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INTRODUCERE

Experienta noastrd practica Tn domeniul managementului ne-a facut sd observam cd echilibrul
dintre viata profesionald si cea privata este un aspect valorizat de angajati, dar si de sistemele
organizationale sau sociale in care acestia sunt angrenati (familie, organizatii, state).
Abundenta materialelor pe aceasta tema arata ca subiectul este de interes atit pentru diversi
cercetdtori (In domenii precum psihologie sociala, psihologie organizationala, managementul
resurselor umane s.a.), cat si pentru presa populara.

Consideram preocuparea pentru balanta munca-viatd (BMV) ca fiind una importanta,
mai ales in contextul in care in societatea contemporana observam efectele teoriei acelerarii
sociale a lui Hartmut Rosa (2003), a carei esenta consta in paradoxul cd oamenii suferd de un
ritm de viatd accelerat si de o frecventa lipsa de timp, n ciuda castigurilor majore de timp,
atat pe plan profesional, cat si privat, datorate inovatiilor tehnologice. Internetul si
tehnologiile mobile au devenit omniprezente in viata cotidiana, pe de o parte, usurandu-ne
viata, dar pe de alta facilitindu-ne conectarea permanentd la munca noastra, in dezavantajul
vietii personale. De asemenea, o altd tendinta sociald care creste preocuparea pentru tema
echilibrului dintre viata profesionala si cea privata este aceea cd pe piata muncii se produce
treptat o schimbare de generatii, prin cresterea ponderii Generatiei Y si debutul profesional
al Generatiei Z, concomitent cu scaderea reprezentarii generatiilor Baby Boomers si
Generatiei X. Generatiile ndscute dupa 1981 au alte caracteristici, idealuri si asteptdri de la
viata profesionala, n sensul in care pun mai mult accent pe balanta munca-viata (Smith 2010;
Ozkan si Solmaz 2015), considerdnd munca o valoare mai putin centrald fatd de generatiile
precedente (Twenge 2010), ceea ce aduce provocdri aditionale pentru manageri. De remarcat
ca generatiile de manageri trec prin aceeasi schimbare demografica, ceea ce inseamna ca,
daca echilibrul munca-viata devine mai proeminent pentru manageri, el devine mai important
si pentru companii in general.

Scopul lucrarii este atit descriptiv — de a analiza resorturile echilibrului dintre viata
profesionald si cea privatd (explicarea conceptului, a evolutiei istorice, a antecedentelor si
consecintelor acestuia, a importantei pentru angajati si organizatii), cat si prescriptiv — de a
sugera practici si metode validate stiintific, pe care companiile, pornind de la politicile

publice existente si de la asteptdrile individuale ale angajatilor, le pot aplica pentru a atinge



acest echilibru, cu efecte organizationale pozitive. Acest scop este defalcat pe 3 obiective,
fiecare reprezentand un nivel de analiza; astfel am analizat balanta munca-viata, cu focus pe

Romania, la nivel (1) statal; (2) organizational/de companii; (3) individual.

STRUCTURA TEZEI DE DOCTORAT SI REZUMATUL CAPITOLELOR

Teza de doctorat este compusd din doud parti. Prima parte este dedicata trecerii in revista si
analizei critice a literaturii de specialitate, iar a doua parte contine o serie de cercetari
aplicative originale.

Astfel, Capitolul 1 al tezei de doctorat descrie contextul 1n care a aparut interesul
personal pentru acest subiect, prezinta scopul lucrdrii si nivelurile de analizd luate in
considerare, sumarizeaza stadiul actual al cunoasterii in domeniu si prezintd vidul de
cercetare. Concluzia la care am ajuns 1n urma revizuirii literaturii de specialitate este ca pana
acum nu s-a facut o analiza integratd, atat In ceea ce priveste unghiurile de analizd, cat si
varietatea politicilor si metodelor de asigurare a echilibrului intre viata profesionald si cea
privatd ITn Romania. De asemenea, prezenta lucrare analizeazd cum influenteazd diverse
variabile demografice perceptiile individuale ale angajatilor din Romania, dar si daca exista
o corelatie intre BMV si diversi indicatori organizationali.

Capitolul 2 analizeaza conceptul de balantd munca-viata (BMV), dar si alte concepte
conexe, In contextul celor mai relevante teorii privind relatia dintre domeniile “munca” si
“viatd” si exploreaza cele mai adecvate metode de a operationaliza aceste concepte.

BMYV a fost definita si operationalizata diferit, in functie de teoriile organizationale la
care au aderat diversii cercetdtori (teoria revarsdrilor si compensarii intre domenii, teoria
granitelor munca-familie, teoria limitelor, teoria Tmbogétirii munca-familie, teoria potrivirii
persoand-mediu). Chiar daca nu existd o definitie universal acceptatd a notiunii de
echilibru/balanta intre viata profesionald si cea privata, in esenta, acest concept se bazeaza
pe “principiul cd munca platita si viata personala ar trebui privite mai putin ca prioritati
concurente si mai mult ca elemente complementare ale unei vieti implinite” (Manfredi si
Holliday 2004).

Daca pentru presa populard premisa predominanta astdzi este ca viata profesionala

ocupd prea mult timp in detrimentul celei private (adica o interferenta unidirectionala cu



efecte negative), In cercetdrile academice este clar ca se iau in considerare conflictul si
imbogatirea — adica relatia bidirectionala si cu rezultate ambivalente pozitive/negative —
dintre domeniile munca si viata.

Interesul pentru cercetarea temei deriva, fard indoiald, din beneficiile percepute ale
atingerii BMV 1n practica, fiind aproape axiomatic sa afirmam ca este important ca angajatii
sd aiba un echilibru Intre viata profesionald si cea privata. Astazi, este universal acceptat la
simt comun faptul cd BMV este dezirabila si are efecte pozitive la toate nivelurile — individ,
companie, stat —, chiar daca cercetarile de specialitate sunt disparate si au uneori rezultate
neconcludente sau contradictorii (de exemplu, nu este stabilitd irefutabil relatia de
consecinta, antecedent, mediator sau moderator al BMV fatd de alte concepte cheie in
psihologia organizationala, cum ar fi satisfactia la job, dedicarea organizationala etc.).

Considerand ca esenta conceptului este inteleasa, in linii mari, la fel, atat n lumea
academica, cat si in sfera organizationald, ne-am concentrat pe gasirea unor masuri concrete
pentru realizarea BMV, cu aplicabilitate practica, la nivel statal, de companii si individual,
prin metode validate academic (studii de caz, interviuri, chestionare).

Capitolul 3 prezinta diverse masuri privind BMV la nivel statal, analizand situatia din
Romania in context european. De asemenea, se studiazd relatia dintre BMV si diversi
indicatori socio-economici statali.

Pentru intelegerea situatiei Romaniei in contextul european referitor la BMV, am
analizat cele mai reprezentative publicatii de resort ale Uniunii Europene. Locul ocupat de
Romania in clasamentele calculate de UE pe baza indicatorilor sintetici este unul fluctuant.
Prin realizarea unor analize statistice proprii, am aratat ca variatia indicelui BMV este
explicata Tn bund masura de indicatori precum PIB real per capita, tarile cu PIB mai ridicat
avand BMV mai mare. De asemenea, am introdus in analiza niste indicatori necercetati pana
acum, cum ar fi perceptia asupra lipsei coruptiei, indicele egalitdtii de gen si compensatia pe
ora.

De asemenea, am realizat analiza comparativa a legislatiei in domeniile pe care le-am
considerat drept cele mai relevante pentru asigurarea unui cadru pentru BMV (anume: durata
zilei de munca, a pauzelor zilnice, a concediilor de odihna si a concediilor parentale), pentru

a vedea daca Romania este aliniata cu diverse tari europene.



In concluzie, practicienii ar putea folosi informatiile din acest capitol pentru a reflecta
asupra modului 1n care politicile privind BMV dintr-o companie sunt influentate de
fundamentul minimal stabilit de cadrul legal. Facilitarea munca-viatd s-ar putea atinge prin
depasirea cadrului legal in favoarea angajatului. De exemplu, pentru managerii de resurse
umane preocupati de crearea unei culturi BMV 1n compania lor, analiza legislatiei din térile
“cele mai bune din clasd”, nu numai din propria tara, ar putea fi o sursa de inspiratie pentru
politici noi. Pentru factorii de decizie, constatdrile legate de indicatorii macroeconomici
corelati cu nivelul BMV ar putea da directia in care trebuie sa mearga politicile publice.

Capitolul 4 prezinta diverse masuri privind BMV la nivelul companiilor. Se realizeaza
un inventar actualizat al politicilor, instrumentelor si masurilor referitoare la balanta munca-
viatd pe care le pot aplica organizatiile si este prezentat indexul segmentare-integrare, ca
instrument pe care companiile 1l pot folosi pentru a-si compara abordarea in domeniul BMV
cu cea a altor companii. Lista masurilor de BMV este inspirata din literatura academica, din
analiza companiilor celebre pentru inovare in ceea ce priveste acordarea de beneficii privind
echilibrul dintre viata profesionala si cea privata, dar si din interviurile cu practicieni. In
contextul pandemiei de COVID-19, munca de acasd (telemunca) a devenit o masura
esentiala, prin urmare ne-am aplecat asupra subiectului, Incercand sa conturdm niste directii
probabile de evolutie pentru aceastd politicd. De asemenea, capitolul contine o inovatie
metodologica, anume utilizarea analizei Kano, un instrument folosit, de reguld, pentru a
intelege satisfactia clientilor, pentru intelegerea modului cum acceseaza si valorizeaza
angajatii politicile de BMV oferite de companii.

Pentru a ne asigura ca demersul nostru nu este unul strict academic, ci cd aduce valoare
si pentru practicieni, am derulat o serie de interviuri cu manageri, in care i-am intrebat, printre
altele, care directii prezente in literatura de specialitate sunt de interes pentru ei. Acest capitol
aduce raspunsuri la urmatoarele intrebari de cercetare:

o “Ce directie de cercetare privind BMV este cea mai de interes pentru
practicieni/companii?”

e “Care este importanta data de companii balantei munca-viatd pentru atragerea,
retentia si motivarea angajatilor?”

e “Ce politici si practici de BMV le sunt oferite angajatilor?”



e “Cum se pozitioneazd companiile analizate pe continuumul segmentare-
integrare?”

Capitolul S analizeaza balanta munca-viata la nivel individual, pe baza unui chestionar
de cercetare completat de 298 de lucratori (angajati si antreprenori/consultanti independenti)
din Roménia. Prin metode statistice relevante, am analizat influenta factorilor demografici si
individuali asupra nivelului de BMV resimtit, dar si relatia dintre BMV si cativa indicatori
organizationali, precum dedicarea organizationala, satisfactia la job si intentia de a ramane
in organizatie. De asemenea, am prezentat principalele strategii pe care lucrdtorii din
Romania le aplicad pentru a-si mentine echilibrul dintre viata profesionala si cea privata.

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

e Obiectivul 1: Identificarea nivelului BMV pentru persoanele care muncesc in
Romania (angajati sau antreprenori) si a factorilor individuali care influenteaza
acest nivel. Pentru a atinge acest obiectiv, am realizat statistici descriptive si testari
de ipoteze, in special cu privire la segmentarea populatiei si comparatia mediilor. De
asemenea, pentru identificarea de relatii numerice intre BMV si diversi factori, am
realizat regresii liniare simple si multiple, regresii binare, precum si analiza de
moderare si mediere.

e Obiectivul 2: Explicarea relatiei dintre nivelul BMV si indicatori organizationali
precum dedicarea organizationala, satisfactia la job si intentia de a ramdne. Pentru
realizarea acestui obiectiv, am aplicat regresii liniare multiple.

e Obiectivul 3: Analiza modului in care diferenta de metodologie influenteaza
rezultatele cercetarii. In acest sens, am comparat rezultatele Tn cazul in care nivelul
BMYV este masurat prin metoda aleasa de UE 1n Sondajul privind calitatea vietii
(Eurofound 2018), cu cazul in care acest indice este calculat printr-o metoda lansata
in mediul academic. Metoda statisticd este cea a testelor pentru esantioane perechi.

e Obiectivul 4: Identificarea de strategii individuale pentru realizarea BMV. In acest
sens, am folosit analiza tematica pentru a clasifica raspunsurile primite la o intrebare
deschisd a chestionarului, ulterior aplicand metode statistice relevante. Acolo unde
am avut rezultate numerice promitdtoare, am aplicat interviuri, pentru a intelege mai

bine explicatiile la nivel uman, un aspect care este o buna practica in management.



Capitolul 6 prezinta concluziile finale ale cercetarii. Se reliefeaza contributiile lucrarii
la cunoasterea teoretica privind balanta munca-viata, dar si la domeniul managementului. De
asemenea, se reliefeaza cateva limitari ale studiului si se fac sugestii pentru cercetari viitoare.

Lucrarea are o sectiune consistentd de anexe si o bibliografie generoasa, care poate

ghida alti cercetatori interesati de domeniu.

CONCLUZII SI CONTRIBUTII PERSONALE

Aceasta lucrare are un caracter interdisciplinar. Conceptul de “balantd munca-viata” este
definit in literatura din domenii cum ar fi psihologia sociala, psihologia organizationala,
business si managementul resurselor umane, fiind un construct subiectiv, insa focusul nostru
a fost sa investigdm beneficiile acestui echilibru nu numai pentru indivizi, ci si pentru
companii si sd oferim observatii si instrumente utile pentru manageri, la orice nivel, dar cu
precadere pentru managerii care au autoritatea de a crea politici de personal.

Prin analizarea conceptului la nivel national, de companii si individual, cu focus pe
Romania, consideram ca am realizat cea mai ampla analiza a acestui subiect de pana acum
in tara noastra.

In plan teoretic, consideram ca, in urma unei documentari riguroase, reflectate in
bibliografia acestei lucrari, am reusit sa clarificam stadiul cunoasterii in domeniu, dar si sa
imbogatim literatura de specialitate.

In primul rand, definirea conceptului balantd-munci viata s-a dovedit a fi o aventurd
cognitivd. Consideram ca acest concept nu poate primi o definitie suprema, incontestabila,
insd am evidentiat definitiile care au cea mai mare popularitate in randul cercetitorilor. in
cercetdrile noastre empirice, am utilizat acele definitii pentru care operationalizarea este
descrisa clar si convingdtor in literatura (itemii folositi sunt prezentati integral de catre
cercetatorul care i-a propus si, uneori, sunt preluati de alti cercetatori). Analiza datelor
publicate de institutii europene pe teme de BMV releva aspecte interesante, mai ales in ceea
ce priveste comparabilitatea Intre tari, insd nu urmeaza o metodologie riguroasa in definirea
conceptelor, prin urmare, noi achiesam la definitiile propuse de cercetatorii din domeniul
academic. Oricare ar fi preferinta viitorilor cercetdtori, recomandam utilizarea unei

operationalizari bazate pe itemi multipli, intrucat conceptul de BMV este mult prea complex



pentru a putea fi masurat adecvat printr-un singur item. Lucrarea noastra ajuta la clarificarea
si rezumarea unui domeniu de cercetare extrem de vast si le da viitorilor cercetatori ancore
clare pentru intelegerea si operationalizarea conceptelor care guverneaza acest domeniu. In
interesul simplificarii acestui ocean de informatii, am propus si un model care integreaza cele
mai relevante teorii in domeniu.

Tot din perspectiva teoretica, am rezumat principalele antecedente, consecinte si
variabile mediatoare ale conceptului de BMV. Literatura analizata, dar si propria noastra
cercetare empirica aratd ca existd beneficii pentru companiile care incurajeaza BMV,
beneficii printre care putem enumera construirea unei imagini pozitive a companiei in
vederea atragerii de candidati, dedicarea organizationald, satisfactia la job si intentia de a
ramane in organizatie.

Cercetarea noastra a fost structuratd pe 3 niveluri — national, de companie,
individual — si consideram cd am adus o multime de contributii in plan practic.

Din perspectiva analizei la nivel statal, incepem prin a constata ca Sondajul european
privind conditiile de munca (EWCS) si Sondajul european privind calitatea vietii (EQLS),
publicate periodic de Eurofound sunt cele mai populare surse pentru analize secundare de
date, multi cercetatori construind articole pornind de la aceste baze de date. Totusi, aceste
surse nu definesc conceptele din sfera relatiei munca-viatd intr-un mod riguros stiintific.
Astfel, EWCS nu ofera intotdeauna un indicator final pentru conceptele masurate. La randul
sau, EQLS, chiar daca propune un indice compozit al balantei munca-viata, sfarseste prin a
propune, in fapt, un indice al conflictului munca-viatd, ceea ce, evident, reprezintd un alt
concept. Vom retine, 1nsd, ca util indicele BMV propus de Eurofound, pentru cd permite
ierarhizarea clard a tarilor europene.

In context european, analiza legislatiei referitoare la aspecte legate de BMV arati ca
Romania este aliniatd restului tarilor, ba chiar este printre tarile cu cea mai prietenoasa
legislatie Tn domeniul concediilor parentale (tarile est-europene conducand acest clasament).
In ciuda acestui aspect pozitiv, Romania este pe locul 26 in ceea ce priveste indicele compozit
al balantei munca-viatd in UE28, conform EQLS (2018), ceea ce se explicd prin faptul ca
BMV Ia nivel statal este corelatd pozitiv cu indicatori precum PIB real per capita, perceptia
asupra lipsei coruptiei, indicele egalitdtii de gen, compensatia orara, rata participarii la piata

muncii, iar scorurile ridicate pentru acesti indicatori sunt, de reguld, apanajul tarilor



dezvoltate. Prin urmare, ridicarea nivelului BMV raportat la nivel national va fi posibila prin
dezvoltare economica. Consideram ca impunerea de catre UE a unor standarde minimale in
aspecte ce tin echilibrul munca-viata este un lucru benefic, care asigura facilitarea BMV la
nivel comunitar. Dorim sa punctdm faptul ca aceasta lucrare propune niste modele de regresie
cu citeva variabile independente originale, care nu au mai fost luate in vizor de alti cercetatori
pana acum. Pentru practicieni, analiza legislatiei din tarile cel mai bine plasate in clasamentul
indicelul BMV ar putea fi punctul de plecare pentru politici noi, la fel cum indicatorii
macroeconomici corelati cu nivelul BMV pe care i-am evidentiat in aceasta lucrare ar putea
deveni puncte de interes pentru autorii de politici publice legate de BMV.

Din perspectiva analizei la nivel de organizatie, consideram ca pentru practicieni nu
este relevant a se Tncerca definirea acestui concept Intr-un mod incontestabil din punct de
vedere academic. Balanta munca-viata este relativ usor de inteles de fiecare individ, de aceea,
dacd o companie isi propune sd masoare nivelul BMV, este important sa aleagd una dintre
definitiile existente 1n literaturd si sa 1i rdmana consecventad pentru masuratori periodice si
pentru a asigura comparabilitatea datelor de la o perioada la alta. Am recomanda, desigur, sa
se retina ideea cd balanta munca-viata Tnseamnd mai mult decat absenta conflictului munca-
viatd, in sensul cd un element al BMV este aparitia revarsarilor pozitive intre domenii
(imbogatirea munca-viata).

Companiile pot gasi pe parcursul acestei lucrari nenumadrate exemple de practici
privind BMV, pe care le-ar putea aplica — de la cele clasice, legate, de pilda, de zilele de
concediu, de protejarea maternitatii sau de programele flexibile de muncd, la cele mai
inovative, cum ar fi acordarea de zile libere pentru dezvoltare personala, pentru implicare in
comunitate sau pentru adoptarea si ingrijirea animalelor de companie. Reliefam faptul cd am
propus o categorie noud in taxonomia politicilor si masurilor de BMV, anume cele de suport
pentru integrare-segmentare.

Saptdmana de lucru de 4 zile si folosirea pe scard mult mai largd a muncii de acasa
sunt doua dintre pariurile viitorului. Introducerea saptamanii de lucru de 4 zile ar fi la fel de
revolutionard precum a fost introducerea saptamanii de lucru de 5 zile la vremea ei, dar de
atunci omenirea a experimentat raspandirea internetului si a tehnologiilor mobile, care a facut
din nou posibila pentru anumite persoane si domenii sdptamana de lucru de 7 zile. Asta arata

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



priveste munca de acasd, recenta pandemie de COVID-19 va forta companiile sa-si
reevalueze politicile de telemunca si politica privind facilitatile si spatiile de birouri. Pe
masura ce se acumuleazad dovezile cd munca de acasd nu reduce productivitatea, pronosticul
este ca firmele vor inchiria spatii mai mici (unele chiar vor incerca un model bazat total pe
telemunca), vor investi in tehnologiile care permit munca la distantd si cd granita spatiala
dintre domeniile munca si viatd personala va deveni tot mai neclard pentru tot mai multi
lucratori la nivel global. Acest lucru inseamnd si acomodarea cu practicile care integreaza
sfera profesionald si cea privata, pentru persoanele care in trecut aveau preferinte puternice
de segmentare apdrand, astfel, provocarea de a-si schimba atitudinile. Pentru companii,
flexibilizarea regulilor in sensul extinderii politicii de muncad de la domiciliu s-ar putea
dovedi pe viitor un avantaj competitiv major.

Din perspectiva analizei la nivel individual, constatarea noastra este ca factorii
demografici (de exemplu, sex, stare civila etc.) si individuali (domeniul si marimea
companiei) dau rezultate mixte ca predictori ai balantei munca-viatd. Dintre constatdrile
interesante amintim faptul cd nivelul BMV este mai mare daca managerul direct are copii,
statutul parental al managerului influentand nivelul de suport pe care il acordd angajatilor in
atingerea echilibrului Intre viata profesionala si cea privata. Consideram cd am descoperit o
influentd ineditd prin acest factor constand in statutul parental al managerului, iar aceasta
variabila ar trebui sa fie de interes pentru viitoarele cercetari in domeniu. Recomandam ca
managerii sa fie instruiti/constientizati in legdtura cu acesti factori demografici relevanti, iar
companiile sa efectueze analize de nevoi care sa ia 1n calcul segmentarea categoriilor de
angajati.

Pe baza studiului emipiric, putem spune ca, pe plan individual, cheia succesului in a
atinge echilibrul munca-viata este a-ti scddea conflictul munca-viata si a gasi oportunitdti de
imbogatire munca-viatd. Mai concret, lucratorii trebuie sa-si protejeze domeniul viata
personala de interferentele muncii cu viata si sd gdseasca modalitdti de imbogétire a vietii
personale datorita muncii. De asemenea, tot pe baza acestei cercetari aplicate am ajuns sa
clasificam strategiile individuale de atingere a BMV 1in 3 categorii: de tip segmentare, de tip
integrare si de focus individual, observatia fiind interesantd, credem noi, pentru cititori atat
pe plan personal, cat si profesional. Mai mult, categoriile sunt exemplificate prin zeci de idei

concrete care pot fi aplicate Tn practica.



CATEVA IMPLICATII MANAGERIALE ALE CERCETARII

Ca o constatare esentiala pentru companii, bazata pe cercetarea noastrd empiricd, subliniem
ideea concordanta cu teoria potrivirii persoand-mediu ca oferirea de catre companie a unor
oportunitdti de segmentare egale sau mai mari decdt preferintele de segmentare ale
angajatilor le creste acestora semnificativ scorul privind balanta munca-viata.

De asemenea, am ardtat cd BMV are influenta semnificativa asupra unor indicatori
organizationali importanti in domeniul resurselor umane, cum ar fi dedicarea organizationala,
satisfactia la job si intentia de a ramane. Astfel, BMV este explicatd direct si indirect de
conflictul munca-viata, relatia fiind mediata de satisfactia la job. Cu alte cuvinte, CMV
influenteaza scaderea BMV si are influentd si asupra satisfactiei la job, care, la randul ei,
influenteaza nivelul BMV. Am mai constatat si ca 53,66% din intentia de a raméne este
explicata de BMV, prin prisma relatiei de mediere totala care apare pe directia BMV-> Suport
managerial > Satisfactia la job—>Intentia de a rimane.

In practica, organizatiile pot sprijini balanta munci-viati a angajatilor prin
implementarea de politici si masuri prietenoase in acest domeniu. De asemenea, in
asentimentul altor cercetdtori, recomanddm organizatiilor sd calculeze costul
neimplementdrii unor astfel de politici. Beneficiile pentru organizatii se pot estima din punct
de vedere financiar multiplicind intentia de a pdrdsi organizatia cu costurile fluctuatiei
angajatilor (acestea fiind costuri legate de recrutare si selectie, instruire, rapiditate si acuratete
in executie a unui angajat nou etc.). De asemenea, o buna BMV a angajatilor aduce costuri
mai reduse 1n ceea ce priveste cheltuielile cu concediile medicale. Interviurile pe care le-am
realizat cu managerii, dar si experienta manageriald personala, ne-au ardtat cd implementarea
politicii de munca de acasd a oferit angajatilor alternativa la a solicita concediu medical de
fiecare data cand parametrii fizici nu sunt optimi, iar numarul de concedii medicale a scazut.

Politicile organizationale care faciliteaza BMV devin tot mai variate, iar
recomandarea catre manageri este sd se tind la curent cu noile evolutii Tn domeniu si cu
actiunile luate de concurentd. Pentru verificarea satisfactiei cu aceste politici sau pentru a
decide ce masuri noi sa se introducd, recomandam aplicarea analizei Kano, asa cum este
descrisa in aceasta lucrare. Este de retinut cad succesul aplicarii politicilor prietenoase pentru

BMYV depinde de perceptia individuala a angajatilor (conform teoriei P-E fit). Este important



ca firmele sa comunice proactiv cu privire la eforturile pe care le depun pentru a crea un
climat munca-viatd adecvat. In acest sens, angajatii neinformati ar putea considera normald
existenta unor beneficii pentru care companiile depun, In fapt, eforturi financiare si
administrative considerabile.

In fine, dupa cum aritam prin analiza Kano, nu toate politicile de BMV sunt la fel de
importante pentru angajati si nu au acelasi impact asupra satisfactiei lor. Prin urmare,
companiile trebuie sd-si revizuiasca periodic oferta de politici si masuri de BMV si sa decida
care trebuie ajustate si care trebuie chiar eliminate, pe baza compardrii costurilor si
beneficiilor. Pentru a vedea cum se pozitioneaza fatd de concurenta, ar putea face evaludri
folosind indexul integrare-segmentare.

Prin natura pozitiei lor, managerii pot multiplica practicile pozitive, putand contribui
la crearea unei culturi munca-viata in companii. Dupd cum am ardtat, nivelul BMV al
angajatilor determind intentia de a ramane in organizatie, prin medierea suportului
managerial privind BMYV si a satisfactiei la job. Este important, prin urmare, ca managerii sa
acorde/sa fie perceputi cda acordd un sprijin ridicat angajatilor pentru a le sustine balanta
munca-viatd. Suportul managerial devine critic in situatiile stresante, studiile aritand ca
majoritatea evenimentelor stresante din viata oamenilor tin de spectrul vietii personale (de
exemplu, decesul unui membru al familiei, divortul etc.). Prin urmare, in aceste momente
dificile, companiile, prin manageri, trebuie sa aiba grija de angajati ca persoane si sd le ofere
suport instrumental si emotional.

Nu 1n ultimul rand, managerii trebuie sd fie constienti de faptul ca schimbarea de
generatii aduce BMV 1n prim-plan, cu reprezentantii generatiilor Y si Z fiind mai preocupati
de subiect decat precedentele generatii. Dezvoltarea permanenta a tehnologiilor, evolutiile
constante din mediul de afaceri, dar si evenimente neprevazute (cum este recenta pandemie
de COVID-19) obliga companiile si managerii sa fie mereu n priza, pentru a gasi cel mai
potrivit mix de politici privind balanta munca-viatd. Reamintim ca un aspect pentru care
nevoia este in crestere, avand in vedere imbatranirea populatiei, este oferirea de politici care
sd permita ingrijirea membrilor de familie in varsta.

Consideram ca anumite elemente ale acestei lucrari vor fi de interes pentru cercetari
aplicate pe care le pot face specialistii din companii. Recomandam practicienilor sd-si creeze

propriile chestionare (lucrarea de fata prezinta citeva exemple care pot fi preluate), in functie



de obiectivele pe care si le propun. Argumentam cd datele colectate la un moment dat sunt
mai putin importante decat metodele de lucru prezentate in lucrare, care intrunesc conditiile

pentru repetabilitatea studiilor.
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