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Problema echilibrului dintre 
viaţa profesională şi cea personală, de familie
Multe companii tradiţionale percep munca şi viaţa personală ca două domenii competitive. Câştigul 
dintr-un  domeniu  având  ca  şi  consecinţe  pierderea  în  celălalt  domeniu.  Managerii  cu  o  gândire 
contemporană au însă o atitudine de colaborare între angajat şi manager în atingerea obiectivelor 
profesionale şi personale cu beneficii atât pentru business cât şi pentru viaţa personală a angajaţilor şi 
managerilor. Aceşti manageri sunt ghidaţi de trei obiective majore (Harvard Business Review on Work 
and Life Balance,  2000):

1) informarea clară a angajaţilor privind priorităţile de business şi încurajarea angajaţilor 
în a-şi stabili şi priorităţile personale;

2) recunoaşterea şi suportul angajaţilor atât pentru rolurile şi responsabilităţile de la locul 
de muncă dar şi a celor din afara acestuia;

3) îmbunăţăţirea permanentă a performanţelor angajaţilor şi a organizaţiei/companiei  în 
acelaşi timp cu atingerea obiectivelor personale ale angajaţilor.   

Un concept nou utilizat de psihologia organizaţională este cel de  cultură organizaţională „family-
friendly”. Aceasta este o cultură care oferă programe şi politici care asigură/contribuie la realizarea 
unui echilibru între viaţa profesională şi cea de familie a angajaţilor. 

De ce este nevoie ca angajaţii să aibă un echilibru între viaţa profesională şi cea personală?

Pentru că femeile şi bărbaţii îşi doresc o carieră de succes şi o viaţă personală împlinită – 
argumente de gen.
Normele sociale privind feminitatea şi masculinitatea s-au schimbat foarte mult în ultimii 30 de ani. 
Diviziunea muncii între femei şi bărbaţi în societatea industrială era foarte evidentă, munca plătită a 
devenit foarte importantă, în timp ce munca în gospodărie a scăzut ca importanţă. A apărut asftel 
„cultul adevăratei feminităţi”, rolul central al femeii fiind acela de creştere şi educare a copiilor şi de 
muncă în domeniul casnic. După cel de-al doilea război mondial normele sociale au promovat rolul 
central  al  femeii  ca  părinte  şi  cel  al  bărbatului  ca  persoană care asigură resursele  materiale  ale 
familiei. Identitatea şi valoarea personală a bărbatului era asociată aproape exclusiv cu  performanţa 
în  muncă  şi  veniturile  asociate  muncii.  Normele  tradiţionale  care  identifică  masculinitatea  cu 
competitivitatea,  asertivitatea şi  autonomia sunt  asociate în domeniul  business-ului  cu „regulile  de 
succes” (Doucet, 2004). 

Flexibilizarea normelor sociale privind feminitatea şi masculinitatea cât şi realitatea socieatăţii actuale 
impun  un  management  diferit  adaptat  nevoilor  actuale  ale  femeilor  şi  bărbaţilor.  Programele  de 
echilibrare a vieţii profesionale cu cele personale sunt un răspuns la aceste nevoi diferite (Harvard 
Business Review on Work and Life Balance).

Societatea  românească  trece  prin  schimbări  care  au  impact  negativ  asupra  vieţii  de  familie  şi 
profesionale a adulţilor. O întrebare frecventă a adulţilor se referă la: „cum pot să am o carieră de 
succes şi în acelaşi timp o viaţă personală împlinită?”. Pentru că rolurile tradiţionale din familie şi de la 
locul de muncă s-au schimbat, atât femeile cât şi bărbaţii doresc să-şi construiască o carieră şi, în 
acelaşi  timp,  să  îşi  atingă  obiectivele  personale,  de  familie.  Creşterea  nivelului  de  aşteptări  şi  a 
costurilor  de  trai  determină  multe  persoane  să  muncească  mai  mult,  în  ciuda  nevoilor  şi 
responsabilităţilor personale recunoscute şi afirmate de către aceştia.

Pentru că dezechilibrul dintre viaţa profesională şi cea de familie afectează angajatul, familia, 
organizaţia în care munceşte – argumente organizaţionale.
Pentru  multe  familii  managementul  timpului  a  devenit  o  problemă,  şi  în  special  aspectele  privind 
realizarea unor activităţi comune membrilor familiei, împărţirea timpului între solicitările de la locul de 
muncă şi cele ale familiei. 
Şi  femeile  şi  bărbaţii  sunt  influenţaţi  de  impactul  conflictului  între  muncă  şi  familie.  Consecinţele 
acestui conflict se manifestă la nivelul angajatului/angajatei prin scăderea performanţei profesionale şi 
creşterea  problemelor  de  sănătate  fizică  şi  emoţională,  iar  la  nivelul  organizaţiei  prin  scăderea 
productivităţii, creşterea absenteismului şi a numărului persoanelor care demisionează.

Lipsa unei eficienţe la nivel  profesional şi personal a angajaţilor reprezintă o problemă importantă 
pentru  specialiştii  de  resurse  umane  şi  manageri.  Aceştia  pot  dezvolta  şi  implementa  practici 
organizaţionale prin care să se creeze un mediu optim de muncă pentru angajaţi, femei şi bărbaţi, cu 
beneficii semnificative pentru afacere. 
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Echilibrul între muncă şi viaţa personală poate fi atins prin găsirea şi menţinerea unui ritm optim între 
responsabilităţile carierei şi cele personale. 

Nevoia managerilor de training privind echilibrul viaţă profesională – personală/de familie este din ce 
în ce mai mare. Un studiu realizat cu manageri din Canada a arătat că această nevoie este a doua ca 
frecvenţă,  după cea de management.  Managerii  resimt  din  ce în  ce mai  acut  nevoia  de a  avea 
informaţii  şi  competenţe care să-i  ajute să comunice eficient cu un angajat/o angajată care are o 
problemă personală/de familie. 

Pentru  că  statisticile  ne  arată  că  avem  o  problemă care  necesită  soluţii  şi  alternative  de 
rezolvare – argumente statistice.
Numeroase statistici europene şi internaţionale cuprind date despre problemele datorate conflictului 
dintre viaţa profesională şi cea personală. 
Dacă până nu demult  o analiză a performanţei  în muncă punea accent  redus pe aspecte privind 
starea emoţională a angajaţilor sau impactul stresului din viaţa privată asupra performanţei în muncă, 
datele recente ne oferă o altă perspectivă asupra problemei. 

Studii realizate în ţări europene indică faptul că:
 cel puţin 1 angajat din 3 percep un nivel ridicat de stres cauzat de conflictul dintre muncă şi 

viaţa personală/de familie;
 40% din mamele care muncesc şi 25 % din taţii care muncesc percep un nivel ridicat de stres 

cauzat de conflictul dintre muncă şi familie;
 50% dintre părinţi consideră că au o problemă în a realiza o balanţă între timpul petrecut la 

muncă şi cel petrecut cu familia;
 2 părinţi din 3 manifestă un stres zilnic moderat-ridicat datorat dificultăţilor şi conflictelor de rol 

muncă-familie;
 femeile alocă mai mult timp sarcinilor şi activităţilor de familie ceea ce duce la un nivel de 

stres crescut. Datorită rolurilor şi responsabilităţilor multiple la care femeile trebuie să facă 
faţă, riscul de depresie este mai mare la acestea.

 stresul influenţează calitatea activităţilor realizate de femei şi de bărbaţi la locul de muncă.

Un studiu realizat cu părinţi care muncesc arată că acţiunile realizate de organizaţie, cu impact asupra 
îmbunătăţirii calităţii vieţii de familie, este a doua sursă de recompensare a angajaţilor, după creşterea 
de salariu.

Un studiu Eurostat realizat în 2000, ne arată că numărul familiilor cu copii  în care ambii parteneri 
muncesc variază de la 44% în Spania la 79% în Marea Britanie. În 6 ţări europene în care a fost 
realizat studiul, procentul familiilor cu copii, în care ambii parteneri lucrează, este mai mare decât al 
celor  care nu au copii.  Majoritatea cuplurilor  cu copii  lucrează normă întreagă, excepţie fac doar 
Germania, Olanda şi Marea Britanie (Human Resource Management Review, 2004). 

Un studiu realizat cu 1.200 manageri de top, arată că 65%  dintre aceştia afirmă că au reuşit în carieră 
prin sacrificarea vieţii personale/de familie. 

Construirea programelor organizaţionale destinate echilibrului muncă-viaţă privată trebuie să ţină cont 
de următoarele schimbări: 

 a crescut numărul părinţilor care îşi cresc singuri copiii; 
 este în creştere rata divorţurilor;
 a crescut numărul femeilor care muncesc;
 a crescut numărul cuplurilor în care ambii parteneri au o carieră; 
 a crescut implicarea taţilor în educarea copiilor.

Pentru că sănătatea mentală a angajaţilor este influenţată şi influenţează performanţa în muncă 
– argumente de sănătate mentală. 
- În Europa, 28% dintre angajaţi manifestă un stres ridicat la locul de muncă. Stresul la locul de muncă 
creşte riscul de anxietate, depresie sau burn-out. Condiţiile de muncă care influenţează negativ starea 
de  sănătate  mentală  a  angajaţilor  includ  un  stil  de  management  negativ,  suport  social  scăzut, 
presiunea timpului, sarcini repetitive, conflictele interpersonale, insecuritatea locului de muncă, lipsa 
de control şi autonomie.  
- Divorţul afectează mai mult de 1/3 dintre adulţi ceea ce duce la creşterea numărului de femei şi 
bărbaţi care îşi cresc singuri copiii.
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- Estimările arată că mai mult de 27% dintre adulţii din Europa au experimentat cel puţin o formă de 
problemă de sănătate mentală în decursul unui an (OMS, 2005).
- Cele mai frecvente probleme de sănătate mentală din ţările europene sunt anxietatea şi depresia, se 
estimează că până în anul 2020 depresia că va fi principala problemă de sănătate a adulţilor şi copiilor 
din ţările dezvoltate (Green Paper - Improving the mental health of the population: Towards a strategy 
on mental health for the European Union, 2005).

Care sunt dificultăţile în realizarea echilibrului dintre viaţa profesională şi cea de familie?

Dificultăţile în menţinerea unui echilibru între viaţa profesională şi cea de familie apar din mai multe 
motive. Vă prezentăm trei dintre cele mai frecvente cauze:

1. facilităţi reduse de îngrijire şi educare a copiilor. În România sistemul de îngrijire a copiilor 
cu vârsta de 0-3 ani  şi  cel  de servicii  de educaţie de tip after-school  pentru copii  şcolari 
lipsesc.

2. program de muncă prelungit, timp inflexibil de muncă. Un studiu realizat în mai multe ţări 
europene1 arată  că  pentru  majoritatea  femeilor  din  Estonia  şi  Portugalia  faptul  că  au  un 
program de muncă rigid nu le permite să realizeze un echilibru între viaţa profesională şi cea 
personală. 

3. distribuţie inegală a sarcinilor de familie între soţ şi soţie.  Un studiu realizat în Cehia 
arată că 26% dintre angajatele cu copii consideră că responsabilităţile familiei interferează cu 
dezvoltarea carierei lor, în timp ce numai 8% dintre angajaţii cu copii consideră acest lucru.

Politicile organizaţionale de promovare a echilibrului între muncă şi viaţa personală/de familie 
nu sunt numai:

 acţiuni de reducere obligatorie a programului de muncă al angajaţilor; 
 acţiuni sau programe destinate doar angajaţilor care au copii;
 acţiuni sau programe care se adresează femeilor după concediul de maternitate.

1 Women, family and work.
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Cum se manifestă şi care sunt consecinţele 
conflictului dintre viaţa profesională şi cea de familie/personală
Ce înseamnă echilibrul între muncă şi viaţa personală/de familie? 
Echilibrul între viaţa profesională şi cea personală este definit ca fiind acea situaţie caracterizată prin 
satisfacţie, conflict de rol minim, funcţionare optimă a angajatului/angajatei atât în sarcinile şi rolurile 
de la locul de muncă cât şi în cele din viaţa personală/de familie (Byron, 2005). 

Greenhaus2 menţionează trei aspecte care caracterizează balanţa dintre viaţa profesională şi cea de 
familie: 

 timpul investit în sarcinile de muncă şi în cele de familie;
 implicarea emoţională în aspectele profesionale şi cele familiale;
 nivelul de satisfacţie la locul de muncă şi în familie.

Cum se manifestă conflictul între muncă şi viaţa privată/de familie?
Conflictul  între  muncă  şi  viaţa  privată/de  familie  este  una  dintre  problemele  atent  analizate  de 
psihologia organizaţională, deoarece afectează performanţa în muncă a angajaţilor. 

Conflictul între muncă şi familie apare atunci când participarea în activităţile de muncă interferează 
cu participarea în activităţi de familie sau când stresul de la locul de muncă are efecte negative asupra 
comportamentelor din familie. 

Conflictul între familie şi muncă apare atunci când participarea în activităţile familiei interferează cu 
participarea în activităţi de muncă sau când stresul din familie are efecte negative asupra performanţei 
în muncă.

Cele mai frecvente tipuri de conflicte identificate sunt:
1. Conflicte care au la bază un management defectuos al timpului.
Exemplu
Implicarea angajatului în sarcinile şi responsabilităţile de la locul de muncă face imposibilă implicarea, 
în aceeaşi unitate de timp, în evenimente ale familiei sau în experienţe personale (un angajat are, în 
acelaşi timp, programate o întâlnire de afaceri şi şedinţă cu părinţii).
Angajaţii pot să fie prezenţi în cadrul familiei, dar să se gândească la sarcinile de la locul de muncă 
(un angajat este acasă cu familia sau cu prietenii, dar se gândeşte la şedinţa pe care o are a doua zi).

2. Conflicte care au la bază asumarea defectuoasă a unor roluri sau responsabilităţi
Exemplu
Modul  în  care  sunt  asumate  rolurile  sau  sunt  rezolvate  responsabilităţile  de  la  locul  de  muncă 
influenţează calitatea interacţiunii cu familia (angajatul care are o zi stresantă la locul de muncă este 
mai puţin dispus să se joace cu copiii sau să aibă o discuţie romantică cu soţia).

3. Conflicte datorate unor comportamente ale angajatului
Exemplu
Unele  comportamente  acceptate  şi  recompensate  la  locul  de  muncă  sunt  incompatibile  cu 
experienţele familiale. Apare nevoia de ajustare a comportamentelor la contextul în care persoana se 
află (un comportament autoritar al unui manager se manifestă la locul de muncă prin trasmiterea către  
angajaţi a unor sarcini precise şi clare. Acest comportament manifestat faţă de membrii familiei poate  
să ducă la conflicte cu copiii sau partenera/rul de viaţă. Un manager obişnuit la locul de muncă să  
rezolve probleme, acasă se va simţi  frustrat  când este pus în situaţia de a nu putea să rezolve  
anumite solicitări ale copiilor şi/sau soţie).

Cele mai frecvente surse de conflict sunt:
1. dinspre locul de muncă: ambiguitatea de roluri la locul de muncă; supraîncărcarea; dificultăţi 

de management al carierei;
2. din perspectiva convingerilor şi aspiraţiilor personale: workahoolism-ul şi/sau perfecţiunea în 

muncă, probleme de sănătate emoţională;
3. dinspre familie: necesităţi privind asigurarea de resurse financiare sau materiale; menţinerea 

şi susţinerea relaţiilor interpersonale; implicarea în creşterea şi educarea copiilor; probleme de 
sănătate ale unui membru al familiei.

2 Journal of Vocational Behavior, 2003.
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Acest conflict poate fi amplificat de:
 problemele de sănătate mentală ale angajatului;
 stilul de viaţă al angajaţilor care poate crea conflict şi stres în gestionarea relaţiei muncă-

viaţă privată (problemele cronice de somn duc la probleme de concentrare a atenţie care  
scad performanţa în muncă şi randamentul); 

 cultura  organizaţională: organizaţia  care  nu  permite  angajaţilor  echilibrarea  vieţii 
profesionale cu cea de familie/privată  (un manager care planifică şedinţe cu angajaţii la 
sfârşit de program şi care încurajează comportamentele de a rămăne în mod frecvent 
peste program nu le permite  angajaţilor  să-şi  gestioneze timpul liber  şi  să-şi  planifice 
întâlniri cu prietenii sau cu membrii familiei. Sau, compania care transmite mesajul că  „un 
angajat performant este cel care munceşte peste program” influenţează în mod negativ 
gestionarea vieţii private a angajaţilor).

 călătoriile  frecvente  în  interes  de  serviciu  afectează  calitatea  relaţiilor  angajatului  cu 
familia; 

 stilul  de  management  al  timpului  practicat  în  organizaţie  afectează  modul  în  care 
angajatului  îşi  planifică  sarcinile  şi  priorităţile  (e-mailul  are  efecte  duble,  pozitive  şi  
negative. Un efect negativ apare atunci când un manager solicită angajaţilor răspunsuri  
rapide la mesaje, făcând dificilă gestionarea de către angajaţi a sarcinilor şi priorităţilor).

Care sunt consecinţele conflictului între muncă şi viaţa de familie asupra angajatului/angajatei 
şi companiei? 
Asupra angajatului:  nivel  crescut  de stres,  probleme de sănătătate  fizică şi  emoţională (depresie, 
anxietate),  comportamente de risc (consum de alcool), stres marital  crescut, satisfacţie scăzută în 
muncă, satisfacţie scăzută în carieră şi performanţe scăzute în muncă.
Asupra copiilor angajatului: probleme comportamentale şi emoţionale. 
Asupra companiei: fidelitate scăzută faţă de companie, creşterea interesului pentru schimbarea locului 
de muncă ca  „metodă” de rezolvare a conflictelor, creşterea fluctuaţiei de personal, absenteism şi 
costuri ridicate generate de probleme de sănătate ale angajaţilor/concedii medicale. 
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Strategii şi politici de promovare a 
echilibrului dintre viaţa profesională şi cea de familie/privată
Care  sunt  serviciile  oferite  angajaţilor  de  către  organizaţiile/companiile  europene,  pentru  a 
răspunde problemei echilibrului dintre viaţa profesională şi cea personală?

Performanţa în muncă este influenţată de starea emoţională şi nivelul de stres al angajatului. În acest 
sens, companiile s-au adaptat nevoilor angajaţilor oferindu-le programe de suport.

Cele mai frecvente măsuri  sau politici  privesc flexibilizarea programului  de muncă şi  serviciile  de 
asistenţă şi training pentru angajaţi. 

Programele care susţin un timp de muncă flexibil au diverse variante: 
 timp parţial de muncă;
 muncă acasă (pentru un astfel de program optează angajaţii cu copii mici sau cei cu 

responsabilităţi ce pot fi realizate şi în afara locului de muncă);
 job-sharing (împărţirea între colegi a responsabilităţilor aceleaşi sarcini de muncă);
 program flexibil  de muncă (angajatul  decide împreună cu angajatorul  programul şi 

condiţiile de muncă; opţiunile ar fi: orar flexibil de muncă, ore comprimate de muncă, o 
zi pe săptămână liberă);

 V-time sau timp voluntar de pauză: este o opţiunea angajatului de a-şi lua o perioadă 
de pauză, în funcţie de diverse momente din viaţa lui de familie sau personală (ex.: 
începerea şcolii de către copii sau vacanţele copiilor).

Alte măsuri vizează facilitarea accesului angajaţilor la  servicii  de îngrijire a copilului şi vârstnicului 
(creşă,  grădiniţă,  programe after-school pentru angajaţii  cu copii;  servicii  de îngrijire a vârstnicilor 
pentru angajaţii care au în îngrijire persoane în vârstă).

Servicii de asistenţă pentru angajaţi, în vederea optimizării vieţii profesionale şi a celei personale: 
- accesul angajatului la servicii de asistenţă individuală în managementul carierei sau al 

vieţii private;
- accesul  la  informaţii  printr-un  sistem  de  intranet  privind:  conflictul  dintre  viaţa 

profesională şi cea personală, optimizarea relaţiilor cu colegii, optimizarea relaţiei de 
cuplu, a relaţiei cu copii, metode de creştere şi îngrijire a nou-născutului, metode de 
disciplinare şi comunicare eficientă cu copilul, controlul emoţiilor, optimizarea stilului 
de viaţă;

- accesul la workshop-uri privind echilibrul viaţă profesională-viaţă de familie/privată.

Ce beneficii are un angajator care implementează politici de echilibrare a vieţii profesionale cu 
cea de familie/privată?

Beneficii pentru companie/organizaţie (Work Fundations, UK):
- creşterea productivităţii;
- îmbunătăţirea imaginii companiei/corporaţiei;
- o mai bună recrutare a angajaţilor;
- reducerea absenteismului;
- costuri  scăzute  ale  organizaţiei  generate  de  problemele  de  sănătate  ale 

angajaţilor;
- clienţi mai mulţumiţi;
- creşterea implicării şi fidelităţii angajaţilor faţă de companie.

Beneficii pentru angajaţi (Work Fundations, UK):
- o calitate mai bună a vieţii; 
- progrese în carieră şi o mai mare satisfacţie în muncă;
- o mai bună stare de sănătate fizică şi mentală;
- venituri mai mari şi beneficii asociate acestora; 
- mai mult timp pentru propria persoană.

Programul flexibil de muncă are avantaje atât pentru angajator cât şi pentru angajat: 
 recrutarea şi  păstrarea unor angajaţi  foarte performanţi  mai ales din rândul femeilor,  care 

optează pentru un astfel de program; 
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 timp, costuri financiare şi resurse umane câştigate prin eliminarea implicării în recrutarea şi 
training-ul noilor angajaţi, datorită în special femeilor care revin la muncă după concediul de 
maternitate;

 angajate foarte bine pregătite care se întorc la locul de muncă după concediul de maternitate;
 reducerea absenteismului angajaţilor cu copii, nevoiţi să se ocupe de problemele de sănătate 

ale acestora – este mai eficient ca acest timp să fie gestionat într-o manieră  formală;
 în „job share”  sau alte  forme de part-time compania beneficiază de experienţa,  abilităţile, 

competenţele mai mulor angajaţi precum şi de acoperirea mai bună a perioadelor de absenţe, 
concedii;

 un mediu de muncă mai confortabil pentru angajaţi, în care se simt mai motivaţi şi mai capabili 
să facă faţă atât muncii cât şi familiei.

Un studiu realizat cu 1233 de angajaţi în UK după implementarea politicilor de balanţă muncă-viaţă de 
familie/viaţă personală a arătat: angajaţii percep locul de muncă ca fiind pozitiv - beneficii în recrutarea 
angajaţilor,  îmbunăţăţirea  relaţiilor  de  muncă,  creşterea  productivităţii,  scăderea  absenteismului  şi 
creşterea fidelităţii faţă de companie. 91% dintre ei au spus că, implementarea unui astfel de program 
s-a făcut cu costuri minime. Cel mai important beneficiu pe care companiile l-au resimţit a fost la nivel 
de imagine şi avantaj faţă de competiţie. 

Ce rezultate au obţinut alte companii după implementarea unor programe de echilibru între 
viaţa profesională şi cea de familie/privată?  

Xerox (UK) a estimat că a câştigat peste 1 milion de lire în ultimii 5 ani după implementarea politicilor 
de echilibrare a vieţii profesionale cu viaţa personală, ce au inclus program flexibil de muncă şi au 
oferit angajaţilor servicii de consultanţă/asistenţă privind sănătatea emoţională şi socială.

Lloyds TBS estimează că a câştigat peste 2 milioane de lire între 1995 şi 2000 prin introducerea 
politicilor care permit femeilor să se reîntoarcă la muncă după concediul de maternitate. 

Marks & Spencer oferă angajaţilor programul Starting School prin care părinţii îşi pot însoţi copii în 
primele zile de şcoală şi îi pot lua de la şcoală. De asemenea un alt proiect pentru angajaţi a fost 
crearea unui intranet cu resurse informaţionale despre sarcină, relaţia părinte-copil, nutriţie,  stil  de 
viaţă sănătos, managementul relaţiei de cuplu etc. 

Care este rolul managerului în susţinerea unor astfel de programe?

Studiile au arătat că un manager care susţine nevoile familiale şi personale ale angajaţilor săi este una 
dintre  principalele  variabile  ale  unui  nivel  scăzut  de  conflict  muncă-familie  a  angajaţilor,  fidelitate 
crescută faţă de companie, un nivel scăzut de fluctuaţie de personal. 

Consecinţele unui comportament de susţinere a acestor politici din partea managerului sunt: 
- reducerea nivelului de stres şi a conflictului de roluri, ceea ce duce la implicarea în 

activităţi relaxante cu familia dar şi o creştere a performanţei în muncă;
- angajatul se simte apreciat şi valorizat prin această atitudine şi în consecinţă este 

mult mai receptiv la solicitările din partea managerului;
- scăderea  frecvenţei  comportamentelor  problematice  ale  angajaţilor,  cum  ar  fi 

amânarea  sau  superficialitatea  în  realizarea  unor  sarcini  concrete  de  muncă, 
minciuna, întârzierile etc.

Families & Work Institut (USA – Work-Life Study):
Femeia din top management este al treilea cel mai frecvent predictor al implementării politicilor de 
balanţă muncă – viaţă de familie/viaţă personală, primul fiind tipul de industrie, iar al doilea mărimea 
companiei.

Care sunt etapele de implementare ale unui astfel de program? 
- identificarea nevoilor şi motivelor pentru care un astfel de program ar fi  util  pentru 

companie;
- examinarea  practicilor  de  echilibru  muncă  –  viaţă  de  familie/privată  curente  în 

companie;
- crearea unei viziuni şi a unor valori ale companiei asociate cu aceste politici;
- identificarea posibilelor bariere prin discuţiile cu anagajaţii;

9



- comunicarea politicilor prin intranet, newsletter, pliante sau alte forme de comunicare;
- training pentru manageri în vederea implementării unor astfel de politici;
- începerea cu politici „quick win”;
- monitorizarea implementării şi feedback.

Beneficiile unor politici de echilibru viaţă profesională – viaţă privată asupra performanţei în 
muncă

Politicile privind echilibrul viaţă profesională-viaţă privată au beneficii prin mai multe mecanisme. Un 
mecanism este  cel  al  reducerii  stresului  datorat  conflictului  muncă-viaţă  privată  care  influenţează 
performanţa în muncă. Un alt mecanism este cel al resurselor transferabile. 

Munca  şi  viaţa  privată  oferă  individului  resurse  care  pot  fi  utilizate  atât  pentru  îmbunătăţirea 
performanţelor profesionale, cât şi pentru creşterea calităţii vieţii în toate celelalte domenii. Studiile 
asupra interferenţei muncii cu viaţa privată atrag atenţia asupra unui aspect foarte important, abilităţile 
şi competenţele sunt transferabile. Astfel, o abilitate exersată în mediul muncii cum ar fi de exemplu, 
managementul conflictelor este o bună resursă şi în familie sau în viaţa privată, şi invers; abilităţile 
exersate şi învăţate în viaţa privată sunt resurse pentru creşterea performanţei în muncă.  Abilităţile de 
tipul  luarea  deciziilor,  relaţionarea  interpersonală,  managementul  propriului  comportament, 
autocontrolul emoţional, managementul situaţiilor de criză sunt abilităţi care, exersate şi aplicate în 
mai multe contexte, familie şi viaţă privată facilitează dezvoltarea lor optimă (Quick, et.al. 2004).

Sentimentul de autoeficacitate, încrederea în propriile abilităţi dintr-un domeniu, familie sau muncă, 
are consecinţe pozitive asupra celuilalt domeniu. Un studiu realizat pe un grup de manageri a arătat 
că exersarea asumării de riscuri în mediul privat influenţează în mod pozitiv asumarea de riscuri din 
mediul  profesional.  Cu  cât  un  manager  îşi  asumă  mai  multe  riscuri  în  mediul  privat  cu  atât  va 
manifesta acest comportament şi în mediul profesional. 

Compania  care  oferă  training  pentru  dezvoltarea  unor  abilităţi  cum  ar  fi  managementul 
comportamental sau autocontrolul emoţional are un câştig dublu prin faptul că dezvoltarea acestor 
abilităţi îmbunătăţesc semnificativ probabilitatea creşterii performanţei în muncă şi în acelaşi timp ajută 
angajatul să îşi gestioneze mai eficient viaţa privată; acestea duc la reducerea semnificativă a unor 
surse de stres şi conflict, care ar putea influenţa negativ performanţa în muncă. 
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Programe de echilibrare 
a vieţii profesionale şi a celei de familie/private
Programul „Cum poţi să fii şi părinte şi profesionist de succes?”
Influenţa angajării femeii asupra dezvoltării cognitive şi comportamentale a copilului

O întrebare frecventă a femeilor şi bărbaţilor care muncesc şi care au un copil nou născut este cum îşi 
pot continua cariera fără să influenţeze în mod negativ dezvoltarea cognitivă şi emoţională a copilului 
sau cum să realizeze un echilibru între profesie/carieră şi nevoile copilului. 

Cercetări recente au încercat să răspundă la întrebarea privind cantitatea vs. calitatea timpului pe care 
o/un mamă/părinte trebuie să îl petreacă cu copilul nou născut pentru ca acesta să se dezvolte optim 
din  punct  de  vedere  cognitiv  şi  emoţional.  Rezultatele  acestor  studii  au  arătat  că  factorul  care 
influenţează în sens pozitiv  nivelul  de dezvoltare cognitivă şi  emoţională a copilului  este calitatea 
timpului  petrecut  cu  copilul,  interacţiunea  de  calitate  cu  copilul,  intensitatea  interacţiunii.  De 
asemenea, factorii care influenţează negativ dezvoltarea copilului în perioada 0-2 ani sunt depresia 
postpartum şi competenţele parentale, în termeni de abilităţi de relaţionare cu copilul, de stimulare 
cognitivă a acestuia, veniturile familiei (National Longitudinal Study of Youth – National Institute of 
Child Health and Human Development). 

4% dintre bărbaţi şi 17 % dintre femei au depresie postpartum. Rezultatele studiilor de specialitate au 
arătat că revenirea la muncă este un factor care scade semnificativ incidenţa acestei depresii.

Satisfacţia profesională a unei femei este în strânsă corelaţie cu nivelul ridicat de control perceput atât 
în mediu profesional cât şi în mediu privat (Fuligni, at.al, 1995). Cu cât conflictul de rol muncă-familie 
este mai mare cu atât creşte probabilitatea apariţiei unor probleme comportamentale şi emoţionale la 
copii. 

Cum influenţează stresul de la locul de muncă calitatea interacţiunii cu copilul?
Modul în care munca îi influenţează pe părinţi are efecte asupra dezvoltării copiilor. Un nivel ridicat de 
stres la locul de muncă are un impact negativ asupra copilului. Relaţia însă este şi inversă, stresul 
cauzat de problemele de interacţiune cu copilul sau în familie afectează performanţa în muncă. 

Primii doi ani de viaţă ai unui copil sunt critici din punct de vedere al dezvoltării sale. Acest fapt face 
deosebit de importantă calitatea interacţiunii cu copilul a părinţilor şi a persoanelor care participă la 
îngrijirea şi educarea lui. Atât pentru o femeie cât şi pentru un bărbat, un copil în familie înseamnă o 
schimbare care poate uneori să fie percepută ca o sursă majoră de stres dacă nu există resursele 
emoţionale şi financiare pentru a-i face faţă. (National Longitudinal Study of Youth – National Institute 
of Child Health and Human Development). Ca răspuns la aceste schimbări şi nevoi ale angajaţilor 
multe companii  care au dezvoltate programe de echilibrare a vieţii  profesionale cu cea de familie, 
oferă angajaţilor acces la informaţii şi workshop-uri despre creşterea şi educarea copiiilor. 

Un studiu  realizat  la  nivel  european (OECD,  2003)  indică faptul  că  politicile  „family-friendly”  care 
permit părinţilor să aibă un program flexibil de muncă au un impact pozitiv asupra dezvoltării cognitive 
a copiilor şi reduc nivelul de stres al acestor angajaţi. Dezavantajul major al acestor politici este faptul 
că o femeie sau un bărbat care optează pentru un program part-time are mai puţine oportunităţi de 
promovare,  de training  şi  de dezvoltare  a  carierei  iar  oferta  unor  astfel  de programe este  foarte 
limitată. 

Este benefic un program de implicare a bărbatului în creşterea şi educarea copilului?
Rolul  tatălui  în dezvoltarea copilului  a devenit  o  problemă mai  ales pentru  familiile  în  care ambii 
parteneri au o slujbă full-time şi este necesară împărţirea responsabilităţilor de creştere şi educare a 
copiilor. Studiile de psihologie au identificat următoarele rezultate: 
- nivelul de dezvoltate cognitivă şi socială a copiilor este cu atât mai avansat cu cât este mai mare 
implicarea tatălui în educarea copilului (Russell, 1999, Bittman at.al, 2004); 
- tatăl are un rol important în dezvoltarea copilului într-un mod complementar mamei, mai ales până la 
vârsta de 2 ani; abilităţile diferite pe care un tată le are faţă de mamă reprezintă un câştig semnificativ 
pentru copil, acesta beneficiind de un mediu care să îi stimuleze abilităţi şi cunoştinţe diferite (Russell, 
1999, Bittman at.al, 2004); 
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- cu cât implicarea tatălui în educaţia (interacţiunea pozitivă, educaţională) copilului este mai timpurie 
cu atât ea este mai îndelungată datorită sentimentului de autoeficacitate pe care tatăl îl dobândeşte 
prin feedback-urile pozitive pe care le primeşte în interacţiunea cu copilul; 
- numărul de ore de muncă al tatălui, peste programul de 8 ore, are consecinţe negative asupra 
timpului petrecut cu copilul şi asupra calităţii interacţiunii cu acesta (O Brien, Schemilt, 2003).

Percepţia pe care bărbaţii o au despre implicarea lor în educarea copiilor şi relaţia cu cariera a început 
să se schimbe. Un studiu realizat  în SUA a arătat  că 74% dintre bărbaţii  intervievaţi  preferă mai 
degrabă termenul de „daddy track” decât de „fast track” în cariera lor (Bittman, Hoffman, Thompson, 
2004).  Percepţia  la  nivel  european a ceea ce semnifică  „o  bună mamă”  şi  acceptarea socială  a 
femeilor  care  muncesc şi  au copii,  şi  a  ceea ce semnifică  „un bun tată”  şi  acceptarea socială  a 
reducerii numărului de ore de muncă pentru timpul petrecut în familie, diferă în funcţie de cultură şi 
începe să fie din ce în mai variat.

Bariere în implicarea bărbaţilor în educaţia copiilor şi în viaţa de familie:
- deprinderi scăzute sau încredere scăzută în abilitatea de a avea o contribuţie semnificativă în 

viaţa de familie, în domeniul educării copiilor;
- bărbaţi s-au obişnuit cu recompensele din domeniul vieţii profesionale şi mai puţin cu cele din 

contextul familiei;
- sarcinile structurate, predictibile, cu întăriri clare din domeniul muncii, reprezintă pentru foarte 

mulţi bărbaţi principala sursă de valoare şi realizare personală;
- identitatea  bărbaţilor,  percepţia  masculinităţii  este  adesea  asociată  cu  succesul  în  viaţa 

profesională şi mai puţin cu succesul în viaţa personală, de familie;
- educaţia copiilor este percepută în mod stereotip ca fiind responsabilitatea fundamentală a 

femeii (UNICEF, România, 2005).

Exemple de programe de implicare a tatălui în creşterea şi educarea copiilor care au avut succes
Marriot  International oferă  taţilor  cursuri  şi  seminarii  despre  optimizarea  relaţiei  cu  copiii  lor  şi 
modalităţi  de optimizare a relaţiei de familie şi cuplu. Ca exemple de programe compania a oferit 
“Effective Fathering”, workshop-uri pentru taţi şi “Daddy Stress/Daddy Success” un program adresat 
managerilor  din top management.  Compania a avut  un câştig mai ales la nivel  de imagine şi  de 
fidelitate a angajaţilor faţă de companie şi a redus semnificativ sursele de stres datorate interacţiunilor 
problematice dintre taţi şi copii. 

Compania 3M oferă angajaţilor resurse informaţionale despre modul în care un angajat îşi poate face 
un bun management al vieţii profesionale şi al vieţii personale, program denumit  “Family Care Link 
Resource and Information Service”  şi  un eveniment anual denumit „Family Day”, în care membrii 
familiilor  angajaţilor  pot  participa la  diverse evenimente organizate  de companie.  Compania oferă 
angajaţilor prin departamentul de RU o broşură informativă despre beneficiile politicilor de echilibru 
dintre viaţa profesională – viaţ privată/de familie promovate de companie. Beneficiile companiei după 
implementarea acestor politici au fost de fidelizare a angajaţilor şi de creştere a satisfacţiei acestora 
faţă de munca în companie. 

Programul „Cum să fii eficient şi în viaţa profesională şi în viaţa personală?”
Cum putem creşte eficienţa profesională şi personală?

La locul de muncă ...
În mod obişnuit conflictul dintre viaţa profesională şi viaţa personală apare în 
situaţia în care angajatul se confruntă cu un program neregulat sau inflexibil 
de  muncă,  călătorii  frecvente  sau  munca  în  weekend  şi  supraîncărcarea 
responsabilităţilor şi sarcinilor – primul pas în reducerea conflictului este un 
bun  management al resurselor profesionale şi personale.  Compania poate 
oferi angajaţilor resurse informaţionale şi de training pentru a creşte eficienţa 
modului de utilizare a acestor resurse profesionale şi personale. 

În familie ... 
Implicarea  în  viaţa  de  familie  reprezintă  una  dintre  soluţiile  la  problema 
conflictului viaţă profesională-viaţă personală; familiile în care ambii parteneri 
au o carieră au nevoie de un bun management al rolurilor şi responsabilităţilor 
în viaţa de familie – copii şi cuplu;  cantitatea de timp petrecut cu familia nu 
este de cele mai multe ori soluţia la problemă, ci mai ales calitatea timpului 
petrecut cu familia – cu alte cuvinte contează mai puţin cât timp petreci cu 
copiii sau soţul/soţia, cât mai ales ce faci în acel timp, comportamentul tău 
raportat  la  ceilalţi.  Compania  poate  facilita  angajaţilor  accesul  la  resurse 

calitatea timpului 
petrecut cu familia şi  

prietenii 

managementul 
resurselor 

profesionale şi  
personale
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informaţionale şi workshop-uri de optimizare a vieţii profesionale şi a vieţii de 
familie sau workshop-uri adresate părinţilor de optimizare a relaţiei părinţi – 
copii şi a relaţiei de cuplu.

La nivel personal ...  
Performanţa  în  muncă  este  influenţată  de  modul  în  care  ne  simţim,  de 
problemele personale pe care le avem (ex.: probleme de somn sau conflicte 
cronice  cu  partenera/rul  de  viaţă),  de  aşteptările  noastre  privind  cariera 
profesională  şi  viaţa  personală;  conştientizarea  nevoilor  personale  pentru 
optimizarea stilului de viaţă, a comportamentelor şi percepţiilor despre viaţă 
reprezintă un prim pas în atingerea echilibrului personal. 

Workahoolism-ul  „pretty addiction”, o barieră în atingerea eficienţei profesionale şi personale

Workahoolism-ul este una din principalele probleme care afectează viaţa profesională şi viaţa 
personală a adulţilor care muncesc (Burke, 2000).

Ce este workahoolism-ul?
- implicare excesiv în muncă şi neglijarea altor aspecte ale vieţii;
- ore multe de muncă peste program, în weekend şi vacanţe;
- nevoia de control şi în consecinţă delegarea foarte redusă a sarcinilor 
către alţii;
- nivel ridicat de perfecţionism în ceea ce priveşte munca sa şi a celorlalţi.

Care sunt consecinţele workaholismului?
- performanţe profesionale mai scăzute în timp;
-  nivel  ridicat  de  probleme  de  sănătate  datorate  stresului  cum  ar  fi 
sindromul  de oboseală  cronică,  consumul  de alcool,  droguri,  anxietate 
crescută;
-  conflicte determinate de lipsa de echilibru  între  viaţa privată  şi  viaţa 
profesională;
- consecinţe negative asupra dezvoltării emoţionale şi comportamentale 
ale copiilor.

Ce gândeşte o persoană care are această problemă?  (Burke, 2000)
- are convingerea că valoarea se dovedeşte exclusiv prin realizările profesionale şi are teama de a fi 
judecat ca fiind nevaloros sau fără succes de câtre ceilalţi.  „Sunt foarte preocupat de modul în care 
ceilalţi mă percep.”
- resursele sau lucrurile pe care le avem sau le putem avea sunt limitate şi din acest motiv trebuie să 
ne luptăm ca să le obţinem în concurenţă cu alte persoane. „Nu poate fi decât un singur câştigător în 
orice situaţie.”, „Oamenii drăguţi ajung pe ultimul loc.”

conştientizarea 
nevoilor personale

25% 
din 

populaţia adultă 
care 

munceşte manifestă 
simptome 

de workaholism!
(Organizaţia Mondială a 

Sănătăţii, 2002)
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