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PREFATA

Interactiunea dintre viata profesionald si viata personald reprezintd, in ultimul
timp, una dintre cele mai de interes si complexe teme ale societatii contemporane,
avand implicatii directe asupra sanatatii, bunastarii, performantei si calitatii vietii
indivizilor. Transformarile accelerate ale pietei muncii, digitalizarea si redefinirea
rolurilor sociale au impact semnificativ asupra modului de gestionare a granitelor
dintre muncd si viata personald. Prin urmare, analiza acestei interactiuni este
actuala si esentiald pentru formarea viitorilor specialisti in domeniu.

Motivatia care a stat la baza elaborarii acestui volum a fost dorinta de a pune le
dispozitia mediului academic — cadre didactice, cercetatori, studenti — precum si
a specialistilor In domeniu un material coerent si integrator, care sa prezinte si sa
analizeze sistematic principalele delimitari conceptuale si cadre teoretice utilizate
in studiul interactiunii dintre viata profesionald si viata personala. Diversitatea
conceptelor utilizate in literatura de specialitate, care este foarte bogata in acest
domeniu, poate adesea genera confuzie la nivel formativ. Lucrarea isi propune sa
raspunda acestei nevoi printr-o abordare structurata, care sa faciliteze intelegerea
nuantatd a fenomenelor studiate.

Volumul este structurat in doua parti complementare si urmareste o progresie
logicd. Prima parte ofera repere teoretice fundamentale. Primul capitol este
dedicat definirii si delimitarii principalelor concepte utilizate in studiul
interactiunii viatd profesionala-viatd personald (precum, echilibrul viata
profesionala—viatd personald, integrarea, conflictul, imbogdtirea). Aceste
clarificari conceptuale reprezinta o baza necesara pentru intelegerea capitolelor
ulterioare. Capitolele urmatoare prezinta principalele perspective teoretice care
explicd interactiunea dintre viata profesionald si viata personald, incluzand
abordarile structurale si ecologice, perspective bazate pe resurse si cerinte,
perspectivele centrate pe roluri, precum si perspective pozitive asupra acestei
dinamici. Volumul abordeaza, de asemenea, aspecte privind operationalizarea si
masurarea constructului de echilibru muncé-viatd personald, strategiile de
gestionare a acestei relatii, determinantii individuali, familiali, organizationali si
socio-culturali in dinamica munca-viata personald, consecintele dezechilibrului
dintre cele doua sfere principale ale vietii, cadrul legislativ si politicile publice
relevante la nivel european si national, precum si rolul inteligentei artificiale n
configurarea acestei relatii. Pentru a facilita parcurgerea, volumul include
exemple explicative pentru abordarile teoretice prezentate n cadrul capitolelor si
sinteze vizuale de tip infografice la finalul fiecarui capitol.

A doua parte a lucrarii este dedicata exercitiilor si aplicatiilor, menite sa sprijine
invatarea activa, reflectia critica si transferul cunostintelor teoretice in contexte
concrete. Aplicatiile pot fi utilizate atat pentru studiul individual, cat si in



activitdti de seminar, fiind concepute pentru a stimula analiza, auto-reflectia si
dialogul academic.

In procesul de elaborare a acestei lucriri au fost utilizate, in mod transparent si
responsabil, instrumente de inteligenta artificiald care au avut strict rol de suport.
Infograficele incluse in volum au fost generate cu ajutorul platformei Google
NotebookLM, fiind utilizate ca suport vizual pentru sintetizarea si clarificarea
relatiilor conceptuale. De asemenea, structurarea logica a continutului lucrarii a
fost sustinutd prin utilizarea inteligentei artificiale (ChatGPT). Totodata, unele
exemple ilustrative si aplicatii practice au fost generate sau rafinate cu ajutorul
acestor instrumente, fiind ulterior analizate, adaptate si validate din perspectiva
stiintifica si pedagogica de catre autor. Selectia, adaptarea, verificarea si validarea
tuturor informatiilor au fost realizate de autor, care isi asuma integral
responsabilitatea pentru continutul lucrarii. Utilizarea inteligentei artificiale nu
substituie expertiza academica, ci reprezintd un instrument complementar,
integrat critic in procesul de redactare, menit sa sprijine claritatea, coerenta si
accesibilitatea materialului.

Aceastd lucrare urmdreste sd transmitd cunostinte relevante pentru studiul
interactiunii viatd profesionald-viata personald, dar sa constituie si un stimulent
pentru o perspectiva reflexiva asupra modului n care munca si viata privata se
influenteaza reciproc. Volumul poate constitui un reper util in formarea
academica, cat si un punct de plecare pentru analize, demersuri de cercetare si
interventii fundamentate stiintific in aria vizata.
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PARTEA I. REPERE TEORETICE






CAPITOLUL 1. Definitii s1 delimitari
conceptuale

Concepte-cadru ale interactiunii muncd-viata personala:
echilibru si integrare

Rezultatele  interactiunii  muncd—viata  personala:
imbogatire, facilitare, conflict

Mecanismele interactiunii muncd—viata personala: transfer
intrapersonal ~ munca-familie  (spillover), transfer
interpersonal munca-familie (crossover)

Literatura de specialitate privind interactiunea dintre viata profesionala si viata
personala utilizeazd un set divers de concepte care descriu modul in care aceste
doua domenii relationeaza si se influenteaza reciproc. Clarificarea conceptuala
este esentiala, deoarece notiunile utilizate nu se situeaza pe acelasi nivel de
analiza si sunt adesea folosite ca fiind semantic apropiate, desi fac referire la
dimensiuni distincte ale interactiunii dintre viata profesionala si viata personala.

Pentru o Intelegere adecvata, este necesara delimitarea intre conceptele-cadru,
conceptele care fac trimitere la rezultatele interactiunii dintre roluri si conceptele
care prezintad mecanismele prin care aceste rezultate se produc. Astfel, echilibrul
viatd profesionala—viatd personald si integrarea viatd profesionald—viata
personala sunt considerate concepte-cadru, intrucat descriu perspectiva generald
asupra relatiei dintre cele doud domenii si modul in care aceasta este organizata
sau evaluata. Conflictul munca—familie, imbogatirea munca—familie si facilitarea
muncéa—familie reprezinta rezultate ale interactiunii dintre rolurile profesionale si
personale. Transferul intrapersonal (spillover) si transferul interpersonal
(crossover) sunt mecanisme explicative, care descriu procesele prin care
experientele, starile si resursele sunt transferate intre domenii sau intre persoane.
Aceasta structurare conceptuala oferd cadrul necesar pentru intelegerea fiecarui
concept utilizat in domeniul interactiunii muncé—viata personala.

Interactiunea dintre viata profesionald si viata personald poate fi analizata in
functie de mai multe dimensiuni complementare: valenta interactiunii: pozitiva
(imbogidtire, facilitare) sau negativa (conflict); directia influentei: dinspre viata
profesionald spre viata personald sau dinspre viata personald spre viata
profesionald; nivelul de manifestare: intrapersonal (la nivelul aceleiasi persoane)
sau interpersonal (intre persoane aflate in relatie apropiatd); mecanismul implicat:
transfer de resurse, transfer de tensiune, negociere de roluri sau compensare (a se
vedea Figura 1). Aceastd structurare permite Intelegerea diferentelor dintre



concepte precum conflict, imbogatire, facilitare, spillover sau crossover, fara a le
confunda sau suprapune.

De asemenea, in studiul interactiunii munca-viatd personald este esentiald
delimitarea intre conceptele de echilibru munca—familie si echilibru viata
profesionald—viata personald. Utilizarea lor nediferentiatd poate genera
interpretdri limitative. Viata din afara sferei profesionale nu se reduce exclusiv la
domeniul familial, ci include si alte dimensiuni relevante, precum activitatile de
timp liber, viata sociald, implicarea comunitara sau timpul dedicat dezvoltarii
personale. Prin urmare, in acest material este adoptatd o perspectiva mai larga,
centratd pe relatia dintre viata profesionald si ansamblul rolurilor non-
profesionale, discutind totodatd, acolo unde contextul o impune, conceptele
specifice relatiei dintre munca si viata de familie.

.
=
profesional-
=
. .o irectie
Dimensiuni : personal-
profesional

,

Transfer de resurse

Interactiunea ;

Via}; 5 ] Transfer de tensiune ]

e Mecanisme -
profes10nala-yla§a Negociere de rol ]

personala

Compensare ]
Sillover ]
Crossover ]

Echilibru munca-familie (sfera strict familiala) ]
conceptuale Echilibru viata profesionala-personala ]

Figura 1. Harta conceptuald a interactiunii viatd profesionald-viata personala

Capitolul 1 prezinta principalele concepte utilizate in studiul interactiunii dintre
viata profesionala si cea personald, oferind definitii si clarificari conceptuale. Prin
informatiile incluse 1n acest capitol se doreste clarificarea si sistematizarea
acestora, delimitand intre conceptele-cadru, rezultatele interactiunii dintre roluri
si mecanismele explicative care stau la baza acestora.
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Concepte-cadru ale interactiunii munca-viata personald

Echilibru munca—viata personala

Terminologie utilizatd frecvent in limba englezd

Work-life balance (WLB): cel mai frecvent utilizat termen, accentul cade pe
,,echilibru” si pe delimitarea sandatoasa intre munca si viatd privatd

Work-family balance (WFB): utilizat atunci cand domeniul non-profesional
este precizat explicit ca ,, familie”

Work-home balance: termen apropiat de WFB, folosit mai ales in studii
despre casa/locuinta.

Work-nonwork balance: termen mai larg pentru orice domeniu in afara
domeniului profesional (familie, hobby, voluntariat etc.).

Work-life harmony / work-life fit: pune accent pe potrivirea/alinierea intre
cele doud domenii — munca si viatd personald.

Work-life interface / work-family interface (WFI): oferda un cadru
bidirectional, neutru pentru relatia dintre domeniul muncii si cel personal si
surprinde toate tipurile de interactiuni intre cele doua sfere.

Definitii si clarificare conceptuala

Ca abordare generald, echilibrul munca—viata personald reprezintd starea de
armonie dintre cele doud domenii, astfel incat sa nu existe interferente negative
intre rolurile unui individ. Literatura de specialitate prezinta o varietate de
definitii ale acestui concept, unele dintre cele mai des folosite fiind prezentate
mai jos.

Clark (2000): Echilibrul este definit ca satisfactie si functionare eficienta atat n
viata profesionald, cat si in cea privata. Definitia aduce in atentie nivelul minim
inregistrat al conflictului de rol, rezultat in urma negocierii si delimitérii continue
intre cele doud domenii, fiecare cu reguli diferite de functionare. Prin urmare, o
persoana care are echilibru Intre muncad si viata privatd reuseste sa 1isi
indeplineasca responsabilititile profesionale si cele familiale/personale fara
tensiuni majore intre ele.

Guest (2002): Autorul subliniaza pluralitatea perspectivelor asupra constructului
de echilibru munca-viata personald si dificultatea formularii unei definitii unice
operationale. Guest discutd multidimensionalitatea constructului si sugereaza
abordarea Iui pe mai multe niveluri (individ—familie—organizatie—societate) si
criterii (conflict, imbogdtire, granite, resurse).

Greenhaus, Collins & Shaw (2003): Definitia datd de acestia pune accentul pe
echivalenta celor doud dimensiuni in ambele domenii ale vietii si pe simetria Intre
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rolurile pe care individul le are. Astfel, echilibrul muncé—viatd personala
presupune implicarea sa in egald masurd in rolul profesional si cel familial si
satisfactia cu privire la acestea. Cu toate ca abordarea a fost supusa criticilor de-
a lungul timpului, invocandu-se faptul ca nu este o situatie realistd, definitia este
una dintre cele mai frecvent citate in literatura de specialitate si rimane un punct
de referinta in domeniu.

Frone (2003): Autorul pleacad de la ideea céd absenta conflictului inter-roluri nu
este suficienta pentru a conceptualiza in totalitate echilibrul munca-viaté privata
si propune o definitie bidimensionald: nivelul scazut de conflict inter-roluri
trebuie sa fie completat de un nivel ridicat de facilitare/imbogatire (interfata
pozitivd) intre cele doud domenii. Echilibrul include prezenta beneficiilor
transversale ntre cele doud domenii.

Grzywacz & Carlson (2007): Definitia data de cei doi specialisti schimba
abordarea conceptuala si o directioneaza catre ideea de potrivire functionala intre
asteptarile si performantele de rol. Astfel, echilibrul viatd profesionalid-viata
personala poate fi obtinut atunci cand asteptarile de rol sunt negociate cu
partenerii de rol la muncd si in familie si Indeplinite conform standardelor
reciproce. Accentul se pune pe componenta observabild, rationald a constructului
de echilibru munca-viata personala (Alameddine et al., 2023).

Valcour (2007): Echilibrul viata profesionald-viatd personald este definit si
masurat unidimensional ca satisfactie generald rezultatd din modul in care
individul reuseste sa integreze rolurile profesionale si pe cele din viata privata.
Accentul este pus pe perceptia subiectiva (Alameddine et al., 2023).

Kalliath & Brough (2008): Conceptul de echilibru munca-viata personald este
véazut ca unul integrator si reuneste cel putin sase semnificatii: (1) alocare egala a
timpului, (2) echitate Intre roluri, (3) satisfactie inter-roluri, (4) Indeplinire
relativa (in functie de importanta rolurilor), (5) combinatie conflict—facilitare, (6)
control perceput asupra rolurilor. Abordarea are implicatii metodologice prin
faptul cé ofera directii pentru operationalizarea conceptului.

Sirgy & Lee (2018): Autorii integreaza In definitie perspectiva calitatii vietii.
Astfel, echilibrul munca-viata personald este vazut ca o stare de satisfactie si
functionare armonioasa n roluri, in acord cu valorile individului, ce favorizeaza
bunastarea globala.

Exemple: Un cadru didactic universitar care isi structureaza activitatea
profesionala astfel incat sarcinile administrative §i de cercetare sa fie
realizate in intervalul de lucru, evitdnd transferul acestora in timpul
dedicat familiei, reduce probabilitatea aparitiei conflictului muncda—
familie. In acelasi timp, sustinerea primitd din partea familiei pentru
perioadele cu incarcare profesionald crescuta contribuie la mentinerea
unui nivel scazut al tensiunilor inter-roluri.
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Un angajat care raporteaza un nivel ridicat de satisfactie atdt fata de
activitatea profesionald, cdt si fatd de viata personala, chiar in conditiile
unui program de lucru solicitant, poate fi considerat ca avind un
echilibru munca—viata personald, in masura in care percepe integrarea
rolurilor ca fiind coerenta si congruenta cu propriile valori si prioritati.

Un angajat care negociaza cu superiorul direct un program flexibil de
lucru, concomitent cu redistribuirea responsabilitatilor familiale
impreund cu partenerul de viatd, atinge echilibrul muncda—viata
personala prin alinierea asteptarilor de rol la munca si in familie.
Echilibrul este obtinut nu prin absenta solicitarilor, ci prin potrivirea
functionald dintre ceringe si resursele disponibile.

In anumite etape ale vietii (de exemplu, perioada cresterii copiilor mici),
un individ poate acorda o importanta mai mare rolului familial,
acceptand temporar o implicare profesionald mai redusd. Atdta timp cat
aceasta distributie este perceputda ca fiind voluntara si controlatd,
situatia poate fi interpretatda ca o forma legitima de echilibru munca—
viata personald, chiar in absenta unei alocari egale a timpului.

Integrare muncd—viata personala
Terminologie utilizata frecvent in limba englezd

Work-life integration (WLI): este termenul folosit cel mai adesea pentru
conceptul de integrare munca-viata personald.

Work-non-work integration: termen care face referire la toate domeniile si
activitatile situate in afara sferei profesionale (nu doar familia).

Work-family integration (WFI) / Work-home integration: termen utilizat atunci
cand componenta non-profesionala este precizata explicit.

Work-life blending / work-life meshing / work-life interweaving: indica
intercalarea celor doua domenii, nu separarea lor.

Role integration. indica integrarea celor doua tipuri de roluri (profesional si
personal) prin transfer de comportamente si norme inter-roluri.

Definitii si clarificare conceptuala

Integrarea munca-viata personalda este un concept care se diferentiaza de cel de
echilibru munca-viatd personald. Dacd echilibrul presupune trasarea si
mentinerea unor granite intre muncad $i viata privatd, integrarea propune
imbinarea si interconectarea celor doud sfere, nu separarea lor strictd (Kossek &
Thompson, 2016). Coexistenta vietii profesionale cu cea privatd presupune
contopirea responsabilitatilor personale si profesionale, permitand gestionarea lor
flexibila de-a lungul zilei. Integrarea presupune tranzitii fluide intre roluri, atat
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dinspre viata profesionald spre cea personald, cét si invers. Scopul este ca
individul sd 1si poatd indeplini simultan obligatiile profesionale si pe cele
personale printr-o alternare si sinergie eficientd a activitatilor.

Conceptul de integrare a muncii cu viata personala a Inceput sa se delimiteze in
literatura de specialitate Inca din anii 1990 (Friedman, Christensen & DeGroot,
1998), dar abia la inceputul anilor 2000 aceastd idee de integrare a fost
conceptualizatd sistematic si consolidatd stiintific. Se observa o detasare
conceptuala fatd de paradigma traditionald cu privire la echilibrul munca-viata
personala.

In integrarea munca-viati personald accentul se pune pe eliminarea granitelor
rigide dintre viata profesionald si cea personald, de unde reiese si principalul
avantaj al integrarii celor doud, si anume flexibilitatea. Angajatii isi pot organiza
programul in functie de nevoi, integrand activitati specifice vietii personale in
intervalul de munca si invers, ceea ce poate creste satisfactia iIn ambele domenii.
Conform lui Kossek si colaboratorilor sai (2016) se poate vorbi despre
flexibilitatea programului de munca, a locului In care muncesti, flexibilitatea
cantitatii de munca si flexibilitatea in continuitatea carierei (ex.: an sabatic).

Studiile mai recente considera cé aceasta abordare traditionala este incompleta si
insuficientd, deoarece responsabilitatea asigurdrii echilibrului intre munca si
familie nu ar trebui sa revind exclusiv individului. Integrarea dintre cele doua
domenii nu este doar un proces la nivel individual; presupune implicare si din
partea organizatiei prin strategii si politici formale. Astfel, integrarea munca-viata
este un proces multidimensional, la nivel de individ, culturd organizationala
suportiva si politici/strategii formale (Bailyn, Drago & Kochan, 2001; Valcour &
Batt, 2003; Kossek, Lewis & Hammer, 2010).

Exemple: Munca de acasa cu pauze integrate: angajatul alterneaza
participarea la sedinte online cu o sarcind domestica si isi noteazda
pauzele luate ca parte din program.

Orar fragmentat: activitate profesionala intre orele 08:00—12:00,
responsabilitati familiale intre orele 12:30—13:30 (ex. ia copilul de la
scoala), reluare activitate profesionald intre orele 14:00—18:00;
responsabilitati familiale/domestice intre orele 18:30-20:30, timp
personal intre orele 20:30-22:00.

Echilibrul si integrarea muncid—viatd personald sunt concepte care nu trebuie
confundate. Echilibrul se referd la o stare perceputa de compatibilitate si
satisfactie Intre roluri, In timp ce integrarea se referd la modul de gestionare a
granitelor dintre munca si viata personald. Integrarea poate constitui o strategie
utilizatd adesea pentru atingerea echilibrului, dar poate si accentua conflictul intre
roluri.
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Rezultatele interactiunii munca—viata personala

Imbogatire munca-familie

Terminologie utilizatd frecvent in limba englezd

Work-family enrichment (WFE), Family-work envichment (FWE)
Work-family enhancement

Work-life envichment / work-life facilitation

Work-home enrichment / work-home facilitation

Definitii si clarificare conceptuale

Conceptul de imbogdtire munca—familie evidentiaza aspectul pozitiv al
interactiunii dintre rolurile pe care individul le are. Conceptul reprezinta gradul
in care activitatile si responsabilitatile dintr-un domeniu al vietii sporesc calitatea
si functionarea din celalalt domeniu (Greenhaus & Powell, 2006). Resursele,
sprijinul, competentele obtinute Intr-unul dintre roluri imbunatatesc performanta
si satisfactia in celalalt rol. Beneficiile pot fi variate, de la dezvoltarea abilitatilor,
obtinerea de stari pozitive, pana la acumularea de resurse sociale.

Fenomenul se opune stérii de conflict si este bidirectional (Greenhaus & Powell,
2006; Carlson et al., 2006, ten Brummelhuis & Bakker, 2012):

O

imbogatire dinspre munca spre familie: competentele dobandite la locul
de muncd (organizare, comunicare) sprijind indeplinirea unor
responsabilitati familiale sau ajuta chiar la rezolvarea unor probleme
Exemple: Cursurile de comunicare de care beneficiaza un angajat
il ajuta sa dezvolte abilitati noi si sa gestioneze mai eficient
discutiile din familie.
Venitul obtinut din munca permite imbunatdtirea calitatii vietii de
familie.
imbogatire de la familie spre munca: sprijinul emotional primit familie
creste starea de bine si poate contribui la performanta profesionala.
Rébdarea, empatia dezvoltate in context familial pot deseori contribui la
gestionarea unor provocari sau situatii conflictuale de la locul de munca.
Exemple: Rabdarea dezvoltata in rolul de parinte imbundtateste
relatia cu clientii.
Suportul emotional din partea familiei reduce stresul profesional
si permite concentrarea la locul de munca.
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Facilitare munca-familie
Terminologie utilizata frecvent in limba engleza

Work-family facilitation: utilizat ca termen umbrela pentru facilitare in ambele
sensuri)

Work-nonwork enrichment / facilitation: cel mai cuprinzdtor termen utilizat
pentru a face referire la rolurile din afara muncii

Definitii si clarificare conceptuala

Pentru a descrie interactiunea pozitiva intre munca si familie, pe langa termenul
de imbogidtire, in literatura de specialitate se intdlneste adesea si termenul de
facilitare (Carlson et al., 2006; Agrawal & Mahajan, 2021; Wang et al., 2022;
Zhang, Liu, & Wang, 2025). Cei doi termeni sunt foarte apropiati ca Inteles, dar
nu sunt identici, avand diferente de nuante in ceea ce transmit conceptual
(Greenhaus & Powell, 2006). Imbogitirea munci-familie pune mai degrabi
accentul pe cresterea calitatii vietii intr-un rol datoritd dobandirii de resurse noi,
extinse in celilalt rol. In schimb, facilitarea munci—familie face referire la
sprijinirea sau usurarea indeplinirii unui rol prin utilizarea resurselor deja
existente in celalalt rol (Wayne et al., 2007; Hill, 2005).

Definitia data de Wayne si colaboratorii (2007) conceptului de facilitare munca-
familie include trei componente principale: implicarea individului intr-un
domeniu; castigurile obtinute in urma implicarii si care pot sprijini functionarea
celuilalt domeniu; functionarea imbunatétita in cadrul unui domeniu, vazut ca
sistem. Prin urmare, gradul in care un individ se implica intr-unul dintre domenii
oferd beneficii/castiguri care determind functionarea imbunatétitd a celuilalt
domeniu al vietii.

Exemple: Facilitare munca — familie: Autonomia crescuta la locul de
munca ii permite unui individ sa-si ajusteze programul si in functie de
responsabilitdtile familiale.

Relatiile bune cu superiorul ierarhic si cu colegii de la locul de munca
contribuie la starea de calm in context familial.

Facilitare familie — munca: Sprijinul oferit de familie faciliteaza eficienta
la locul de munca.

Preluarea unor sarcini casnice de catre partenerul(a) de viata contribuie
la suplimentarea timpului pe care un individ il poate dedica muncii.
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Conflict munca—familie
Terminologie utilizata frecvent in limba engleza

Work—family conflict (WFC), work—family role conflict, work-to-family conflict,
work interference with family (WIF)

Work-to-family interference, work-to-home interference (WHI), work-life
conflict (WLC), work—nonwork conflict (WNC), work—home conflict (WHC)

Family-work conflict (FWC), family-to-work conflict, family interference with
work (FIW); family-to-work interference, home-to-work interference (HWI).

Strain-based conflict, time-based conflict, behavior-based conflict: conflict
generat de tensiune/constrangeri, conflict generat de timp, conflict generat de
comportament

Role overload, role ambiguity, role frustration: supraincarcare de rol,
ambiguitate de rol, frustrare de rol

Definitii si clarificare conceptuala

Greenhaus & Beutell (1985) au definit conflictul munca-familie ca o contradictie
intre cerintele celor doua tipuri de roluri, iar acestea nu pot fi indeplinite simultan
fara dificultati; implicarea individului intr-un rol este ingreunatd din cauza
solicitarilor din celélalt rol. Prin urmare, apare o interactiune negativa intre viata
profesionala si cea personald. Conflictul este bidirectional (Greenhaus & Beutell,
1985; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Carlson, Kacmar & Williams,
2000):

o conflict munca — familie (CMF) se manifesta atunci cand sarcinile de la
locul de munca interfereaza cu viata de familie
Exemplu: orele suplimentare la locul de munca reduc timpul
dedicat familiei ceea ce poate genera tensiuni
o conflict familie - munca (CFM) apare atunci cand problemele sau
responsabilitatile si sarcinile din viata de familie intervin in mod negativ
in derularea sarcinilor profesionale
Exemplu: un divort in curs poate afecta randamentul la locul de
muncd

Greenhaus si Beutell (1985) delimiteaza trei forme de bazd ale conflictului
munca—familie:

Conflictul cauzat de timp, cel mai evident tip de conflict, apare atunci cand timpul
dedicat cerintelor unui rol (fie din domeniul muncii, fie din domeniul familiei)
ingreuneaza indeplinirea cerintelor aferente celuilalt rol. Individul nu géseste
timp suficient pentru a indeplini toate solicitarile aferente diverselor roluri pe care
le are, ceea ce poate genera tensiune. Starea de conflict este generatd de modul in
care indivizii percep timpul, precum si de diferitele norme si prescriptii sociale
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privind maniera ,,corectd” de a distribui timpul intre aceste domenii. Daca
individul nu resimte o tensiune asociatd cu necesitatea de a-si imparti timpul intre
diverse roluri, situatia de tensiune poate fi evitata.

Exemplu: Timpul indelungat petrecut pentru ingrijirea copilului bolnav
poate sa intdrzie derularea unui proiect de la locul de munca.

Conflictul generat de tensiune/constrdngeri este cel mai greu observabil si apare
atunci cand incarcatura emotionala (stres, tensiune) asociata cu indeplinirea unui
rol afecteazd capacitatea individului de a face fatd necesitétii indeplinirii celuilalt
rol. In alte cuvinte, individul nu mai are disponibilitatea de a investi energie
emotionald in celdlalt rol.

Exemplu: Perioadele stresante de la locul de muncd pot determina
individul sa fie iritabil acasa si sa nu mai aiba suficienta rabdare,
afectand relatiile familiale. Viceversa: stresul familial poate diminua
performanta profesionala.

Conflictul generat de comportament apare cand modul in care un individ se
comporta pentru a indeplini asteptarile dintr-un domeniu nu este adecvat si pentru
celalalt rol. Nepotrivirea tiparelor de comportament intre cele doua domenii si
lipsa de flexibilitate a individului intre cele doud tipuri de comportamente
(dificultatea de a face schimb rapid intre cele doud tipuri de comportament)
genereaza conflict.

Exemplu: Un manager obisnuit sa adopte un stil autoritar la locul de
munca tinde sa reproducd acelasi comportament acasd, ceea ce
provoaca conflicte cu partenerul, care se asteaptd la o comunicare
deschisa si empatie.

Kahn si colaboratorii (1964) definesc ambiguitatea de rol si conflictul de rol
pornind de la conceptul de stres de rol. Acestea se contureaza ca surse majore de
stres organizational pentru individ si apar atunci cand asteptarile de rol nu sunt
clare sau sunt contradictorii sau cand individul nu are resursele necesare pentru a
le indeplini. Este o supraincarcare a rolurilor si o dificultate de a Indeplini
asteptarile de rol (Goode, 1960). Suprasolicitarea si ambiguitatea rolului
profesional sunt predictori directi ai conflictului munca-familie (Greenhaus &
Beutell, 1985; Frone, Russell & Cooper, 1992; Carlson, 1999; Boles, Wood &
Johnson, 2003).

Pearlin (1983) a realizat o clasificare a conflictului munca-familie:

Conflict generat de captivitatea de rol presupune tensiunea pe care individul o
simte pentru ca nu mai poate indeplini un anumit rol sau nu 1l mai defineste, dar
nu poate iesi din acel rol din diverse motive economice, sociale, morale etc.

Exemplu: O persoand poate resimti ingrijirea unui parinte bolnav ca
obligatie. Se simte blocata intr-un rol pe care nu si-1 doreste, dar pe care
trebuie sa il indeplineascad, fara a avea autonomie in acest sens.
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Conflict generat de supraincdrcarea de rol apare atunci cand cerintele si sarcinile
unui rol sunt mai mari decat resursele unui individ de a le indeplini. De regula,
individul are prea multe sarcini de realizat intr-un interval limitat de timp, ceea
ce 1i creeaza tensiune, stres, oboseald, epuizare, lipsa de satisfactie.

Exemplu: o persoana ocupa functia de manager la locul de munca, iar
acasd este §i ingrijitor al unui pdrinte in varstd, cu boli cronice. In
perioadele in care proiectele de la munca se suprapun cu responsabilitati
medicale urgente, persoane respectiva resimte presiunea de a face fata
unor cerinte pentru care simte cd nu are suficiente resurse de timp §i
energie disponibile.

Conflict generat de ambiguitatea de rol presupune ca asteptarile si
responsabilitatile de rol nu sunt clare si explicite, ceea ce duce la nesiguranta,
performanta scazuta.

Exemplu: Un angajat lucreaza in regim hibrid, iar angajatorul nu a
clarificat asteptarile privind disponibilitatea la telefon in afara orelor de
program. In familie, partenerul(a) se asteaptd ca timpul petrecut acasd
sa fie dedicat activitatilor comune. Lipsa claritatii privind rolul
profesional duce la neintelegeri in cadrul familiei.

Conlflict generat de frustrarea de rol apare atunci cand anumite elemente externe
(reguli, constrangeri, resurse insuficiente etc.), asupra carora individul nu are
control, pot limita sau chiar impiedica indeplinirea unui rol in maniera in care
individul doreste. Aceasta situatie creeaza tensiune, frustrare, dezangajare etc.

Exemplu: Un angajat doreste sa avanseze si sa isi asume sarcini mai
complexe, dar superiorul Ti ofera doar activitati repetitive. Prin urmare,
nu isi poate exprima potentialul in rolul profesional si acumuleaza
frustrare, care ulterior se poate reflecta in relatiile sale familiale.

Conflictul, imbogatirea si facilitarea munca—familie sunt conceptualizate in
literatura de specialitate ca rezultate ale interactiunii dintre viata profesionala si
cea personald. Acestea descriu consecintele indeplinirii simultane a rolurilor si
pot fi influentate de caracteristicile individuale, familiale si organizationale.
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Mecanismele interactiunii munca—viata personala

Spre deosebire de conceptele prezentate anterior, conceptele prezentate in aceasta
sectiune, transferul intrapersonal (spillover) si transferul interpersonal
(crossover), descriu mecanismele prin care sunt generate rezultatele interactiunii
munca—viata personald. Ele explicd modul in care experientele dintr-un domeniu
sau trairile unei persoane influenteaza functionarea in alte domenii sau starea altor
persoane.

Transfer intrapersonal munca-familie (spillover)
Terminologie utilizatd frecvent in limba engleza

Work—family spillover / work—home spillover / work—nonwork spillover, work-
to-family spillover, family-to-work spillover, positive work—family spillover,
positive spillover; negative work—family spillover

Definitii si clarificare conceptuala

Transferul intrapersonal munca-familie (spillover) indica trecerea experientelor,
trairilor, emotiilor, comportamentelor dintr-un rol in celélalt rol la nivelul
aceleiasi persoane. Este o deversare interna la nivel de individ, performanta intr-
unul dintre roluri fiind influentata de experientele traite in celalalt rol (Greenhaus
& Powell, 2006; Brummelhuis & Bakker, 2012; Park, Kim & Lee, 2023; Zhang,
Liu, & Wang, 2025; Kim, Maijan & Yeo, 2025). Influenta intre diferitele domenii
este bidirectionala. De mentionat este faptul ca si in lucrarile stiintifice in limba
roméana se foloseste adesea termenul din limba engleza — spillover.

Transferul intrapersonal poate sa fie pozitiv sau negativ. Transferul pozitiv apare
atunci cand satisfactia si realizarile dintr-un domeniu cresc starea de bine a
individului ceea ce determind un grad mai ridicat de implicare in celalalt rol.

Exemple: Productivitatea ridicata la locul de munca creste starea de bine
a angajatului si determind un grad mai ridicat de implicare a acestuia in
activitatile familiale.

Revenirea dintr-o vacanta pldcutd cu familia creste capacitatea de
concentrare la locul de munca.

Transferul negativ apare in cazul in care insatisfactiile dintr-un domeniu afecteaza
comportamentul, dispozitia si functionarea individului in celdlalt domeniu,
indiferent care este directia de influenta (Greenhaus & Powell, 2006; Park, Kim
& Lee, 2023; Kim, Maijan & Yeo, 2025).

Exemple: O zi cu presiune intensa la locul de munca genereaza
iritabilitate si lipsa de rabdare in relatiile si discutiile familiale.
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Un conflict familial duce la scaderea eficientei la locul de munca din
cauza lipsei de concentrare.

Transfer interpersonal munca-familie (crossover)
Terminologie utilizatd frecvent in limba englezd:
Work-family crossover; stress crossover; crossover of strain/burnout/engagement

Emotional contagion, dyadic contagion, interpersonal transmission of stress:
formulari conexe

Definitii si clarificare conceptuala

Transferul interpersonal munca-familie (crossover) indica un efect de contagiune
interindividuald, reprezentand deversarea trairilor, emotiilor, starilor de la un
individ la altul in conditiile In care acele persoane se aflda Intr-o interactiune
apropiatd (Westman, 2001; Lawson et al., 2014; Ilies et al., 2024).

Transferul interpersonal este bidirectional si poate sa fie pozitiv sau negativ.
Starea unei persoane influenteaza starea altor indivizi. Transferul negativ
presupune trecerea emotiilor, trairilor, starilor negative sau a oboselii de la o
persoana la alta.

Exemple: Promovare la locul de munca influenteaza in mod pozitiv si
starea membrilor familiei.

Sprijinul emotional din partea partenerului/partenerei de viata intr-o
perioada dificila determina un nivel ridicat de energie dedicata
activitatilor profesionale.

Pe de alta parte, ce starea de bine a cuiva ii poate influenta benefic pe ceilalti
(Westman, 2001; Lawson et al., 2014).

Exemple: Insatisfactia profesionald genereaza climat tensionat acasa si
creste gradul de stres si in cazul partenerului.

Trecerea printr-un divort afecteaza performanta acelui angajat la locul
de munca.
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INFOGRAFIC SINTETIC

Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale
discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.

ABORDARI PRINCIPALE

Integrarea presupune contopirea rolurilor

REZULTATELE INTERACTIUNII

o - i
PROFESION. AL\; Rezultat pozitiv: imbogatirea Rezultat negativ: conflictul

SPILLOVER

Mecanisme de transfer: spillover si crossover

Infografic nr. 1. Concepte-cadru, rezultate si mecanisme ale interactiunii viata
profesionala-viata personala

sursa: generat IA — Google NotebookLM
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CAPITOLUL 2. Perspective contextuale
asupra interactiunii viata profesionala—
viata personala

Teoria sistemelor ecologice/bioecologice

Modelul integrativ Voydanoff

Studiul interactiunii dintre viata profesionalda si viata personald poate fi
aprofundat prin intermediul perspectivelor teoretice care explicd de ce si in ce
conditii apar diferitele tipuri de interactiuni dintre rolurile unui individ.
Perspectivele structurale si ecologice, prezentate 1n acest capitol, se disting prin
faptul ca evidentiaza rolul contextelor sociale, organizationale si culturale in
modelarea relatiei viata profesionalda—viata personald. Interactiunea dintre individ
si mediile in care traieste genereaza atat conflict, cat si facilitare. Aceste abordari
pornesc de la premisa ca fenomene precum conflictul, facilitarea, imbogatirea sau
transferul Intre roluri nu pot fi intelese pe deplin prin trasaturi individuale, ci sunt
rezultatul interactiunii dintre individ si mediile 1n care isi deruleaza viata.

Teoria sistemelor ecologice

Teoria ecologica a dezvoltarii umane (ecological systems theory, bioecological
model, bioecological systems theory), propusd de Urie Bronfenbrenner (1977,
1979) a fost dezvoltatd ulterior ca teoria sistemelor ecologice sau modelul
bioecologic. Ea are la baza ideea ca individul se afla in mijlocul unui set de
sisteme concentrice interconectate, de la cel mai apropiat lui la cel mai indepartat,
si este influentat in permanentd de acestea in dezvoltarea si comportamentul sdu
(Bronfenbrenner, 1977, 1979). Aceste sisteme sunt: microsistemul,
mezosistemul, exosistemul, macrosistemul, cronosistemul.

Microsistemul este reprezentat de mediul imediat apropiat individului in care
acesta traieste si interactioneaza direct, precum familia, locul de munca, grupul
de prieteni, comunitatea sa etc. (Bronfenbrenner & Evans, 2000). Relatiile din
cadrul microsistemului sunt directe, nemediate, de reguld derulandu-se fata-in-
fata. Caracteristicile microsistemelor in care indivizii sunt implicati influenteaza
direct interactiunea munca-familie si sunt asociate cu transfer pozitiv sau negativ
intre cele doud domenii (Grzywacz & Marks, 2000).

Exemplu: O mama care lucreaza in ture de noapte intr-un spital se
confrunta cu dificultati in a fi prezentd dimineata la pregatirea copilului
pentru scoald. Lipsa acestei interactiuni zilnice afecteaza relatia lor si
genereazd sentimente de vinovatie.
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Legaturile dintre microsisteme formeaza mezosistemul. Experientele dintr-un
domeniu (viata profesionald) au impact asupra vietii din celalalt domeniu (viata
personald). Un mezosistem adecvat este caracterizat de comunicare si suport si
asigura echilibrul intre munci si familie. In caz contrar, apare conflictul intre cele
doua domenii.

Exemplu: Un angajat participa la un program parental organizat de
companie in parteneriat cu gradinita copilului. Acest tip de colaborare
intre mediul profesional si cel educational il ajutd sa se implice mai activ
in viata copilului.

Exosistemul este reprezentat de un context mai indepartat de individ, care nu 1l
implica direct, dar care il influenteaza indirect, precum locul de munca al
partenerului de viatd, mass-media sau politicile organizatiilor in care activeaza
membrii familiei (Raza et al., 2023).

Exemplu: O firma decide sa reduca programul de lucru pentru anumite
departamente. Desi decizia este luata la nivel managerial si nu implica
angajatii  individuali, efectul asupra salariului afecteaza direct
stabilitatea financiara a familiei.

Valorile si normele sociale si culturale, cadrul legislativ, politicile publice, starea
economica a unei societati sunt elemente care constituie macrosistemul. Acestea
modeleaza atitudinile individului fatad de munca si viata de familie.

Exemplu: Intr-o societate in care normele culturale pun accent pe rolul
traditional al femeii ca ingrijitoare, femeile care doresc o cariera sunt
adesea criticate pentru ,,neglijarea” familiei.

Cronosistemul ia In considerare dimensiunea de timp, adicd dinamica persoanei
si a contextului social in timp, schimbarile majore de-a lungul timpului:, precum:
evenimente istorice (spre exemplu, pandemia COVID-19), etapele vietii unui
individ (celibat, casatorie, ingrijirea copiilor, pensionare), tranzitii majore. Toate
acestea influenteaza dinamica muncé-familie si granitele dintre cele doua
domenii.

Exemplu: In timpul pandemiei COVID-19, multi parinti au fost nevoiti s
lucreze de acasa in timp ce ingrijeau copiii. Aceastd schimbare brusca a
rutinei a dus la redefinirea granitelor munca-familie si la aparitia unor
forme noi de conflict si adaptare.

Aplicata relatiei munca-familie, teoria explica de ce aceasta interactiune nu poate
fi inteleasd doar prin factori individuali sau organizationali, ci ca rezultat al
interactiunii dinamice dintre individ si medii. Perspectiva ecologica subliniaza ca
munca, familia si caracteristicile individuale interactioneaza si pot genera atat
consecinte negative, cédt si pozitive (facilitare) in dinamica muncd—familie
(Bronfenbrenner 1979; Grzywacz & Marks, 2000).
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Modelul integrativ al interfetei munca-familie
(Voydanoff)

Cercetérile in domeniu au evoluat catre dezvoltarea unor modele care urmaresc
intelegerea simultana a proceselor de conflict si facilitare dintre munca si familie,
precum si a influentelor contextuale asupra functionarii rolurilor. Unul dintre cele
mai influente astfel de modele este cel integrativ propus de Patricia Voydanoff
(2002, 2004, 2005a, 2005b). Acesta este inspirat din perspectiva ecologica asupra
dezvoltarii umane formulata de Bronfenbrenner (1979).

Modelul integrativ al interfetei munca-familie exploreazd modul in care factorii
individuali si contextuali influenteazd experientele din viata profesionala si de
familie. Voydanoff argumenteazd cd experientele individului sunt rezultatul
interactiunii dintre cerintele si resursele fiecarui domenii, precum si al contextelor
structurale in care acestea se manifestd. Abordarea lui Voydanoff nu este o teorie
unitara n sens strict, ci este un cadru conceptual integrativ care explica procesele
negative (conflict) si pozitive (facilitare) dintre munca si familie.

Elementele centrale ale modelului sunt cerinfele si resursele specifice fiecarui
domeniu. Cerintele sunt solicitari ale rolurilor care necesitd timp, energie si
adaptare comportamentala. Existd cerinte bazate pe timp, bazate pe energie sau
tensiune, bazate pe comportamente si cerinte asociate structurii contextuale.
Cerintele nu au neaparat o valentd negativa, dar cand ele depasesc resursele
disponibile, individul nu le mai poate gestiona eficient si indeplinirea rolurilor
devine dificila. Astfel, creste probabilitatea aparitiei conflictului intre munca si
familie (Voydanoff, 2004).

Resursele sunt elemente care faciliteaza indeplinirea rolurilor, intervin in
gestionarea eficientd a cerintelor, si pot genera beneficii transferabile inter-
domenii. Ele pot fi structurale (flexibilitatea programului de munca etc.), sociale
(suport primit din partea familiei etc.), psihologice (optimism, rezilienta etc.),
materiale (venit etc.) si de dezvoltare (oportunititi de dezvoltare, capital social
etc.). Resursele adecvate reduc presiunea asociata cu cerintele, sustin indeplinirea
rolurilor si pot crea beneficii transferabile intre domenii (Voydanoff, 2005a).

Voydanoff distinge ntre cerinte si resurse obiective, adicd elemente concrete ale
contextului, precum ore de program, salariu etc., si cerinte si resurse percepute,
intelese ca raportare subiectiva a individului la aceste elemente. Perceptiile
influenteaza in mare masura functionarea rolurilor si dinamica dintre munca si
familie.

Exemplu: Cerinte obiective vs. cerinfe percepute: Desi doi angajati au
acelagsi program de lucru, unul il percepe ca fiind gestionabil, iar celalalt
ca fiind excesiv de solicitant, diferentele de perceptie influentind
echilibrul munca—familie.
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Functionarea rolurilor este element central in model si actioneaza ca un mecanism
mediator intre cerinte, resurse si rezultatele munca—familie: cerintele mari si
resursele insuficiente ingreuneazd functionarea rolurilor si creste riscul aparitiei
conflictului intre muncd si familie; resursele adecvate pot crea usurintd in
indeplinirea rolurilor si facilitare intre cele doud domenii.

Exemple: Cerinte mari, resurse reduse — conflict munca—familie: Un
angajat cu program prelungit si termene limitda frecvente, dar fara
flexibilitate sau suport managerial, ajunge sa aiba dificultati in a-si
indeplini responsabilitatile familiale.

Resurse de munca — facilitare munca—familie: Flexibilitatea
programului de lucru permite angajatului sa petreaca mai mult timp cu
familia, reducdnd stresul si imbunatatind relatiile familiale.

Resurse familiale — facilitare familie—munca: Sprijinul partenerului in
ingrijirea copiilor permite o mai buna concentrare la locul de munca i
creste performanta profesionald.

Formarea si modelarea cerintelor si resurselor sunt explicate si prin influenta
caracteristicilor structurale ale contextelor de munca (precum flexibilitatea
programului) si familie (precum suportul familial). Alaturi de caracteristicile
individuale, aceste elemente contextuale influenteaza nivelul cerintelor de rol, dar
si disponibilitatea resurselor si pot determina nivelul de echilibru sau conflict
munca-familie (Voydanoff, 2004).

Modelul integrativ al interfetei dintre munca si familie al lui Voydanoff ofera un
cadru pentru intelegerea modului 1n care cerintele si resursele, factorii contextuali
si experientele individuale interactioneazd in cadrul dinamicii munca-familie.
Sunt abordate atat conflictul, cat si facilitarea intre domenii.

Modelul leagd abordarea ecologica de logica cerintelor si resurselor, explicand
modul in care mediul muncii si cel familial modeleaza disponibilitatea resurselor
si nivelul cerintelor de rol (pregateste trecerea catre teoriile centrate pe resurse,
precum teoria conservarii resurselor si modelul cerinte-resurse ale postului,
abordate 1n Capitolul 3).
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INFOGRAFIC SINTETIC

Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale
discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.

Teoria sistemelor ecologice (Urie Bronfenbrenner)
Dezvoltarea unei persoane este modelata de un set de sisteme interconectate
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Modelul integrativ al interfetei munca-familie (Patricia Voydanoff)
Echilibrul este determinat de balanta dintre cerinte si resurse
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Infografic nr. 2. Perspective contextuale 1n interactiunea viata profesionalda—
viata personala

sursa: generat IA — Google NotebookLM
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CAPITOLUL 3. Perspective bazate pe
resurse si cerinte in interactiunea viata
profesionala—viata personala

Teoria conservarii resurselor

Modelul cerinte—resurse ale postului

Capitolul abordeaza interactiunea dintre viata profesionala si viata personald din
perspectiva cerintelor si resurselor, explicind modul in care echilibrul sau
dezechilibrul dintre solicitarile multiple ale rolurilor si resursele disponibile
influenteaza bunastarea individului. Acest capitol prezintd mecanismele prin care
pierderea, conservarea sau acumularea de resurse afecteaza dinamica munca—
viata personala si oferd un cadru explicativ pentru intelegerea conflictului, dar si
a proceselor de protectie si recuperare a resurselor.

Teoria conservarii resurselor (COR)

Teoria conservarii resurselor (conservation of resources theory — COR) a fost
formulata de Hobfoll (1989) si sustine ca oamenii doresc sa obtind, sa mentina si
sa isi protejeze resurse valoroase pentru a gestiona stresul si a creste nivelul de
bunéstare. Conform teoriei pierderea resurselor genereaza stres semnificativ, in
timp ce castigul de resurse este esential pentru bunastarea individului. Resursele
sunt reprezentate de toate elementele materiale sau simbolice (trasaturi de
personalitate, bunuri, forme de energie etc.) considerate valoroase sau care
contribuie la accesarea si acumularea lor (Hobfoll, 1989). Teoria distinge Intre
mai multe categorii de resurse (Hobfoll, 1989):

o resurse tangibile: bunuri materiale (masina, casa etc.)

o resurse conditie: situatii care aduc avantaje sau care ofera acces la alte
resurse (a avea un loc de munca)

o resurse personale: abilitati sau calitati individuale utilizate pentru a atinge
anumite obiective (optimism, rezilienta etc.)

o resurse de energie: timp, energie fizicd, mentald, capacitate cognitiva etc.

Starea de tensiune si stres apare in trei situatii: (1) cand exista riscul pierderii
resurselor; (2) cand resursele sunt efectiv pierdute; (3) cand resursele sunt
investite, dar castigul nu este proportional investitiei. Amenintarea iminenta a
pierderii este asociata cu niveluri crescute de stres. Existd doud principii centrale
ale teoriei (Hobfoll, 2001):

a. pierderea resurselor este resimtitd mai puternic decat un castig echivalent al
resurselor (oamenii resimt mai acut pierderea unei ore libere decat bucuria
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castigarii unei ore libere suplimentare). Prin urmare, situatia de pierdere a
resurselor este resimtitd mai acut si creeaza stres mai ridicat decat situatia in care
se castiga resurse.

Exemplu: Un angajat lucreaza frecvent peste program. La finalul zilei,
nu mai are energie §i timp pentru familie, ceea ce duce la tensiuni si
distantare emotionald.

b. resursele sunt investite pentru a crea protectie impotriva pierderii resurselor, a
recupera pierderile si a acumula noi resurse. De exemplu, o persoana poate investi
resurse de timp si energie in formarea profesionald pentru a obtine competente
noi (resurse personale) menite sa asigure un viitor loc de munca mai sigur (resursa
conditie).

Teoria conservarii resurselor sustine ca existenta unor resurse genereaza aparitia
altor noi resurse, asa-numita ,,caravana a resurselor”. in lipsa factorilor stresori,
indivizii tind sd acumuleze resurse si sa le multiplice pentru situatiile In care
evitarea stresorilor nu va fi posibila. Astfel, resursele tind sd se acumuleze
(depozite de rezerve). Teoria introduce termenul de ,spirala” a pierderii si
castigului de resurse (Hobfoll, 2001). Pierderea de resurse genereaza o
vulnerabilitate ridicatd la pierderi suplimentare de resurse, declansandu-se o
spirala descendentd a pierderilor.

Exemple: O persoand a carei stare de sandtate se deterioreazd va fi
expusa intr-un grad mai mare la pierderea altor resurse (bani) necesar
a fi utilizate pentru a recupera sandtatea pierdutd.

Epuizarea acumulata in plan profesional afecteaza comportamentul
acasa si relatiile familiale, ceea ce duce la izolare si la mai mult stres.

Pe de alta parte, cei care au acces la multe resurse au sanse mai mari sa acumuleze
in continuare resurse suplimentare si sa evite situatiile problematice, formandu-
se o spirala a castigului. Prin urmare, teoria evidentiaza importanta gestionarii
resurselor.

Exemple: Dezvoltarea unor competente personale, cum ar fi increderea
in sine, duce la interactiuni mai eficiente atat la munca, cdt §i acasd, ceea
ce atrage sprijin §i apreciere.

Dinamica dintre viata profesionald si cea personald poate fi analizata ca o
problemd de gestionare a resurselor (Grandey & Cropanzano, 1999; ten
Brummelhuis & Bakker, 2012). O persoand este nevoitd sd indeplineasca si
cerintele provenite din rolul profesional, dar si pe cele din rolul familial/personal,
ceea ce poate epuiza resursele pe care persoana le are disponibile. Astfel, apare
conflictul intre cele doud domenii, ceea ce genereaza stres. Fenomenul este
bidirectional intre cele doua sfere ale vietii individului. Conflictul viatd
profesionala-viata personald angreneaza, de reguld, resurse de timp si de energie
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fizica si psihica. Pe de alta parte, intre rolul profesional si cele non-profesionale
poate aparea fenomenul de imbogétire prin castig de resurse.

Teoria conservarii resurselor scoate in evidentd si rolul resurselor personale in
moderarea relatiei dintre munca si viata privata. Resursele cheie (Hobfoll et al.,
2018; Hobfoll, 2002) sunt delimitate ulterior ca o subdiviziune a resurselor
personale. Acestea includ caracteristici individuale importante pentru obtinerea,
mentinerea sau protejarea altor resurse precum stima de sine, autoeficacitatea sau
optimism. Aceste resurse pot atenua impactul cerintelor de rol asupra nivelului
de stres. In lipsa acestor elemente cheie indivizii vor avea dificultati in accesarea
tuturor celorlalte resurse.

Exemplu: Doua persoane cu aceleasi sarcini profesionale si familiale
percep diferit nivelul de stres: cea cu stima de sine ridicata si suport
social face fata mai bine presiunilor.

Pierderea de resurse manifestata pe termen Indelungat are efecte negative asupra
bunastérii individuale. Indivizii care experimenteazd un nivel ridicat al
conflictului munca-familie Tnregistreaza si un nivel mai ridicat de stres si o stare
de sanatate mai scazutd (Frone, Russell & Cooper, 1997; Grzywacz, 2000).
Supraincarcarea de la locul de munca poate sa scada calitatea vietii de familie,
ceea ce duce la diminuarea performantei la locul de munca si, in final, se
genereazd stres suplimentar. O astfel de spirald a pierderilor de resurse are
consecinte semnificative precum insatisfactie cu viata, familie disfunctionala,
incapacitatea de a promova pe plan profesional etc. Ca si evite aceasta spirala
indivizii trebuie sa aplice strategii de investire eficientd a resurselor: apelarea la
sistemul de suport oferit de reteaua sociald, dezvoltarea unor abilitati personale
etc.

Teoria conservarii resurselor argumenteaza ca stresul perceput de indivizi este si
un rezultat al normelor sociale. Diferentele culturale isi pun amprenta pe nivelul
de stres la nivel individual, deoarece impun asteptarile cétre care aspira oamenii,
cerintele si resursele care sunt considerate importante. Astfel, se discuta despre
,coridoarele de resurse” reprezentate de conditiile de mediu care sprijina sau
impiedica acumularea si protejarea resurselor.

Exemplu: Intr-o organizatie care ofera program flexibil si sprijin pentru
parinti, angajatii reusesc sa mentind echilibrul intre munca si familie.

Modelul cerinte-resurse ale postului (JD-R)

Modelul cerinte—resurse ale postului (job demands—resources model JD-R) a fost
dezvoltat de Bakker, Demerouti si colaboratorii (2001) pentru a explica impactul
pe care caracteristicile locului de munca il au asupra bunastirii angajatului.
Modelul afirméd cad orice loc de munca are cerinte si resurse specifice care
influenteaza bunastarea si performanta angajatului.
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Cerintele de la locul de munca sunt aspectele fizice, sociale si organizationale
care necesitd efort fizic si mental sustinut si presupun costuri fiziologice si
psihologice (Demerouti et al., 2001). Volumul de munca, termenele stranse,
cerintele emotionale se numaéra printre cerintele unui loc de munca. Resursele de
la locul de munca sunt aspectele fizice, psihice, sociale sau organizationale ale
muncii care fie faciliteaza indeplinirea obiectivelor de munca, fie reduc cerintele
si costurile, fie stimuleaza dezvoltarea personald (Demerouti et al., 2001).
Sprijinul colegilor si al superiorilor, autonomia la locul de munca, oportunitatile
de dezvoltare etc. sunt resurse specifice unui loc de munca.

Modelul postuleazd existenta a doud procese fundamentale: stres si motivatie.
Stresul apare atunci cand nu sunt suficiente resurse pentru a indeplini cerintele de
la locul de munca si, prin urmare, se poate ajunge la tensiune, epuizare, probleme
de sanatate (Demerouti et al., 2001; Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et al.,
2011).

Exemplu: Un angajat are un volum foarte mare de munca si termene
scurte, dar nu beneficiaza de sprijin din partea superiorilor si nici de
autonomie in luarea deciziilor.

Pe de altd parte, dacd existd suficiente resurse pentru a face fatd cerintelor
perceptia intensitatii efortului depus scade si este stimulatd dezvoltarea personala
(proces motivational). Prezenta resurselor este asociatd cu angajamentul,
satisfactia si performanta angajatului (Bakker & Demerouti, 2007; Stan & Buhas,
2024).

Exemplu: Un post implica interactiuni intense cu clienti nemultumiti, dar
angajatul beneficiaza de sprijin constant din partea echipei si are acces
la formare continua.

De asemenea, extinderile ulterioare ale modelului cerinte—resurse ale postului
subliniazd importanta resurselor personale sau exterioare cadrului profesional
(optimism, stima de sine, rezilienta, suport din partea familiei) in diminuarea
efectelor dezechilibrului dintre cerinte si resurse si in sustinerea functionarii
munca-viatd personala.

Teoria conservarii resurselor (COR) si modelul cerinte—resurse ale postului (JD-
R) se disting prin nivelul la care opereaza si prin statutul lor teoretic. COR este o
teorie motivationald generald, aplicabild in multiple domenii ale vietii, care
explica stresul si adaptarea prin procesele de pierdere, acumulare si conservare a
resurselor. In schimb, modelul JD-R este specific mediului organizational si
aplica la nivel operational logica de resurse-cerinte la locul de munca (cerinte si
resurse ale postului, epuizare, motivatie). Prin urmare, JD-R nu se suprapune cu
principiile teoriei COR, ci reprezintd o particularizare a acesteia in contexte
organizationale.
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Tabel 1. Aspecte comparative intre COR si JD-R

Aspect Teoria conservarii resurselor Modelul cerinte-resurse ale
(COR) postului (JD-R)
Nivel Teorie motivationalad generala Model specific mediului
despre stres si resurse organizational/ocupational,
centrat pe caracteristicile
postului
Intrebare ,»Ce se intampla cand oamenii ,»Cum afecteaza cerintele si
centrala pierd/protejeaza/acumuleaza resursele postului epuizarea si
resurse?” motivatia?”
Elemente- Resurse, caravane, coridoare, Cerinte ale postului, resurse ale
cheie spirale postului
Mecanism Stres = amenintare/ pierdere/ Doua procese: epuizare (cerinte)
principal investitie fara castig; spirale de si motivatie/angajament
pierdere/castig (resurse)
Directia Se aplica ambelor domenii Pleaca de la caracteristicile

(munca si non-munca)

postului si explica efectele
asupra bunastarii si spillover-
ului

Ce explica
cel mai bine

Acumulare/pierdere de resurse in
timp

Care sunt caracteristicile
postului care produc epuizare
vs. angajament si cum intervin
resursele ,,tampon”

Implicatii Protectia si refacerea resurselor; Restructurarea postului;
practice construire de ,,coridoare” de cresterea resurselor la locul de
resurse muncd, managementul
cerintelor
Utilizare Pentru o explicatie generala (si Pentru evaluare si interventie in

extra-organizationald) a stresului

organizatii, pe posturi

sursa: tabel realizat de autor pe baza aspectelor teoretice prezentate anterior
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INFOGRAFIC SINTETIC
Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale

discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.

Teoria Conservarii Resurselor (COR)

Principiul de baza este Stresul apare din pierderea
protejarea resurselor valoroase  sau amenintarea resurselor

Pierderea sau castigul
genereaza ,spirale”

Pierdere

Modelul Cerinte-Resurse ale Postului (JD-R)

Bunastarea angajatului depinde Cerintele duc la epuizare,
de caracteristicile postului resursele la motivatie

Orice loc de munca are cerinfe -
(care consumd energie) si resurse Resurse
(care oferd energie).

Dezechilibrul dintre
cerinte §i resurse
genereaza conflict

Infografic nr. 3. Perspective bazate pe resurse si cerinte in interactiunea viata
profesionalda—viata personala

sursa: generat IA — Google NotebookLM
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CAPITOLUL 4. Perspective bazate pe
roluri s1 dinamici in interactiunea viata
profesionala—viata personala

Teoria rolurilor
Teoria conflictului munca—familie
Teoria transferului inter-roluri (spillover)

Teoria compensatiei

Acest capitol abordeaza interactiunea dintre viata profesionald si viata personala
din perspectiva rolurilor sociale pe care le detine un individ. Teoriile prezentate
ofera un cadru explicativ pentru intelegerea modului in care indivizii gestioneaza
simultan cerintele, asteptarile si responsabilitatile asociate rolurilor pe care le
indeplinesc in diferite contexte de viatd. Acest capitol porneste de la teoria
generala a rolurilor si exploreaza procesele de influenta (pozitiva sau negativa)
dintre rolurile profesionale si cele personale. Sunt analizate atdt manifestarile
negative ale interactiunii dintre roluri, conflictul muncd—familie si familie—
munca, cat si mecanismele prin care experientele, emotiile si comportamentele se
transferd intre domenii. Capitolul ofera o baza conceptuald pentru intelegerea
modului 1n care indivizii pot experimenta tensiune sau adaptare ca urmare a
angrendrii 1n diferite roluri sociale.

Teoria rolurilor

Teoria rolurilor (role theory) este utila in analizarea si intelegerea modului in
care indivizii gestioneaza simultan diversele cerinte sociale. Teoria postuleaza ca
indivizii ocupa diverse roluri definite de asteptarile si comportamentele asociate
cu pozitiile lor sociale, ceea ce duce la responsabilitati si obligatii diferite.

Din punct de vedere sociologic se face distinctia Intre pozitiile sociale ocupate de
indivizi — statuturi si normele comportamentale, obligatiile, drepturile si
asteptarile care deriva de aici — roluri (Linton, 1936). Fiecare persoand ocupa
simultan roluri sociale diferite. Prin urmare, vorbim de un set de roluri (Merton,
1957), dar aceasta stare poate crea tensiuni inter-roluri. Mead (1934) a abordat
rolurile din perspectiva interactionismului simbolic vdzandu-le ca rezultat al
interactiunii sociale. Asumarea de rol este conceptul central 1n viziunea lui Mead
si presupune un proces dinamic prin care individul internalizeaza rolurile
existente deja in societate. Astfel, rolurile sociale nu sunt exclusiv impuse din
exterior, ci se formeaza treptat printr-un proces de adaptare continud a individului
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la normele sociale. Ulterior, a fost utilizat conceptul de construire a rolurilor care
presupune implicarea activa a individului in schimbarea rolurilor in functie de
context (Hilbert, 1981; Nicholson, 1984).

Teoria rolurilor aplicatd in studiul interactiunii viata profesionald—viata personala
analizeazd modul in care cele doua domenii se intersecteaza si explica procesele
prin care oamenii fac fatd concomitent cerintelor, sarcinilor si asteptarilor
generate de rolurile lor profesionale si personale. Teoria explica modul in care
indivizii negociaza si se comporta in functie de aceste asteptari de rol, influentdnd
satisfactia lor generala la locul de munca si dinamica familiala.

Exemple: Un angajat este obligat sa participe la sedinte programate
dupa orele de lucru, desi trebuie sa isi preia copilul de la gradinita.

Un angajat aflat in regim de disponibilitate permanentd este chemat
frecvent la munca in afara programului, in timp ce acasd are un parinte
bolnav sau un copil care necesita ingrijire.

Totusi, teoria a fost supusa unor critici, una dintre cele mai importante vizand
conceperea rolurilor ca fiind structuri rigide si prestabilite. Din aceasta
perspectiva, individul este tratat ca un actor pasiv si nu i se recunoaste suficient
capacitatea de a interpreta, negocia si adapta rolurile sociale in functie de context
si de propriile resurse (Jackson, 1998; Callero, 1994).

Teoria conflictului munca—familie

Teoria conflictului munca—familie (work—family conflict theory) subliniaza si
analizeazd interactiunea negativd dintre viata profesionalda si cea
personald/familiald. Teoria sustine ca cerintele si responsabilitatile asociate
rolurilor profesionale si familiale sunt adesea incompatibile, ducand la conflict
care poate afecta negativ bunastarea si performanta unui individ In ambele sfere.
Kahn si colaboratorii (1964) descriu conflictul de rol ca fiind manifestarea
concomitentd a cel putin doua presiuni, astfel incat respectarea uneia face dificila
conformarea cu cerintele celeilalte.

Goode (1960), prin teoria sa privind suprasolicitarea de rol, este considerat un
precursor al teoriei conflictului muncd—familie / familie-munca. Autorul porneste
de la ideea ca indivizii ocupd simultan mai multe roluri sociale, dar detin resurse
limitate de timp si energie, ceea ce face dificild indeplinirea concomitentd a
tuturor cerintelor de rol. Supraincércarea si incompatibilitatea de rol genereaza
tensiuni si pot impune ierarhizarea si prioritizarea rolurilor pe care un individ le
are. Indeplinirea responsabilitatilor si obligatiilor aferente unui rol este mai dificil
de realizat din cauza cerintelor specifice celuilalt rol. Resursele pe care individul
le are pentru a fi eficient in ambele roluri sunt limitate (Goode, 1960) ceea ce
poate afecta performanta intr-unul dintre domenii (Greenhaus & Beutell, 1985;
Allen et al., 2000; ten Brummelhuis & Bakker, 2012).
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Greenhaus si Beutell (1985) au definit conflictul munca—familie si au delimitat
trei forme de baza ale acestuia: conflictul cauzat de timp, conflictul generat de
tensiune/constrangeri, conflictul generat de comportament (a se vedea detalii in
Capitolul 1).

Exemple: Conflict generat de tensiune/constrangeri - Perioadele
stresante de la locul de munca pot determina individul sa fie iritabil
acasa si sa nu mai aiba suficienta rabdare, afectand relatiile familiale.
Viceversa: stresul familial poate diminua performanta profesionala.

Conflict generat de lipsa de timp - Timpul mai indelungat petrecut pentru
ingrijirea copilului bolnav poate sa intdrzie derularea unui proiect de la
locul de munca.

Conflict generat de comportament - Stilul autoritar necesar la locul de
muncd poate sa nu fie potrivit contextului familial, unde este nevoie de
empatie si rabdare.

Influenta negativa este reciproca intre cele doud domenii: tensiunile de la locul
de munca pot Ingreuna exercitarea cerintelor din rolul familial si invers
(Greenhaus & Beutell, 1985; Carlson, Kacmar & Williams, 2000). Ambele tipuri
de conflict - CMF si CFM au efecte negative psihosociale semnificative asupra
individului supus unor astfel de situatii, printre care stres, burnout, lipsa de
satisfactie personala si profesionald, performantd scazuta, dezangajare la locul de
munca etc. (Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Carlson, Kacmar &
Williams, 2000). In acest context, ambele sectoare importante ale vietii — munca
si familie — pot fi afectate prin influenta reciproca. Este de mentionat ca cele doua
directii nu se suprapun complet, fiecare avand cauze si efecte specifice (Frone,
2003; Shockley & Singla, 2011).

Printre efectele negative generate la nivel individual se numara: inrautatirea starii
de sanatate, scaderea performantei profesionale si a satisfactiei cu viata (Frone,
Russell & Cooper, 1992; Allen et al., 2000; Borgmann, Rattay & Lampert, 2019).
De asemenea, efectele negative pot fi resimtite si la nivel familial. Stresul de la
locul de munca poate afecta relatiile cu membrii familiei (Lavner & Clark, 2017;
Repetti & Wang, 2017; Pluut et al., 2022).

Perceptia conflictului intre muncéd si familie este influentatd atdt de factori
individuali (precum trasaturi de personalitate, importanta acordatd muncii sau
familiei, resurse personale de energie, sindtate, gen, statut parental), cét si de
caracteristicile climatului organizational (precum sprijinul oferit de superiori si
colegi, flexibilitatea muncii, normele si asteptarile organizationale) (Allen, 2001;
Kossek et al., 2011; Pushpika, Jayathilaka & Weligodapola, 2025). Cerintele
specifice rolului profesional si resursele pe care individul le are pentru a indeplini
acel rol au un efect semnificativ asupra nivelului de conflict intre munca si viata
personala/familiala.
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Teoria transferului inter-roluri (spillover)

Teoria transferului inter-roluri (spillover theory) este de bazd in studiul
interactiunii dintre viata profesionald si viata personald, mai ales pentru ci se
delimiteaza de teoriile care privesc segmentat cele doud domenii. Conceptul de
transfer inter-roluri (spillover) muncd—familie a fost propus inca din anii 1960
(Wilensky, 1960 apud Khateeb, 2021) (a se vedea definitia din Capitolul 1).

Literatura de specialitate in domeniu argumenteaza ca viata profesionala nu poate
fi complet separatd de cea personald, contestdnd perspectiva traditionald a
segmentarii stricte i subliniaza interconexiunea intre cele doua domenii (Staines,
1980; Clark, 2000; Kanter, 1977 apud Khateeb, 2021). Astfel, teoria transferului
intre roluri sustine cé existd interferente Intre experientele din viata profesionala
si din cea personala si interdependenta intre cele doud roluri. Stérile, emotiile,
comportamentele, atitudinile dintr-un domeniu se transfera in celalalt domeniu si
se realizeaza la nivel intrapersonal, influentand starea si performanta individului
(Staines, 1980; Edwards & Rothbard, 2000; Grzywacz & Marks, 2000).

Teoria recunoaste bidirectionalitatea influentei intre cele doud domenii — atat
dinspre muncé inspre familie, cét si dinspre familie spre munca (Staines, 1980;
Frone, M. R., Russell & Cooper, 1992; Grzywacz & Marks, 2000). Efectul de
spillover genereazd similaritate intre stari si comportamente din cele doud
domenii (Edwards & Rothbard, 2000; Grzywacz & Marks, 2000) si poate implica
mai multe elemente: timp, energie, stari afective (Greenhaus & Beutell, 1985;
Edwards & Rothbard, 2000).

Exemple: O persoand lucreaza de acasa, iar granitele dintre rolul
profesional si cel familial se estompeaza. Interventiile si/sau distragerile
determinate de contextul familial determind intreruperea activitatilor
profesionale si invers, amplificand transferul negativ intre roluri.

Abilitatile de comunicare §i negociere dezvoltate la locul de munca sunt
folosite in gestionarea conflictelor din familie. In sens invers, rabdarea
si empatia cultivate in rolul parental imbundtatesc modul de gestionare
a relatiilor cu colegii sau clientii.

Transferul inter-roluri poate fi atat negativ, cat si pozitiv. Conflictul este o forma
particulara de spillover negativ si apare atunci cand tensiunile, oboseala sau
starile negative din domeniul profesional se revarsd asupra modului in care
individul poate s faca fatd cerintelor rolului personal sau invers (Greenhaus &
Beutell, 1985; Grzywacz & Marks, 2000; Edwards & Rothbard, 2000). Conflictul
inter-roluri are efecte semnificative asupra individului, precum cresterea stresului
si scaderea satisfactiei atat la job, cat si in familie. Transferul pozitiv apare atunci
cand satisfactiile sau abilitatile dobandite intr-un domeniu Imbunétatesc calitatea
vietii in celdlalt (Grzywacz & Marks, 2000; Greenhaus & Powell, 2006). Acest
tip de transfer se manifesta ca facilitare si facilitare sau imbogdtire intre roluri.
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Teoria compensatiei

Teoria compensatiei (compensation theory) este considerata o abordare clasica in
studiul interactiunii munca-viatd personald, dar are o relevantd explicativa
limitatd 1n literatura contemporana, deoarece presupune o relatie relativ
simplificata intre cele doud domenii si nu are ca punct central analiza proceselor
de facilitare sau imbogatire.

Teoria compensatiei sustine ca satisfactia sau insatisfactia dintr-un domeniu tind
sd se compenseze reciproc, presupunand o relatie inversa intre munca si viata
personala (Staines, 1980). Perceptia lipsei de recompense dintr-un domeniu poate
determina individul sa caute satisfactie si implinire in celdlalt domeniu.

Exemple: Un angajat evalueaza raportul intre timpul si efortul dedicate
muncii §i salariul, beneficiile si politicile de sprijin la locul de munca.

Daca locul de munca nu este motivant si nu ofera satisfactie, persoana
va tinde sa implice mai multe resurse de energie si timp in relatiile cu
membrii familiei.
Literatura de specialitate distinge Intre doud forme ale compensarii: activa
(suplimentara) si pasiva (reactivd). Compensare activa implica un comportament
constient, pro-activ din partea individului de a cauta obtinerea de satisfactii in
celdlalt domeniu pentru a compensa lipsurile.

Exemplu: O persoand a pierdut o oportunitate majora la serviciu
(nepromovare), ceea ce i creeazd insatisfactie, dar decide sa investeasca
mai mult timp §i energie in familie — organizeaza iesiri, se implica in
activitati casnice etc.

Compensarea pasiva implica o relatie automata la stresul de la locul de munca.

Exemplu: O persoand care a avut o zi epuizanta la serviciu se relaxeaza
acasa sau petrece mai mult timp alaturi de copii, pentru a-si restabili
echilibrul.

Prin urmare, in logica teoriei compensatiei, relatia dintre viata profesionala si cea
personala este mediatd de mecanisme precum compensarea, prin care indivizii
pot aloca resursele (timp, energie, implicare) Tn mod diferentiat intre cele doua
domenii, in vederea satisfacerii nevoilor care riman neimplinite intr-unul dintre
ele (Edwards & Rothbard, 2000).

Teoria subliniaza necesitatea ca indivizii sa atingd un echilibru Intre propriile
contributii si compensatiile pe care le primesc in ambele domenii. Atunci cand
compensatiile percepute nu se aliniaza cu ceea ce ei au investit, in special in ceea
ce priveste cerintele de la locul de munca si responsabilitatile familiale, indivizii
pot solicita compensatii prin ajustari ale echilibrului dintre viata profesionala si
cea personala.
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INFOGRAFIC SINTETIC

Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale
discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.
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CAPITOLUL 5. Perspective pozitive si
de gestionare a interactiunii viata
profesionala-viata personala

Teoria orientate spre beneficiile rolurilor multiple
Teoria imbogatirii munca—familie

Teoria granitelor viata profesionala—viata personala
Teoria potrivirii persoana—mediu

Teoria schimbului social

Capitolul prezintd perspectivele pozitive si de gestionare ale interactiunii dintre
viata profesionald si viata personala, marcand deplasarea cadrului conceptual de
la conflict catre mecanismele de dezvoltare si imbogdtire asociate implicarii
individului 1n roluri multiple. Teoriile prezentate in acest capitol explicd modul
in care experientele dintr-un domeniu pot genera beneficii transferabile in celalalt
domeniu. Sunt abordate procesele de imbogatire, acumulare de resurse si
gestionare activa a granitelor dintre munca si viata personala.

Teorii orientate spre beneficiile rolurilor multiple

Teoria acumularii de roluri (theory of role accumulation) este una dintre bazele
perspectivei pozitive asupra acestei interactiunii. Teoria este printre primele care
oferd o alternativd la abordarile centrate pe conflict (Goode, 1960) si
argumenteaza cd este dezirabil din punct de vedere socio-psihologic ca un individ
sd detind mai multe roluri concomitent (Sieber, 1974), asociate cu domeniul
personal si profesional. Cu toate cd pot exista tensiuni date de necesitatea
implicarii individului in mai multe roluri simultan, beneficiile generate pentru
individ din aceasta implicare pot depasi presiunile resimtite. In general,
acumularea de roluri ofera resurse suplimentare individului pentru a gestiona
eficient cerintele aferente fiecarui rol. Astfel, rolurile profesionale si cele din viata
personald/de familie nu sunt abordate ca fiind concurente, ci complementare,
contribuind la imbunatatirea functionarii si a bunastarii generale a individului,
chiar daca existenta unor costuri sau tensiuni nu este complet exclusd. Prin
urmare, teoria pune accent pe cantitatea de resurse economice, sociale,
psihologice pe care individul le poate acumula din indeplinirea unor roluri
multiple. Resursele sunt vazute ca beneficii ale cumulului de roluri.
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Studiile au identificat patru categorii de beneficii generate de cumulul de roluri
(Sieber, 1974):

1. Privilegiile asociate rolurilor: beneficiile (materiale, sociale, de prestigiu)
pe care o persoand le poate obtine in urma detinerii unui anumit rol, in
special cele asociate cu statut Tnalt.

Exemplu: Un angajat primeste beneficii de la locul de munca
precum asigurare medicala extinsa i tichete de vacantd. Aceste
privilegii 1i imbundtatesc atdt calitatea vietii personale, cadt si a
familiei.

2. Securitate sporitd a statutului: cumulul de roluri oferda o protectie
personala prin faptul ca pierderea unuia dintre roluri este compensata
emotional si social de celelalte roluri detinute.

Exemplu: O persoand care trece printr-o concediere compenseaza
aceasta situatie de stres prin rolul satisfacator de parinte.

3. Acumularea de resurse suplimentare pentru cresterea statutului si a
performantei in alte roluri. Cunostintele, abilitatile obtinute intr-un rol
pot fi transferate in cadrul altui rol.

Exemplu: Un parinte care a dezvoltat rabdare, empatie si
capacitate de comunicare deschisa in cadrul familiei foloseste
aceste abilitati pentru a gestiona situatii conflictuale in context
profesional.

4. Satisfactii personale si gratificarea sinelui: experienta provenitd din
detinerea mai multor roluri oferd oportunitate de crestere si validare a
propriei persoane.

Exemplu: O persoand simte satisfactii atdt din realizarile
profesionale (promovare la locul de munca), cat si din cele
familiale (participare la educatia copilului).

Acumularea de roluri genereaza beneficii, le permite indivizilor s acumuleze
resurse $i contrabalanseaza tensiunea asociatd necesitatii de a Tndeplini mai multe
roluri concomitent si poate contribui la cresterea bunastarii individuale si a
satisfactiei cu viata (Sieber, 1974; Black et al., 2009).

Teoria expansionista a rolurilor multiple (expansionist theory) s-a dezvoltat in
special ca urmare a schimbarilor de pe piata fortei de munca din ultimele decenii
si poate fi vazutd ca o dezvoltare a teoriei acumularii de roluri (prezentata
anterior). Teoria expansionista a rolurilor multiple propune un mecanism
explicativ si sustine cd implicarea Tn mai multe roluri contribuie la extinderea
resurselor personale, nu la epuizarea acestora. Teoria accentueaza efectele
pozitive ale rolurilor multiple asupra bunastarii individuale.

In multe societati contemporane, rolurile de gen nu mai sunt strict delimitate, ceea
ce a facut ca aborddrile anterioare ale relatiei munca-familie sa fie re-evaluate.
Barnett si Hyde (2001) sustin ca teoriile clasice despre gen si roluri multiple sunt
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insuficiente pentru a explica realitatile contemporane si descriu patru principii
fundamentale care stau la baza teoriei expansioniste:

a. Rolurile multiple sunt benefice si pentru barbati si pentru femei: persoanele cu
statut de angajat(d) si cu rol familial activ tind s aiba o sanatate mintala si fizica
mai bund comparativ cu cele care detin un singur rol, atata timp cat aceste roluri
sunt dorite si valorizate. Prin urmare, ambele genuri beneficiazad din indeplinirea
mai multor roluri. Femeile cu loc de munca au o stare de sanatate mai buna, in
timp ce barbatii care sunt implicati in rolurile familiale au un nivel mai ridicat al
bunéstarii.

b. Existd anumite procese si mecanisme psiho-sociale prin care rolurile multiple
genereaza beneficii, printre care se numara urmatoarele: efectul de compensare
(buffering) a tensiunilor si stérilor negative (experientele pozitive obtinute Intr-
un rol pot atenua experientele negative din alt rol); efectul cumulativ al resurselor
(venitul provenit In urma detinerii unui rol profesional ajutd la indeplinirea
cerintelor din rolul familial); oportunititi cumulate de realizare/implinire
personala.

c. Experienta beneficad a acumularii de roluri depinde de numarul si calitatea
acestor roluri: beneficiile apar atata timp cét acele roluri sunt gestionabile si nu
consumi prea multe resurse. In momentul in care cerintele cumulative ale
rolurilor depasesc resursele persoanei si devin prea solicitante, intervin stresul si
oboseala. Mai mult decat numarul rolurilor, conteaza calitatea acestora. De aceea,
teoria expansionista subliniazd importanta gestiondrii adaptative a rolurilor.

d. Teoria contesta stereotipurile de gen traditionale care sustin ca femeile au o
performanta scazuta in exercitarea rolului profesional, in timp ce barbatii in cel
familial. Teoria argumenteaza ca aceste stereotipuri nu sunt sustinute in mod
consistent de dovezi stiintifice solide si ca ambele genuri reactioneaza asemanator
la detinerea mai multor roluri atunci cand conditiile sunt similare.

Rolurile sunt generatoare de resurse. Astfel, participarea la roluri semnificative
pentru individ poate produce sens si satisfactie si contribuie la dezvoltarea
identitatii si la consolidarea stimei de sine. In acest context, echilibrul intre
presupune implicarea armonioasa si satisficatoare a individului in domenii
diferite ale vietii.

Exemple: Un parinte care primeste apreciere si recunoastere pentru
performantele sale profesionale capata incredere in sine §i o stare
pozitivda. Aceasta dispozitie bund se reflecta acasd prin interactiuni mai
calde si mai rabdatoare cu familia, consolidand relatiile.

Angajarea ambilor parteneri intr-un cuplu aduce venituri mai mari, ceea
ce permite accesul la servicii precum Ingrijirea copiilor, activitati
extracurriculare sau vacante. Aceste resurse reduc presiunea domesticd
si cresc calitatea vietii familiei.
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Cercetarile confirma ca, In anumite contexte socio-culturale, atat femeile, cat si
barbatii care au cumul de roluri familiale gi profesionale raporteaza adesea o stare
de sanatate fizica si psihica mai buna si un grad mai ridicat al bunastarii personale,
comparativ cu cei care au un singur rol principal (Verbrugge, 1983; Simon, 1995;
Nordenmark, 2004).

Teoria imbogatirii munca—familie

Teoria imbogatirii munca-familie (work—family enrichment theory) completeaza
abordarile pozitive ale relatiei muncéd—familie. Ea s-a dezvoltat de la ideea ca
implicarea simultand in mai multe roluri sociale poate contribui la cresterea
bunastarii individuale, evidentiind potentialul pozitiv al rolurilor multiple. Teoria
imbogatirii munca-familie explicd mecanismele prin care experientele si resursele
generate intr-un rol pot imbunitati performanta in celilalt rol. Imbogitirea se
produce prin transferul de resurse inter-roluri. indeplinirea asteptarilor privind
rolul de angajat poate genera resurse, abilitati sau stari pozitive care pot fi utilizate
in participarea la celdlalt rol, ceea ce genereaza beneficii concrete in rolul
familial.

Exista mai multe tipuri de resurse care pot fi generate din participarea la un rol,
precum: resurse psihologice, fizice, materiale, de capital social, competente,
abilitati etc., iar transferul lor dintr-un rol in altul poate fi realizat pe cale
instrumentala sau pe cale afectiva (Greenhaus & Powell, 2006). Prima modalitate
presupune transfer direct de resurse tangibile sau abilitati intre roluri, contribuind
la cresterea performantei individului in cealalta sferd a vietii. Calea afectiva
presupune transfer de emotii si stiri pozitive. Este un transfer indirect al
beneficiilor prin imbunatatirea stérii afective a individului; satisfactia generata
dintr-un rol se transfera si in celalalt domeniu si conduce la o implicare mai mare
in acel rol. O stare de spirit pozitivd dobandita intr-un domeniu poate conduce la
0 mai mare motivatie si concentrare in celalalt domeniu. Cele doud mecanisme
de transfer, instrumental si afectiv, pot actiona simultan fara a se exclude.

Transferul resurselor inter-roluri este influentat de anumiti factori: utilitatea
perceputa a resursei, utilizarea efectiv a resursei intr-un anumit rol, salienta de rol
(Greenhaus & Powell, 2006). Salienta rolului se refera la importanta pe care
individul o acorda unui rol (Callero, 1994; Thoits, 2012); spre exemplu, cu cat un
individ valorizeaza mai mult calitatea vietii in domeniul familial, cu atat mai mult
va folosi resursele obtinute din exercitarea rolului profesional pentru a imbunatati
viata personala.

Imbogatirea intre domeniul muncii si cel al familiei este favorizata de anumiti
factori organizationali, dar si familiali (Greenhaus & Powell, 2006; Siu et al.,
2015; Lapierre et al., 2018; Buhas & Stan, 2024): suportul social; sprijinul primit
din partea partenerului; o culturd organizationald care recunoaste si sprijind
nevoile familiale ale angajatilor prin politici flexibile; autonomia angajatului la
locul de muncai; nivel ridicat de implicare la locul de munca; timp de calitate in
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context familial. Pe de alta parte, alti factori pot reduce efectul de imbogatire.
Instabilitatea la locul de muncd sau prea multe responsabilitati asociate rolului
familial pot constitui bariere in realizarea imbogétirii munca-familie (Greenhaus
& Powell, 2006; Siu et al., 2010; Lapierre et al., 2018).

Studiile aratd cd, In general, ITmbogéatirea munca-familie, indiferent de directia
transferului, este asociatd cu niveluri mai ridicate de satisfactie si bundstare in
ambele domenii ale vietii. Efectele pozitive se resimt la nivel individual, dar si la
nivel familial si organizational. Satisfactia profesionala, performantele la locul de
muncd si angajamentul organizational cresc, iar intentia de a demisiona si nivelul
de epuizare profesionald scad in contextul imbogatirii munca-familie (Zhang et
al., 2018). Rezultatele unui alt studiu aratd ca angajatii care transferd resursele din
munca spre familie sau viceversa percep un succes profesional mai ridicat, asociat
cu un nivel mai ridicat al satisfactiei si angajamentului profesional (Koekemoer,
Olckers & Nel, 2020). De asemenea, Greenhaus si Powell (2006) au argumentat
ca imbogatirea intre muncd si familie poate avea efect de tampon (buffer)
impotriva stresului.

Cercetarile indica faptul ca cei care se afla intr-o casnicie sau care sunt parinti
raporteaza niveluri mai mari de imbogatire dinspre familie spre munca (Grzywacz
& Marks, 2000; Greenhaus & Powell, 2006; Lo Presti, D'Aloisio & Pluviano,
2016), efecte datorate probabil sentimentului de implinire personalda si a
abilitatilor dezvoltate in familie. Un studiu longitudinal realizat pe cupluri in care
ambii parteneri sunt angajati a aratat ca resursele personale (precum optimismul
si autoeficacitatea) sunt pozitiv asociate cu efectul de imbogatire inter-roluri, atat
la nivel individual, cat si al partenerului. Acest efect pozitiv determina starea de
bine a ambilor parteneri (Matei & Virga, 2020).

Modelul resurse-cdstiguri-dezvoltare (Wayne et al., 2007) este un model
conceptual care descrie mecanismele prin care apare imbogétirea munca-familie.
Ideea care fundamenteaza acest model este cd persoanele dispun de resurse
variate care provin din Indeplinirea anumitor roluri, cum ar fi: caracteristici
personale (eficientd de sine, abilitati cognitive), resurse din mediu (sprijin din
partea colegilor de muncad si a superiorilor, oportunititi de dezvoltare
profesionald, prestigiu profesional, sprijin familial). Aceste resurse pot fi utilizate
si n alte domenii ale vietii, in alte roluri, pentru a obtine castiguri (abilitati, stare
emotionald buna). La randul lor, castigurile sprijind performanta individului in
mai multe roluri, contribuind la dezvoltarea sa personala si profesionald. Prin
urmare, Wayne si colaboratorii (2007) aduc in prim plan mecanismul logic
resurse — castiguri — dezvoltare care completeaza perspectiva oferita de teoria
imbogatirii munca-familie.

Exemple: Rolul de parinte ofera noi perspective si abilitati (rabdare
sporitd, empatie §i capacitate de a prioritiza), iar cariera aduce
satisfactii si cunostinte care pot fi utilizate pentru bundastarea familiei.
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O promovare sau realizare profesionala creste stima de sine si starea de
bine, ceea ce creste satisfactia si determind o mai mare implicare a
persoanei in viata de familie.

Teoria transferului inter-roluri, teoria expansionistd, teoria acumuldrii si teoria
imbogatirii abordeazd relatia munca-familie din perspectiva beneficiilor
reciproce generate, nu a conflictului care se poate crea intre cele doud domenii.
Ele se situeazd la polul opus teoriilor conflictului, marcand o schimbare in
literatura de specialitate in domeniu. Aceste teorii sunt complementare in
intelegerea transferului de stari pozitive intre cele doud sfere ale vietii, cu toate
ca mecanismele explicative sunt diferite (a se vedea Tabelul 1). Privite impreuna
acestea oferd o intelegere complexa asupra avantajelor si resurselor generate din
relatia munca-familie.

Teoria granitelor viatd profesionald—viata personala

Teoria granitelor (boundary theory) are la baza premisa ca rolul familial este
separat de cel profesional prin elemente psihologice si de comportament (diferite
roluri presupun norme comportamentale diferite), fizice (locul de desfagurare al
rolului profesional este diferit de locul rolului familial) si de timp (distinctie intre
programul de muncd si timpul liber). Limitele rolurilor oferd ordine si
predictibilitate Tn viata unei persoane. Teoria examineaza modul in care
persoanele gestioneaza aceste granite Intre roluri pentru a reduce conflictul si a
mentine echilibrul (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000).

Exemple: Granita fizica - Un angajat isi lasa laptopul de serviciu la birou
si nu il aduce acasa, pentru a mentine o separare fizica intre munca §i
viata personald.

Granita de timp - Program fix de lucru (de ex., 9:00-17:00) care
delimiteaza clar perioada dedicata muncii de timpul personal.

Granita psihologica - La inceputul programului de lucru un angajat isi
face o lista mentala a sarcinilor zilnice pentru a intra treptat in rolul
profesional.

Granitele pot fi analizate in functie de permeabilitate si flexibilitate.
Permeabilitatea este gradul in care elemente dintr-un rol patrund in cellalt rol
(de exemplu atunci cand persoana realizeaza sarcini profesionale 1n timpul
dedicat vietii personale).

Exemple: Permeabilitate ridicata - Discutarea unor probleme familiale
la birou, cu colegii.

Permeabilitate redusa - Un angajat evita sa raspunda apelurilor
personale in timpul orelor de program.

Flexibilitatea reprezintd modificarea limitelor intre roluri (ajustarea programului
de lucru pentru a raspunde nevoilor familiale). Cele doua caracteristici contureaza
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modul in care indivizii fac tranzitia Intre roluri in functie de rigiditatea granitelor
(Clark, 2000).

Exemple: Flexibilitate ridicata - Un cercetator isi poate alege sa lucreze
ocazional de acasa, in functie de cerintele pe proiecte.

Flexibilitate redusa - Un operator de linie de productie are un program
fix si nu isi poate adapta orele de lucru in functie de evenimente familiale.

Un aspect important subliniat de teorie este managementul granitelor, adica
modalitatile prin care oamenii aliniazd preferintele personale cu cerintele
organizationale si familiale. Lipsa alinierii dintre cerintele organizationale si
nevoile angajatilor este asociatd cu conflicte muncd—familie, stres si experiente
negative (Kossek et al., 2011).

Echilibrul viata profesionald-viata personald implicd gestionarea granitelor dintre
timpul dedicat muncii si timpul alocat activitatilor care tin de sfera personala, in
acord cu preferintele si nevoile individuale (Sirgy & Lee, 2018). Ca strategii de
gestionare a granitelor indivizii pot stabili zone de tampon intre roluri, limita
influenta factorilor externi, clarifica normele de disponibilitate (Kreiner, 2006).
In principiu, teoria analizeazi modul in care persoanele incearcid si obtini
echilibru intre rolurile pe care le detin, dar nu promoveaza un model universal de
echilibru. Literatura de specialitate recenta subliniaza cd teoriile despre granite
sunt esentiale pentru intelegerea relatiei muncd—viata personala, mai ales in era
digitalizarii si a conectivitatii continue (Kossek, 2016; Allen et al., 2021).

Modelul segmentarii-integrarii (segmentation—integration continuum) poate fi
inteles ca o componenta descriptiva integratd in teoria granitelor si abordeaza
gradul de delimitare dintre roluri. Modelul analizeaza modul in care persoanele
impun granite Intre domeniul muncii si cel al familiei (Nippert-Eng, 1996).
Gradul de delimitare intre roluri variaza pe un continuum, de la segmentare la
integrare. Persoanele care se situeazad la polul segmentérii impun limite stricte
intre rolul profesional si cel familial, separand clar normele si tipurile de
comportament.

Exemplu: Angajatul va folosi, daca poate, doua telefoane, doud agende,
nu discuta problemele personale la birou, incearca sa nu duca munca
acasd, inchide calculatorului la finalul programului de munca tocmai
pentru a marca mental trecerea dintr-un rol in altul.

La polul opus sunt indivizii integratori care suprapun cele doud domenii si nu
impun diferente clare de comportament sau chiar de timp Intre munca si familie.

Exemplu: Un angajat isi pune fotografii de familie pe biroul de la
serviciu, adesea rezolva probleme personale in timpul serviciului sau

finalizeaza sarcini de serviciu acasd, incurajeazad interactiunile sociale
cu colegii in afara orelor de program.
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»Munca de granitd” (boundary work) indica cumulul de strategii si norme
comportamentale pe baza carora indivizii construiesc granitele intre cele doud
domenii. Granitele de timp, de spatiu sau de relationare sociald sunt construite
atat la nivel mental, cat si la nivel aplicativ si definesc un stil de viatd mai degraba
segmentat sau integrat (Nippert-Eng, 1996). Modelul argumenteaza ca persoanele
aflate la una dintre cele doud extreme sunt putine, majoritatea situandu-se pe
pozitii intermediare pe acest continuum, ajustand granitele intre roluri n functie
de context, in mod dinamic.

Cercetérile in domeniu au investigat efectele generate de preferinta pentru
segmentarea sau integrarea domeniului profesional si al celui personal. Angajatii
care prefera sd separe munca de viata de familie raporteaza un nivel mai ridicat
de satisfactie si angajament atunci cand politicile organizationale sunt bine
aliniate cu aceastd preferintd (Rothbard, Phillips & Dumas, 2005) (de exemplu,
program fix sau alte practici care incurajeaza separarea rolurilor). Pe de alta parte,
angajatii care prefera integrarea celor doud domenii inregistreaza o satisfactie mai
mare in cadrul organizatiilor care permit munca in regim hibrid sau flexibilitatea
programului (Rothbard, Phillips & Dumas, 2005; Allen et al., 2021). Indiferent
de preferintele individuale, efectele negative se resimt in momentul in care nu
mai existd aliniere intre caracteristicile personale si cerintele mediului de munca
(Kreiner, 2006; Rothbard, Phillips & Dumas, 2005).

Teoria potrivirii persoand—mediu

Teoria potrivirii persoand-mediu (person—environment fit theory) sustine ca
gradul de compatibilitate dntre caracteristicile individului si mediul de munca
determina performanta, eficienta, bunastarea si satisfactia persoanei la locul
de munca. In general, cu cat gradul de potrivire este mai ridicat, cu atat
satisfactia si bunastarea individuald sunt mai mari (Greenhaus & Beutell,
1985; Edwards, 1991; Pittman, 1994; Kristof, 1996; Edwards, 1996;
Rothbard, 2001). Teoria potrivirii persoand-mediu are ca elemente centrale
evaluarile cognitive, in sensul proceselor de evaluare subiectiva a situatiilor,
realizate prin raportare la repere interne ale individului, cum ar fi dorintele,
valorile si obiectivele sale (Folkman et al., 1986; Edwards & Rothbard, 1999).
Accentul este pus pe perceptiile subiective, individul evaludnd daca ceea ce
face si traieste este in acord cu valorile si obiectivele personale.

Compatibilitatea presupune doud directii, prima referindu-se la potrivirea
dintre abilitatile individului si cerintele mediului de muncd. Neconcordanta
apare in momentul in care cerintele mediului de munca depasesc abilitatile si
capacitatile persoanei, ceea ce determina tensiuni intre cele doud domenii si
cresterea gradului de stres individual (Edwards, 1996; Edwards & Rothbard,
1999; Voydanoff, 2005).

Exemplu: Un angajat cu responsabilitati familiale ridicate lucreaza
intr-un mediu care cere disponibilitate permanenta.
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Cea de-a doua dimensiune se referd la potrivirea dintre valorile si nevoile
individuale si resursele oferite de mediul organizational. Fiecare persoana este
definitd de propriile valori fundamentale (dorinte, aspiratii, interese,
preferinte, scopuri) si asteptari, iar mediul de munca este structurat in functie
de cerinte si resurse disponibile (spre exemplu: programul de lucru, autonomia
oferitd angajatilor, o culturad organizationala orientatd spre familie etc.). Daca
valorile si asteptarile personale se suprapun cu cerintele mediului, rezultd un
conflict redus resimtit de individ si o satisfactie crescutd, ceea ce se asociaza
cu o mai mare performanta si atitudine pozitiva fatd de munca (Kristof, 1996;
Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005; Hoffman & Woehr, 2006). Cu
cat mediul organizational oferd conditii si caracteristici percepute ca adecvate
de individ, cu atat perceptia subiectiva a potrivirii cu mediul de munca este
mai favorabild, chiar si in contextul unor cerinte ridicate (ten Brummelhuis &
Bakker, 2012). Prin urmare, rezultatele optime apar atunci cand exista
potrivire intre caracteristicile individului si ale mediului.

Exemplu: Un angajat are nevoie de flexibilitate pentru a duce copilul
la scoala. Organizatia ofera program de munca flexibil, ceea ce ii
permite angajatului sa satisfaca si cerintele pe plan familial.

Teoria distinge intre mai multe forme ale potrivirii: persoana—post, potrivirea
persoana—organizatie, persoana—grup si persoand—supervizor (Kristof-Brown,
Jansen & Colbert, 2002; Vogel & Feldman, 2009; Bosneag et al., 2016). De
asemenea, sunt mentionate potrivirea complementard si potrivirea
suplimentara. Primul tip de potrivire indica complementaritatea intre nevoi si
oferte: mediul oferd ceea ce persoana are nevoie, iar persoana detine abilitatile
si competentele necesare pentru a satisface cerintele mediului. Potrivirea
suplimentara indica o similaritate intre caracteristicile persoanei si ale
mediului (interese, valori, asteptari) (Muchinsky & Monahan apud Kristof,
1996).

Teoria oferd un cadru de intelegere a cauzelor si efectelor conflictului munca-
familie. In acest context, se analizeaza gradul de compatibilitate dintre
caracteristicile individului, mediul de munca si cerintele din viata de familie.
Conflictul munca-familie este rezultatul nepotrivirii intre cele doua domenii,
iar o functionare armonioasa presupune congruenta intre cele doua (Edwards
& Rothbard, 1999). Prin urmare, analiza presupune a lua in considerare
ambele medii in care individul trdieste. Alinierea sau lipsa acesteia intre
nevoile individului pe fiecare plan si ofertele mediului profesional si familial
genereaza bundstare sau stres. Daca mediul organizational nu este unul care
valorizeaza si nevoile familiale ale angajatului, va apérea o nepotrivire ceea
ce determind insatisfactie. Dar daca mediul de munca ofera un cadru propice
pentru ca angajatul s poata raspunde si cerintelor familiale, atunci se sustine
functionarea munca—familie (Blom et al., 2025).
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Teoria schimbului social

Teoria schimbului social (social exchange theory) sustine ca interactiunile
intre indivizi sunt evaluate de cdtre acestia in termeni de costuri (resurse
investite) si beneficii (resurse primite) tangibile si simbolice, functionand ca
un schimb reciproc (Blau, 1964). Resursele sunt fie materiale (ex.: bani), fie
simbolice (suport emotional, recunoastere etc.), iar costurile sunt de timp si
de efort investit. Atata timp cat recompensele obtinute depasesc costurile
asociate mentinerii unei relatii si schimbul este resimtit ca fiind echitabil,
reciproc, relatiile tind s raména stabile pe termen indelungat. Daca una dintre
persoanele implicate in relatie considera ca beneficiile primite in schimbul
resurselor pe care le investeste sunt mai mici, atunci relatia devine
disfunctionald si persoana in cauza poate decide incheierea relatiei sau
schimbarea conditiilor in care se desfdsoara relatia. Pe langd principiul
reciprocitdtii, teoria pune accent si pe interdependenta intre actorii sociali:
schimburile reciproce ajuta persoanele implicate sa isi atingad scopurile, reduc
riscurile si favorizeazd cooperarea.

Teoria schimbului social nu este o perspectiva teoretica specifica interactiunii
dintre viata profesionald si cea personald, dar, aplicatd domeniului, permite
analizarea relatiilor dintre actorii implicati (angajat, organizatie, partener de
cuplu) ca relatii de schimb reciproc. Teoria poate fi aplicata pentru a intelege
modul in care angajatii percep echilibrul dintre responsabilitatile lor
profesionale si cele familiale si cum aceste perceptii le influenteaza
comportamentul la locul de munca si acasa.

Fiecare domeniu are asociate atdt costuri, cit si recompense. Atunci cand
asteptarile nu sunt indeplinite, schimbul este perceput ca inechitabil, ceea ce
poate conduce la tensiuni intre relatiile profesionale sau familiale. Starile de
tensiune apar cand costurile din domeniul profesional sau familial reduc
resursele disponibile pentru celidlalt domeniu (Goode, 1960; Grandey &
Cropanzano, 1999; Carlson, Kacmar & Williams, 2000; ten Brummelhuis &
Bakker, 2012). Pe de altd parte, beneficiile care apar din interactiunea dintre
cele doua domenii pot reduce conflictul intre acestea (Hill et al., 2016; Pluut
et al., 2022).

Exemplu: O persoana aflata intr-o perioada solicitantd la serviciu
primeste sprijin emotional constant din partea partenerului de viata
(comunicare deschisa, incurajare, preluarea unor sarcini casnice).
Drept raspuns, incearca sa ofere timp de calitate in weekenduri sau
cadouri simbolice.

Schimbul este permanent negociat intre cele doud parti pentru o distribuire
echitabila a rolurilor.

Exemplu: Intr-un cuplu, cei doi parteneri discutd periodic despre cine
Isi asumad sarcinile in functie de perioadele aglomerate de munca ale

50



fiecaruia. Daca unul dintre ei are un termen-limita critic, celalalt
preia majoritatea responsabilitatilor casnice, urmand ca rolurile sa
se inverseze cand se schimba contextul.

Cand una dintre cele doud parti implicate simte cd schimbul este inechitabil,
apar conflictele, iar cand existd un echilibru, tensiunile scad.

Exemplu: Un partener investeste constant in carierd, in timp ce
celdlalt preia majoritatea responsabilitdtilor casnice si parentale. In
lipsa recunoasterii sau a unei compensatii, cel suprasolicitat resimte
o relatie inechitabila si incepe sa manifeste ostilitate.

Relatiile functionale presupun reciprocitate si echitate din punct de vedere al
investitiei de resurse si compensarea eforturilor, ceea ce genereaza satisfactie
(Van Yperen & Buunk, 1990). Astfel, gestionarea echitabila a schimbului de
resurse intre munca si familie poate reduce riscul conflictelor si poate
determina un nivel ridicat al satisfactiei In ambele domenii.
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INFOGRAFIC SINTETIC

Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale
discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.

Teorii orientate spre beneficii

Teoria acumularii de roluri:
mai multe roluri aduc mai
multe beneficii.

Teoria expansionista:
rolurile multiple estind
resursele personale, nu
le epuizeaza.
Extindere
resurse
personale

Teoria imbogatirii munca- Transfer pozitiv
familie: resursele dintr-un (abilitag, )
rol imbunatatesc

performanta in celalalt,

Teoria granitelor:
separarea rolurilor aduce
ordine si predictibilitate.

Teoria potrivirii persoana-
mediu: compatibilitatea
dintre individ si mediu
determina satisfactia.

Teoria schimbulul social:
relatiile functioneaza ca
un schimb echitabli de
costuri si beneficii,

Infografic nr. 5. Perspective pozitive si de gestionare a interactiunii viata
profesionala-viatd personala

sursa: generat IA — Google NotebookLM
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Capitolul 6. Operationalizarea  si
masurarea constructului de echilibru
viata profesionala-viata personala

Perspective conceptuale si operationale asupra
constructului de echilibru viata profesionald-viata
personald

Instrumente de masurare a echilibrului viata profesionala-
viata personala

Adaptarea lingvistica si validarea instrumentelor

Acest capitol oferda o perspectivd asupra operationalizdrii si masurarii
constructului de echilibru viata profesionald—viata personala, realizand trecerea
de la cadrele teoretice discutate in capitolele anterioare la dimensiunea
metodologicd. Capitolul prezintd modul in care diferitele conceptualizari ale
echilibrului munca—viata sunt transformate 1n variabile masurabile si evidentiaza
diversitatea perspectivelor operationale si a instrumentelor utilizate n cercetare.
Sunt prezentate principalele scale de masurare ale conflictului, Tmbogatirii,
spillover-ului, granitelor si recuperarii, precum si principiile metodologice care
stau la baza adaptarii lingvistice si validarii acestora In contexte culturale diferite.

Perspective conceptuale si operationale asupra
constructului de echilibru viata profesionala-viata
personala

In literatura de specialitate nu exista o definitie unitara sau un consens clar pentru
a defini relatia dintre viata profesionald si cea privata, dar cele mai multe
conceptualizari abordeaza echilibrul, imbogatirea sau conflictul dintre cele doua
domenii (Kalliath & Brough, 2008; Carlson, Grzywacz & Zivnuska, 2009;
Brough et al., 2020; Khateeb, 2021). Indiferent de definitie, relatia munca—viata
personala presupune referirea la doud dimensiuni componente, implicand atét
viata profesionald, cat si pe cea privatd a unui individ (Greenhaus & Beutell,
1985; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Carlson, Kacmar & Williams,
2000; Kalliath & Brough, 2008), indiferent ca se are in vedere influenta pozitiva
sau negativa intre cele doua.

In timp, s-au dezvoltat numeroase modalititi de a operationaliza si masura
echilibrul muncé-viata personald. Kalliath si Brough (2008) au revizuit literatura
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de specialitate si au identificat sase conceptualizari principale ale acestui
construct: (1) echilibrul ca alocare egald intre multiple roluri, (2) echitate intre
roluri, (3) satisfactie intre roluri, (4) implinirea importantei relative a rolurilor, (5)
relatia dintre conflict si facilitare, si (6) control perceput asupra rolurilor. Fiecare
dintre aceste perspective genereazd dimensiuni operationale diferite ale
constructului. Dacd echilibrul se defineste ca lipsa conflictului si prezenta
imbogatirii, atunci dimensiunile operationale vor include masurarea conflictului
si a imbogétirii munca—viata. Daca echilibrul este perceput ca satisfactie generala,
atunci vor fi utilizate scale de satisfactie generala.

Primele masurari ale echilibrului munca-viatd personala s-au centrat pe
unidimensionalitatea perceputa a constructului, fara a lua in considerare directiile
pe care se produce conflictul intre cele doud sfere (Alameddine et al., 2023).
Ulterior, masurile au diferentiat intre directiile in care se produce interferenta:
interferenta activitatilor legate de munca in activitdtile care nu sunt legate de
muncd; interferenta activitatilor din sfera privatd cu cele profesionale
(Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Grzywacz & Marks, 2000; Nichols &
Swanberg, 2018).

Este important de mentionat ca, initial, In operationalizarea si masurarea
echilibrului muncé-viatd personala s-a luat in considerare doar relatia dintre
munca si viata de familie, sugerand faptul ca viata in afara activitatii profesionale
inseamna doar activititi legate de familie (Nichols & Swanberg, 2018). In acest
sens, pentru a masura mai in profunzime interferenta dintre muncé si familie,
Carlson si Frone (2003) propun o scala care ia In considerare si dimensiunea
conflictului generat din interior si a celui generat din exterior. Scala conflictului
munca-familie este de tip Likert, are 18 itemi, este structuratd pe doua directii
(munca-familie si familie-munca), cu trei dimensiuni pentru fiecare directie:
timp, tensiune, comportament. Autorii creeazd o masura care evalueaza patru
tipuri de interferentd munca-familie: interferenta externd munca-familie,
interferenta externa familie-muncd, interferenta internd munca-familie,
interferenta interna familie-munca. Interferenta externa se produce cand cerintele
de rol care sunt generate din exterior Impiedica participarea individului la un alt
rol; spre exemplu, un termen limitd pentru finalizarea unui proiect la locul de
munca impiedica participarea la un eveniment din familie sau invers. Interferenta
interna se genereaza cand existd o preocupare intensa interna a individului pentru
un domeniu al vietii In timpul in care este in limitele unui alt rol. Spre exemplu,
0 persoand nu se poate opri din a se gandi la munca atunci cand este in afara
programului de lucru sau invers. Scala propusa de ei pentru masurarea
conflictului munca-familie este printre cele mai utilizate si a fost tradusa in limba
romana si aplicata in studii (Sulea, Virga & Galben, 2010).

Aceastd abordare care analiza viata n afara muncii strict ca viatd n context
familial risca sa excluda din sfera de referintd indivizi care nu sunt césatoriti sau
sunt intr-o relatie de cuplu stabild, sau care nu sunt parinti. Masurarea
constructului s-a rafinat incepand cu finalul anilor 1990 prin reconsiderarea
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echilibrului dintre muncéd si familie ca una dintre dimensiunile echilibrului
munci-viata personala (Wilson & Baumann, 2015; Nichols & Swanberg, 2018).
Viata in afara muncii inseamna, pe langa activitatile legate de familie, si viatd
sociald, timp personal, implicarea in activitati comunitare etc., iar aceste domenii
ale vietii au importantd diferita de la individ la individ (Keeney et al., 2013). Prin
urmare, s-au dezvoltat scale de masurare a echilibrului munca-viatd personald
care abordeaza sub-domenii specifice.

Se diferentiaza intre specificul psihologic al echilibrului munca-viata personala,
reprezentand perceptia subiectiva a unui individ, si specificul rational al acestuia,
adica ceea ce poate fi observat de ceilalti (Guest, 2002; Brough et al., 2014). O
definire de tip rational a echilibrului munca-viatd personald este data de
Grzywacz si Carlson (2007) (a se vedea definitia din Capitolul 1), in timp ce
Valcour (2007) utilizeaza abordarea psihologica subiectiva in definire (a se vedea
definitia din Capitolul 1).

Instrumente de masurare a echilibrului viata
profesionald-viata personala

Pentru a evalua riguros interfata bidirectionald muncéa—viata, cercetatorii au creat
instrumente specifice. Scalele de masurare utilizate pentru studierea echilibrului
dintre viata profesionald si cea personald sunt numeroase si diferentiate
(Alameddine et al., 2023). Sunt scale care abordeaza constructul de echilibru
munca-viatd pe baza unidimensionalitatii sale percepute (Brough et al., 2014;
Carlson, Grzywacz & Zivnuska, 2009). Alte scale abordeaza relatia prin prisma
bidirectionalitatii sale (Frone, Russell & Cooper, 1992; Netemeyer, Boles &
McMurrian, 1996; Carlson, Kacmar & Williams, 2000). Mai jos sunt prezentate
cateva dintre principalele instrumente pentru masurarea relatiei muncé-viata
personala utilizate in cercetari.

Scalele pentru mdsurarea echilibrului dintre munca—viata la nivel general
incearcd sa surprindd perceptia individului asupra echilibrului si sunt
unidimensionale. Scala de tip Likert elaborata de Valcour (2007) evalueaza
satisfactia privind echilibrul munca-familie si este compusa din 5 itemi, spre
exemplu: ,,Cat de multumit esti de modul in care se potrivesc viata ta profesionala
cu cea personala?”’. Scala echilibrului muncd—viatd personala (Work-Life
Balance Measure) propusa de Brough et al. (2014) este unidimensionald si
contine 4 itemi de tipul ,,Sunt satisfacut de modul in care imi echilibrez munca si
viata personala”.

Scale pentru masurarea conflictului munca—viata personald. Scala conflictului
munca—familie (Work—Family Conflict Scale) dezvoltatd de Netemeyer, Boles si
McMurrian (1996) este de tip Likert (de la ,,foarte in dezacord” la ,,foarte de
acord”) si este compusa din doud subscale de cate 5 itemi, una pentru conflictul
dinspre munca spre familie (ex. ,,Lucrurile pe care vreau sa le fac acasd nu se
realizeazd din cauza cerintelor pe care mi le impune serviciul”) si una pentru
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conflictul dinspre familie spre munca (ex. ,,Cerintele familiei mele interfereaza
cu activitatile legate de serviciu”). Chestionarul multidimensional propus de
Carlson, Kacmar si Williams (2000) este un alt exemplu de astfel de instrument
care abordeaza o evaluare pe forme de conflict: bazat pe timp, pe tensiune si pe
comportament. Fiecare tip de conflict se manifestd atdt dinspre munca spre
familie, cat si dinspre familie spre munca. Astfel, rezultd sase dimensiuni
distincte, iar scala are 18 itemi, cu 3 itemi pentru fiecare dimensiune. Exemple de
itemi in versiunea romana adaptata: ,,Munca ma retine de la activitétile familiale
mai mult decat mi-ag dori”, ,,Datoritd stresului de acasa, adesea sunt distras la
serviciu de probleme familiale”.

Scale pentru masurarea imbogatirii/facilitarii muncd-viata. Scala imbogatirii
muncd—familie (Work—Family Enrichment Scale) (Carlson et al., 2006) este
compusd din 18 itemi si evalueaza Tmbogatirea in ambele directii, pe
subdimensiuni precum dezvoltare (acumularea de abilitati, cunostinte), afect
pozitiv si capital social. Exemplu de item pe directia munca-familie: ,,Prin munca
mea, mi-am dezvoltat abilitati care ma fac un membru al familiei mai bun”.
Exemplu de item pe directia familie-munca: ,,Ceea ce invat gestiondndu-mi viata
de familie ma ajutd sd-mi imbundtitesc performanta la serviciu”. Scala
transferului pozitiv muncd-non-munca (Work—Nonwork Positive Spillover
Scale) (Hanson, Hammer & Colton, 2006) contine itemi despre transferul de
energie sau dispozitie pozitiva intre roluri.

Scale de masurare ale granitelor si segmentarii intre muncad-viatd. Scala
preferintelor de segmentare munca-acasd (Work—Home Segmentation
Preferences Scale) a lui Kreiner (2006) contine 4 itemi, spre exemplu: ,,Nu-mi
place sa trebuiasca sa ma gandesc la serviciu atunci cand sunt acasa”. Scala este
utild pentru a evalua potrivirea dintre angajat si cultura organizationala. Scala de
masurare a managementului granitelor munca—familie (Work—Family Boundary
Management) (Kossek et al., 2012) abordeaza strategii si profiluri de gestionare
a granitelor munca-viatd, precum integrarea, segmentarea sau formele hibride,
ludnd 1n considerare dimensiuni precum permeabilitatea, flexibilitatea si
controlul perceput asupra granitelor. Exemplu de item din scala: ,.imi place sa
pastrez viata personala si pe cea profesionald in compartimente separate”.

Scale pentru mdsurarea recuperarii dupa munca si a bunastarii. Chestionarul
experientelor de recuperare (Recovery Experience Questionnaire) dezvoltat de
Sonnentag & Fritz (2007) este utilizat pentru a evalua modul in care angajatii se
recupereazd dupa solicitarile activitatii profesionale. Chestionarul cuprinde 16
itemi structurati pe patru dimensiuni distincte. Fiecare reflectd un mecanism de
recuperare: detasarea psihologica fatd de munca, relaxarea prin diferite activitati
mentale si fizice, experiente de stdpanire/maiestrie (mastery), adica activitati care
oferd provocare si oportunitti de invatare sau realizare personald (hobby, sport
etc.), controlul si gestionarea activitatilor derulate in timpul liber. Exemplu de
itemi: pentru detasare - ,in timpul liber, continui si mi gindesc la sarcinile de
serviciu”; pentru relaxare - ,,Dupa munca, in timpul liber, ma destind si ma simt
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relaxat”; pentru madiestrie - ,,Jmi ocup timpul liber cu activitati prin care nvat
lucruri noi”’; pentru control - ,,Simt ca am control asupra modului in care imi
petrec timpul liber”.

Scala nevoii de recuperare (Need for Recovery Scale), dezvoltatd de Van
Veldhoven si Broersen (2003), contine 11 itemi si este utilizata pentru evaluarea
gradului de oboseald pe termen scurt si a necesitdtii de refacere dupa o zi de
munca. Exemple de itemi: ,,Dupd o zi de munca, am nevoie de mult timp ca sa
imi revin”; ,,Am nevoie de o pauzi la domiciliu Tnainte sa ma apuc de treburi
casnice”.

Scale pentru masurarea suportului oferit din partea superiorului. Scala pentru
comportamentele de suport ale supervizorului fata de familie (Family-Supportive
Supervisor Behaviors - FSSB), dezvoltatda de Hammer si colaboratorii (2009),
evalueaza comportamentele adoptate de manageri pentru a-i ajuta pe angajati sa
obtind o mai bunid functionare muncad—familie. Scala este multidimensionala,
contine 14 itemi pentru a masura perceptia angajatului asupra acestor
comportamente de suport. [temii sunt Impartiti pe 4 dimensiuni: suport emotional
(exemplu item: ,,Supervizorul meu este dispus sa asculte problemele mele legate
de jonglarea muncii cu viata personald”); suport instrumental masurat prin
disponibilitatea superiorului de a oferi ajutor practic (exemplu de item: ,,Pot conta
pe supervizor sd ma ajute la reorganizarea programului cand am urgente
familiale”); exemplu de rol - superiorul este el insusi un model pozitiv pentru
angajat prin propriul echilibru (exemplu de item: ,,Supervizorul meu
demonstreaza cum poti avea succes atit in rolul de angajat, cat si in cel de
parinte/sot”); creativitate in managementul muncéd—familie prin initiativele
managerului de a adapta sarcinile de lucru pentru a asigura echilibru munca-viata
(exemplu de item: ,,Supervizorul meu se gandeste cum poate organiza munca in
departament astfel incat sa aduca beneficii si angajatilor, si companiei (in sensul
concilierii munca—familie)”).
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Tabel 3. Scale de masurare ale relatiei munca—viata

COI}StrHCt Autor(i), an Denumirea scalei Tipul scalei
masurat
Vs oo Ytk Py Bl Uniimensions
Echilibrul &
munca-viata Brough et al. Work-Life Balance Unidimensionala,
(2014) Measure generala
Netemeyer et al. ~ Work—Family Conflict S <
(1996) Scale Bidirectionala
Conﬂ{ct Carls.og, Kacmar Multidimensional Work—  Multidimensionala,
munca- & Williams Family Conflict Scale bidirectionala
familie (2000) y =
Carlson & Frone = Work—Family o . <
(2003) Interference Scale Multidimensionala
:::ll:z%igre Carlson et al. Work—Family Multidimensionala,
o (2006) Enrichment Scale bidirectionala
familie ’
Tra.n > fer Hanson et al. Work—Nonwork Positive - . <
pozitiv . Multidimensionala
< . .. (2000) Spillover Scale
munca-viata
Preferinte de Work-Home
’ Kreiner (2006) Segmentation Preferences Unidimensionala
segmentare Scale
Recuperare Sonnentag & Recovery Experience - . .
dupa munca  Fritz (2007) Questionnaire Multidimensionala
Suport . Family-Supportive
managerial Hammer et al. . . - . .
< Supervisor Behaviors Multidimensionala
munca— (2009)
o (FSSB)
familie

Adaptarea lingvistica si validarea instrumentelor

Validarea instrumentelor de masurare ale relatiei dintre viata profesionala-viata
personala si adaptarea lor lingvistica in diferite contexte culturale este importanta
si are mai multe etape (Beaton et al., 2000; Cruchinho et al., 2024). Primul pas
este traducerea si retroversiunea, un procedeu metodologic standard care
presupune in primul rand traducerea conceptuald a instrumentului din limba
originald 1n limba doritd. Retro-traducerea presupune ca un alt traducator
independent sa traduca versiunea rezultata inapoi in limba originala. Cele doua
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versiuni ale traducerilor se compara pentru a fi identificate neconcordante si a se
rezolva. Ulterior, se recomanda testarea pilot a instrumentului pentru a verifica
dacd itemii sunt clari si sensul lor este cel dorit. Dupa eventuale ajustéri in urma
testului pilot, se desfdsoara un studiu cantitativ pe un esantion mare pentru a se
testa fidelitatea si validitatea instrumentului. Dupa derularea tuturor acestor etape,
un instrument de masurare poate fi considerat validat intr-o noud limba, iar
rezultatele obtinute In urma aplicarii sale sunt comparabile international.

Traducere conceptuala
(limba originala — limba tinta)

|

[ Retroversiune }

(traducator independent)

|

Compararea versiunilor
si rezolvarea neconcordantelor

|

Testare pilot
(claritate si intelegere itemi)

|

[Ajustéri ale instrumentului]

|

Studiu cantitativ pe esantion mare
(fidelitate si validitate)

|

Instrument validat
& comparabilitate internationala

Figura 1. Etapele procesului de adaptare si validare a instrumentelor de
masurare

Pe masurd ce tehnologia informatiei si comunicatiilor se dezvolta si apar noi
forme ale muncii (ex: munca 1n regim hibrid), apare necesitatea adaptarii
instrumentelor de masurare pentru a surprinde noile realitati.
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CAPITOLUL 7. Determinanti a1 relatiel
viata profesionala—viata personala

Factori individuali

Factori familiali

Factori organizationali

Determinanti tehnologici

Factori socio-economici si culturali

Relatia viatd profesionala—viatd personald este conturatd si determinatid de
interactiunea dintre mai multe categorii de factori de influenta: individuali,
familiali, organizationali, tehnologici si socio-culturali (Greenhaus & Beutell,
1985; Clark, 2000; Voydanoff, 2005; Chesley, 2005). Echilibrul dintre cele doua
domenii poate fi sustinut doar daca se actioneaza pe toate nivelurile: indivizii pot
adopta strategii de gestionare a timpului si prioritatilor, organizatiile pot
implementa politici si programe care sustin flexibilitatea, cadrul legislativ poate
fi adaptat nevoii de echilibrare intre munca si familie, politicile sociale pot fi
ajustate, iar reteaua familiald poate oferi sprijin reciproc cand este nevoie.
Aceastd abordare sistemicd este asociatd cu cresterea nivelului de bunastare
subiectiva, dar si cu performantd profesionald ridicata si coeziune sociald pe
termen lung (Greenhaus & Powell, 2006; Wong et al., 2021).

Factori individuali

Caracteristicile si trdsdturile personale, valorile, asteptarile, prioritatile in viatd si
comportamentele individuale determina in mod semnificativ modul de gestionare
a relatiei viata profesionala—viata personald (Zhou, Soo & Aziz, 2024; Pushpika,
Jayathilaka & Weligodapola, 2025). Dinamica dintre cele doud domenii, tendinta
spre conflict sau spre echilibru, variaza foarte mult in functie de diferentele intre
indivizi (Leovaridis & Carcu, 2018). Trasaturile pozitive de personalitate
(precum organizarea, disciplina, sociabilitatea, un nivel mai ridicat de energie)
sunt asociate cu un conflict mai redus intre cele doud domenii (Wayne, Musisca
& Fleeson, 2004; Allen et al., 2012). De asemenea, indivizii care 1si aloca timp
pentru a se recupera dupa programul de munca raporteaza niveluri mai scazute de
epuizare i mai mari de satisfactie (Demerouti et al., 2009; Sonnentag, 2012;
Derks & Bakker, 2014). Pe de alta parte, orientarea foarte puternica spre cariera
poate diminua timpul si energia dedicate familiei, ceea ce determind aparitia
tensiunilor (Greenhaus & Beutell, 1985; Adkins & Premeaux, 2012).
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Valorile si prioritatile sunt, de asemenea, elemente care influenteaza modul de
gestionare al relatiei viati profesionali-viatd personald. In general, dacid o
persoana pune mai mult accent pe unul dintre domentii, atunci resursele de energie
si de timp investite in celalalt domeniu vor fi mai putine. O persoana care acorda
importantd centrald familiei si timpului liber, isi va organiza alegerile
profesionale 1n asa fel Incat acestea sa nu interfereze excesiv cu viata privata:
refuzd promovari care ar aduce un volum mult mai mare de munca, deleaga
sarcini pentru a pleca la timp acasa etc. (Carlson, Ferguson & Kacmar, 2016;
Thompson, Carlson & Kacmar, 2021). Pe de alta parte, o persoand care acorda
importantd centrald carierei poate neglija adesea viata personald. In timp,
persoana poate ajunge s resimta oboseald cronica, pot aparea tensiuni in relatia
cu partenerul de viatd din cauza absentei prelungite de acasa si satisfactia cu viata
de cuplu poate sa scadd (Greenhaus & Beutell, 1985; Bakker, Demerouti &
Burke, 2009; Lavner & Clark, 2017).

Factori familiali

Pe langa caracteristicile si trasdturile personale, structura si dinamica familiei,
precum si valorile centrale ale unei familii pot determina in mare masura
modalitatea in care individul se raporteaza la viata sa profesionald (Beauregard,
2007; Demerouti et al., 2012). Exista cateva caracteristici familiale care au un rol
important in acest sens (Bakker, Demerouti & Burke, 2009; Demerouti et al.,
2012; Nomaguchi & Fettro, 2019): ciclul de viata familial, numarul de copii si
varsta acestora, starea civild si sprijinul din partea partenerului. Luand in
considerare stadiul ciclului de viata familial se evidentiazd diferente Intre
persoanele care au copii mici si cele care sunt in etapa ,,cuibului gol”, adica
perioada caracterizatd de plecarea copiilor de acasd, in ceea ce priveste
gestionarea vietii profesionale. Cei care au copii mici raporteaza, de regula, si un
nivel mai ridicat de conflict munca-familie fata de persoanele care au copii adulti
plecati de acasa si care pot utiliza resursele de timp si energie inspre cariera
(Nomaguchi & Fettro, 2019; Schulz & Reimann, 2022). Pe de altd parte, o
persoana necasatoritd are mai multa flexibilitate si autonomie in a-si organiza
viata profesionala, atunci cand este necesar, fatd de o persoana casatorita sau un
parinte singur, ceea ce presupune mai multe responsabilitati pe partea familiala si
de cuplu (Moilanen et al., 2019).

Partenerul de cuplu sau rudele pot deveni surse de sprijin sau de tensiune
suplimentara in functie de disponibilitatea lor de a prelua din anumite sarcini
casnice cand o persoand trece printr-o perioada foarte solicitantd la locul de
munca. Astfel, sprijinul familial actioneaza ca tampon in fata stresului profesional
si a transmiterii acestuia asupra membrilor familiei si modereaza efectele sale
negative (Cohen & Wills, 1985). Studiile sugereaza ca suportul partenerului de
viata este printre cei mai importanti predictori ai satisfactiei In viata de familie in
randul angajatilor (Rostami, Ghazinour & Richter, 2013; Iwasa, Yoshida & Ishii,
2024).
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Putem exemplifica rolul important pe care il are sprijinul familial prin cazul unei
angajate aflate in pozitie de conducere/decizie la locul de munca, care are un copil
mic. Daca partenerul ei este cooperant si preia din responsabilitatile parentale, iar
rudele sunt dispuse sa ajute la nevoie, aceasta retea de suport 1i permite sa lucreze
ore prelungite pentru scurte perioade. In acest caz, desi locul de munca este
solicitant, nu se genereaza conflict major pentru ca factorii familiali actioneaza
ca suport. In absenta acestui sprijin, probabil ci presiunea cumulati a cerintelor
de acasa si de la serviciu ar deveni coplesitoare, putand duce la burnout sau la
reconsiderarea deciziilor profesionale si personale. Situatia demonstreaza
concluzia multor cercetdri: familia si munca nu sunt izolate, ci comunicid
permanent, astfel cad un mediu familial stabil si care oferd suport poate modera
efectele negative ale stresului profesional, in timp ce un mediu familial solicitant
sau conflictual poate amplifica dificultatea de a mentine un echilibru sanatos
(Allen et al., 2012).

Factori organizationali

Caracteristicile locului de munca, precum conditiile de muncd (volumul de
muncd, orele de lucru si gradul de autonomie al angajatului) si cultura
organizationala determina dinamica relatiei munca-viata personala (Demerouti et
al., 2001; Bakker & Demerouti, 2007; Michel et al., 2011).

In organizatiile care nu promoveaza politici care s sprijine echilibrul munci-
viatd privatd, angajatii pot raporta un nivel mai ridicat al conflictului intre cele
doua domenii (Allen, 2001; Kossek et al., 2011). O cultura organizationald care
nu sprijind relatia munca—viata de familie este asociatd cu niveluri mai ridicate
ale conflictului muncéd—familie, chiar si in organizatiile care ofera formal astfel
de beneficii (Thompson, Beauvais & Lyness, 1999). Astfel de organizatii pun
accent mare si solicitd angajatilor disponibilitate prelungitd pentru munca, ore
suplimentare, lipsa unor limite de spatiu sau de timp etc. De exemplu, o companie
care este foarte competitiva va recompensa, cel putin simbolic, angajatii care au
disponibilitate la program prelungit chiar si in timpul weekend-ului. Intr-un astfel
de climat organizational un angajat care are copii mici va resimti o tensiune
ridicata, deoarece doreste sa se si afirme profesional, dar si sa faca fata cerintelor
parentale si familiale.

O culturad organizationala care sprijind echilibrul muncia—familie presupune trei
dimensiuni (Thompson, Beauvais & Lyness, 1999): a. suportul managerial
perceput — se refera la suportul efectiv al superiorului sau al colegilor de munca
pentru ca angajatul sd creeze un echilibru intre responsabilititile profesionale si
cele familiale; b. asteptarile organizationale privind timpul si disponibilitatea
angajatilor; c. lipsa repercusiunilor pe planul carierei — refuzul unei sarcini de
serviciu care nu este importanta sau urgentd nu va afecta negativ evaluarea sau
promovarea profesionala. Cultura si politicile organizationale pot contribui
semnificativ la promovarea acestei interactiuni pozitive intre munca si familie
prin diferite programe si strategii precum: dezvoltare personald si dezvoltare de
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abilitati, flexibilitatea programului, cresterea gradului de autonomie la munca
(McNall, Masuda & Nicklin, 2010; Siu et al., 2010; Jing, Zhang & Chen, 2021;
Bobbio, Canova & Manganelli, 2022). In acest context se reduce impactul negativ
al conflictului munca-familie asupra individului si familiei acestuia (Thompson,
Beauvais & Lyness, 1999; Allen, 2001; Kossek et al., 2011).

Factori tehnologici

Tehnologia informatiei si comunicatiilor defineste In ultimul timp dinamica
interactiunilor sociale si, prin urmare, are impact major si asupra granitelor dintre
viata profesionald si cea personald (Kossek, 2016). Influenta factorilor
tehnologici este bivalentd, actionind ca wun facilitator al integrarii
responsabilitatilor din cele doua domenii, dar si ca un potentator al conflictului
munca—viatd personald, in functie de modul 1n care acesti factori sunt gestionati
de catre individ si de catre organizatie. Pe de o parte, tehnologia si digitalizarea
activitdtilor au facut posibila stergerea foarte clard a granitelor dintre munca si
familie. Datorita tehnologiei existd o flexibilitate sporitd a muncii pentru
sectoarele adecvate (Popescu et al., 2019; Birtalan, 2021). Un parinte poate pleca
dupa-amiaza de la birou pentru a se ocupa de responsabilitatile parentale, si seara
isi poate relua activitatea profesionald de acasa. Cu toate acestea, studiile in
domeniu au evidentiat si efectele negative ale utilizarii tehnologiei In scop
profesional asupra echilibrului dintre rolul profesional si cel personal, in sensul
prelungirii programului de munca peste timpul alocat in mod oficial (Entgelmeier
& Rinke, 2023). Unul dintre principalele dezavantaje din acest punct de vedere
este disponibilitatea tehnologica permanentd a angajatului. Noile tehnologii au
creat o culturd 1n care se asteaptd ca angajatii sa fie disponibili profesional in afara
orelor de program (Perlow, 2012; Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013) prin
raspuns la e-mail-uri sau mesaje. Utilizarea frecventa a tehnologiei informatiilor
si comunicatiilor in scop profesional in afara programului de munca este asociata
negativ cu echilibrul muncd—viata personala, angajatii raportand burnout ridicat
si conflict munca-familie (Boswell & Olson-Buchanan, 2007).

In plus, literatura de specialitate identifici si caracterizeazd fenomenul de
telepresiune, adica presiunea de a raspunde imediat la mesajele de serviciu si
anxietate crescuta in cazul in care se deconecteaza (Barber & Santuzzi, 2015; Van
Laethem, van Vianen & Derks, 2018). Un manager de vanzari primeste notificari
de e-mail-uri si mesaje de la clienti si in afara programului de munca. El raspunde
imediat pentru a nu pierde vreo oportunitate chiar si in timpul dedicat familiei,
ceea ce duce la nemultumiri din partea partenerului de viata si ridica nivelul
conflictului muncéa-familie. Fenomenul de telepresiune la locul de munca este
asociat cu aparitia conflictului dinspre munca spre viata personald (Hong & Jex,
2022). Mai multe tari la nivel european, dar nu numai, au implementat legislatie
pentru dreptul la deconectare tehnologica, oferind un cadru legal angajatilor care
doresc sd nu raspunda solicitarilor de la munca in afara programului de lucru.
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Printre aceste tari se numara Franta, Spania, Belgia, Portugalia, Grecia, Australia,
Canada etc.

Factori socio-economici si culturali

Societatea, normele culturale si conditiile economice formeaza o categorie mai
larga de factori care afecteaza indirect, dar semnificativ, dinamica munca — viata
personala.

Politicile publice care sprijind echilibrul dintre munca si familie diminueaza
nivelul de stres al indivizilor si asigurd o dinamica mai sénatoasa intre cele doua
domenii, permitand participarea echilibratd la rolul profesional si personal
(Carlson, Fernandez & Stepina, 1996; Notten, Grunow & Verbakel, 2017; Hsiao,
2023). Concedii parentale extinse si flexibile, servicii publice de ingrijire a
copiilor accesibile, programe de lucru flexibile sunt printre masurile care sustin
balanta intre munca si familie si determind un nivel al bunastarii si o stare de
sanatate mai bune (Adema, Clarke & Frey, 2015; Raub et al., 2018; Schober &
Schmitt, 2017; Arpino & Luppi, 2020). La celdlalt pol sunt térile care intervin
mai putin in sprijinirea vietii de familie, in care programul fix de munca sau
servicii de Ingrijire a copiilor mai scumpe sau mai putin disponibile afecteaza
negativ relatia munci-familie (Van Lancker & Ghysels, 2016). In aceste cazuri,
angajatii sunt nevoiti sa opteze diferentiat In decursul timpului pentru indeplinirea
rolului profesional si al celui familial. Insa aceste strategii individuale adoptate
pentru a dedica resurse de timp si energie unuia dintre domenii pot genera anumite
pierderi in celdlalt domeniu, spre exemplu costuri financiare din cauza pierderii
unor oportunititi de avansare in carierd. In aceste tari este implicitd ideea ca
echilibrarea rolului profesional cu cel personal este strict responsabilitatea
individului si a familiei sale.

Normele culturale si sociale influenteaza si ele puternic perceptiile despre
echilibrul munca—viata personala. Culturile care valorizeaza individualismul si
competitia, orientate pe succes material si performantd profesionald, determina
mai degraba orientarea indivizilor spre viata profesionald si carierd in detrimentul
vietii de familie, fiind un predictor al conflictului munca-familie (Billing et al.,
2013). Spre exemplu, In Japonia sunt intalnite cazuri de deces din cauza
suprasolicitarii la locul de munca.

Exemplu: Un profesionist este angajat intr-o tara unde programul
standard e de 9-10 ore, nu existd concediu paternal (sau normele
culturale descurajeaza acest comportament), iar nevoia de a solicita timp
liber pentru familie ar avea consecinte negative asupra carierei sale. In
acest caz, persoana mai degrabad va renunta la timp petrecut cu familia
pentru a face fata cerintelor din planul profesional.

Societdtile care sunt mai degraba orientate spre colectivism pun accent pe
echilibrul dintre munca si viata privata si respectarea timpului dedicat familiei,
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iar conflictul munca-familie inregistreaza valori mai scazute (Carlson, Fernandez
& Stepina, 1996). Spre exemplu,

Exemple: Un profesionist lucreaza intr-o tara europeand nordicd, are
concediu paternal platit de 3 luni pe care il foloseste integral, iar
compania i ofera optiunea de a lucra 6 ore pe zi pentru o perioada
determinata dupad revenirea din concediu, pentru a se putea ocupa de
copil. Comunitatea din jur vede firesc ca un tatd sa fie implicat activ in
cresterea copiilor. In acest caz, echilibrul muncd-viati de familie este
asigurat.

Siesta in timpul dupa-amiezii prezentd in Spania este un element central
traditional valorizat in cultura locala.

Conditiile socio-economice, precum nivelul de dezvoltare economica, structura
si dinamica pietei muncii, actioneaza pozitiv sau negativ asupra relatiei munca-
familie. Un nivel de dezvoltare economica mai ridicat favorizeaza echilibrul intre
cele doua roluri, deoarece in astfel de societati exista posibilitatea ca unul dintre
partenerii de cuplu sa renunte, cel putin pentru o perioada determinata, la venitul
obtinut din munca pentru a acorda mai mult timp familiei (Shafer, 2011; Zhu, Li
& Xing, 2023). De asemenea, studiile au ardtat ca in societitile in care inegalitatea
de gen este mai redusd in ceea ce priveste distribuirea responsabilitatilor casnice,
indivizii raporteazd de regula un nivel mai bun al echilibrului munca-viata de
familie (Cerrato & Cifre, 2018; Kaufman & Taniguchi, 2020). Prin contrast, in
societdtile traditionale unde femeia este considerata a fi principala responsabila
in Indeplinirea rolului casnic si parental, femeile vor percepe un nivel mai ridicat
de stres deoarece Incearca sa faca fatd ambelor roluri, profesional si familial
(Cerrato & Cifre, 2018; Hu et al., 2021).

Diferente in abordarea muncii si a familiei se observa si intergenerational (Smola
& Sutton, 2002). Generatiile mai mari ca varstd, Baby Boom si generatia X, sunt
mai predispusi sacrificiului personal in favoarea carierei. Generatiile mai tinere
(Millennials si generatia Z) valorizeaza mai degraba echilibrul intre cele doud
domenii, acordd importantd mai ridicatd timpului liber, doresc o mai mare
flexibilitate a muncii si vor sa isi desfasoare activitatea profesionala intr-o cultura
organizationald incluziva (Smola & Sutton, 2002; Twenge et al., 2010). Aceste
tendinte culturale reconfigureaza peisajul politicilor adoptate de organizatii,
aducand 1n prim plan drepturile angajatilor.
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INFOGRAFIC SINTETIC

Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale
discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.
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Infografic nr. 6. Factori determinanti ai echilibrului viatd profesionald-viata
personala
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CAPITOLUL 8. Consecintele
dezechilibrului dintre viata profesionala
si cea personala

Impact asupra sanatatii mintale si fizice
Impact asupra familiei si relatiilor interpersonale
Schimbari in atitudinile fata de munca si cariera

Impact asupra performantei profesionale

In societatea contemporani, echilibrul dintre viata profesionala si cea personala
a devenit o provocare majora pentru multi angajati. Dezechilibrul dintre cele doua
domenii este larg raspandit (ILO, 2023), iar analiza efectelor negative ale acestuia
este de importantd majora. Necesitatea de a performa cumulat in ambele roluri,
in conditiile in care pot exista cerinte profesionale majore, program de munca
prelungit si responsabilitatile familiale concomitente, duce la cresterea incidentei
conflictului viata profesionala-viata personala.

Impact asupra sanatatii mintale si fizice

Dezechilibrul munca-viata personala are un impact semnificativ asupra stérii de
sdnatate a indivizilor, atdt la nivel mental, cat si fizic. Cei supraincarcati de
cerintele de pe plan familial si profesional vor resimti tensiune cauzatd de
incapacitatea de a face fatd adecvat si simultan solicitarilor provenite din cele
doua roluri. Aceasta stare va genera stres, anxietate si chiar depresie (WHO &
ILO, 2022; de Sousa et al., 2024). Un angajat care lucreaza in mod repetat peste
program si isi neglijeazd odihna poate ajunge sé sufere de tulburari de somn,
iritabilitate si scdderea capacitatii de concentrare.

Consecintele negative ale dezechilibrului viatd profesionald-viatd personala se
resimt si asupra starii de sandtate fizica. Un nivel mai ridicat de conflict intre cele
doud domenii afecteazd negativ sdnatatea si poate creste riscul declansarii
anumitor afectiuni (Frone, Russel & Cooper, 1997; Bell, Rajendran & Theiler,
2012; Borowiec & Drygas, 2023). Simptomele psihosomatice, precum dureri de
cap frecvente, tulburari gastrointestinale, hipertensiune arteriald sau procese
inflamatorii, pot, de asemenea, sd se manifeste (Hartanto et al., 2024; Saiki &
Loerbroks, 2025). Studiile au aratat ca existd asocieri intre conflictul generat
dinspre munca inspre viata de familie si niveluri mai ridicate de colesterol,
tendintd spre obezitate si o conditie fizicd redusd (Borgmann et al., 2019;
Sonnentag et al., 2023). In contextul acestui dezechilibru, problemele de sanitate
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apar deoarece individul nu mai gaseste resursele necesare de timp si de energie
pentru a se ingriji de propria dietd, odihnd, activititi de relaxare si devine
predispus la comportamente de risc (consumul de alcool sau alte tipuri de
substante nocive) (Borgmann et al., 2019). Studiile au aratat ca o stare de conflict
intre viata profesionald si viata de familie determina scaderea calitatii vietii (Li et
al., 2021; Sirgy, Joshanloo & Yu, 2025).

Impact asupra familiei si relatiilor interpersonale

Consecintele negative ale dezechilibrului dintre viata profesionald si cea
personala nu se resimt doar la nivel individual, ci si familial si/sau asupra relatiilor
cu cei din jur. Un program de munca prelungit nu ii mai permite individului sa
aloce suficiente resurse de timp si energie activitdtilor familiale si
responsabilitatilor casnice (ILO, 2023). Aceastd situatie de conflict directionat
din sfera muncii spre familie declangeaza nemultumire in randul apropiatilor si
scade semnificativ nivelul satisfactiei familiale si al celei de cuplu (Reimann et
al., 2022; Matijas, Lovri¢ & Naki¢ Rados, 2023).

Obligatiile familiale pot, de asemenea, interfera cu indatoririle de la locul de
munca si au efecte de diminuare a satisfactiei cu viata de familie si cu relatia de
cuplu (Tavassoli & Sunyer, 2025). Cuplurile afectate de astfel de conflicte
prezintd mai multd tensiune si mai putin timp de calitate petrecut impreuna.
Bakker, Demerouti si Dollard (2008) studiaza efectul pe care conflictul munca-
familie 1l are asupra starii de extenuare resimtitd in cuplu. Analizele lor pun
accentul pe transferul negativ de la un partener la altul si descriu fenomenul de
subminare sociald. Acest fenomen se refera la comportamente interpersonale
negative orientate spre o anumitd persoand, care exprima afecte si evaluari
negative, si obstructioneaza atingerea obiectivelor (Bakker, Demerouti &
Dollard, 2008). Subminarea sociala are ca efect direct ,,stanjenirea tintei”, ceea
ce genereaza conflict in cadrul cuplului (Danila, 2016, p. 75). Modelul lui Bakker,
Demerouti si Dollard (2008) araté ca existd o legatura indirectd intre solicitarile
profesionale si subminarea sociala, ele fiind legate prin conflictul munca-familie:
indivizii care sec confrunta cu o solicitare profesionala ridicata, atdt la nivel de
sarcini cat si la nivel emotional, tind sa fie mai furiosi fata de partenerii lor de
cuplu.

De asemenea, conflictul ridicat poate genera modificari 1n stilul parental si poate
afecta starea de bine a copiilor (Liang & Chen, 2025).

Schimbatri in atitudinile fata de munca si cariera

Dezechilibrul dintre viata profesionald si cea personald influenteaza atitudinile
indivizilor fatd de locul de munca si evolutia in carierd. Scaderea satisfactiei
profesionale este unul dintre principalele efecte ale conflictului generat dinspre
familie spre munca (Misfin, Singh & Phoolka, 2024; Tavassoli & Sunyer, 2025).
De asemenea, nivelul de angajament organizational scade, iar absenteismul de la
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locul de munca creste atunci cand angajatul percepe cé solicitdrile profesionale
interfereaza cu derularea vietii de familie (Belwal & Belwal, 2023). Atitudinile
indivizilor fatd de evolutia carierei lor se modificd si apare reevaluarea
prioritatilor profesionale, spre exemplu refuzul unei promovari de teama
intensificarii conflictului muncéa-familie (Farivar et al., 2024). Conflictul
prelungit intre munca si familie a fost asociat si cu cresterea intentiei de a parasi
locul de munca si tendinta de a cauta un loc de munca mai flexibil si mai putin
solicitant ca timp si energie (Eurofound, 2024; Tavassoli & Sunyer, 2025; Li et
al., 2025).

Impact asupra performantei profesionale

Dezechilibrul dintre viata profesionala si cea personala poate reduce performanta
angajatilor la locul de munca, deoarece resursele de timp si de energie ale
individului sunt directionate spre probleme familiale/personale si nu sunt
suficiente pentru a da randament maxim in indeplinirea rolului profesional (Bao,
Dong & Guo, 2025). Conflictul generat dinspre familie spre munca se reflecta in
scaderea performantei in indeplinirea sarcinilor de la locul de munca (Moreira et
al., 2023). Cercetarile au aratat ca atunci cand bunastarea individului este afectata
de conflictul muncé-familie, performanta profesionald a acestuia scade (Huo &
Jiang, 2023). Insi, un nivel ridicat de bunastare personald poate si actioneze ca
factor protector al performantei profesionale (Moreira et al., 2023).

Implicarea voluntard a angajatului in organizatie (spre exemplu ajutor oferit
colegilor, implicarea in activitati extra-rol) este, de asemenea, afectatd negativ de
conflictul munca—familie (Pan et al., 2022). La polul opus, n contextele in care
organizatia promoveaza prin programe si politici concrete echilibrul dintre munca
si familie, s-a observat o diminuare a conflictului dintre viata profesionald si cea
de familie si o imbunatatire a performantei in munca (Kossek et al., 2011; Blom
et al., 2025).
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INFOGRAFIC SINTETIC

Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale
discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.

Infografic nr. 7. Impactul dezechilibrului viata profesionald-viata personala

sursa: generat IA — Google NotebookLM
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Capitolul 9. Strategii pentru asigurarea
echilibrului  viatda profesionala—viata
personala

Strategii individuale

Strategii familiale

Strategii organizationale

Strategii tehnologice/digitale

Strategii socio-economice $i culturale

Asigurarea echilibrului intre viata profesionala si cea personald presupune un
proces complex si provocator, necesitand interventii pe mai multe planuri
simultan: individual, familial, organizational, socio-cultural (Fan, Poto¢nik &
Chaudhry, 2021). Coroborarea interventiilor reduc conflictul dintre munca si
viata privatd poate contribui la cresterea nivelului de satisfactie generala a
indivizilor pe ambele planuri (French et al., 2018).

Strategii individuale

Fiecare individ poate adopta si ajusta anumite actiuni $i comportamente pentru
a-gi gestiona mai bine rolul profesional si cel familial. Managementul
timpului, de exemplu prin aplicarea metodei ,,Pomodoro”, alaturi de stabilirea
prioritatilor reprezintd strategii individuale eficiente in 1Indeplinirea
echilibratda a responsabilitatilor din cele doud domenii si pot creste
productivitatea la locul de munca (Aeon, Faber & Panaccio, 2021). Mai mult
decat atat, cercetarile au aratat ca persoanele care adoptd aceste tehnici
raporteazd un nivel mai scazut al stresului si mai ridicat de satisfactie in
ambele domenii (Macan, 1994).

O alta strategie individuald importanta este adoptarea dreptului la deconectare
prin trasarea de granite temporale, mentale si spatiale intre activitatile
specifice fiecarui rol (Sirgy & Lee, 2018). Mentinerea acestor delimitari intre
muncd si familie reduce conflictul intre cele doua domenii.

Exemple: Oprirea notificarilor de serviciu dupd o anumita ord §i
evitarea verificarii e-mailului profesional in timpul petrecut cu
familia.

Amenajarea unui spatiu special destinat muncii in locuinta, utilizat
exclusiv in timpul programului de lucru.
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imbunatitesc starea de sanatate emotionald si fizicd, poate reprezenta o
strategie individuald eficienta in gestionarea cerintelor multiple (Sonnentag &
Fritz, 2007; Sonnentag, Cheng & Parker, 2022).

Asteptarile individuale pentru fiecare rol necesitd de multe ori ajustari pentru
a putea gestiona cerintele profesionale si personale. Astfel, prioritizarea
aspectelor cu adevarat importante in familie si munca sau delegarea anumitor
sarcini sunt necesare (Macan, 1994; Claessens et al., 2007).

Exemple: Practicarea regulatd de activitati fizice pentru reducerea
tensiunii acumulate.

Alocarea unui timp saptamanal pentru activitati recreative personale
(citit, hobby-uri), fara interferente profesionale.

Prin urmare, strategiile individuale pentru asigurarea functionarii eficiente
dintre viata profesionald si cea personald sunt constituite dintr-un cumul de
practici: gestionare eficientd a timpului, granite clare Intre activitatile
profesionale si cele personale, timp dedicat sanatatii fizice si emotionale si
flexibilitate in abordarea rolurilor.

Hall (1972) este printre autorii care au clasificat strategiile adaptative
individuale in gestionarea conflictului munca-familie. Modelul Hall este bazat
pe trei mecanisme de gestionare. Mecanismul de tip I presupune redefinirea
rolului structural, iar strategiile aferente acestui mecanism sunt: eliminarea
sau adaugarea de activitati/componente in cadrul unui rol; solutionarea
problemelor generate din partea emitatorilor de rol; redefinirea rolurilor si a
relatiilor dintre acestea. Mecanismul de tip II presupune redefinirea rolului
personal, avand ca strategii de gestionare stabilirea prioritatilor in cadrul
rolurilor; ordonarea activitatilor in functie de importanta lor; schimbarea
atitudinii fata de roluri sau adoptarea unei atitudini diferite fatd de conflict in
sensul reducerii acestuia. Mecanismul de tip III se refera la comportamentul
reactiv de rol, iar strategiile de gestionare aferente sunt: planificarea,
organizarea, urmarirea eficientei si performantei in indeplinirea rolului; lipsa
unei strategii constiente de a controla cerintele de rol; modul in care individul
raspunde acestor solicitari. Orientarea reactiva sau pasiva reprezintad un mod
de gestionare a rolurilor in care individul nu anticipeaza cerintele conflictuale,
ci raspunde acestora pe masurd ce apar, fie prin acceptare pasiva, fie prin
reactii pe termen scurt.

Exemple: Planificarea zilei de lucru in intervale de 25 de minute,
urmate de pauze scurte, pentru a evita suprasolicitarea si a creste
concentrarea.

Stabilirea zilnica a trei sarcini prioritare, atdt profesionale, cadt §i
familiale, pentru a preveni supraincarcarea cu activitati secundare.
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Acceptarea faptului ca nu toate sarcinile pot fi realizate la standarde
maxime simultan, atdt la munca, cadt si in familie.

Delegarea unor activitati casnice cdtre alti membri ai familiei.

Folkman si Lazarus (1980) disting doud tipuri de strategii de gestionare a
stresului: cele orientate spre probleme si cele orientate spre emotii. Prima
categorie de strategii implica eforturi cognitive si comportamente orientate spre
modificarea sursei de stres, in timp ce strategiile orientate spre emotii sunt
directionate spre reactiile individului fata de factorii stresori dintr-un domeniu sau
altul.

Exemple: Strategii orientate spre probleme - Solicitarea modificarii
programului de lucru pentru a putea gestiona responsabilitati familiale.

Strategii orientate spre emotii - Discutarea dificultatilor cu o persoand
de incredere pentru reducerea tensiunii emotionale.

Plecand de la distinctia realizata de Folkman si Lazarus (1980), Greenhaus &
Parasuraman (1986) discutd, in contextul interactiunii activititi profesionale-
activitati non-profesionale, modalitdti prin care indivizii pot gestiona stresul.
Acestea pot fi incadrate in doua orientari: strategii de interventie asupra sursei
stresului - orientate pe probleme, si strategii de reglare a reactiilor emotionale -
orientate spre emotii. Strategiile orientate spre probleme sunt de doua tipuri: cele
pentru gestionarea problemelor de la locul de munca, precum schimbarea
mediului de la munca, solicitarea de ajutor pentru a rezolva cerintele profesionale,
modificarea nivelului de responsabilitate, respectiv cele destinate rezolvarii
problemelor din familie prin solicitarea ajutorului pentru indeplinirea
responsabilitatilor parentale sau casnice, negocierea diviziunii muncii casnice,
imbunatatirea comunicarii, eliminarea unor roluri. Strategiile orientate pe emotii
presupun cdautarea sprijinului la nivel emotional, reevaluarea importantei
sarcinilor, redefinirea propriilor standarde de performanta, reevaluarea
importantei acordate locului de munca sau carierei. Pe langa aceste strategii,
autorii propun si strategii de management al simptomelor stresului pentru
mentinerea unui stil de viata sdndtos si reducerea nivelului de stres si tensiune.

Exemple: Strategii orientate spre probleme - Negocierea diviziunii
muncii casnice intre parteneri; solicitarea sprijinului colegilor pentru
redistribuirea temporard a sarcinilor profesionale.

Strategii orientate spre emotii - Redefinirea importantei acordate
carierei in anumite etape ale vietii.

Strategii de management al simptomelor - Mentinerea unui program
regulat de somn; practicarea tehnicilor de relaxare.

Amatea si Fong-Beyette (1987) integreaza perspectivele prezentate anterior si
clasifica strategiile de gestionare in active si pasive. Strategiile active presupun
orice actiune, comportament sau mod de gandire orientate spre rezolvarea
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problemei, iar cele pasive presupun adoptarea unor comportamente de evitare
prin care se ignord sau se amana gestionarea unei probleme.

Exemple: Strategii active: Initierea unei discutii cu angajatorul pentru
flexibilizarea programului; elaborarea unui plan clar de gestionare a
responsabilitatilor zilnice.

Strategii pasive: amdnarea rezolvarii conflictelor munca—familie;
ignorarea semnalelor de epuizare.

Strategii familiale

Responsabilitatile casnice si cele parentale pot consuma surse mari de timp si de
energie, ceea ce poate face ca rolul familial s fie perceput ca un al doilea loc de
munca. Pentru a evita tensiunile generate de aceastd situatie, comunicarea cu
partenerul de cuplu sau chiar cu ceilalti membri ai familiei este esentiala in
negocierea rolurilor 1n cuplu si familie (Carlson, Miller & Rudd, 2020; Biichau,
Schober & Becker, 2021). Impartirea echitabili a sarcinilor casnice si a
responsabilitatilor de ingrijire a copiilor sau poate chiar a unui alt membru al
familiei reduce semnificativ stresul, mai ales pentru familiile In care ambii
parteneri au o carierd. Sprijinul oferit de cétre partener, atat pe plan practic, cat si
emotional scade conflictul munca-familie (French et al., 2018; Kelley et al.,
2021).

Exemplu: Realizarea unei liste comune cu sarcinile casnice §i
distribuirea acestora in functie de timpul si disponibilitatea fiecarui
partener. Un cuplu poate conveni ca ambii sa gateasca §i sa alterneze
responsabilitatile parentale.

Alinierea valorilor familiale reprezinta o alta strategie eficienta. Cuplurile in care
ambii parteneri valorizeaza timpul petrecut cu familia vor cauta in permanenta ca
deciziile profesionale pe care le iau sa nu le afecteze viata de familie (Carlson &
Kacmar, 2000; Clark, 2000; Kossek & Lautsch, 2012). O actiune concreta in acest
sens este, de exemplu, refuzul unei promovari la locul de munca daca aceasta
presupune timp suplimentar dedicat activitatilor profesionale. Prin urmare, aceste
familii sunt caracterizate de valorizarea si adoptarea unor reguli comune privind
viata profesionald si personala.

Exemplu: Stabilirea comuna a unei reguli conform careia timpul petrecut
cu familia in weekend este prioritar fata de activitatile profesionale.

Luarea deciziilor profesionale importante prin consultare reciprocd in
cuplu.

Planificarea timpului in familie este o alta strategie concreta. Pot exista activitati
de rutina sau ritualuri familiale, precum cina impreuna cu ceilalti membri sau o
iesire In weekend. Aceste ritualuri creeazd un context de timp si spatiu propice
pentru derularea relatiilor familiale, si sunt asociate cu cresterea gradului de
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coeziune al familiei si un nivel sporit de satisfactie a tuturor membrilor (Fiese et
al., 2002; Spagnola & Fiese, 2007).

De asemenea, apelarea la ajutor din partea altor membri ai familiei sau ai retelei
sociale 1n Indeplinirea sarcinilor legate de familie este adecvata ca strategie.
Astfel, se diminueaza presiunea asupra persoanelor care muncesc dar au si copii.
In cazurile in care familia extinsa si prietenii au un rol important in viata unei
familii sunt raportate niveluri mai scazute de conflict muncd—familie si mai
ridicate de satisfactie maritald si sanatate mentald (Lambert Griggs, Casper &
Eby, 2013).

Exemple: Solicitarea ajutorului bunicilor pentru supravegherea copiilor
in perioadele profesionale aglomerate.

Organizarea unui sistem de sprijin cu alti parinti (ex. alternarea
transportului copiilor la activitati).

Acceptarea ajutorului oferit de prieteni sau rude.

Skinner si McCubbin (1982) discutd strategiile de gestionare (coping) a relatiei
viata profesionald-viatd personald in cazul familiilor in care ambii parteneri sunt
activi profesional. Autorii descriu mai multe directii de gestionare a stresului
familial, precum: mentinerea si intarirea sistemului familial pe baza restructurarii
rolurilor; apelarea la sprijin din partea unor persoane din exteriorul familiei;
modificarea rolurilor si a standardelor pentru a face fata cerintelor profesionale si
familiale; adoptarea de comportamente si atitudini pozitive pentru reducerea
tensiunii $i a stresului perceput.

In abordarea lui Voydanoff asupra interfetei munca—familie (2002, 2004, 2005a,
2005b) sunt discutate strategiile pentru echilibrarea acestei relatii:

a. ajustari ale rolurilor familiale sau profesionale: schimbarea mediului de
munca (clarificarea sarcinilor, flexibilizarea programului, schimbarea
locului de munca etc.); schimbarea semnificatiei situatiei (reevaluarea
importantei unei cariere de succes, redefinirea standardelor de
performantd in muncd si familie etc.); reglarea emotiilor (tehnici
individuale sau familiale de reducere a stresului si tensiunii)

b. sprijin din partea partenerului de cuplu sau a membrilor de familie

c. strategii organizationale care sprijina viata personald/familiala: reducerea
programului de lucru sau flexibilitatea acestuia, munca de la domiciliu,
programe de consiliere si educatie etc.

Strategii organizationale

Organizatiile au un rol foarte important in facilitarea echilibrului munca-viata
personala in randul angajatilor. Strategiile organizationale includ politicile,
practicile si cultura promovate de angajatori pentru a sprijini angajatii in
gestionarea responsabilitatilor extra-profesionale (Allen, 2001; Butts, Casper &
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Yang, 2013; Blom et al., 2025). Flexibilizarea timpului de lucru si munca la
distanta sunt printre practicile organizationale care s-au dovedit a fi eficiente n
reducerea conflictului munca—familie si cresterea satisfactiei la locul de munca
(Gajendran & Harrison, 2007; Harrop, Jiang & Overall, 2025).

Pandemia COVID-19 a accelerat adoptarea muncii de la domiciliu si, ulterior, a
muncii in regim hibrid in cadrul organizatiilor. Aceastd forma de organizare a
muncii faciliteaza echilibrul intre cele doud tipuri de roluri prin posibilitatea
integrarii acestora (Wan et al., 2025). Cu toate acestea, dacd nu este gestionata
corect cu impunerea anumitor delimitdri intre viata profesionald si viata
personala, beneficiile muncii la domiciliu pot disparea (Kossek, Lautsch & Eaton,
2006; Lazauskaité-Zabielske, J., Ziedelis, A., & Urbanaviéiiite, 2022).

Sprijinul oferit de cei din management si caracteristicile culturii organizationale
reprezintd o altd categorie importantd de strategii care contribuie la reducerea
conflictelor intre responsabilitatile profesionale si cele familiale resimtite de
angajati. O culturd organizationala care sustine echilibrul munca-familie
contribuie la cresterea satisfactiei angajatilor si scdderea intentiei de demisie.

Exemple: Un sef care tine cont de programul de la gradinita al copiilor
unui angajat si il lasa sa plece mai devreme cand este necesar sau care
redistribuie ocazional volumul de munca in echipa in perioadele in care
cineva are dificultati familiale.

Compania permite ca in fiecare vineri angajatii sda lucreze de acasa sau
sd isi aleaga intervalul orar, pentru a putea petrece timp cu familia.

Angajatii pot sa-si transfere ore dintr-o zi in alta (lucreaza mai mult luni-
joi si vineri pleacd mai devreme).

Implementarea unei reguli interne prin care e-mailurile trimise in afara
programului nu necesita raspuns pand in urmadatoarea zi de lucru.

presiuni care determina dezechilibru intre viata profesionald si cea personalad
(Thompson, Beauvais & Lyness, 1999).

Beneficiile si serviciile de sprijin pentru angajati fac parte si ele din strategiile
organizationale pentru facilitarea echilibrului munca-viatd personald: concedii
parentale extinse, programe de reintoarcere treptata la serviciu dupa concediul de
crestere a copilului, subventii pentru cresa sau gradinitd, ori chiar servicii de
ingrijire la sediul companiei (cresa la locul de munca), consiliere gratuita pentru
probleme personale sau financiare etc. Astfel de masuri reduc conflictul si
contribuie la echilibrul general prin faptul cd solutioneazd o parte din
responsabilitatile familiale ale angajatului (Thompson, Beauvais & Lyness,
1999).

Anumite organizatii promoveaza aceste politici si practici care sustin familia doar
la nivel formal. Adesea angajatii nu utilizeaza aceste facilitati oferite de teama
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consecintelor negative asupra carierei lor (Ferdous, Ali & French, 2020; Chung
& Seo, 2024). Prin urmare, este esentiald punerea in practicad a practicilor
organizationale si normalizarea lor.

Strategii tehnologice/digitale

Tehnologia moderna permite flexibilitate sporita si conectivitate de oriunde, dar,
pe de altd parte, creste permeabilitatea granitelor dintre munca si viatd personala
(Kossek, 2016; Popescu et al., 2019; Birtalan, 2021). Strategiile digitale se refera
la utilizarea constientd a tehnologiei informatiei si a comunicatiilor pentru a
sustine echilibrul muncé-viata personala.

Comunicarea digitald in interes profesional trebuie sa fie bine gestionata pentru a
permite angajatilor sd se deconecteze de la sarcinile de serviciu in afara
programului de munca. In caz contrar, apare fenomenul de telepresiune care
induce angajatului sentimentul ca trebuie sa fie tot timpul disponibil si sd
raspundd imediat solicitarilor profesionale (Barber & Santuzzi, 2015; Van
Laethem, van Vianen & Derks, 2018).

Exemple: Stabilirea unei ore fixe seara in care toti membrii familiei
renunta la utilizarea dispozitivelor digitale si desfdasoara o activitate
comunda (cind, discutii, joc).

Gestionarea comunicarii digitale profesionale prin stabilirea unui
interval orar strict pentru gestionarea e-mailurilor profesionale,
dezactivarea notificarilor de serviciu in afara programului de lucru,
utilizarea mesajelor cu raspuns intdrziat (ex. ,,voi reveni in timpul
programului”, ,,out of office”).

Utilizarea separatd a tehnologiilor pentru viata profesionald si pentru viata
personalad poate fi, de asemenea, benefica. Crearea de spatii digitale distincte
presupune folosirea de aplicatii sau conturi diferite, astfel incét notificarile de la
locul de muncd sd nu apard pe conturile personale, utilizarea de dispozitive
separate (laptop sau telefon de serviciu) sau chiar filtrarea notificarilor (Kossek,
2016). Aplicatiile de gestionare a timpului si a activitatilor (Trello, Airtable,
Asana, calendar digital partajat etc.) pot fi utilizate cu succes 1n organizarea
sarcinilor pe care o persoana le are de indeplinit.

Exemple: Angajatii pot practica impreund mini-campanii de detoxifiere
digitala; de exemplu, vineri dupa ora 15:00 reprezinta perioada fara
nicio sedinta online.

Strategii socio-economice si culturale

Contextul mai larg socio-economic si cultural influenteazd in mare masura
echilibrul muncé-viata personald prin politicile publice si cadrul legislativ. Pot fi
implementate politici sociale care sprijina familiile in care ambii parteneri sunt
activi profesional prin concedii parentale platite la un nivel ridicat, programe de
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lucru flexibile reglementate sau servicii publice de Ingrijire a copiilor accesibile
financiar.

Exemplu: Concediu paternal obligatoriu: guvernul impune ca tatii sd ia
cel putin o luna de concediu la nasterea copilului, platita, pentru a
incuraja impartirea responsabilitatilor de crestere.

Studiile aratd cd in tarile cu politici de protectie sociald puternice angajatii
raporteazd un nivel mai ridicat de satisfactie fata de echilibrul muncé—viata si rate
mai scazute de epuizare (Allem et al., 2013; Adema, Clarke & Frey, 2015; Raub
et al., 2018; Schober & Schmitt, 2017; Arpino & Luppi, 2020). Multe téri din
Europa de Vest au implementat astfel de politici, precum reducerea timpului de
munca, printre care Olanda, Belgia, Franta. Prin contrast, societdtile care nu
promoveaza astfel de politici se confrunta si cu dezechilibre mai puternice intre
munca si familie si cu inegalitati sociale mai mari (Van Lancker & Ghysels, 2016)
(de exemplu, mamele singure cu venituri mici sunt cele mai vulnerabile in absenta
unui sprijin extern). In societitile unde durata timpului de lucru este mai mare se
inregistreaza si un conflict mai ridicat intre rolul profesional si cel personal
(Major, Klein & Ehrhart, 2002; Lee et al., 2022).

Diferentele de echilibru intre viata profesionala si viata personald se observa si in
functie de tipul societétilor si de normele socio-culturale existente. Din punct de
vedere al normelor de gen si al impartirii rolurilor intre partenerii de cuplu se pot
distinge intre societatile traditionale si cele care promoveaza egalitatea de gen.
Societitile traditionale promoveaza faptul ca barbatul este principalul sustinator
financiar al familiei, in timp ce femeia are rolul principal in ingrijirea membrilor
familiei (Lewis, 1992; Goldstein et al., 2025). Societitile egalitare promoveaza
distributia echilibrata a sarcinilor casnice intre parteneri, iar tensiunile create intre
rolul profesional si cel familial sunt mai reduse in cazul femeilor (Fuwa, 2004;
Mandel & Lazarus, 2021).

Exemplu: includerea in programele educationale a conceptelor de
management al timpului, de distribuire echitabila a rolurilor in familie
indiferent de gen.

Schimbarea normelor socio-culturale in directia normalizarii faptului ca ambii
parteneri au atdt o carierd, cat si responsabilitati domestice este o strategie
esentiala pe termen lung. Campanii de constientizare, exemple promovate in
media si educatie timpurie fard stereotipuri de gen pot contribui la ajustarea
normelor sociale acolo unde este necesar.

Serviciile si infrastructura de sprijin la nivel de comunitate reprezintd o alta
strategie care poate fi implementata in societate. Disponibilitatea programelor de
tip ,,after-school”, a centrelor de zi sau a serviciilor de ingrijire pentru varstnici
poate diminua presiunea pusa pe familii. Beneficiile economice se resimt, astfel,
la nivelul societitii prin cresterea gradului de participare a fortei de munca (Felfe,
Lechner & Thiemann, 2016; OECD, 2018).
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Strategiile fiscale la nivel macro sunt o altd categorie de factori care incurajeaza
echilibrul muncé-viata privatd. Un exemplu poate fi acordarea de stimulente
financiare companiilor care implementeaza programe flexibile sau week-end
liber garantat. De asemenea, reglementarile legislative din punct de vedere al
strategiilor digitale, cum ar fi dreptul la deconectare si descurajarea culturii de tip
salways on” (disponibilitatea permanentd a angajatului), cresc bundstarea
angajatilor (Eurofound, 2023; ILO, 2023).

Exemplu: Autoritatile pot institui un sistem de certificare a companiilor
care exceleaza in politici de echilibru muncd-viata personald, oferind
orar redus pentru parinti, spatii de joaca la birou, optiuni de lucru in
regim hibrid sau de la domiciliu).
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INFOGRAFIC SINTETIC

Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale
discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.

Strategii individuale Strategii familiale

Comunicarea si negocierea:
>R

@ Alinierea valorilor:

@ Planificarea timpului impreun:

Managementul timpului:

Dreptul la deconectare:

Ingrijirea personala:

Flexibilitatea muncii:

Cuttura de speijin: .
Beneficii §i servicii de sprijin: s | A
Strategii
organizationale

Strategii
socio-economice
si culturale

. Politici publice de sprijn:
. Schimbarea normelor de gen:
. Infrastructuri comunitari:

Infografic nr. 8. Strategii pentru asigurarea echilibrului intre munca si viata
personala

sursa: generat IA — Google NotebookLM
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CAPITOLUL 10. Inteligenta artificiala
st echilibrul wviata profesionala—viata
personala

Beneficiile utilizdrii inteligentei artificiale pentru
echilibrul viata profesionald-viata personala

Provocarile si riscurile utilizdrii inteligentei artificiale
pentru echilibrul viata profesionald—viata personala

Inteligenta artificiald (IA) este un sistem de tehnologii capabile sa execute sarcini
care In mod traditional necesita inteligentd umana (lorga, Bocse & Olar, 2023;
Serpa et al., 2025). Rapidele evolutii tehnologice din ultimii ani au dus la
integrarea pe scard largd a [A pe piata muncii, transformand modul in care
angajatii lucreaza si se raporteaza la munca. Contextul pandemiei COVID-19 a
accelerat introducerea IA in mediul organizational, iar organizatiile au adoptat
noi forme ale muncii bazate pe solutii digitale inovative (Amankwah-Amoah et
al., 2021; Calvino, Criscuolo & Ughi, 2024; Holl, Rama & Hammond, 2025).
Trecerea la munca de acasa sau in regim hibrid a impus adoptarea de instrumente
bazate pe IA pentru a facilita comunicarea si coordonarea echipelor de lucru si
monitorizarea progresului in munca al angajatilor (De Stefano & Wouters, 2022;
Florea & Croitoru, 2025). Fenomenul de management algoritmic reprezintd un
ansamblu de instrumente si metode digitale utilizate pentru a gestiona de la
distantd forta de munca si care se bazeaza pe colectarea de date si supravegherea
angajatilor n scopul sustinerii proceselor decizionale automatizate sau partial
automatizate (Mateescu & Nguyen, 2019). Managementul algoritmic devine din
ce In ce mai raspandit In rdndul organizatiilor la nivel mondial (Milanez,
Lemmens & Ruggiu, 2025).

Beneficiile utilizarii inteligentei artificiale pentru
echilibrul viata profesionala-viata personala

Utilizarea IA 1n activitatea profesionald poate avea, in mod direct sau indirect,
impact pozitiv asupra echilibrului viatd profesionald—viatd personala al
angajatilor, avind numeroase beneficii in functie de context si de modalitatea de
aplicare (Chuang, Chiang & Lin, 2025; Huang & Zhao, 2025; Valtonen et al.,
2025). Automatizarea sarcinilor de lucru repetitive care consuma mult din
resursele de timp reprezintd un avantaj important (Dell’Acqua et al., 2023;
Brynjolfsson, Li & Raymond, 2025). Anumite sarcini precum introducerea de
date, procesarea automatda a documentelor, generarea de rapoarte standard dupa
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un anumit format, clasificarea e-mail-urilor, trierea CV-urilor, analiza
performantei campaniilor sunt executate rapid cu ajutorul IA. Astfel, se reduce
volumul de munca si timpul dedicat realizarii acesteia, ceea ce se traduce prin
timp céstigat de angajati pe care il pot folosi pentru a analiza si realiza sarcini mai
complexe la locul de munca sau pentru dezvoltare profesionala si personala si
poate contribui, de asemenea, la Tmbunatatirea performantei la locul de munca
(Noy & Zhang, 2023; Lane, Williams & Broecke, 2023; Brynjolfsson, Li &
Raymond, 2025). De asemenea, angajatii raporteaza ca utilizarea IA este asociata
cu efecte pozitive asupra starii lor de sanatate fizica si mentald (Lane, Williams
& Broecke, 2023; OECD, 2023).

Instrumentele 1A contribuie si la flexibilizarea muncii. Utilizarea unor sisteme si
aplicatii inteligente Tn munca coordonatd a unei echipe ai carei membri se afld la
distante geografice mari le permite acestora sa colaboreze eficient (Aulia & Lin,
2025). Rezultatele cercetarilor indica faptul ca productivitatea angajatilor care
lucreaza de acasd a crescut in parte datoritd tehnologiilor asistate de IA
(Brynjolfsson & Raymond, 2025; Noy & Zhang, 2023). In acest context, munca
de la domiciliu ofera angajatilor mai mare libertate in a-si organiza timpul pentru
a face fatd atat sarcinilor profesionale, cat si responsabilitatilor familiale sau
parentale (ILO, 2025).

IA poate sustine si activitatea manageriala, concretizatd in inifiative de
monitorizare §i asigurare a bundstarii angajatilor. Anumite organizatii utilizeaza
platforme IA care ofera informatii despre indicatori de sandtate organizationala,
cum ar fi nivelul de epuizare al echipei sau orele suplimentare prestate, $i propun
solutii de Tmbunatatire (Milanez, Lemmens & Ruggiu, 2025). Exista aplicatii A
care pot sugera unui angajat s ia pauze in momentele de supraincarcare, pe baza
detectdrii unor tipare de utilizare a computerului (Taylor et al., 2023; Leppe-
Zamora et al., 2025) sau un chatbot de asistentd pentru angajati In momentul in
care acestia se confruntd cu un nivel ridicat de stres (Hungerbuehler et al., 2021).
Cercetarile indica faptul ca in organizatiile care au apelat la solutii IA s-a observat
o crestere a satisfactiei angajatilor si o scadere a ratei de burnout (Hungerbuehler
et al., 2021; Cameron et al., 2025).

Prin urmare, datele din literatura de specialitate sugereaza ca IA are influenta
pozitiva asupra muncii §i poate ajuta la restaurarea echilibrului dintre viata
profesionald si cea personald. Din punct de vedere al organizatiilor, acestea pot
beneficia de angajati mai eficienti, mai motivati si mai putin stresati, ceea ce duce
la cresterea productivittii (Noy & Zhang, 2023; Brynjolfsson, Li & Raymond,
2025). Cu toate acestea, generarea de beneficii in urma utilizarii IA Tn mediul de
munca depinde de modul in care tehnologia este implementata.

Exemple: Automatizare sarcini repetitive: un specialist HR foloseste 14
pentru trierea CV-urilor si redactarea invitatiilor la interviu —
economiseste 1-2 ore/zi.
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Suport pentru redactare si comunicare: un manager foloseste 14 pentru
a formula mesaje clare catre echipd — mai putine neinfelegeri si stres
relational.

Colaborare in echipe la distanta: 14 rezuma sedingele, extrage decizii si
,,to do”-uri — mai putine intdlniri, coordonare mai rapida.

Provocarile utilizarii inteligentei artificiale pentru
echilibrul viatd profesionala—viata personald

OECD (2023) atrage atentia si asupra provocdrilor si riscurilor asociate cu
utilizarea IA 1n activitatea profesionald. Utilizarea IA in mediul de munca
poate genera si provocdri mai ales atunci cand nu se ia in considerare
bunastarea angajatilor (Glavin, Bierman & Schieman, 2024; Milanez,
Lemmens & Ruggiu, 2025; Bowdler et al., 2025). Implementarea IA poate
duce la intensificarea muncii in loc de diminuarea acesteia. Studiile au aratat
cd durata saptamanii de lucru a crescut semnificativ in cazul locurilor de
muncd expuse intensiv utilizarii A comparativ cu ocupatiile mai putin
expuse, deoarece indivizii au tendinta de a munci mai mult, nu mai putin
atunci cand IA ofera suport in realizarea sarcinilor profesionale (Milanez,
Lemmens & Ruggiu, 2025; Bowdler et al., 2025). In aceste cazuri s-a
raportat o crestere a orelor lucrate si o scadere a timpului de relaxare (Jiang
et al., 2025).

Un alt dezavantaj al utilizarii IA in muncd cu efecte negative asupra
echilibrului viata profesionald—viatd personala este reprezentat de
conectivitatea si supravegherea permanenta. Cu ajutorul unor sisteme [A
angajatorii pot monitoriza de la distantd performanta, intensitatea muncii si
productivitatea angajatilor (Milanez, Lemmens & Ruggiu, 2025; Zhang et
al., 2025). Acest context poate pune presiune pe angajati, acestia
considerand necesar sa fie conectati si disponibili in permanenta mai ales in
cazul muncii de la domiciliu (He et al., 2024; Marsh, Perez Vallejos &
Spence, 2024). IA contribuie, astfel, la estomparea granitelor dintre
activitatile profesionale si cele care nu sunt legate de munca si exista riscul
aparitiei epuizarii si al scaderii bunastarii angajatilor (Marsh, Perez Vallejos
& Spence, 2024). Pentru a evita efectele negative ale utilizarii 1A trebuie
implementate politici clare care sa promoveze echilibrul viata profesionala—
viatd personala.

Utilizarea [A determina si incertitudine legatd de locul de muncd, deoarece
poate necesita recalificarea angajatilor prin dobandirea de competente noi
sau poate insemna chiar desfiintarea unui post (OECD, 2023; Zirar, Ali &
Islam, 2023; Kim & Kim, 2024). In mod natural, aceste incertitudini au
consecinte asupra satisfactiei cu locul de muncd si asupra bunastarii
angajatilor (Kim & Lee, 2025).
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Pentru a contracara provocdrile impuse de adoptarea IA in sarcinile de
muncd este nevoie de implementarea unor strategii clare si etice care si
valorizeze echilibrul viatd profesionald—viatd personald. Pentru a nu
compromite acest echilibru organizatiile trebuie sa stabileasca politici de
utilizare echilibrata a A, sa ofere suport angajatilor care se confruntad cu un
grad ridicat de stres din acest motiv si sd ofere programe de recalificare
profesionala cand este necesar.

Exemple: Intensificarea muncii: dupa introducerea 1A, volumul de
livrabile creste — apar ore suplimentare, scade timpul de
recuperare.

Notificari excesive: instrumentele IA trimit recomandari/alerte
permanente — fragmentarea atentiei.

Dependenta de instrument: angajatul ajunge sa nu mai exerseze
abilitati (scris, analiza, planificare) — scade autonomia, creste
anxietatea cand IA nu e disponibila.
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INFOGRAFIC SINTETIC

Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale
discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.
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CAPITOLUL 11. Cadru legal si politici
publice privind relatia viata
profesionala—viata personala

Cadru legal si politici publice la nivelul Uniunii Europene

Cadru legal si politici publice la nivelul Romaniei

Relatia dintre viata profesionala si viata personala reprezinta o preocupare majora
in spatiul european. In ultimii ani, cadrul legislativ si politicile publice au evoluat
semnificativ atat la nivelul Uniunii Europene, cat si In Romania, pentru a sprijini
functionarea armonioasa a celor doud domenii.

Cadru legal si politici publice la nivelul Uniunii
Europene

Uniunea Europeand a adoptat directive si strategii pentru a reglementa drepturile
angajatilor si a stimula echilibrul dintre muncé si viata personald. Principala
norma juridicd europeand care stabileste standarde minime pentru concilierea
vietii profesionale cu cea personald si familiala este Directiva (UE) 2019/1158 a
Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind echilibrul
dintre viata profesionald si cea privata a parintilor si ingrijitorilor. In continuare
sunt prezentate principalele drepturi si masuri reglementate.

Dreptul la concediu parental si de paternitate. Directiva stabileste un minim de
4 luni de concediu pentru fiecare parinte pentru cresterea copilului, din care cel
putin 2 luni sunt netransferabile de la un parinte la altul. De asemenea, parintilor
li se permite sa solicite modalitati flexibile de a lua concediul parental (de
exemplu, cu norma redusd). Directiva introduce dreptul tatilor la cel putin 10 zile
lucratoare de concediu de paternitate platit in jurul nasterii copilului.
Reglementarea are ca scop incurajarea implicarii directe a tatilor n ingrijirea nou-
nascutilor si distribuirea mai echilibrata a responsabilitétilor familiale.

Concediu pentru ingrijitori. Acest tip de concediu este destinat angajatilor care
ofera sprijin unor rude sau persoane din aceeasi gospodarie care au probleme
medicale grave. Fiecare angajat care se afld in aceasta situatie are dreptul la cel
putin 5 zile lucratoare pe an de concediu de ingrijitor.

Absenta de la munca in caz de urgenta familiald. Directiva prevede dreptul
lucratorilor de a absenta de la locul de munca 1n situatii de forta majora legate de
urgente familiale (cum ar fi imbolnavirea sau accidentul unui membru de familie).
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Dreptul de a solicita aranjamente de munca flexibile. Angajatii cu copii pana la
8 ani si cei care au In grijd persoane in nevoie pot solicita programe de lucru
flexibile (program redus, program individualizat sau munca de la distanta).

Protectie impotriva discrimindrii §i a concedierii. Angajatii care isi exercita
drepturile la concedii familiale sau aranjamente flexibile nu suferd consecinte
negative 1n carierd. De asemenea, reglementarea impune protectie Tmpotriva
concedierii sau tratamentelor adverse pentru angajatii care depun plangeri privind
nerespectarea drepturilor prevazute de Directiva.

Aceasta Directiva a impus statelor membre UE sé adopte in legislatia nationala o
serie de drepturi pentru angajati cu termen pand la 2 august 2022, cu extindere
pana in 2024 pentru anumite prevederi.

Pe langa Directiva 2019/1158 la nivelul UE exista si alte instrumente care
influenteaza conditiile de munca si, indirect, echilibrul munca—viata personala:
Directiva 2003/88/CE privind timpul de lucru reglementeaza durata maxima a
saptamanii, perioadele de odihna si concediile anuale platite; directive privind
egalitatea de tratament si egalitatea de gen (de exemplu, Directiva 2006/54/CE
privind aplicarea principiului egalitdtii de sanse si de tratament Intre femei si
barbati Tn materie de munca si ocupare si Directiva 2010/41/UE privind aplicarea
principiului egalitatii de tratament Intre femei si barbati care desfisoard o
activitate independentd) care contribuie la eliminarea discrimindrii si la sustinerea
accesului egal la piata muncii pentru femei si barbati.

Cadru legal si politici publice la nivelul Romaniei

Cadrul legislativ din Romania, in calitatea sa de stat membru UE, s-a dezvoltat in
ultimii ani 1n directia sustinerii echilibrului viatd profesionala-viatd personala.
Aceste adaptari au fost determinate atit de angajamentele europene, dar si de
realitatea sociald la nivel national avand in vedere ratele scazute de ocupare a
femeilor din mediul rural si a celor care au copii mici (OECD, 2025) si persistenta
rolurilor traditionale de gen (Trascan, 2025). Codul Muncii are prevederi in
directia sustinerii relatiei munca-viatd personald, existd legi speciale privind
concediile pentru familie, precum si strategii nationale care promoveaza
egalitatea de sanse si reconcilierea vietii profesionale cu cea privata. in continuare
sunt sintetizate principalele prevederi legale in vigoare in Roménia privind
echilibrul muncé—viata personald, precum si politici publice relevante.

Concediul de maternitate. Legislatia nationald prin Ordonanta de urgentd nr.
96/2003 privind protectia maternitatii la locurile de munca prevede concediu de
maternitate de 126 de zile calendaristice pentru femeile insarcinate si lauze, din
care minim 42 de zile trebuie luate dupa nastere. Pe durata concediului de
maternitate, contractul de munca este suspendat, iar angajata beneficiaza de
protectie speciala, fiind interzisa concedierea sa. Indemnizatia de maternitate este
de 85% din media veniturilor brute lunare din ultimele 6 luni din cele 12 luni
anterioare Inceperii concediului.
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Concediul paternal. Legislatia din Romania prevedea inca din 1999 (Legea nr.
210/1999 privind concediul paternal) concediu paternal reglementat la 5 zile
lucratoare. Legea concediului paternal a fost modificata prin OUG nr. 117/2022,
marind durata concediului la 10 zile lucratoare platite pentru fiecare copil nou-
nascut. Se acorda 5 zile suplimentare pentru tatii care au obtinut atestatul de
absolvire a cursului de puericulturd. Aceste zile trebuie si fie luate n primele 8
sdptdmani de la nasterea copilului, iar angajatorul are obligatia de a le acorda.

Concediul pentru cresterea copilului (concediul parental). Angajatii din
Romania beneficiaza de una dintre cele mai lungi perioade ale concediului pentru
cresterea copilului din UE. OUG nr. 111/2010 prevede posibilitatea ca oricare
dintre péarinti sa beneficieze de concediu pentru cresterea copilului in varsta de
pana la 2 ani (respectiv 3 ani in cazul copilului cu handicap). Indemnizatia lunara
aferenta este de 85% din media veniturilor nete din ultimele 12 Iuni, in limita unui
plafon. Un element important este perioada minimd de concediu rezervatad
celuilalt parinte: daca un parinte nu 1si utilizeaza cel putin o parte din concediu,
durata totala a concediului familial se reduce. Prin OUG nr. 164/2022 perioada
rezervata a fost extinsd de la 1 lund la 2 luni pentru parintele care nu a solicitat
initial concediul. Astfel, se asigurd ca ambii parinti au oportunitatea de a petrece
timp cu copilul in primii ani.

Concediul de ingrijitor. Legea nr. 283/2022 a adus modificari Codului muncii si
a introdus explicit concediul de ingrijitor de 5 zile lucratoare pe an. Acesta poate
fi utilizat pentru a ingriji sau sprijini o ruda sau o persoand care locuieste in
aceeasi gospodarie cu salariatul si care suferd de o problema medicala grava.

Absenta in situatii de urgenta familiala. Tot prin Legea 283/2022, s-a introdus in
Codul muncii dreptul salariatului de a absenta de la munca pana la 10 zile
lucratoare pe an in caz de urgenta familiald cauzata de boald sau accident. Aceste
zile de absenta nu reduc dreptul la concediu de odihna.

Dreptul la programe de munca flexibile si telemunca. Legislatia romaneasca
prevede ca orice salariat cu o vechime de cel putin 6 luni la acelasi angajator are
dreptul de a solicita trecerea pe un post cu conditii de munca mai previzibile sau
cu norma mai sigurd, dacd un asemenea post este disponibil. De asemenea,
salariatii pot cere un program individualizat de munca (de exemplu, flexibilizarea
timpului de lucru). Mai mult decat atat, Legea nr. 241/2023 a acordat angajatilor
care au copii cu varsta de pana la 11 ani dreptul de a lucra in regim de telemunca
pana la 4 zile pe lund, la cerere.

Protectia salariatilor si nediscriminarea. Codul muncii contine dispozitii care
interzic concedierea sau tratamentul discriminatoriu al angajatilor pe motiv de
sarcind, concediu de maternitate, concediu de crestere a copilului, concediu
paternal ori de ingrijitor. Legea 283/2022 a introdus in plus conceptul de
victimizare a salariatului, care se refera la orice tratament nefavorabil aplicat unui
angajat ca reactie la exercitarea unui drept legal.
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Pe langa cadrul normativ, politicile publice din Romania din ultimul timp sunt
orientate mult spre echilibrul muncé—viata personala. Strategia nationald privind
promovarea egalitdtii de sanse si tratament intre femei si barbati pentru perioada
2022-2027, adoptatd prin HG nr. 1547/2022 este un document de referinta in
acest sens, iar printre actiunile vizate se numara:

O

campanii de informare, educare, constientizare a avantajelor programelor
flexibile si telemuncii pentru parinti

elaborarea de ghiduri de bune practici cu recomandéri privind
implementarea programelor flexibile, cultura organizationald suportiva,
masuri de prevenire a burnout-ului si facilitati oferite angajatilor

sesiuni de formare si dialog cu angajatorii din sectorul public si privat
pentru a prezenta beneficiile reciproce pentru angajat si angajator care
decurg din programul flexibil de munca sau telemunca

dezvoltarea serviciilor de ingrijire si educatie timpurie prin investitii in
crese si gradinite

monitorizare si studii periodice privind perceptia publicului asupra
echilibrului munca—viata si identificarea obstacolelor in implementarea
noilor reglementari
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INFOGRAFIC SINTETIC

Infograficul de mai jos prezintd schematic principalele idei si relatii conceptuale
discutate, facilitand intelegerea de ansamblu a continutului din acest capitol.

CONCEDII
PENTRU PARINTI
include concediu parental

(minim 4 luni/parinte), paternal
(minim 10 zile) si de matemitate.

ARANJAMENTE DE
MUNCA FLEXIBILE

program redus, individualizat
sau munca de la distanta.

CONCEDIU
DE INGRIJITOR

angajatii au dreptul la 5 zile
lucratoare pe an pentru a
sprijini o ruda bolnava.

PROTECTIE SI
NEDISCRIMINARE
este interzisa concedierea sau

tratamentul nefavorabil pentru
exercitarea acestor drepturi.

2|2

Infografic nr. 10. Cadru legislativ privind echilibrul munca-viata personala

sursa: generat [A — Google NotebookLM
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PARTEA A II-A. EXERCITII SI
APLICATII






Exercitiile si aplicatiile propuse au ca scop facilitarea intelegerii si aplicarii
conceptelor teoretice prezentate in capitolele anterioare. Acestea sunt concepute
pentru a stimula reflectia personald, analiza critica si transferul cunostintelor in
situatii concrete de viata profesionala si personald. Unele activitati pot fi
realizate individual, ca o reflectie asupra propriilor experiente, in timp ce altele
sunt gandite ca activitati de grup, pentru a incuraja schimbul de perspective si
invdtarea colaborativa. Este de dorit ca toate exercitiile §i aplicatiile sa fie
discutate si aprofundate pentru o intelegere cat mai concretd a interactiunii
dintre viata profesionald §i viata personald.

Exercitii si aplicatii (Capitol 1)

ECHILIBRUL VIATA PROFESIONALA-VIATA
PERSONALA

I.1. Context: Enumera rolurile principale pe care le ai pe plan profesional si
pe plan personal/familial.

Sarcini de lucru:

Cate ore/sdptamana aloci pentru fiecare?

Care rol e supra-alocat si care e sub-alocat?

Mutd 10%—15% din timpul alocat primului rol catre al doilea.

De unde tai si in ce intervale concrete pui noua alocare?

Ce efect anticipezi cd va avea aceastd redistribuire a timpului intre roluri
asupra echilibrului td&u munca—viata personala?

LL 1.2. Context: in cazul in care esti angajat (daca nu, analizeaza un caz pe care
il cunosti bine) raspunde la Intrebarile:

Sarcini de lucru:

Care este gradul de control asupra programului de munca?

Ce s-ar putea negocia diferit cu privire la programul de munca?

Ce obiceiuri blocheaza constant echilibrul intre munca si viata personala (ex.
sedinte tardive, notificari nocturne)?

L.3. Context: Timp de trei zile la finalul programului dedicat activitatii
profesionale, fa in 5 minute urmatoarele: (a) scrie 3 sarcini pentru maine; (b) scrie
raspunsurile la e-mailurile radmase, dar programeaza trimiterea lor pentru
dimineatd; (c) dezactiveaza notificarile legate de activitati profesionale pe toata
perioada de odihna, de seard/noapte.
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Sarcini de lucru:

La finalul celor 3 zile evalueaza care parte te-a ajutat cel mai mult si de ce.
Cum ti-a influentat seara si dimineata urmatoare?

Cand ti-a fost cel mai greu sa respecti ritualul si ce te-a intrerupt?

Ce ai ajusta pentru a-1 integra zilnic In programul tdu?

INTEGRARE VIATA PROFESIONALA-VIATA
PERSONALA

I.4. Context: Noteaza toate rolurile pe care le ai intr-o zi si momentele din
zi cand le-ai Indeplinit. Marcheaza unde s-au suprapus aceste roluri.

Sarcini de lucru:

Ce suprapuneri au fost intentionate vs. accidentale?
Cum iti afecteaza aceste suprapuneri echilibrul munca-viata personala?

L.5. Context: Se lucreaza in perechi pentru a simula o zi in care un angajat
are copilul cu el/ea, iar la ora 16:00 trebuie sé finalizeze o sarcind profesionala
importanta. O persoana joacad rolul angajatului, iar cealalta persoana pe cel al
angajatorului.

Sarcini de lucru (pentru angajat):

In 2 minute trebuie s scrie un mesaj de 3-4 fraze citre sefin care si prezinte
situatia, sd ceard un aranjament cu ore concrete, sd propund cum va
compensa si un plan B daca apar blocaje. Apoi angajatul negociaza verbal
cu seful timp de 4 minute pentru a stabili exact ce se va livra si cand.

Dupa aceste patru minute, se schimba rolurile si se repeta inca 4 minute. La
final, angajatul trimite un mesaj scurt sefului prin care confirma clar ce
livreaza si orele cand este disponibil(2) pentru intrebari. Limbajul trebuie sa
fie specific, temporar (,,doar azi”) si reciproc (ofertd de compensare).

1.6. Context: Fa un tabel cu doua coloane: ,,Sursa de intrerupere” si ,,Actiune
concreta”. In prima coloani noteazi 5 surse reale care te intrerup (ex. e-mail,
WhatsApp, apeluri, notificari calendar etc.). In a doua coloani alege pentru
fiecare sursa de intrerupere una dintre cele 2 optiuni: dezactivare (ce, unde si cand

opresti), fereastrd de verificare (ex. ,,e-mail — verific la ...:15 din fiecare ord”™).
Sarcini de lucru:

La final, fixezi o ora de oprire a notificarilor pe mobil pentru seara (ex. ora
19:30) si, daca e nevoie, notezi un singur canal pentru urgente dupa acea ora
(ex. doar apel telefonic, dupa ora 19:30).
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IMBOGATIRE / FACILITARE MUNCA-VIATA
PERSONALA

L.7. Context: Identifica trei resurse dobandite in rolul profesional care pot
contribui la imbogatirea vietii de familie.

Sarcini de lucru:

Reflecteaza asupra modului in care aceste resurse pot fi utilizate In situatii
concrete din viata personala.

L.8. Context: Realizeaza o lista de politici sau practici organizationale care
pot fi implementate la un loc de munca pentru a promova Imbogdtirea munca-
familie. Sarcini de lucru:

Explica in ce mod fiecare element poate contribui la Tmbogatirea sau
facilitarea relatiei munca—familie.

1.9. Context: Un specialist In resurse umane trece printr-o perioada
solicitantd la locul de munca, coordonand un proiect complex. Acasé beneficiaza
insd de un mediu familial suportiv: partenerul imparte responsabilitatile
domestice, iar copiii sunt autonomi. In fiecare seard, familia ofera sprijin
emotional si timp pentru odihna, iar in weekend organizeaza activitéti relaxante
impreund. Acest climat pozitiv contribuie la reducerea stresului si la cresterea
nivelului de energie, astfel Incat persoana revine la muncad mai calma si motivata.
Reuseste sa gaseasca solutii creative la problemele din proiect, gestioneaza mai
eficient tensiunile din echipd si manifesta o atitudine cooperantd, ceea ce
imbunatateste activitatea generala a echipei. Analizeaza in ce mod poate aceasta
situatie sa sprijine performanta si starea de bine la locul de munca.

Sarcini de lucru:

Ce forme de sprijin familial primeste acel specialist in resurse umane si cum
ii influenteaza starea de bine?

In ce mod experientele pozitive din familie faciliteazd activitatea
profesionala?

Ce elemente indicd Tmbogatirea familie-munca si ce efecte au asupra
performantei profesionale a specialistului in resurse umane?
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CONFLICT VIATA PROFESIONALA-VIATA

PERSONALA
I.10. Context: Alege un rol important din viata ta (ex. student, angajat,

parinte etc.) si evalueaza-l folosind categoriile lui Pearlin (1983): captivitate,
supraincarcare, ambiguitate si frustrare de rol.

Sarcini de lucru:

Care dintre aceste forme se manifesta cel mai frecvent?
Ce resurse interne sau externe pot fi activate pentru a diminua stresul de rol?

I.11. Context: Imagineaza un personaj reprezentativ: medic, profesor,
manager, student etc. Descrie o zi obisnuitd din perspectiva acelui personaj,
identificind cadnd se intersecteaza sarcinile profesionale si cele
familiale/personale.

Sarcini de lucru:

Descrie situatiile de conflict munca-familie. Cine resimte cel mai mult
stresul in acele situatii?

1.12. Context: Identifica rolurile de gen traditionale si actuale asteptate in
familie si la locul de munca?

Sarcini de lucru:

Identifica diferentele de gen in ceea ce priveste modul de abordare a relatiei
munca-familie. Diferd modul de raportare intre femei si barbati?

Cine resimte un nivel mai ridicat de conflict munca-familie: femeile sau
barbatii? Argumenteaza.

SPILLOVER SI CROSSOVER

I.13. Context si sarcini de lucru: Reflecteazd la o situatie recentd In care o
stare trdita intr-un rol (fie profesional, fie familial) ti-a influentat comportamentul
in celalalt rol. Indica daca a fost vorba de spillover pozitiv sau negativ si descrie
mecanismul transferului. Identifica dacd aceastd stare a influentat si o altd
persoana apropiatd (fenomen de crossover).
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LIl 1.14. Context si sarcini de lucru: Propune doua strategii pe care o persoana
le poate folosi pentru a reduce spilloverul negativ. Explica de ce ar putea
functiona.

L] 1.15. Context: Intr-o seard, un membru al familiei se Intoarce acasa vizibil
descurajat dupa o zi dificild. Vorbeste putin, pare iritat si evitd orice activitate
comund. Observand aceasta stare, un alt membru al familiei incepe sa se simta
nelinistit si tensionat, devenind mai tacut si mai retras decat de obicei. Atmosfera
generala din casd devine apasatoare, iar planurile initiale pentru o activitate
placuta sunt amanate.

Sarcini de lucru:
Raspunde la urmatoarele intrebari:

Ce fel de fenomen apare — spillover sau crossover? Este pozitiv sau negativ?
Care este impactul asupra relatiei si asupra activitatilor zilnice (porneste de
la efectele observate 1n text)?

Exercitii si aplicatii (Capitol 2)
TEORIA SISTEMELOR ECOLOGICE

LL 11.1. Context si sarcini de lucru: in ce mod normele culturale despre rolurile
de gen influenteaza deciziile de carierd in randul tinerilor parinti? Exploreaza
influentele macrosistemice si ofera exemple din contexte sociale diferite.

L1 11.2. Context: O persoana este manager intr-o firma de IT. Are doi copii —
unul in clasa pregatitoare si celdlalt la gradinita. Partenerul lucreaza in schimburi,
iar familia extinsa locuieste 1n alt oras, fara posibilitatea de sprijin direct. Firma
oferd, teoretic, un program flexibil, dar in realitate se lucreaza frecvent peste
program. Se simte epuizata si prinsa intre responsabilitatile profesionale si cele
familiale, cu un puternic sentiment de vinovétie legat de lipsa de timp petrecut cu
copiii.

Sarcini de lucru:

Deseneaza o diagrama cu 5 cercuri concentrica, reprezentand nivelurile
propuse de teoria bioecologica

Identifica si noteaza in fiecare cerc elementele concrete din viata angajatului
Ce relatii se observa intre niveluri? Care sunt presiunile si resursele
principale?
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L 11.3. Context: Intr-o companie medie din sectorul privat (ex. IT, bancar,
productie), o proportie semnificativa dintre angajati raporteaza niveluri crescute
de stres familial. Plangerile frecvente includ oboseala, lipsa timpului petrecut cu
familia, dificultdti In gestionarea responsabilititilor casnice si emotionale,
precum si scaderea satisfactiei profesionale.

Sarcini de lucru:

Intr-un tabel scrie elementele corespunzitoare pentru fiecare dintre
urmdtoarele coloane: nivelul conform teoriei bioecologice; factori
problematici identificati; exemple sau manifestéri concrete

Propune minimum o masura realista de interventie pentru fiecare nivel

MODELUL INTEGRATIV VOYDANOFF

I1.4. Context: O angajata lucreaza intr-o companie cu program flexibil, dar
are frecvent proiecte urgente. Acasa are doi copii in ciclul primar, iar partenerul
este plecat o parte din saptamana. Desi are posibilitatea de a lucra de acasa, ea
percepe volumul sarcinilor ca fiind dificil de gestionat. Considerd ca nu
beneficiaza de suficient suport din partea colegilor, desi acestia sunt disponibili
la nevoie.

Sarcini de lucru:

Identifica cerintele obiective

Identifica cerintele percepute
Identifica resursele obiective
Identifica resursele percepute

IL.5. Context: Se dau urmatoarele situatii:

1. O asistenta medicala lucreaza 1n ture, dar are sprijin constant din partea familiei
si percepe munca drept implinitoare.

2. Un angajat are autonomie minima si simte ca nu isi poate indeplini sarcinile n
mod eficient.

3. Un parinte cu program flexibil isi poate organiza zilele astfel incat sa participe
atat la activitatile copiilor, cat si la Intdlnirile profesionale.

Sarcini de lucru: Pentru fiecare situatie, indica daca persoana experimenteaza:

dificultate 1n Indeplinirea rolurilor (echivalent conceptual al tensiunii)
usurintd n Indeplinirea rolurilor
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I1.6. Context: O angajata din domeniul IT are program flexibil si poate lucra
de acasd. Compania pune la dispozitia angajatilor cursuri de dezvoltare
profesionald. Cu toate acestea, proiectele sunt deseori urgente, iar echipa este
subdimensionatd. Acasa, partenerul ei are un program rigid, iar copilul de 3 ani
are nevoie de Ingrijire constantd. Angajata percepe sarcinile profesionale ca fiind
presante, desi are autonomie. Considera ca familia o sprijind emotional, dar nu si
practic.

Sarcini de lucru: Aplicand modelul Voydanoff, identifica:

cerintele obiective si percepute

resursele obiective si percepute

factorii contextuali relevanti

posibile consecinte asupra functionarii rolurilor

daca situatia genereaza conflict, facilitare sau ambele.

TEORIA SCHIMBULUI SOCIAL

LI 11.7. Context: in cuplurile moderne cu dubla carierd, ambii parteneri
investesc considerabil In domeniul profesional, dar au in acelasi timp asteptari
legate de implicarea reciproca in viata familiala.

Sarcini de lucru:

Care sunt costurile implicite intr-un astfel de cuplu?
Ce recompense existd si cum se manifesta?

IL.8. Context: intr-un cuplu, unul dintre parteneri lucreazi in domeniul
financiar, program fix de la 9-18, stres crescut, naveta zilnica. Cealaltd activeaza
in marketing digital, lucreazi de acasi, program flexibil. In ultimele luni,
persoana cu program fix simte ca preia majoritatea sarcinilor casnice
(cumpdraturi, curatenie, organizare), in timp ce cealalta ,,nu 1si face timp”, desi e
mai mereu acasa.

Sarcini de lucru:

Identifica resursele investite si recompensele primite de fiecare partener?
Analizeaza daca schimbul perceput este echitabil.

I1.9. Context: Unul dintre partenerii dintr-un cuplu este angajat intr-un post
de management, iar in ultimele luni s-a confruntat cu epuizare profesionala.
Celalalt partener are un job mai putin solicitant si a preluat toate responsabilitatile
casnice — dar a inceput si simta ca relatia devine unilaterala. In ciuda eforturilor
celui epuizat, nu existd semne ca lucrurile se vor schimba curand profesional si
apar tensiunile in cuplu.
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Sarcini de lucru:
Identificd dezechilibrul creat intre ceea ce ofera si primeste fiecare partener.

Propune 2-3 strategii realiste de restabilire a echilibrului in relatie
(schimburi simbolice, materiale, comportamentale). Justificd fiecare
strategie propusa prin raportare la conceptele de reciprocitate si
interdependenta.

TEORIA COMPENSATIEI

I1.10. Context: O persoana este profund nemultumitd de locul de munca,
deoarece nu se simte apreciata, nu vede oportunititi de promovare. In schimb, isi
canalizeaza energia in viata de familie: organizeaza constant activititi cu
partenerul si copiii si evitd complet discutiile despre munca.

Sarcini de lucru:

Ce domeniu este sursa insatisfactiei? Prin ce comportamente se manifesta
compensarea?
Identifica tipul de compensare: activa sau pasiva.

IL11. Context: Intr-o companie, mai multi angajati cu familii tinere par
excesiv de implicati in proiecte voluntare ale companiei derulate in afara
programului de munca). Specialistul HR observa cd multi dintre ei raporteaza, in
paralel, conflicte/tensiuni n familie.

Sarcini de lucru:

Care este explicatia pentru comportamentul angajatilor?
Ce forma de compensare intervine in aceasta situatie?

Exercitii si aplicatii (Capitol 3)
TEORIA CONSERVARII ROLURILOR (COR)

L YIL.1. Context si sarcini de lucru: Gandeste-te la o situatie in care ai investit
timp si efort, dar nu ai obtinut rezultatul dorit. Cum ai reactionat? Ce tipuri de
resurse ai pierdut si ai reusit sau nu sa recuperezi?

II1.2. Context: O persoand lucreaza intr-o firmd multinationala, intr-un rol
de coordonare care presupune intalniri frecvente dupa program si célatorii lunare.
In acelasi timp, are un copil de 3 ani si un partener de viata care lucreazi in ture.
In ultima perioada, proiectele de la job au devenit mai solicitante, iar timpul
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petrecut cu familia s-a redus drastic. Au apdrut tensiuni acasé legate de impartirea
responsabilitatilor si sentimentul de vinovétie pentru absenta emotionala.

Sarcini de lucru: Identifica:

tipurile de resurse care sunt implicate
care resurse par a fi consumate in exces si care lipsesc complet
ce strategii de interventie ar putea proteja sau reface aceste resurse.

II1.3. Context: O persoana lucreaza intr-un ritm intens, are conflicte cu
partenerul de viata si simte ca nu mai poate face fata tuturor cerintelor.

Sarcini de lucru: Identifica:

resursele pierdute
posibilele coridoare de resurse
o strategie de interventie

MODELUL CERINTE-RESURSE ALE POSTULUI (JD-R)

II1.4. Context: Postul de specialist HR implica gestionarea proceselor de
recrutare, administrare personal, training si sprijin pentru angajati. Este un rol de
legatura intre angajati si management, care presupune competente tehnice, sociale
si etice ridicate.

Sarcini de lucru: Identifica:

cerintele postului (fizice, cognitive, emotionale, organizationale)
resursele postului (la nivel individual, de echipd, organizational)
dacd balanta inclina spre stres sau motivatie

IIL5. Context: Un asistent administrativ dintr-o institutie publica proceseaza
zilnic documente pentru mai multe departamente, cu termene stricte si proceduri
rigide. Nu are autonomie 1n sarcini si nu primeste sprijin sau feedback din partea
superiorilor.

Sarcini de lucru: Identifica:

ce efecte poate avea aceasta situatia asupra angajatului, conform modelului
JD-R?

ce tipuri de resurse (individuale, de echipd, organizationale) ar trebui
introduse pentru a reechilibra aceasta situatie?

I11.6. Context: Posturile analizate sunt urmatoarele: profesor universitar;
operator call center.
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Sarcini de lucru: Pentru cele doud posturi identificd, prin comparatie, intr-un
tabel:

cerintele principale
resursele disponibile
tipurile de stres si/sau de motivatie generate

Exercitii si aplicatii (Capitol 4)
TEORIA ROLURILOR

IV.1. Context si sarcini de lucru: Reflecteaza asupra principalelor roluri pe
care le indeplinesti in viata ta pe toate planurile: profesional, familial, social. In
ce masura se suprapun cerintele acestor roluri? Care sunt zonele care pot genera
cel mai degraba conflict?

IV.2. Context si sarcini de lucru: Realizeaza o ,,hartd a rolurilor” tale (un
desen sau o schemd): in centru esti tu, iar In jur sunt rolurile tale principale.
Noteaza pentru fiecare rol asteptarile, resursele si dificultatile asociate.

IV.3. Context si sarcini de lucru: Reflecteazd asupra unei situatii in care ai
simtit cd nu poti indeplini simultan doua roluri. Ce a generat conflictul: timpul,
tensiunea, comportamentul?

IV.4. Context: Specialist in resurse umane, 35 ani, ocupa o pozitie intr-o
companie multinationala. In urma unor reorganizari in companie, specialistul in
resurse umane trebuie sd finalizeze mai multe interviuri si rapoarte Intr-un timp
scurt. Pentru a respecta termenele, raméne frecvent peste program. Acasa,
angajatul are un baiat de 7 ani care are dificultati de invatare, iar seara are nevoie
de ajutorul parintelui. Din cauza oboselii acumulate si a presiunii de la munca,
parintele devine iritabil si 1si pierde rabdarea cu copilul, ceea ce duce la tensiuni
si discutii in familie. In plus, partenerul(a) de viata fi reproseaza ci timpul petrecut
cu familia este din ce in ce mai putin.

Sarcini de lucru:

Identifica tipul de conflict (generat de timp, tensiune, comportament).
Propune doua strategii posibile pentru reducerea conflictului.

107



TEORIA CONFLICTULUI MUNCA-FAMILIE / FAMILIE-
MUNCA

LI 1v.5. Context: O angajata primeste o ofertd de promovare, insa noul rol
presupune disponibilitate extinsd pentru indeplinirea sarcinilor de munca si
calatorii frecvente. Angajata are un copil mic.

Sarcini de lucru: Identifica:

tipurile de conflict de rol posibile

consecintele pentru munca si familie

solutii de reducere a conflictului
IV.6. Context si sarcini de lucru: Analizeaza o situatie personald sau
observata la altcineva in care cerintele profesionale au intrat in conflict cu cele
familiale. Ce tip de conflict s-a manifestat (de timp, de tensiune,
comportamental)? Cum a fost gestionata situatia?

L) 1v.7. Context: O persoana are programatd o prezentare esentiald in fata
conducerii, prezentare de care depinde aprobarea unui proiect important. Cu putin
timp nainte de plecare, scoala anuntd ca propriul copil are febra mare si trebuie
preluat imediat. Cealalta persoana adulta din familie nu este disponibila pentru a
ajuta.

Dilema: Participarea la prezentare, ldsand copilul temporar in grija unui cunoscut,
sau renuntarea la prezentare pentru a-1 ingriji?

Sarcini de lucru:

Identifica factorii care influenteaza decizia
Clasifica tipul de conflict de rol
Argumenteaza decizia aleasa

IV.8. Context: O persoand lucreaza intr-o companie aflata in plin proces de
audit. Auditorii solicitd clarificari suplimentare, iar managerul cere ramanerea
peste program. In aceeasi seard, persoana stabilise o intilnire speciald cu
partenerul, pentru aniversarea unei ocazii importante in relatie.

Dilema: Ramanerea la locul de munca pentru a incheia auditul sau plecarea la ora
stabilitd pentru a respecta angajamentul fata de partener??

Sarcini de lucru:

Identifica factorii care influenteaza decizia
Clasifica tipul de conflict de rol
Argumenteaza decizia aleasa
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TEORIA TRANSFERULUI INTER-ROLURI

IV.9. Context si sarcini de lucru: Reflecteaza asupra modului in care
utilizarea telefoanelor, laptopurilor si aplicatiilor de comunicare contribuie la
spillover. Consideri ca tehnologia amplifica mai degraba spillover-ul negativ sau
pozitiv in viata ta?

LL 1v.10. Context: in anumite perioade un angajat este nevoit sa lucreze peste
program din cauza volumului ridicat de sarcini de la locul de munca. Seara ajunge
acasa epuizat, ramane preocupat de problemele de la serviciu si devine iritabil n
interactiunile cu familia. Tensiunea acumulata la munca se transferd in mediul
familial, generdnd conflicte. Aceasta atmosferd tensionata il face sa Inceapa
urmdtoarea zi de lucru cu un nivel mai ridicat de stres si cu dificultati de
concentrare.

Sarcini de lucru: Identifica:

tipul de spillover (pozitiv/negativ, directia de influenta)
factorii declansatori

LL 1v.11. Context: Identifici minimum 5 resurse personale care te pot ajuta sa
generezi spillover pozitiv intre munca si familie (abilitéti, trasaturi, stari afective,
obiceiuri, sprijin primit din partea altor persoane etc.).

Sarcini de lucru: Reprezinta grafic resursele, astfel:

deseneaza doud cercuri mari (,,Munca” si ,,Familie™)

plaseaza resursele identificate in cercul corespunzator

marcheaza resursele care faciliteaza spillover pozitiv in ambele directii
leaga resursele cu sageti care aratd directia influentei (munca—familie,
familie—munca)

identifica doua resurse care sunt slab dezvoltate sau insuficient utilizate

Exercitii i aplicatii (Capitol 5)

TEORIA ACUMULARII DE ROLURI / TEORIA
EXPANSIONISTA A ROLURILOR MULTIPLE

V.1. Context si sarcini de lucru: Alege un rol important pentru tine.
Realizeaza un tabel in care enumeri privilegiile asociate acestui rol si notezi
modul in care aceste privilegii pot sprijini alte roluri din viata ta.
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L) v.2. Context si sarcini de lucru: Identificd un moment din viata ta in care
un rol a fost o sursa de stabilitate atunci cand alt rol era problematic sau stresant.

L) v.3. Context si sarcini de lucru: Realizeaza o harta (un grafic) in care scrii
in centru o competentd pe care o detii (ex. comunicare, organizare). Creeaza
ramuri spre fiecare rol pe care 1l ai si descrie modul in care aceastd competenta
functioneaza 1n fiecare context.

L] v.4. Context si sarcini de lucru: Descrie cum contribuie fiecare rol pe care
il ai la dezvoltarea ta personald si la sentimentul general de satisfactie.

V.5. Context: Economist, 38 de ani, mama a doi copii si voluntar intr-o
organizatie comunitara. La serviciu coordoneaza o echipa si are acces la cursuri
si contacte profesionale valoroase. In familie primeste sprijin emotional si are o
relatie apropiati cu copiii. In activititile de voluntariat se simte apreciati si utila
comunitatii. in perioadele in acre nivelul de stres de la munca este ridicat,
persoana gaseste echilibru in sprijinul familiei si in satisfactia oferita de munca
voluntard, ceea ce o ajutd sa faca fatd presiunilor profesionale.

Sarcini de lucru:

Ce privilegii ofera fiecare rol?

Care roluri 1i ofera securitate atunci cand apar dificultati?
Ce resurse transfera dintr-un rol in altul?

Ce rol ii ofera cea mai mare satisfactie personala si de ce?

TEORIA CONSOLIDARII ROLURILOR

L v.6. Context si sarcini de lucru: Identificati doua roluri fundamentale pe
care le Indepliniti in prezent si explicati in ce mod unul dintre ele Tmbunatateste
modul in care 1l indepliniti pe celalalt.

V.7. Context: In aceeasi zi, 0 persoana isi organizeaza dimineata activitatile
familiei, 1si desfasoara apoi programul profesional si, seara, participa la intalnirea
unei organizatii comunitare din care face parte. Abilitatile de planificare folosite
la locul de munca o ajuta sa gestioneze sarcinile familiale, sprijinul primit acasa
ii Imbunatateste dispozitia la munca, iar experientele din organizatia comunitara
ii dezvolta relatii si competente utile in celelalte roluri.
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Sarcini de lucru:

Ce resurse ofera fiecare rol?
Cum se transfera resursele intre roluri?
Unde apare consolidarea si in ce fel?

V.8. Context: O persoana se confrunta cu dificultatea de a participa la o
sedintd importanta la locul de munca in aceeasi zi in care trebuie si fie prezenta
la o activitate scolard a copilului. Programul celor doud roluri se suprapune
frecvent, generand tensiune, stres si sentimentul cd nu poate raspunde adecvat
niciuneia dintre responsabilitati. In ultima perioada, presiunea acumulati a dus la
scaderea motivatiei profesionale si la Tncordare in relatiile familiale.

Sarcini de lucru:

Ce tip de conflict munca—familie apare in situatia prezentata (de timp, de
tensiune, de comportament)?

Ce resurse are persoana in fiecare dintre cele doua roluri?
Ce abilitati dobandite Intr-un rol pot fi folosite cu succes in celalalt rol?

Ce masuri pot fi luate pentru ca experientele din rolul profesional sa sprijine
functionarea in rolul familial si invers?

TEORIA IMBOGATIRII MUNCA-FAMILIE

V.9. Context: Bifeazd situatiile care se aplicd in cazul tau si ofera un
exemplu concret pentru fiecare situatie bifata:

Munca mea Tmi imbundtateste viata de familie
Familia mea imi imbunaétateste performanta la locul de munca

Sarcini de lucru: Pentru fiecare exemplu identificat, precizeaza:

transferul instrumental (abilitati, competente, resurse materiale);
transferul afectiv (stari pozitive, energie, motivatie).

L v.10. Context: Un angajat participa la un program de formare profesionala,
care 1i creste increderea in sine si competentele de comunicare.

Sarcini de lucru:

Ce tipuri de resurse sunt generate?
Prin ce mecanism (instrumental/afectiv) pot fi transferate in viata de familie?
Ce efecte pozitive pot aparea in domeniul familial?
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TEORIA GRANITELOR VIATA PROFESIONALA-VIATA
PERSONALA

L v11. Context si sarcini de lucru: Cum a influentat munca hibrida modul in
care individul construieste si mentine granitele dintre rolul profesional si cel
familial? Identificati atat beneficii, cat si riscuri.

V.12. Context: In timpul cinei, un angajat primeste mesaje insistente legate
de o urgenta la serviciu. Desi preferd separarea dintre munca si viata personala,
presiunea echipei il face sd intrerupd momentul familial pentru a raspunde. Dupa
cateva minute revine la masa, insd familia este vizibil afectata, iar angajatul
resimte tensiune din ambele roluri.

Sarcini de lucru:

Identifica tipurile de granite afectate (psihologice, de timp, fizice etc.)
Identifica stilul de management al granitelor.

V.13. Context: O organizatie se confrunta cu burnout ridicat si conflicte
muncd—viatd personald in randul angajatilor. Cultura internd promoveaza
disponibilitatea permanentd, iar angajatii primesc frecvent emailuri si solicitari
urgente in afara programului. In special in munca hibrida, granitele dintre roluri
sunt extrem de permeabile, iar tehnologia faciliteaza intruziuni constante.

Sarcini de lucru:

Proiecteaza un set de solutii individuale si organizationale pentru reducerea
permeabilitatii rolurilor.

MODELUL SEGMENTARII-INTEGRARII

L] v.14. Context: Analizeaza modul in care tehnologia afecteazd segmentarea
sau integrarea muncii si vietii personale.

Sarcini de lucru:

Te ajutd sau iti erodeaza granitele?
Ce strategii folosesti pentru a gestiona interferentele?

V.15. Context: Un angajat lucreazd intr-un mediu In care se asteapta
disponibilitate constantd, iar mesajele de serviciu sosesc frecvent seara. Desi
programul oficial s-a incheiat, angajatul raspunde pentru a evita impresia de lipsa
de implicare. Acasd are responsabilitati familiale importante, iar Intreruperile
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repetate duc la oboseala, iritabilitate si dificultati in a separa rolurile de munca si
familie.

Sarcini de lucru:

Identificd dacd problema provine din segmentare excesiva sau integrare
excesiva.

Identifica doud modalitati de reconfigurare a granitelor intre munca si
familie.

TEORIA POTRIVIRII PERSOANA-MEDIU

V.16. Context: Un specialist marketing lucreaza intr-o companie cu ritm
intens si termene frecvente. Desi are abilitati bune, volumul crescut de sarcini i
depaseste uneori capacitatea de organizare. Acasa, el este principalul responsabil
pentru ingrijirea copilului. Mediul de lucru promoveaza disponibilitatea extinsa,
in contradictie cu valorile angajatului legate de echilibrul munca—viata personala,
ceea ce duce la oboseala, scaderea satisfactiei profesionale si tensiuni in familie.

Sarcini de lucru:

Identifica formele de potrivire si nepotrivire persoand-mediu (cerinte—
abilitati, nevoi-resurse etc.).

Explica efectele asupra bundstarii angajatului atat la nivel profesional, cat si
la nivel familial.

Propune doua interventii (una la nivel individual, una la nivel organizational)
care ar putea creste gradul de potrivire persoana-mediu.

V.17. Context: Candidat A: are abilitati excelente de planificare si
organizare; prefera programul flexibil pentru a putea ingriji copilul; valorile sale
centrale sunt stabilitatea si echilibrul munca—viata; evitd mediile cu ritm extrem
de rapid

Candidat B: creativ, orientat spre inovatie si schimbare; gestioneaza bine
ambiguitatea; se simte motivat de proiecte dinamice si de un ritm intens de lucru;
nu are responsabilitati familiale majore si prefera mobilitatea; valorizeaza cultura
organizationald deschisa si colaborativa

Candidat C: experienta solida in coordonare si luarea deciziilor strategice; prefera
structura, rolurile bine definite si procedurile clare; are responsabilitati familiale
semnificative (doi copii la scoald); apreciazd stabilitatea si predictibilitatea
programului
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Post 1: Specialist marketing intr-o companie start-up: mediu rapid, schimbari
frecvente, sarcini variate; necesitd creativitate, adaptabilitate si disponibilitate
pentru ore suplimentare 1n perioade de lansare; cultura este informala, inovativa,
orientatd spre experimentare

Post 2: Coordonator operatiuni intr-o firma de logistica: sarcini de coordonare a
echipelor, monitorizare proceduri, planificare si raportare; program relativ stabil,
dar necesitd atentie la detalii si capacitate de gestionare a situatiilor neprevazute;
cultura organizationala structuratd, axata pe eficienta si claritate

Post 3: Asistent proiect in institutie publica: rol administrativ, cu procese
standardizate si cerinte moderate; program fix, ore regulate, cerinte scizute de
disponibilitate in afara programului; cultura este formala, stabila, orientata spre
conformitate si predictibilitate

Sarcini de lucru:

Potriveste profilurile cu posturile pe baza relatiilor: nevoi-resurse, cerinte—
abilitati, valori—cultura.

Explica modul in care potrivirea aleasa influenteaza relatia munca—familie.

V.18. Context si sarcini de lucru: Realizeaza o schema care include: nevoile
tale principale, abilitatile cheie, valorile personale, asteptarile privind echilibrul
munca-viata. Evalueaza: ce tip de mediu de munca ti s-ar potrivi cel mai bine; ce
organizatii reale se apropie de acest profil.

Exercitii si aplicatii (Capitol 6)

OPERATIONALIZAREA SI MASURAREA
ECHILIBRULUI MUNCA-VIATA PERSONALA

VI.1. Context: Conceptualizeaza constructul de echilibru munca-viata
personala in termeni de echilibru ca satisfactie.

Sarcini de lucru:

Defineste constructul. Operationalizeaza constructul prin indicarea
dimensiunilor componente si a indicatorilor aferenti

Ll vI.2. Context si sarcini de lucru: Analizeaza si discutd modul in care noile
forme de munca (ex.: munca hibridd) pot necesita adaptarea instrumentelor
existente de masurare a echilibrului munca—viata personala.
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Ll VI.3. Context: Pornind de la intrebarea de cercetare Cum influenteaza
solicitarile profesionale echilibrul munca—viata personala?:

Sarcini de lucru:

Identifica ce constructe sunt implicate
Propune minimum doi indicatori pentru fiecare construct

VI.4. Context si sarcini de lucru: Formuleazd céte un item clar, fara
ambiguitate, pentru fiecare dintre urmétoarele dimensiuni:

conflict munca—viatd bazat pe timp
conflict bazat pe tensiune
imbogatire munca—viata

VLS. Context: Se da itemul: My job prevents me from attending important
family events such as school plays or PTA meetings.

Sarcini de lucru:

Itemul necesitd doar traducere literald in limba roméand sau adaptare?
Argumenteaza decizia.

Explica ce inseamna echivalenta conceptuald in adaptarea lingvistica a unui
instrument.

Exercitii si aplicatii (Capitol 7)
FACTORI INDIVIDUALI

VII.1. Context si sarcini de lucru: Gandeste-te cum propriile caracteristici
personale iti influenteaza echilibrul dintre munca si viata personala?

FACTORI ORGANIZATIONALI

LL] VII.2. Context si sarcini de lucru: Analizeaza cultura unei organizatii pe
care o cunosti. Ce practici sau programe implementate de aceasta favorizeaza sau
ingreuneaza armonizarea vietii profesionale cu cea privata?

VIL3. Context: O organizatie de dimensiune medie are un program oficial
de lucru intre 9:00 si 18:00 si promoveaza, la nivel declarativ, flexibilitatea si
orientarea spre rezultate. In practicad insd, termenele strinse conduc frecvent la
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ore suplimentare. Munca In regim hibrid este permisa ocazional, cu aprobarea
managerului direct, insd nu exista criterii clare. Comunicarea profesionald are loc
uneori si in afara programului, iar nevoile familiale ale angajatilor sunt tratate
diferit de la o echipa la alta, in lipsa unor politici explicite.

Sarcini de lucru:

Identifica factorii organizationali care pot influenta echilibrul munca—viata
personald in aceasta organizatie.

Analizeaza impactul acestor factori asupra angajatilor.

Formuleaza doud recomandari concrete pentru Imbunatdtirea echilibrului
munca—viata

FACTORI TEHNOLOGICI

VII.4. Context si sarcini de lucru: Identificd ce instrumente digitale
utilizezi in activitatea educationald/profesionala. Prezinta si argumenteaza in ce
masurd acestea te ajutd sa lucrezi mai eficient sau te ,,leagd” de munca. Ce reguli
personale ai putea stabili pentru a folosi tehnologia in favoarea echilibrului
munca-viata personald?

FACTORI SOCIALI ST ECONOMICI

VILS5. Context si sarcini de lucru: Identifica valorile culturale specifice
societatii din care faci parte cu privire la standardele profesionale si familiale. In
ce mod consideri ca acestea ti-au influentat perceptia despre relatia dintre munca
si viata personala?

FACTORI FAMILIALI

VII.6. Context si sarcini de lucru: Identifica sursele de sprijin din jurul tau
(familie, prieteni, colegi) si modul in care acestea contribuie la echilibrul munca—
viata personala.
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Exercitii si aplicatii (Capitol 8)

CONSECINTELE DEZECHILIBRULUI VIATA
PROFESIONALA-VIATA PERSONALA

VIIIL.1. Context: Compara efectele conflictului muncd—familie asupra:

Sarcini de lucru:

Care domeniu este afectat mai rapid?
Care consecinte sunt pe termen scurt si care sunt pe termen lung?
Existd efecte cumulative?

VIIL.2. Context: Un angajat lucreaza constant peste program, doarme mai
putin de 6 ore pe noapte si acuza iritabilitate si dificultati de concentrare.

Sarcini de lucru:

Identifica tipul de conflict prezent.
Enumera minimum trei consecinte asupra sanatatii (mintala si fizica).
Explicd mecanismul prin care apare scaderea performantei profesionale.

VIIL3. Context: Cresterea conflictului munca—viatd personald in randul
angajatilor care lucreaza in regim hibrid, determinatd de estomparea granitelor
dintre timpul de munca si timpul personal.

Sarcini de lucru:

Identifica tipul de conflict predominant

Care este impactul acestui conflict asupra sdndtatii mintale a angajatilor?
Care este impactul acestui conflict asupra performantei profesionale a
angajatilor?

VIII.4. Context si sarcini de lucru: Construieste o schema logica
(diagrama) care sa surprinda legatura dintre: solicitarile profesionale, conflictul
munca—familie, sdnatatea mintala, performanta profesionald. Marcheaza cu sageti
directia influentei si discuta legatura.
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Exercitii si aplicatii (Capitol 9)
STRATEGII INDIVIDUALE

IX.1. Context: Timp de o sdptdmana, noteazd activitatile zilnice si timpul
necesar deruldrii lor. Identificd 3 activitti care pot fi reorganizate sau
eficientizate.

Sarcini de lucru:

Stabileste zilnic maximum 3 prioritati esentiale (una profesionald, una
familiala si una personald).

LLI 1X.2. Context: O persoand indeplineste simultan rolul de angajat cu norma
intreagd si parinte al unui copil de véarsta scolara. Activitatea profesionala se
desfasoara partial in regim de lucru de la distanta, iar programul de lucru se
prelungeste frecvent peste orele stabilite. Intr-o seard, apare o solicitare
profesionala urgenta, cu termen de finalizare pani a doua zi. In acelasi interval,
existd o responsabilitate familiala importanta, care necesita implicare activa si
timp dedicat. Persoana alege sa raspundad imediat solicitarii profesionale, alocand
majoritatea timpului activitatii de munca, iar responsabilitatea familiala este
amanata sau realizata superficial.

Sarcini de lucru: Identifica si analizeaza:

responsabilitatile asociate rolului de angajat si rolului de parinte
responsabilitatile care pot fi eliminate, ajustate si reordonate

situatia de conflict muncéd—familie si identifica tipul de mecanism utilizat
conform modelului Hall (I, II sau III).

IX.3. Context: O persoana angajata cu norma intreagé primeste, timp de mai
multe saptaméani, sarcini profesionale suplimentare care trebuie finalizate in
termene scurte. Volumul crescut de munca duce la stres ridicat, iritabilitate si
dificultati de concentrare, afectand si timpul petrecut cu familia.

Sarcini de lucru:

Identifica si analizeaza o strategie orientatd spre problema si una orientata
spre emotii (Folkman si Lazarus).

IX.4. Context: O persoand activa profesional are un program de lucru
solicitant, cu obiective clare de performantd, si iIndeplineste in paralel
responsabilitati familiale zilnice. Atat la munca, cat si in familie, isi stabileste
standarde ridicate, ceea ce genereaza presiune constanta.
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Sarcini de lucru:

Identifica o problema de la munca si una din familie si noteaza cate doua
solutii concrete pentru fiecare (Greenhaus si Parasuraman).

STRATEGII FAMILIALE

LLl 1x.5. Context: Un cuplu téndr, ambii parteneri angajati cu norma intreaga,
raporteazd frecvent conflicte legate de oboseala si lipsa timpului personal. Fiecare
considera ca se implicd mai mult in activitatile casnice.

Sarcini de lucru:
Enumera minimum 5 sarcini casnice si familiale implicite in scenariu.

Distribuie sarcinile intre cei doi parteneri asa cum crezi ca se intdmpla in
cazul acestui scenariu.

Propune o redistribuire mai echilibrata a sarcinilor.

Identificd minimum 3 surse externe de sprijin pentru familia din scenariu.
Ce tip de ajutor poate oferi fiecare?

IX.6. Context: Un partener primeste o oferta de promovare care presupune
mai mult timp petrecut la munca si deplasari frecvente.

Sarcini de lucru:
Identificd minimum 3 valori familiale relevante.

Analizeaza decizia de acceptare sau refuz a promovarii in raport cu aceste
valori.

Formuleaza o decizie comuna argumentata.

LLD 1X.7. Context si sarcini de lucru: Formuleaza 3 reguli clare care separa
munca de viata de familie. Indica o consecintd pozitiva si una negativa pentru
nerespectarea fiecarei reguli.

STRATEGII ORGANIZATIONALE

IX.8. Context: O organizatie ofera program flexibil si posibilitatea muncii
in regim hibrid, dar angajatii evita sa le utilizeze de teama ca vor fi perceputi ca
fiind mai putin implicati la locul de munca.
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Sarcini de lucru:

Identifica politica organizationald existenta.
Precizeaza de ce nu este utilizata in practica.
Propune doud masuri pentru normalizarea utilizarii ei.

IX.9. Context si sarcini de lucru: Enumera 3 beneficii ale muncii de la
domiciliu pentru echilibrul viata profesionala-viata personala.

Sarcini de lucru:

Enumera 3 riscuri atunci cand nu existd delimitari clare intre viata
profesionala si cea privata.
Formuleaza 2 reguli organizationale care reduc aceste riscuri.

IX.10. Context: O organizatie ofera unei angajate posibilitatea ca, dupa
concediul de crestere a copilului, s& revina la serviciu cu program redus (ex. 4—6
ore/zi) n primele 3 luni, pastrand integral drepturile salariale si beneficiile.

Sarcini de lucru:

Explica modul in care acest beneficiu reduce conflictul munca—familie.
Indicéd o limitare posibila a acestuia.

STRATEGII TEHNOLOGICE/DIGITALE

IX.11. Context: Un angajat primeste frecvent mesaje profesionale seara si
in weekend si simte presiunea de a raspunde imediat.

Sarcini de lucru:

Identificd doud comportamente care indica telepresiune.
Precizeaza o consecinta asupra vietii personale.
Propune o strategie digitald de reducere a telepresiunii.

L 1X.12. Context si sarcini de lucru: Enumera trei exemple de separare a
spatiilor digitale munca-viata personala.

Sarcini de lucru:

Indica un avantaj si o limitare pentru fiecare exemplu.
Alege varianta cea mai realistd pentru un angajat cu program flexibil.

L 1X.13. Context: Organizatia declard cd sustine echilibrul munca—viata
personala, dar nu exista reguli privind comunicarea digitala in afara programului.
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Sarcini de lucru:

Identifica problema principala.
Formuleaza doua reguli digitale clare.
Identificd un rol al managementului in respectarea acestora.

IX.14. Context si sarcini de lucru: Identifica o situatie in care tehnologia
sprijind echilibrul munca-viata personala.

Sarcini de lucru:

Identifica o situatie in care tehnologia afecteaza negativ acest echilibru.
Identifica o regula de utilizare constienta a tehnologiei.

STRATEGII SOCIO-ECONOMICE ST CULTURALE

IX.15. Context: Douad tari europene au politici diferite: tara A ofera concedii
parentale platite, servicii publice de ingrijire a copiilor si programe de lucru
flexibile reglementate; tara B oferd sprijin minim pentru familii si servicii de
ingrijire costisitoare.

Sarcini de lucru:

Identificd doud politici publice care sprijind echilibrul munca-viatd de
familie in tara A.

Explicd modul in care lipsa acestora afecteaza familiile din tara B.

Indica un grup social vulnerabil in absenta acestor politici.

IX.16. Context: Societatea A: 1n aceasta societate se considera normal ca
barbatul sa fie principalul sustinator financiar al familiei, iar femeia sa se ocupe
predominant de ingrijirea copiilor si de sarcinile casnice. Concediul parental este
utilizat aproape exclusiv de femei, iar munca cu program redus este asociata cu
lipsa de ambitie profesionala.

Societatea B: in aceastd societate ambii parteneri sunt incurajati sa isi dezvolte
cariera si sd imparta responsabilitdtile familiale. Concediul parental este utilizat
de ambii parinti, programele de lucru flexibile sunt frecvente, iar implicarea
barbatilor in ingrijirea copiilor este social acceptata si sustinuta.

Sarcini de lucru:

Identifica doud norme de gen specifice fiecarei societati.

Explica un efect asupra echilibrului munca-familie pentru fiecare societate.
Indica un grup vulnerabil in societatea A.

Propune o masura care ar putea reduce diferentele dintre cele doua societéti.
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Exercitii si aplicatii (Capitol 10)
UTILIZAREA INTELIGENTEI ARTIFICIALE

X.1. Context: Alege un instrument bazat pe IA folosit intr-un domeniu
profesional.

Sarcini de lucru:

Identifica atat potentialele beneficii, cat si posibilele inconveniente.

X.2. Context: Un specialist HR lucreaza intr-o organizatie medie (200-300
de angajati) si are responsabilitati administrative, de recrutare si de suport pentru
angajati. O parte semnificativa din timp este consumatd de sarcini repetitive si
standardizate.

Sarcini de lucru:

Identifica trei sarcini repetitive care ar putea fi automatizate cu ajutorul IA.
Identificd cum ar putea fi utilizat timpul castigat pentru echilibrul viata
profesionala-viata personala?

X.3. Context: Un manager de proiect lucreazd intr-o organizatie din
domeniul IT, in regim hibrid, cu mai multe zile de munca de la domiciliu pe
sdptamand. Angajatul are responsabilitati familiale care necesitd flexibilitate in
organizarea timpului zilnic.

Sarcini de lucru:

Identifica instrumente IA ce pot fi utilizate pentru a sustine munca.
Identificd cum contribuie acestea la 0 mai buna organizare a timpului intre
munca si familie.

LD X 4. Context: Imagineaza-ti ca esti manager si vrei sd implementezi o solutie
IA pentru eficientizarea muncii.

Sarcini de lucru:

Ce criterii ai lua in considerare pentru a te asigura cd IA contribuie la
bunastarea angajatilor? Ce indicatori ai monitoriza?
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Exercitii si aplicatii (Capitol 11)
REGLEMENTARI IN U.E. SI IN ROMANIA

XI.1. Context: Realizeaza o scurtd cercetare comparativa a legislatiei
munca-viata personald din doud state membre ale UE, la alegere. Identifica doud
diferente majore.

Sarcini de lucru:

Sugereaza daca vreuna dintre practicile celuilalt stat ar putea fi adoptata in
Romaénia pentru a imbunatati echilibrul viata profesionald-viata personala.

XI.2. Context si sarcini de lucru: Formuleazd doua propuneri de
imbunatatire a cadrului legislativ sau a politicilor publice din Romania pentru
sustinerea echilibrului viatd profesionala-viata personala.

XI.3. Context: Un manager trebuie sa decida daca aproba solicitarea unui
angajat pentru reducerea temporara a timpului de lucru din motive familiale.

Sarcini de lucru:

Ce prevede cadrul legislativ european 1n acest sens?
Ce prevede legislatia romaneasca?
Ce decizie ar fi legala si echitabila?
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