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INTRODUCERE 

 

Experiența noastră practică în domeniul managementului ne-a făcut să observăm că echilibrul 

dintre viața profesională și cea privată este un aspect valorizat de angajați, dar și de sistemele 

organizaționale sau sociale în care aceștia sunt angrenați (familie, organizații, state). 

Abundența materialelor pe această temă arată că subiectul este de interes atât pentru diverși 

cercetători (în domenii precum psihologie socială, psihologie organizațională, managementul 

resurselor umane ș.a.), cât și pentru presa populară. 

Considerăm preocuparea pentru balanța muncă-viață (BMV) ca fiind una importantă, 

mai ales în contextul în care în societatea contemporană observăm efectele teoriei acelerării 

sociale a lui Hartmut Rosa (2003), a cărei esență constă în paradoxul că oamenii suferă de un 

ritm de viață accelerat și de o frecventă lipsă de timp, în ciuda câștigurilor majore de timp, 

atât pe plan profesional, cât și privat, datorate inovațiilor tehnologice. Internetul și 

tehnologiile mobile au devenit omniprezente în viața cotidiană, pe de o parte, ușurându-ne 

viața, dar pe de alta facilitându-ne conectarea permanentă la munca noastră, în dezavantajul 

vieții personale. De asemenea, o altă tendință socială care crește preocuparea pentru tema 

echilibrului dintre viața profesională și cea privată este aceea că pe piața muncii se produce 

treptat o schimbare de generații, prin creșterea ponderii Generației Y și debutul profesional 

al Generației Z, concomitent cu scăderea reprezentării generațiilor Baby Boomers și 

Generației X. Generațiile născute după 1981 au alte caracteristici, idealuri și așteptări de la 

viața profesională, în sensul în care pun mai mult accent pe balanța muncă-viață (Smith 2010; 

Ozkan și Solmaz 2015), considerând munca o valoare mai puțin centrală față de generațiile 

precedente (Twenge 2010), ceea ce aduce provocări adiționale pentru manageri. De remarcat 

că generațiile de manageri trec prin aceeași schimbare demografică, ceea ce înseamnă că, 

dacă echilibrul muncă-viață devine mai proeminent pentru manageri, el devine mai important 

și pentru companii în general. 

Scopul lucrării este atât descriptiv – de a analiza resorturile echilibrului dintre viața 

profesională și cea privată (explicarea conceptului, a evoluției istorice, a antecedentelor și 

consecințelor acestuia, a importanței pentru angajați și organizații), cât și prescriptiv – de a 

sugera practici și metode validate științific, pe care companiile, pornind de la politicile 

publice existente și de la așteptările individuale ale angajaților, le pot aplica pentru a atinge 



acest echilibru, cu efecte organizaționale pozitive. Acest scop este defalcat pe 3 obiective, 

fiecare reprezentând un nivel de analiză; astfel am analizat balanța muncă-viață, cu focus pe 

România, la nivel (1) statal; (2) organizațional/de companii; (3) individual.  

 

STRUCTURA TEZEI DE DOCTORAT ȘI REZUMATUL CAPITOLELOR 

 

Teza de doctorat este compusă din două părți. Prima parte este dedicată trecerii în revistă și 

analizei critice a literaturii de specialitate, iar a doua parte conține o serie de cercetări 

aplicative originale. 

Astfel, Capitolul 1 al tezei de doctorat descrie contextul în care a apărut interesul 

personal pentru acest subiect, prezintă scopul lucrării și nivelurile de analiză luate în 

considerare, sumarizează stadiul actual al cunoașterii în domeniu și prezintă vidul de 

cercetare. Concluzia la care am ajuns în urma revizuirii literaturii de specialitate este că până 

acum nu s-a făcut o analiză integrată, atât în ceea ce privește unghiurile de analiză, cât și 

varietatea politicilor și metodelor de asigurare a echilibrului între viața profesională și cea 

privată în România. De asemenea, prezenta lucrare analizează cum influențează diverse 

variabile demografice percepțiile individuale ale angajaților din România, dar și dacă există 

o corelație între BMV și diverși indicatori organizaționali. 

Capitolul 2 analizează conceptul de balanță muncă-viață (BMV), dar și alte concepte 

conexe, în contextul celor mai relevante teorii privind relația dintre domeniile “muncă” și 

“viață” și explorează cele mai adecvate metode de a operaționaliza aceste concepte. 

BMV a fost definită și operaționalizată diferit, în funcție de teoriile organizaționale la 

care au aderat diverșii cercetători (teoria revărsărilor și compensării între domenii, teoria 

granițelor muncă-familie, teoria limitelor, teoria îmbogățirii muncă-familie, teoria potrivirii 

persoană-mediu). Chiar dacă nu există o definiţie universal acceptată a noţiunii de 

echilibru/balanță între viaţa profesională şi cea privată, în esenţă, acest concept se bazează 

pe “principiul că munca plătită şi viaţa personală ar trebui privite mai puţin ca priorităţi 

concurente şi mai mult ca elemente complementare ale unei vieţi împlinite” (Manfredi și 

Holliday 2004). 

Dacă pentru presa populară premisa predominantă astăzi este că viaţa profesională 

ocupă prea mult timp în detrimentul celei private (adică o interferență unidirecțională cu 



efecte negative), în cercetările academice este clar că se iau în considerare conflictul și 

îmbogățirea – adică relația bidirecțională și cu rezultate ambivalente pozitive/negative – 

dintre domeniile muncă și viață.  

Interesul pentru cercetarea temei derivă, fără îndoială, din beneficiile percepute ale 

atingerii BMV în practică, fiind aproape axiomatic să afirmăm că este important ca angajații 

să aibă un echilibru între viața profesională și cea privată. Astăzi, este universal acceptat la 

simț comun faptul că BMV este dezirabilă şi are efecte pozitive la toate nivelurile – individ, 

companie, stat –, chiar dacă cercetările de specialitate sunt disparate și au uneori rezultate 

neconcludente sau contradictorii (de exemplu, nu este stabilită irefutabil relația de 

consecință, antecedent, mediator sau moderator al BMV față de alte concepte cheie în 

psihologia organizațională, cum ar fi satisfacția la job, dedicarea organizațională etc.). 

Considerând că esența conceptului este înțeleasă, în linii mari, la fel, atât în lumea 

academică, cât și în sfera organizațională, ne-am concentrat pe găsirea unor măsuri concrete 

pentru realizarea BMV, cu aplicabilitate practică, la nivel statal, de companii și individual, 

prin metode validate academic (studii de caz, interviuri, chestionare). 

Capitolul 3 prezintă diverse măsuri privind BMV la nivel statal, analizând situația din 

România în context european. De asemenea, se studiază relația dintre BMV și diverși 

indicatori socio-economici statali. 

Pentru înțelegerea situației României în contextul european referitor la BMV, am 

analizat cele mai reprezentative publicații de resort ale Uniunii Europene. Locul ocupat de 

România în clasamentele calculate de UE pe baza indicatorilor sintetici este unul fluctuant. 

Prin realizarea unor analize statistice proprii, am arătat că variația indicelui BMV este 

explicată în bună măsură de indicatori precum PIB real per capita, țările cu PIB mai ridicat 

având BMV mai mare. De asemenea, am introdus în analiză niște indicatori necercetați până 

acum, cum ar fi percepția asupra lipsei corupției, indicele egalității de gen și compensația pe 

oră.  

De asemenea, am realizat analiza comparativă a legislației în domeniile pe care le-am 

considerat drept cele mai relevante pentru asigurarea unui cadru pentru BMV (anume: durata 

zilei de muncă, a pauzelor zilnice, a concediilor de odihnă și a concediilor parentale), pentru 

a vedea dacă România este aliniată cu diverse țări europene.  



În concluzie, practicienii ar putea folosi informațiile din acest capitol pentru a reflecta 

asupra modului în care politicile privind BMV dintr-o companie sunt influențate de 

fundamentul minimal stabilit de cadrul legal. Facilitarea muncă-viață s-ar putea atinge prin 

depășirea cadrului legal în favoarea angajatului. De exemplu, pentru managerii de resurse 

umane preocupați de crearea unei culturi BMV în compania lor, analiza legislației din țările 

“cele mai bune din clasă”, nu numai din propria țară, ar putea fi o sursă de inspirație pentru 

politici noi. Pentru factorii de decizie, constatările legate de indicatorii macroeconomici 

corelați cu nivelul BMV ar putea da direcția în care trebuie să meargă politicile publice. 

Capitolul 4 prezintă diverse măsuri privind BMV la nivelul companiilor. Se realizează 

un inventar actualizat al politicilor, instrumentelor și măsurilor referitoare la balanța muncă-

viață pe care le pot aplica organizațiile și este prezentat indexul segmentare-integrare, ca 

instrument pe care companiile îl pot folosi pentru a-și compara abordarea în domeniul BMV 

cu cea a altor companii. Lista măsurilor de BMV este inspirată din literatura academică, din 

analiza companiilor celebre pentru inovare în ceea ce privește acordarea de beneficii privind 

echilibrul dintre viața profesională și cea privată, dar și din interviurile cu practicieni. În 

contextul pandemiei de COVID-19, munca de acasă (telemunca) a devenit o măsură 

esențială, prin urmare ne-am aplecat asupra subiectului, încercând să conturăm niște direcții 

probabile de evoluție pentru această politică. De asemenea, capitolul conține o inovație 

metodologică, anume utilizarea analizei Kano, un instrument folosit, de regulă, pentru a 

înțelege satisfacția clienților, pentru înțelegerea modului cum accesează și valorizează 

angajații politicile de BMV oferite de companii. 

Pentru a ne asigura că demersul nostru nu este unul strict academic, ci că aduce valoare 

și pentru practicieni, am derulat o serie de interviuri cu manageri, în care i-am întrebat, printre 

altele, care direcții prezente în literatura de specialitate sunt de interes pentru ei. Acest capitol 

aduce răspunsuri la următoarele întrebări de cercetare: 

• “Ce direcție de cercetare privind BMV este cea mai de interes pentru 

practicieni/companii?” 

• “Care este importanța dată de companii balanței muncă-viață pentru atragerea, 

retenția și motivarea angajaților?” 

• “Ce politici și practici de BMV le sunt oferite angajaților?” 



• “Cum se poziționează companiile analizate pe continuumul segmentare-

integrare?” 

Capitolul 5 analizează balanța muncă-viață la nivel individual, pe baza unui chestionar 

de cercetare completat de 298 de lucrători (angajați și antreprenori/consultanți independenți) 

din România. Prin metode statistice relevante, am analizat influența factorilor demografici și 

individuali asupra nivelului de BMV resimțit, dar și relația dintre BMV și câțiva indicatori 

organizaționali, precum dedicarea organizațională, satisfacția la job și intenția de a rămâne 

în organizație. De asemenea, am prezentat principalele strategii pe care lucrătorii din 

România le aplică pentru a-și menține echilibrul dintre viața profesională și cea privată. 

Obiectivele de cercetare pe care ni le-am propus sunt: 

• Obiectivul 1: Identificarea nivelului BMV pentru persoanele care muncesc în 

România (angajați sau antreprenori) și a factorilor individuali care influențează 

acest nivel. Pentru a atinge acest obiectiv, am realizat statistici descriptive și testări 

de ipoteze, în special cu privire la segmentarea populației și comparația mediilor. De 

asemenea, pentru identificarea de relații numerice între BMV și diverși factori, am 

realizat regresii liniare simple și multiple, regresii binare, precum și analiza de 

moderare și mediere. 

• Obiectivul 2: Explicarea relației dintre nivelul BMV și indicatori organizaționali 

precum dedicarea organizațională, satisfacția la job și intenția de a rămâne. Pentru 

realizarea acestui obiectiv, am aplicat regresii liniare multiple. 

• Obiectivul 3: Analiza modului în care diferența de metodologie influențează 

rezultatele cercetării. În acest sens, am comparat rezultatele în cazul în care nivelul 

BMV este măsurat prin metoda aleasă de UE în Sondajul privind calitatea vieții 

(Eurofound 2018), cu cazul în care acest indice este calculat printr-o metodă lansată 

în mediul academic. Metoda statistică este cea a testelor pentru eșantioane perechi. 

• Obiectivul 4: Identificarea de strategii individuale pentru realizarea BMV. În acest 

sens, am folosit analiza tematică pentru a clasifica răspunsurile primite la o întrebare 

deschisă a chestionarului, ulterior aplicând metode statistice relevante. Acolo unde 

am avut rezultate numerice promitățoare, am aplicat interviuri, pentru a înțelege mai 

bine explicațiile la nivel uman, un aspect care este o bună practică în management. 



Capitolul 6 prezintă concluziile finale ale cercetării. Se reliefează contribuțiile lucrării 

la cunoașterea teoretică privind balanța muncă-viață, dar și la domeniul managementului. De 

asemenea, se reliefează câteva limitări ale studiului și se fac sugestii pentru cercetări viitoare. 

Lucrarea are o secțiune consistentă de anexe și o bibliografie generoasă, care poate 

ghida alți cercetători interesați de domeniu. 

 

CONCLUZII ȘI CONTRIBUȚII PERSONALE 

 

Această lucrare are un caracter interdisciplinar. Conceptul de “balanță muncă-viață” este 

definit în literatura din domenii cum ar fi psihologia socială, psihologia organizațională, 

business și managementul resurselor umane, fiind un construct subiectiv, însă focusul nostru 

a fost să investigăm beneficiile acestui echilibru nu numai pentru indivizi, ci și pentru 

companii și să oferim observații și instrumente utile pentru manageri, la orice nivel, dar cu 

precădere pentru managerii care au autoritatea de a crea politici de personal.  

Prin analizarea conceptului la nivel național, de companii și individual, cu focus pe 

România, considerăm că am realizat cea mai amplă analiză a acestui subiect de până acum 

în țara noastră. 

În plan teoretic, considerăm că, în urma unei documentări riguroase, reflectate în 

bibliografia acestei lucrări, am reușit să clarificăm stadiul cunoașterii în domeniu, dar și să 

îmbogățim literatura de specialitate.  

În primul rând, definirea conceptului balanță-muncă viață s-a dovedit a fi o aventură 

cognitivă. Considerăm că acest concept nu poate primi o definiție supremă, incontestabilă, 

însă am evidențiat definițiile care au cea mai mare popularitate în rândul cercetătorilor. În 

cercetările noastre empirice, am utilizat acele definiții pentru care operaționalizarea este 

descrisă clar și convingător în literatură (itemii folosiți sunt prezentați integral de către 

cercetătorul care i-a propus și, uneori, sunt preluați de alți cercetători). Analiza datelor 

publicate de instituții europene pe teme de BMV relevă aspecte interesante, mai ales în ceea 

ce privește comparabilitatea între țări, însă nu urmează o metodologie riguroasă în definirea 

conceptelor, prin urmare, noi achiesăm la definițiile propuse de cercetătorii din domeniul 

academic. Oricare ar fi preferința viitorilor cercetători, recomandăm utilizarea unei 

operaționalizări bazate pe itemi multipli, întrucât conceptul de BMV este mult prea complex 



pentru a putea fi măsurat adecvat printr-un singur item. Lucrarea noastră ajută la clarificarea 

și rezumarea unui domeniu de cercetare extrem de vast și le dă viitorilor cercetători ancore 

clare pentru înțelegerea și operaționalizarea conceptelor care guvernează acest domeniu. În 

interesul simplificării acestui ocean de informații, am propus și un model care integrează cele 

mai relevante teorii în domeniu. 

Tot din perspectivă teoretică, am rezumat principalele antecedente, consecințe și 

variabile mediatoare ale conceptului de BMV. Literatura analizată, dar și propria noastră 

cercetare empirică arată că există beneficii pentru companiile care încurajează BMV, 

beneficii printre care putem enumera construirea unei imagini pozitive a companiei în 

vederea atragerii de candidați, dedicarea organizațională, satisfacția la job și intenția de a 

rămâne în organizație. 

Cercetarea noastră a fost structurată pe 3 niveluri – național, de companie, 

individual – și considerăm că am adus o mulțime de contribuții în plan practic. 

Din perspectiva analizei la nivel statal, începem prin a constata că Sondajul european 

privind condițiile de muncă (EWCS) și Sondajul european privind calitatea vieții (EQLS), 

publicate periodic de Eurofound sunt cele mai populare surse pentru analize secundare de 

date, mulți cercetători construind articole pornind de la aceste baze de date. Totuși, aceste 

surse nu definesc conceptele din sfera relației muncă-viață într-un mod riguros științific. 

Astfel, EWCS nu oferă întotdeauna un indicator final pentru conceptele măsurate. La rândul 

său, EQLS, chiar dacă propune un indice compozit al balanței muncă-viață, sfârșește prin a 

propune, în fapt, un indice al conflictului muncă-viață, ceea ce, evident, reprezintă un alt 

concept. Vom reține, însă, ca util indicele BMV propus de Eurofound, pentru că permite 

ierarhizarea clară a țărilor europene. 

În context european, analiza legislației referitoare la aspecte legate de BMV arată că 

România este aliniată restului țărilor, ba chiar este printre țările cu cea mai prietenoasă 

legislație în domeniul concediilor parentale (țările est-europene conducând acest clasament). 

În ciuda acestui aspect pozitiv, România este pe locul 26 în ceea ce privește indicele compozit 

al balanței muncă-viață în UE28, conform EQLS (2018), ceea ce se explică prin faptul că 

BMV la nivel statal este corelată pozitiv cu indicatori precum PIB real per capita, percepția 

asupra lipsei corupției, indicele egalității de gen, compensația orară, rata participării la piața 

muncii, iar scorurile ridicate pentru acești indicatori sunt, de regulă, apanajul țărilor 



dezvoltate. Prin urmare, ridicarea nivelului BMV raportat la nivel național va fi posibilă prin 

dezvoltare economică. Considerăm că impunerea de către UE a unor standarde minimale în 

aspecte ce țin echilibrul muncă-viață este un lucru benefic, care asigură facilitarea BMV la 

nivel comunitar. Dorim să punctăm faptul că această lucrare propune niște modele de regresie 

cu câteva variabile independente originale, care nu au mai fost luate în vizor de alți cercetători 

până acum. Pentru practicieni, analiza legislației din țările cel mai bine plasate în clasamentul 

indicelul BMV ar putea fi punctul de plecare pentru politici noi, la fel cum indicatorii 

macroeconomici corelați cu nivelul BMV pe care i-am evidențiat în această lucrare ar putea 

deveni puncte de interes pentru autorii de politici publice legate de BMV.  

Din perspectiva analizei la nivel de organizație, considerăm că pentru practicieni nu 

este relevant a se încerca definirea acestui concept într-un mod incontestabil din punct de 

vedere academic. Balanța muncă-viață este relativ ușor de înțeles de fiecare individ, de aceea, 

dacă o companie își propune să măsoare nivelul BMV, este important să aleagă una dintre 

definițiile existente în literatură și să îi rămână consecventă pentru măsurători periodice și 

pentru a asigura comparabilitatea datelor de la o perioadă la alta. Am recomanda, desigur, să 

se rețină ideea că balanța muncă-viață înseamnă mai mult decât absența conflictului muncă-

viață, în sensul că un element al BMV este apariția revărsărilor pozitive între domenii 

(îmbogățirea muncă-viață). 

Companiile pot găsi pe parcursul acestei lucrări nenumărate exemple de practici 

privind BMV, pe care le-ar putea aplica – de la cele clasice, legate, de pildă, de zilele de 

concediu, de protejarea maternității sau de programele flexibile de muncă, la cele mai 

inovative, cum ar fi acordarea de zile libere pentru dezvoltare personală, pentru implicare în 

comunitate sau pentru adoptarea și îngrijirea animalelor de companie. Reliefăm faptul că am 

propus o categorie nouă în taxonomia politicilor și măsurilor de BMV, anume cele de suport 

pentru integrare-segmentare.  

Săptămâna de lucru de 4 zile și folosirea pe scară mult mai largă a muncii de acasă 

sunt două dintre pariurile viitorului. Introducerea săptămânii de lucru de 4 zile ar fi la fel de 

revoluționară precum a fost introducerea săptămânii de lucru de 5 zile la vremea ei, dar de 

atunci omenirea a experimentat răspândirea internetului și a tehnologiilor mobile, care a făcut 

din nou posibilă pentru anumite persoane și domenii săptămâna de lucru de 7 zile. Asta arată 

că traseul de la o reducere la alta, de la un reper istoric la altul, poate fi sinuos. În ceea ce 



privește munca de acasă, recenta pandemie de COVID-19 va forța companiile să-și 

reevalueze politicile de telemuncă și politica privind facilitățile și spațiile de birouri. Pe 

măsură ce se acumulează dovezile că munca de acasă nu reduce productivitatea, pronosticul 

este că firmele vor închiria spații mai mici (unele chiar vor încerca un model bazat total pe 

telemuncă), vor investi în tehnologiile care permit munca la distanță și că granița spațială 

dintre domeniile muncă și viață personală va deveni tot mai neclară pentru tot mai mulți 

lucrători la nivel global. Acest lucru înseamnă și acomodarea cu practicile care integrează 

sfera profesională și cea privată, pentru persoanele care în trecut aveau preferințe puternice 

de segmentare apărând, astfel, provocarea de a-și schimba atitudinile. Pentru companii, 

flexibilizarea regulilor în sensul extinderii politicii de muncă de la domiciliu s-ar putea 

dovedi pe viitor un avantaj competitiv major. 

 Din perspectiva analizei la nivel individual, constatarea noastră este că factorii 

demografici (de exemplu, sex, stare civilă etc.) și individuali (domeniul și mărimea 

companiei) dau rezultate mixte ca predictori ai balanței muncă-viață. Dintre constatările 

interesante amintim faptul că nivelul BMV este mai mare dacă managerul direct are copii, 

statutul parental al managerului influențând nivelul de suport pe care îl acordă angajaților în 

atingerea echilibrului între viața profesională și cea privată. Considerăm că am descoperit o 

influență inedită prin acest factor constând în statutul parental al managerului, iar această 

variabilă ar trebui să fie de interes pentru viitoarele cercetări în domeniu. Recomandăm ca 

managerii să fie instruiți/conștientizați în legătură cu acești factori demografici relevanți, iar 

companiile să efectueze analize de nevoi care să ia în calcul segmentarea categoriilor de 

angajați. 

Pe baza studiului emipiric, putem spune că, pe plan individual, cheia succesului în a 

atinge echilibrul muncă-viață este a-ți scădea conflictul muncă-viață și a găsi oportunități de 

îmbogățire muncă-viață. Mai concret, lucrătorii trebuie să-și protejeze domeniul viață 

personală de interferențele muncii cu viața și să găsească modalități de îmbogățire a vieții 

personale datorită muncii. De asemenea, tot pe baza acestei cercetări aplicate am ajuns să 

clasificăm strategiile individuale de atingere a BMV în 3 categorii: de tip segmentare, de tip 

integrare și de focus individual, observația fiind interesantă, credem noi, pentru cititori atât 

pe plan personal, cât și profesional. Mai mult, categoriile sunt exemplificate prin zeci de idei 

concrete care pot fi aplicate în practică. 



CÂTEVA IMPLICAȚII MANAGERIALE ALE CERCETĂRII 

 

Ca o constatare esențială pentru companii, bazată pe cercetarea noastră empirică, subliniem 

ideea concordantă cu teoria potrivirii persoană-mediu că oferirea de către companie a unor 

oportunități de segmentare egale sau mai mari decât preferințele de segmentare ale 

angajaților le crește acestora semnificativ scorul privind balanța muncă-viață.  

De asemenea, am arătat că BMV are influență semnificativă asupra unor indicatori 

organizaționali importanți în domeniul resurselor umane, cum ar fi dedicarea organizațională, 

satisfacția la job și intenția de a rămâne. Astfel, BMV este explicată direct și indirect de 

conflictul muncă-viață, relația fiind mediată de satisfacția la job. Cu alte cuvinte, CMV 

influențează scăderea BMV și are influență și asupra satisfacției la job, care, la rândul ei, 

influențează nivelul BMV. Am mai constatat și că 53,66% din intenția de a rămâne este 

explicată de BMV, prin prisma relației de mediere totală care apare pe direcția BMVSuport 

managerialSatisfacția la jobIntenția de a rămâne.  

În practică, organizațiile pot sprijini balanța muncă-viață a angajaților prin 

implementarea de politici și măsuri prietenoase în acest domeniu. De asemenea, în 

asentimentul altor cercetători, recomandăm organizațiilor să calculeze costul 

neimplementării unor astfel de politici. Beneficiile pentru organizații se pot estima din punct 

de vedere financiar multiplicând intenția de a părăsi organizația cu costurile fluctuației 

angajaților (acestea fiind costuri legate de recrutare și selecție, instruire, rapiditate și acuratețe 

în execuție a unui angajat nou etc.). De asemenea, o bună BMV a angajaților aduce costuri 

mai reduse în ceea ce privește cheltuielile cu concediile medicale. Interviurile pe care le-am 

realizat cu managerii, dar și experiența managerială personală, ne-au arătat că implementarea 

politicii de muncă de acasă a oferit angajaților alternativa la a solicita concediu medical de 

fiecare dată când parametrii fizici nu sunt optimi, iar numărul de concedii medicale a scăzut. 

Politicile organizaționale care facilitează BMV devin tot mai variate, iar 

recomandarea către manageri este să se țină la curent cu noile evoluții în domeniu și cu 

acțiunile luate de concurență. Pentru verificarea satisfacției cu aceste politici sau pentru a 

decide ce măsuri noi să se introducă, recomandăm aplicarea analizei Kano, așa cum este 

descrisă în această lucrare. Este de reținut că succesul aplicării politicilor prietenoase pentru 

BMV depinde de percepția individuală a angajaților (conform teoriei P-E fit). Este important 



ca firmele să comunice proactiv cu privire la eforturile pe care le depun pentru a crea un 

climat muncă-viață adecvat. În acest sens, angajații neinformați ar putea considera normală 

existența unor beneficii pentru care companiile depun, în fapt, eforturi financiare și 

administrative considerabile. 

În fine, după cum arătam prin analiza Kano, nu toate politicile de BMV sunt la fel de 

importante pentru angajați și nu au același impact asupra satisfacției lor. Prin urmare, 

companiile trebuie să-și revizuiască periodic oferta de politici și măsuri de BMV și să decidă 

care trebuie ajustate și care trebuie chiar eliminate, pe baza comparării costurilor și 

beneficiilor. Pentru a vedea cum se poziționează față de concurență, ar putea face evaluări 

folosind indexul integrare-segmentare. 

Prin natura poziției lor, managerii pot multiplica practicile pozitive, putând contribui 

la crearea unei culturi muncă-viață în companii. După cum am arătat, nivelul BMV al 

angajaților determină intenția de a rămâne în organizație, prin medierea suportului 

managerial privind BMV și a satisfacției la job. Este important, prin urmare, ca managerii să 

acorde/să fie percepuți că acordă un sprijin ridicat angajaților pentru a le susține balanța 

muncă-viață. Suportul managerial devine critic în situațiile stresante, studiile arătând că 

majoritatea evenimentelor stresante din viața oamenilor țin de spectrul vieții personale (de 

exemplu, decesul unui membru al familiei, divorțul etc.). Prin urmare, în aceste momente 

dificile, companiile, prin manageri,  trebuie să aibă grijă de angajați ca persoane și să le ofere 

suport instrumental și emoțional. 

Nu în ultimul rând, managerii trebuie să fie conștienți de faptul că schimbarea de 

generații aduce BMV în prim-plan, cu reprezentanții generațiilor Y și Z fiind mai preocupați 

de subiect decât precedentele generații. Dezvoltarea permanentă a tehnologiilor, evoluțiile 

constante din mediul de afaceri, dar și evenimente neprevăzute (cum este recenta pandemie 

de COVID-19) obligă companiile și managerii să fie mereu în priză, pentru a găsi cel mai 

potrivit mix de politici privind balanța muncă-viață. Reamintim că un aspect pentru care 

nevoia este în creștere, având în vedere îmbătrânirea populației, este oferirea de politici care 

să permită îngrijirea membrilor de familie în vârstă. 

Considerăm că anumite elemente ale acestei lucrări vor fi de interes pentru cercetări 

aplicate pe care le pot face specialiștii din companii. Recomandăm practicienilor să-și creeze 

propriile chestionare (lucrarea de față prezintă câteva exemple care pot fi preluate), în funcție 



de obiectivele pe care și le propun. Argumentăm că datele colectate la un moment dat sunt 

mai puțin importante decât metodele de lucru prezentate în lucrare, care întrunesc condițiile 

pentru repetabilitatea studiilor. 
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