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Problema echilibrului dintre
viata profesionala si cea personala, de familie

Multe companii traditionale percep munca si viata personala ca doua domenii competitive. Castigul
dintr-un domeniu avand ca si consecinte pierderea in celalalt domeniu. Managerii cu o gandire
contemporana au insa o atitudine de colaborare intre angajat si manager in atingerea obiectivelor
profesionale si personale cu beneficii atat pentru business cat si pentru viata personala a angajatilor si
managerilor. Acesti manageri sunt ghidati de trei obiective majore (Harvard Business Review on Work
and Life Balance, 2000):
1) informarea clara a angajatilor privind prioritatile de business si incurajarea angajatilor
in a-gi stabili si prioritatile personale;
2) recunoasterea si suportul angajatilor atat pentru rolurile si responsabilitétile de la locul
de munca dar si a celor din afara acestuia;
3) imbunatatirea permanenta a performantelor angajatilor si a organizatiei/companiei in
acelasi timp cu atingerea obiectivelor personale ale angajatilor.
Un concept nou utilizat de psihologia organizationald este cel de cultura organizationala ,,family-
friendly”. Aceasta este o cultura care ofera programe si politici care asigura/contribuie la realizarea
unui echilibru intre viata profesionala si cea de familie a angajatilor.

De ce este nevoie ca angajatii sa aiba un echilibru intre viata profesionala si cea personala?

Pentru ca femeile si barbatii isi doresc o carierd de succes si o viata personala implinita -
argumente de gen.

Normele sociale privind feminitatea si masculinitatea s-au schimbat foarte mult in ultimii 30 de ani.
Diviziunea muncii intre femei i barbati in societatea industriala era foarte evidentd, munca platita a
devenit foarte importanta, in timp ce munca in gospodarie a scazut ca importantd. A aparut asftel
~cultul adevaratei feminitati”, rolul central al femeii fiind acela de crestere si educare a copiilor gi de
munca in domeniul casnic. Dupa cel de-al doilea razboi mondial normele sociale au promovat rolul
central al femeii ca parinte si cel al barbatului ca persoana care asigura resursele materiale ale
familiei. Identitatea si valoarea personala a barbatului era asociata aproape exclusiv cu performanta
in munca si veniturile asociate muncii. Normele traditionale care identificda masculinitatea cu
competitivitatea, asertivitatea si autonomia sunt asociate in domeniul business-ului cu ,regulile de
succes” (Doucet, 2004).

Flexibilizarea normelor sociale privind feminitatea si masculinitatea cét si realitatea socieatatii actuale
impun un management diferit adaptat nevoilor actuale ale femeilor si barbatilor. Programele de
echilibrare a vietii profesionale cu cele personale sunt un raspuns la aceste nevoi diferite (Harvard
Business Review on Work and Life Balance).

Societatea romaneasca trece prin schimbari care au impact negativ asupra vietii de familie si
profesionale a adultilor. O intrebare frecventa a adullilor se refera la: ,cum pot s& am o carierd de
succes si in acelasi timp o viata personala implinitd?”. Pentru ca rolurile traditionale din familie si de la
locul de munca s-au schimbat, atat femeile cat si barbatii doresc sa-si construiasca o cariera si, in
acelasi timp, sa isi atinga obiectivele personale, de familie. Cresterea nivelului de asteptari si a
costurilor de trai determina multe persoane sa munceasca mai mult, in ciuda nevoilor si
responsabilitatilor personale recunoscute si afirmate de catre acestia.

Pentru ca dezechilibrul dintre viata profesionala si cea de familie afecteaza angajatul, familia,
organizatia in care muncesgte — argumente organizationale.

Pentru multe familii managementul timpului a devenit o problema, si in special aspectele privind
realizarea unor activitati comune membrilor familiei, impartirea timpului intre solicitarile de la locul de
munca si cele ale familiei.

Si femeile si barbatii sunt influentati de impactul conflictului intre munca si familie. Consecintele
acestui conflict se manifesta la nivelul angajatului/angajatei prin scaderea performantei profesionale si
cresterea problemelor de sanatate fizica si emotionala, iar la nivelul organizatiei prin scaderea
productivitatii, cregterea absenteismului $i a numarului persoanelor care demisioneaza.

Lipsa unei eficiente la nivel profesional si personal a angajatilor reprezinta o problema importanta
pentru specialistii de resurse umane si manageri. Acestia pot dezvolta si implementa practici
organizationale prin care sa se creeze un mediu optim de munca pentru angajati, femei si barbati, cu
beneficii semnificative pentru afacere.



Echilibrul intre munca si viata personala poate fi atins prin gasirea si mentinerea unui ritm optim intre
responsabilitatile carierei si cele personale.

Nevoia managerilor de training privind echilibrul viata profesionala — personaléd/de familie este din ce
in ce mai mare. Un studiu realizat cu manageri din Canada a aratat ca aceasta nevoie este a doua ca
frecventd, dupa cea de management. Managerii resimt din ce In ce mai acut nevoia de a avea
informatii si competente care sa-i ajute sa comunice eficient cu un angajat/o angajatad care are o
problema personala/de familie.

Pentru ca statisticile ne aratd ca avem o problema care necesita solutii si alternative de
rezolvare — argumente statistice.

Numeroase statistici europene si internationale cuprind date despre problemele datorate conflictului
dintre viata profesionala si cea personala.

Daca pana nu demult o analiza a performantei in munca punea accent redus pe aspecte privind
starea emotionala a angajatilor sau impactul stresului din viata privata asupra performantei in munca,
datele recente ne ofera o alta perspectiva asupra problemei.

Studii realizate in tari europene indica faptul ca:

= cel putin 1 angajat din 3 percep un nivel ridicat de stres cauzat de conflictul dintre munca si
viata personala/de familie;

= 40% din mamele care muncesc si 25 % din tatii care muncesc percep un nivel ridicat de stres
cauzat de conflictul dintre munca si familie;

= 50% dintre parinti considera ca au o problema in a realiza o balanta intre timpul petrecut la
munca si cel petrecut cu familia;

= 2 parinti din 3 manifesta un stres zilnic moderat-ridicat datorat dificultatilor si conflictelor de rol
munca-familie;

= femeile alocd mai mult timp sarcinilor si activitatilor de familie ceea ce duce la un nivel de
stres crescut. Datorita rolurilor si responsabilitatilor multiple la care femeile trebuie sa faca
fata, riscul de depresie este mai mare la acestea.

= stresul influenteaza calitatea activitatilor realizate de femei si de barbati la locul de munca.

Un studiu realizat cu parinti care muncesc arata ca actiunile realizate de organizatie, cu impact asupra
imbunatatirii calitatii vietii de familie, este a doua sursé de recompensare a angajatilor, dupa cregterea
de salariu.

Un studiu Eurostat realizat in 2000, ne arata ca numarul familillor cu copii in care ambii parteneri
muncesc variazd de la 44% in Spania la 79% in Marea Britanie. In 6 tari europene in care a fost
realizat studiul, procentul familiilor cu copii, in care ambii parteneri lucreaza, este mai mare decat al
celor care nu au copii. Majoritatea cuplurilor cu copii lucreaza norma intreaga, exceptie fac doar
Germania, Olanda si Marea Britanie (Human Resource Management Review, 2004).

Un studiu realizat cu 1.200 manageri de top, arata ca 65% dintre acestia afirma ca au reusit in cariera
prin sacrificarea vietii personale/de familie.

Construirea programelor organizationale destinate echilibrului muncéa-viata privata trebuie sa tina cont
de urmatoarele schimbari:

= acrescut numarul parintilor care Tsi cresc singuri copiii;

= este Tn cregtere rata divorturilor;

= acrescut numarul femeilor care muncesc;

= acrescut numarul cuplurilor in care ambii parteneri au o cariera;

= acrescut implicarea tatilor in educarea copiilor.

Pentru ca sdnatatea mentala a angajatilor este influentata si influenteaza performanta in munca
— argumente de sanatate mentala.

- In Europa, 28% dintre angajati manifesta un stres ridicat la locul de munca. Stresul la locul de munca
creste riscul de anxietate, depresie sau burn-out. Conditiile de munca care influenteaza negativ starea
de sanatate mentald a angajatilor includ un stil de management negativ, suport social scazut,
presiunea timpului, sarcini repetitive, conflictele interpersonale, insecuritatea locului de munca, lipsa
de control si autonomie.

- Divortul afecteaza mai mult de 1/3 dintre adulti ceea ce duce la cresterea numarului de femei si
barbati care isi cresc singuri copiii.



- Estimarile arata ca mai mult de 27% dintre adultii din Europa au experimentat cel putin o forma de
problema de sanatate mentala in decursul unui an (OMS, 2005).

- Cele mai frecvente probleme de sanatate mentala din tarile europene sunt anxietatea si depresia, se
estimeaza ca pana in anul 2020 depresia ca va fi principala problema de sanatate a adultilor si copiilor
din tarile dezvoltate (Green Paper - Improving the mental health of the population: Towards a strategy
on mental health for the European Union, 2005).

Care sunt dificultatile in realizarea echilibrului dintre viata profesionala si cea de familie?

Dificultatile Tn mentinerea unui echilibru intre viata profesionala si cea de familie apar din mai multe
motive. Va prezentam trei dintre cele mai frecvente cauze:

1. facilitati reduse de ingrijire si educare a copiilor. In Romania sistemul de ingrijire a copiilor
cu varsta de 0-3 ani si cel de servicii de educatie de tip after-school pentru copii gcolari
lipsesc.

2. program de munca prelungit, timp inflexibil de munca. Un studiu realizat in mai multe tari
europene’ aratd ca pentru majoritatea femeilor din Estonia si Portugalia faptul ca au un
program de munca rigid nu le permite sa realizeze un echilibru intre viata profesionala si cea
personala.

3. distributie inegald a sarcinilor de familie intre sot si sotie. Un studiu realizat in Cehia
arata ca 26% dintre angajatele cu copii considera ca responsabilitatile familiei interfereaza cu
dezvoltarea carierei lor, in timp ce numai 8% dintre angajatii cu copii considera acest lucru.

Politicile organizationale de promovare a echilibrului intre munca si viata personala/de familie
nu sunt numai:

= actiuni de reducere obligatorie a programului de munca al angajatilor;

= actiuni sau programe destinate doar angajatilor care au copii;

= actiuni sau programe care se adreseaza femeilor dupa concediul de maternitate.

" Women, family and work.



Cum se manifesta si care sunt consecintele
conflictului dintre viata profesionala si cea de familie/personala

Ce inseamna echilibrul intre munca si viata personala/de familie?

Echilibrul intre viata profesionala si cea personala este definit ca fiind acea situatie caracterizata prin
satisfactie, conflict de rol minim, functionare optima a angajatului/angajatei atat in sarcinile si rolurile
de la locul de munca cat si in cele din viata personala/de familie (Byron, 2005).

Greenhaus? mentioneaza trei aspecte care caracterizeaza balanta dintre viata profesionala si cea de
familie:

= timpul investit Tn sarcinile de munca si in cele de familie;

= implicarea emotionala in aspectele profesionale si cele familiale;

® nivelul de satisfactie la locul de munca si in familie.

Cum se manifesta conflictul intre muncé si viata privata/de familie?
Conflictul intre munca si viata privatéd/de familie este una dintre problemele atent analizate de
psihologia organizationala, deoarece afecteaza performanta in munca a angajatilor.

Conflictul intre munca si familie apare atunci cand participarea Tn activitatile de munca interfereaza
cu participarea in activitati de familie sau cand stresul de la locul de munca are efecte negative asupra
comportamentelor din familie.

Conflictul intre familie si munca apare atunci cand participarea in activitatile familiei interfereaza cu
participarea Tn activitati de munca sau cand stresul din familie are efecte negative asupra performantei
in munca.

Cele mai frecvente tipuri de conflicte identificate sunt:

1. Conflicte care au la baza un management defectuos al timpului.

Exemplu

Implicarea angajatului in sarcinile si responsabilitatile de la locul de munca face imposibila implicarea,
in aceeasi unitate de timp, Tn evenimente ale familiei sau in experiente personale (un angajat are, in
acelagi timp, programate o intélnire de afaceri si sedinta cu parintii).

Angajatii pot sa fie prezenti in cadrul familiei, dar sa se gandeasca la sarcinile de la locul de munca
(un angajat este acasa cu familia sau cu prietenii, dar se gandeste la sedinta pe care o are a doua zi).

2. Conflicte care au la baza asumarea defectuoasa a unor roluri sau responsabilitati

Exemplu

Modul in care sunt asumate rolurile sau sunt rezolvate responsabilitatile de la locul de munca
influenteaza calitatea interactiunii cu familia (angajatul care are o zi stresanta la locul de munca este
mai putin dispus sa se joace cu copiii sau sa aiba o discutie romantica cu sotia).

3. Conflicte datorate unor comportamente ale angajatului

Exemplu

Unele comportamente acceptate si recompensate la locul de munca sunt incompatibile cu
experientele familiale. Apare nevoia de ajustare a comportamentelor la contextul in care persoana se
afla (un comportament autoritar al unui manager se manifesta la locul de muncé prin trasmiterea cétre
angajati a unor sarcini precise si clare. Acest comportament manifestat faté de membrii familiei poate
sd ducd la conflicte cu copiii sau partenera/rul de viatd. Un manager obisnuit la locul de muncéa s&
rezolve probleme, acasd se va simfi frustrat cdnd este pus in situatia de a nu putea sa rezolve
anumite solicitari ale copiilor gi/sau sotie).

Cele mai frecvente surse de conflict sunt:

1. dinspre locul de munca: ambiguitatea de roluri la locul de munca; supraincarcarea; dificultati
de management al carierei;

2. din perspectiva convingerilor si aspiratiilor personale: workahoolism-ul si/sau perfectiunea in
munca, probleme de sanatate emotionald;

3. dinspre familie: necesitati privind asigurarea de resurse financiare sau materiale; mentinerea
si sustinerea relatiilor interpersonale; implicarea in cresterea si educarea copiilor; probleme de
sanatate ale unui membru al familiei.

2 Journal of Vocational Behavior, 2003.



Acest conflict poate fi amplificat de:

problemele de sanatate mentala ale angajatului;

stilul de viata al angajatilor care poate crea conflict si stres in gestionarea relatiei munca-
viata privata (problemele cronice de somn duc la probleme de concentrare a atentie care
scad performanta in muncéa si randamentul);

cultura organizationald: organizatia care nu permite angajatilor echilibrarea vietii
profesionale cu cea de familie/privatd (un manager care planificd sedinte cu angajatii la
sfarsit de program si care incurajeaza comportamentele de a ramane Tn mod frecvent
peste program nu le permite angajatilor sa-si gestioneze timpul liber si sa-si planifice
intalniri cu prietenii sau cu membrii familiei. Sau, compania care transmite mesajul ca ,un
angajat performant este cel care munceste peste program” influenteaza in mod negativ
gestionarea vietii private a angajatilor).

calatoriile frecvente Tn interes de serviciu afecteaza calitatea relatiilor angajatului cu
familia;

stilul de management al timpului practicat in organizatie afecteaza modul in care
angajatului Tsi planifica sarcinile si prioritatile (e-mailul are efecte duble, pozitive si
negative. Un efect negativ apare atunci cdnd un manager solicitd angajatilor raspunsuri
rapide la mesaje, facand dificila gestionarea de catre angajati a sarcinilor si prioritatilor).

Care sunt consecintele conflictului intre munca si viata de familie asupra angajatului/angajatei
si companiei?

Asupra angajatului: nivel crescut de stres, probleme de sanatatate fizica si emotionala (depresie,
anxietate), comportamente de risc (consum de alcool), stres marital crescut, satisfactie scazuta in
munca, satisfactie scazuta in cariera si performante scazute in munca.

Asupra copiilor angajatului: probleme comportamentale si emotionale.

Asupra companiei: fidelitate scazuta fatd de companie, cresterea interesului pentru schimbarea locului

de munca ca ,metoda” de rezolvare a conflictelor, cresterea fluctuatiei de personal, absenteism si
costuri ridicate generate de probleme de sanatate ale angajatilor/concedii medicale.



Strategii si politici de promovare a
echilibrului dintre viata profesionala si cea de familie/privata

Care sunt serviciile oferite angajatilor de catre organizatiile/companiile europene, pentru a
raspunde problemei echilibrului dintre viata profesionala si cea personala?

Performanta in munca este influentats de starea emotionala si nivelul de stres al angajatului. in acest
sens, companiile s-au adaptat nevoilor angajatilor oferindu-le programe de suport.

Cele mai frecvente masuri sau politici privesc flexibilizarea programului de munca si serviciile de
asistenta si training pentru angajati.

Programele care sustin un timp de munca flexibil au diverse variante:

= timp partial de munca;

®  munca acasa (pentru un astfel de program opteaza angajatii cu copii mici sau cei cu
responsabilitati ce pot fi realizate si in afara locului de munca);

= job-sharing (impartirea intre colegi a responsabilitatilor aceleasi sarcini de munca);

= program flexibil de munca (angajatul decide Timpreuna cu angajatorul programul si
conditiile de munca; optiunile ar fi: orar flexibil de munca, ore comprimate de munca, o
Zi pe saptamana libera);

= V-time sau timp voluntar de pauza: este o optiunea angajatului de a-si lua o perioada
de pauza, in functie de diverse momente din viata Iui de familie sau personala (ex.:
inceperea scolii de catre copii sau vacantele copiilor).

Alte masuri vizeaza facilitarea accesului angajatilor la servicii de Tngrijire a copilului gi varstnicului
(cresa, gradinita, programe after-school pentru angajatii cu copii; servicii de ingrijire a varstnicilor
pentru angajatii care au in ingrijire persoane in varsta).

Servicii de asistenta pentru angajati, in vederea optimizarii vietii profesionale si a celei personale:

- accesul angajatului la servicii de asistenta individuald in managementul carierei sau al
vietii private;

- accesul la informatii printr-un sistem de intranet privind: conflictul dintre viata
profesionala si cea personald, optimizarea relatiilor cu colegii, optimizarea relatiei de
cuplu, a relatiei cu copii, metode de crestere si ingrijire a nou-nascutului, metode de
disciplinare si comunicare eficienta cu copilul, controlul emotiilor, optimizarea stilului
de viata;

- accesul la workshop-uri privind echilibrul viata profesionala-viata de familie/privata.

Ce beneficii are un angajator care implementeaza politici de echilibrare a vietii profesionale cu
cea de familie/privata?

Beneficii pentru companie/organizatie (Work Fundations, UK):

- cresterea productivitatii;

- imbunatatirea imaginii companiei/corporatiei;

- 0 mai buna recrutare a angajatilor;

- reducerea absenteismului;

- costuri scdzute ale organizatiei generate de problemele de sanatate ale

angajatilor;

- clienti mai multumiti;

- cresterea implicarii si fidelitatii angajatilor fata de companie.
Beneficii pentru angajati (Work Fundations, UK):

- o calitate mai buna a vietii;

- progrese in cariera si o mai mare satisfactie Th munca;

- 0 mai buna stare de sanatate fizica si mentala;

- venituri mai mari si beneficii asociate acestora;

- mai mult timp pentru propria persoana.

Programul flexibil de munca are avantaje atat pentru angajator cat si pentru angajat:
= recrutarea i pastrarea unor angajati foarte performanti mai ales din randul femeilor, care
opteaza pentru un astfel de program;
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= timp, costuri financiare si resurse umane castigate prin eliminarea implicarii in recrutarea si
training-ul noilor angajati, datoritd in special femeilor care revin la munca dupa concediul de
maternitate;

= angajate foarte bine pregatite care se intorc la locul de munca dupa concediul de maternitate;

® reducerea absenteismului angajatilor cu copii, nevoiti s se ocupe de problemele de sanatate
ale acestora — este mai eficient ca acest timp sa fie gestionat intr-o maniera formal3;

= fin ,job share” sau alte forme de part-time compania beneficiazéd de experienta, abilitatile,
competentele mai mulor angajati precum si de acoperirea mai buna a perioadelor de absente,
concedii;

= un mediu de munca mai confortabil pentru angajati, in care se simt mai motivati si mai capabili
sa faca fata atat muncii cat si familiei.

Un studiu realizat cu 1233 de angajati in UK dupa implementarea politicilor de balantd munca-viatéa de
familie/viata personala a aratat: angajatii percep locul de munca ca fiind pozitiv - beneficii in recrutarea
angajatilor, imbunatatirea relatilor de munca, cresterea productivitatii, scaderea absenteismului si
cresterea fidelitatii fata de companie. 91% dintre ei au spus ca, implementarea unui astfel de program
s-a facut cu costuri minime. Cel mai important beneficiu pe care companiile |-au resimtit a fost la nivel
de imagine si avantaj fata de competitie.

Ce rezultate au obtinut alte companii dupa implementarea unor programe de echilibru intre
viata profesionala si cea de familie/privata?

Xerox (UK) a estimat ca a castigat peste 1 milion de lire Tn ultimii 5 ani dupa implementarea politicilor
de echilibrare a vietii profesionale cu viata personala, ce au inclus program flexibil de munca si au
oferit angajatilor servicii de consultanta/asistenta privind sanatatea emotionala si sociala.

Lloyds TBS estimeaza ca a castigat peste 2 milioane de lire intre 1995 si 2000 prin introducerea
politicilor care permit femeilor sa se reintoarca la munca dupa concediul de maternitate.

Marks & Spencer ofera angajatilor programul Starting School prin care parintii isi pot insoti copii Tn
primele zile de scoala si i pot lua de la scoalda. De asemenea un alt proiect pentru angajati a fost
crearea unui intranet cu resurse informationale despre sarcina, relatia parinte-copil, nutritie, stil de
viata sanatos, managementul relatiei de cuplu etc.

Care este rolul managerului in sustinerea unor astfel de programe?

Studiile au aratat ca un manager care sustine nevoile familiale si personale ale angajatilor sai este una
dintre principalele variabile ale unui nivel scazut de conflict munca-familie a angajatilor, fidelitate
crescuta fata de companie, un nivel scazut de fluctuatie de personal.

Consecintele unui comportament de sustinere a acestor politici din partea managerului sunt:
- reducerea nivelului de stres si a conflictului de roluri, ceea ce duce la implicarea in
activitati relaxante cu familia dar si o crestere a performantei in muncs;
- angajatul se simte apreciat si valorizat prin aceasta atitudine si in consecinta este
mult mai receptiv la solicitarile din partea managerului;
- scaderea frecventei comportamentelor problematice ale angajatilor, cum ar fi

amanarea sau superficialitatea Tn realizarea unor sarcini concrete de munca,
minciuna, intarzierile etc.

Families & Work Institut (USA — Work-Life Study):

Femeia din top management este al treilea cel mai frecvent predictor al implementarii politicilor de
balantd munca — viatad de familie/viatd personala, primul fiind tipul de industrie, iar al doilea marimea
companiei.

Care sunt etapele de implementare ale unui astfel de program?
- identificarea nevoilor si motivelor pentru care un astfel de program ar fi util pentru
companie;
- examinarea practicilor de echilibru munca — viatda de familie/privata curente in
companie;
- crearea unei viziuni si a unor valori ale companiei asociate cu aceste politici;
- identificarea posibilelor bariere prin discutiile cu anagajatii;



- comunicarea politicilor prin intranet, newsletter, pliante sau alte forme de comunicare;
- training pentru manageri in vederea implementarii unor astfel de politici;

- 1nceperea cu politici ,quick win”;

- monitorizarea implementarii si feedback.

Beneficiile unor politici de echilibru viata profesionald — viata privata asupra performantei in
munca

Politicile privind echilibrul viata profesionala-viata privata au beneficii prin mai multe mecanisme. Un
mecanism este cel al reducerii stresului datorat conflictului munca-viatd privatéd care influenteaza
performanta in munca. Un alt mecanism este cel al resurselor transferabile.

Munca si viata privata ofera individului resurse care pot fi utilizate atdt pentru Tmbunatatirea
performantelor profesionale, cat si pentru cresterea calitatii vietii in toate celelalte domenii. Studiile
asupra interferentei muncii cu viata privata atrag atentia asupra unui aspect foarte important, abilitatile
si competentele sunt transferabile. Astfel, o abilitate exersata in mediul muncii cum ar fi de exemplu,
managementul conflictelor este o buna resursa si in familie sau in viata privata, si invers; abilitatile
exersate si invatate in viata privata sunt resurse pentru cresterea performantei in munca. Abilitatile de
tipul luarea deciziilor, relationarea interpersonala, managementul propriului comportament,
autocontrolul emotional, managementul situatiilor de criza sunt abilitati care, exersate si aplicate in
mai multe contexte, familie si viata privata faciliteaza dezvoltarea lor optima (Quick, et.al. 2004).

Sentimentul de autoeficacitate, increderea in propriile abilitati dintr-un domeniu, familie sau munca,
are consecinte pozitive asupra celuilalt domeniu. Un studiu realizat pe un grup de manageri a aratat
ca exersarea asumarii de riscuri in mediul privat influenteaza in mod pozitiv asumarea de riscuri din
mediul profesional. Cu cat un manager isi asuma mai multe riscuri in mediul privat cu atat va
manifesta acest comportament si in mediul profesional.

Compania care ofera training pentru dezvoltarea unor abilitdti cum ar fi managementul
comportamental sau autocontrolul emotional are un castig dublu prin faptul cad dezvoltarea acestor
abilitati imbunatatesc semnificativ probabilitatea cresterii performantei in munca si in acelasi timp ajuta
angajatul sa igi gestioneze mai eficient viata privata; acestea duc la reducerea semnificativa a unor
surse de stres si conflict, care ar putea influenta negativ performanta in munca.
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Programe de echilibrare
a vietii profesionale si a celei de familie/private

Programul ,,Cum poti sa fii si parinte si profesionist de succes?”
Influenta angajarii femeii asupra dezvoltarii cognitive si comportamentale a copilului

O intrebare frecventa a femeilor si barbatilor care muncesc si care au un copil nou nascut este cum Tsi
pot continua cariera fara sa influenteze in mod negativ dezvoltarea cognitiva si emotionala a copilului
sau cum sa realizeze un echilibru intre profesie/cariera si nevoile copilului.

Cercetari recente au incercat sa raspunda la intrebarea privind cantitatea vs. calitatea timpului pe care
o/un mama/parinte trebuie sa il petreaca cu copilul nou nascut pentru ca acesta sa se dezvolte optim
din punct de vedere cognitiv si emotional. Rezultatele acestor studii au aratat ca factorul care
influenteaza in sens pozitiv nivelul de dezvoltare cognitivd si emotionald a copilului este calitatea
timpului petrecut cu copilul, interactiunea de calitate cu copilul, intensitatea interactiunii. De
asemenea, factorii care influenteaza negativ dezvoltarea copilului in perioada 0-2 ani sunt depresia
postpartum si competentele parentale, in termeni de abilitati de relationare cu copilul, de stimulare
cognitiva a acestuia, veniturile familiei (National Longitudinal Study of Youth — National Institute of
Child Health and Human Development).

4% dintre barbati si 17 % dintre femei au depresie postpartum. Rezultatele studiilor de specialitate au
aratat ca revenirea la munca este un factor care scade semnificativ incidenta acestei depresii.

Satisfactia profesionala a unei femei este in stransa corelatie cu nivelul ridicat de control perceput atat
in mediu profesional cat si in mediu privat (Fuligni, at.al, 1995). Cu céat conflictul de rol munca-familie
este mai mare cu atat creste probabilitatea aparitiei unor probleme comportamentale si emotionale la
copii.

Cum influenteaza stresul de la locul de munca calitatea interactiunii cu copilul?

Modul in care munca Ti influenteaza pe parinti are efecte asupra dezvoltarii copiilor. Un nivel ridicat de
stres la locul de munca are un impact negativ asupra copilului. Relatia insa este si inversa, stresul
cauzat de problemele de interactiune cu copilul sau in familie afecteaza performanta in munca.

Primii doi ani de viata ai unui copil sunt critici din punct de vedere al dezvoltarii sale. Acest fapt face
deosebit de importanta calitatea interactiunii cu copilul a parintilor si a persoanelor care participa la
ingrijirea si educarea lui. Atat pentru o femeie céat si pentru un barbat, un copil in familie inseamna o
schimbare care poate uneori sa fie perceputa ca o sursa majora de stres daca nu exista resursele
emotionale si financiare pentru a-i face fata. (National Longitudinal Study of Youth — National Institute
of Child Health and Human Development). Ca raspuns la aceste schimbari si nevoi ale angajatilor
multe companii care au dezvoltate programe de echilibrare a vietii profesionale cu cea de familie,
ofera angajatilor acces la informatii si workshop-uri despre cresterea si educarea copiiilor.

Un studiu realizat la nivel european (OECD, 2003) indica faptul ca politicile ,family-friendly” care
permit parintilor sa aiba un program flexibil de munca au un impact pozitiv asupra dezvoltarii cognitive
a copiilor si reduc nivelul de stres al acestor angajati. Dezavantajul major al acestor politici este faptul
ca o femeie sau un barbat care opteaza pentru un program part-time are mai putine oportunitati de
promovare, de training si de dezvoltare a carierei iar oferta unor astfel de programe este foarte
limitata.

Este benefic un program de implicare a barbatului in cresterea si educarea copilului?

Rolul tatalui in dezvoltarea copilului a devenit o problema mai ales pentru familile in care ambii
parteneri au o slujba full-time si este necesara impartirea responsabilitatilor de crestere si educare a
copiilor. Studiile de psihologie au identificat urmatoarele rezultate:

- nivelul de dezvoltate cognitiva si sociala a copiilor este cu atat mai avansat cu cat este mai mare
implicarea tatalui in educarea copilului (Russell, 1999, Bittman at.al, 2004);

- tatal are un rol important in dezvoltarea copilului intr-un mod complementar mamei, mai ales pana la
varsta de 2 ani; abilitatile diferite pe care un tata le are fata de mama reprezintd un castig semnificativ
pentru copil, acesta beneficiind de un mediu care sa fi stimuleze abilitati si cunosgtinte diferite (Russell,
1999, Bittman at.al, 2004);

11



- cu cat implicarea tatalui in educatia (interactiunea pozitiva, educationala) copilului este mai timpurie
cu atat ea este mai indelungata datorita sentimentului de autoeficacitate pe care tatal il dobandeste
prin feedback-urile pozitive pe care le primeste in interactiunea cu copilul;

- numarul de ore de munca al tatalui, peste programul de 8 ore, are consecinte negative asupra
timpului petrecut cu copilul si asupra calitatii interactiunii cu acesta (O Brien, Schemilt, 2003).

Perceptia pe care barbatii o au despre implicarea lor in educarea copiilor si relatia cu cariera a inceput
sa se schimbe. Un studiu realizat in SUA a aratat ca 74% dintre barbatii intervievati prefera mai
degraba termenul de ,daddy track” decat de ,fast track” in cariera lor (Bittman, Hoffman, Thompson,
2004). Perceptia la nivel european a ceea ce semnifica ,0 bund mama” si acceptarea sociala a
femeilor care muncesc si au copii, si a ceea ce semnifica ,un bun tatd” si acceptarea sociala a
reducerii numarului de ore de munca pentru timpul petrecut in familie, difera in functie de cultura si

incepe sa fie din ce Tn mai variat.

Bariere in implicarea barbatilor in educatia copiilor si in viata de familie:

- deprinderi scazute sau incredere scazuta in abilitatea de a avea o contributie semnificativa in
viata de familie, In domeniul educarii copiilor;

- barbati s-au obisnuit cu recompensele din domeniul vietii profesionale si mai putin cu cele din
contextul familiei;

- sarcinile structurate, predictibile, cu intariri clare din domeniul muncii, reprezinta pentru foarte
multi barbati principala sursa de valoare si realizare personala;

- identitatea barbatilor, perceptia masculinitatii este adesea asociatd cu succesul in viata
profesionala si mai putin cu succesul in viata personala, de familie;

- educatia copiilor este perceputa in mod stereotip ca fiind responsabilitatea fundamentala a
femeii (UNICEF, Romania, 2005).

Exemple de programe de implicare a tatalui in cresterea si educarea copiilor care au avut succes
Marriot International ofera tatilor cursuri si seminarii despre optimizarea relatiei cu copiii lor si
modalitati de optimizare a relatiei de familie si cuplu. Ca exemple de programe compania a oferit
“Effective Fathering”, workshop-uri pentru tati si “Daddy Stress/Daddy Success” un program adresat
managerilor din top management. Compania a avut un castig mai ales la nivel de imagine si de
fidelitate a angajatilor fatd de companie si a redus semnificativ sursele de stres datorate interactiunilor
problematice dintre tati si copii.

Compania 3M oferad angajatilor resurse informationale despre modul in care un angajat isi poate face
un bun management al vietii profesionale si al vietii personale, program denumit “Family Care Link
Resource and Information Service” si un eveniment anual denumit ,Family Day”, in care membrii
familiilor angajatilor pot participa la diverse evenimente organizate de companie. Compania ofera
angajatilor prin departamentul de RU o brosura informativa despre beneficiile politicilor de echilibru
dintre viata profesionala — viat privatd/de familie promovate de companie. Beneficiile companiei dupa
implementarea acestor politici au fost de fidelizare a angajatilor si de crestere a satisfactiei acestora
fatd de munca in companie.

Programul ,,Cum sa fii eficient si in viata profesionala si in viata personala?”
Cum putem creste eficienta profesionala si personala?

Lalocul de munca ...
In mod obisnuit conflictul dintre viata profesionala si viata personala apare in

managementul o : M i -
resurselor situatia in care ?nggjatul se confrunta cu un program neregulat sau I[\f|€XIbI|
profesionale si de munca.,_(za_latorl] frecygnte sau munca fn weekend si supraincarcarea
personale responsabilitatilor si sarcinilor — prlmul_ pas m_reducerea conﬂ|ctulu|_este un
bun management al resurselor profesionale si personale. Compania poate
oferi angajatilor resurse informationale si de training pentru a creste eficienta

modului de utilizare a acestor resurse profesionale si personale.

in familie ...

Implicarea in viata de familie reprezintd una dintre solutile la problema
. . . conflictului viata profesionala-viata personald; familile Th care ambii parteneri
calitatea timpului 5 ¢ cariera au nevoie de un bun management al rolurilor si responsabilitatilor
petrecut cu f"’!_m’l’a ¢! in viata de familie — copii si cuplu; cantitatea de timp petrecut cu familia nu
prietenii este de cele mai multe ori solutia la problema, ci mai ales calitatea timpului

petrecut cu familia — cu alte cuvinte conteaza mai putin cat timp petreci cu
copiii sau sotul/sotia, cat mai ales ce faci in acel timp, comportamentul tau
raportat la ceilalti. Compania poate facilita angajatilor accesul la resurse
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informationale si workshop-uri de optimizare a vietii profesionale si a vietii de
familie sau workshop-uri adresate parintilor de optimizare a relatiei parinti —
copii si a relatiei de cuplu.

La nivel personal ...

Performanta in munca este influentatd de modul in care ne simtim, de
problemele personale pe care le avem (ex.: probleme de somn sau conflicte
cronice cu partenera/rul de viatd), de asteptarile noastre privind cariera
profesionald si viata personald; constientizarea nevoilor personale pentru
optimizarea stilului de viatd, a comportamentelor si perceptiilor despre viata
reprezintd un prim pas in atingerea echilibrului personal.

congtientizarea
nevoilor personale

Workahoolism-ul ,pretty addiction”, o bariera in atingerea eficientei profesionale si personale

Workahoolism-ul este una din principalele probleme care afecteaza viata profesionala si viata
personald a adultilor care muncesc (Burke, 2000).
Ce este workahoolism-ul?

25% - implicare excesiv ih munca si neglijarea altor aspecte ale vietii;
din - ore multe de munca peste program, in weekend si vacante;
populatia adulta - nevoia de control si in consecinta delegarea foarte redusa a sarcinilor
care catre alii;
munceste manifesta - nivel ridicat de perfectionism in ceea ce priveste munca sa si a celorlalti.
simptome Care sunt consecintele workaholismului?
de workaholism! - performante profesionale mai scazute in timp;
(Organizatia Mondiala a - nivel ridicat de probleme de sanatate datorate stresului cum ar fi
Sanatatii, 2002) sindromul de oboseald cronica, consumul de alcool, droguri, anxietate
crescuta;

- conflicte determinate de lipsa de echilibru intre viata privata si viata
profesionala;

- consecinte negative asupra dezvoltarii emotionale si comportamentale
ale copiilor.

Ce gandeste o persoana care are aceasta problema? (Burke, 2000)

- are convingerea ca valoarea se dovedeste exclusiv prin realizarile profesionale si are teama de a fi
judecat ca fiind nevaloros sau fara succes de catre ceilalli. ,Sunt foarte preocupat de modul in care
ceilalfi méa percep.”

- resursele sau lucrurile pe care le avem sau le putem avea sunt limitate si din acest motiv trebuie sa
ne luptdm ca sa le obtinem Tn concurenta cu alte persoane. ,Nu poate fi decét un singur castigétor in

J

orice situatie.”, ,Oamenii draguti ajung pe ultimul loc.”
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