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Abstract 
 
A model of the relationship between work-family and family-work conflict that incorporated variables 
from work and family demands, organizational and family resources, and some strain variables was 
tested. This model related bidirectional work-family conflict, work and family demands, resources, 
and strains. Data came from 327 managers. Results suggested that work-family and family-work 
conflict is associated with superviser's relationship and organizational constraints. Family 
requirements are involved in job conflicts. Work load is not considered a stressor and not a conflict 
producer; it is involved only in some psycho-somatics reactions. Generally speaking, job conflicts 
are related to job satisfaction, family satisfaction and life satisfaction. All these kinds of satisfation 
mediated intention to quit. Meanwhile, job conflicts did not generate intention to quit, but are 
involved in psycho-somatic reactions. We explain many of these conclusions through social-
economic transition period in which Romanian society is.   
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Studii şi Cercetări 

Introducere 
 
 Stresul profesional reprezintă în 
contextul societăţii contemporane unul din cele 
mai importante componente care afectează 
modul de viaţă şi activitatea profesională a 
managerilor. El are un caracter 
multidimensional, fiind datorat multiplelor 
probleme cu care se confruntă societatea 
modernă. Acest lucru se resimte ca o 
consecinţă majoră indiferent de arealul 
geografic şi social-politic, dar primind nuanţe 
specifice mai ales în situaţiile de tranziţie 
socio-economică şi politică cum este cazul 
României. Studii anterioare au subliniat faptul 
că în contextul României s-a putut evidenţia, 
spre deosebire de alte ţări cu orientare 
capitalistă, o anumită dinamică în ce priveşte 
percepţia dimensiunilor stresante. Ceea ce în 
multe ţări se considera că sunt stresori (ex. 
încărcarea muncii), nu erau percepuţi iniţial de 
către manageri, la debutul tranziţiei, ca avînd o 
astfel de conotaţie (Pitariu, 2004). De 
asemenea, în România, stresul la manageri 
prezintă un model interpretativ diferit vizavi de 
alte ţări capitaliste, acesta fiind, în mare 
măsură alimentat şi de contextul general politic 
(Pitariu, 1998; Pitariu, 2004). Mangerul (orice 
persoană învestită cu putere legislativă de a 
conduce sau superviza alte persoane) este o 
categorie socio-profesională importantă în viaţa 
unei societăţi moderne căreia progresul 
economic nu îi este indiferent. Managerul, prin 
funcţiile pe care le îndeplineşte deţine una din 
cheile succesului unei organizaţii. El participă, 
până la nivelul conducerii unei companii sau 
întreprinderi, la luarea deciziilor privitor la 
producţie şi la punerea lor în aplicare, frecvent, 
într-un mod creator. Indirect, atât conducerea  
unei  organizaţii, cât şi ceilalţi manageri, se 
încadrează în sistemul economic naţional. 
Managerul, indiferent de poziţia pe care o 
ocupă, este un procesor de informaţii pe care 
într-o etapă secundară le integrează într-un 
sistem decizional transmis subalternilor spre 
executare. Cu alte cuvinte, managerul 
proiectează, creează, planifică, ia decizii şi 
intervine nemijlocit în procesul de producţie etc. 
Prin atribuţiile pe care le are, el este într-un 
contact nemijlocit cu toate categoriile de 
personal pe care le găsim într-un sistem 
organizaţional/companie, este un vector 
informaţional. Managerul apare ca un nod 
informaţional, spre el convergând toate 
informaţiile de la toate nivelele de decizie şi 
execuţie şi pe care, în funcţie de poziţia ierarhică 
ocupată, le distribuie mai departe. Fireşte, de 

calitatea managerilor depinde în mare parte 
eficienţa unei organizaţii. Găsindu-se la 
intersecţia a numeroase influenţe economice, 
sociale dar şi politice care acţionează într-o 
organizaţie, managerul este o persoană expusă 
la o multitudine de influenţe generatoare de 
stres. Stresul ocupaţional al managerului variază 
desigur în funcţie de situaţie. Prin situaţie 
înţelegem în acest context politica 
organizaţională, sistemul de control, planificarea, 
salarizarea, pe scurt, funcţionarea tuturor 
structurilor administrative organizaţionale şi a 
celor sociale (relaţiile umane) etc. 

În România, în ultimii zece ani au avut 
loc mutaţii economice semnificative. De la 
accentul tradiţional pus pe o producţie 
manufacturieră şi de bunuri de consum, s-a 
trecut treptat la o economie orientată în mare 
parte pe servicii (Thomas & Pitariu, 1991). 
Ceea ce este specific în societatea 
românească de azi (fenomen remarcat de 
altfel şi în numeroase alte ţări) este o creştere 
substanţială a nivelului de stres şi o creştere 
ca pondere a reacţiilor la ceea ce au fost 
numiţi în literatura de specialitate ca fiind 
"stresori".  
 În ultimul timp numeroase cercetări s-au 
concentrat pe studiul interfeţei sau conflictului 
muncă-familie. În general, au fost investigate 
relaţiile dintre antecedentele şi consecinţele 
conflictului amintit (Poelmans, Allen, Spector, 
O'Driscol, Cooper & Sanchez, 2003). Mai mult, 
conceptul relaţiei muncă-familie are conotaţii 
diferite în ţări şi culturi diferite, fapt cu rezonanţe 
semnificative în contextul general al acţiunilor de 
internaţionalizare economică. Prezenţa unei 
situaţii conflictuale muncă-familie poate avea 
consecinţe atât asupra comportamentului 
organizaţional cât şi asupra vieţii de familie. 
 Studiul stresului profesional orientat pe 
relaţia conflictuală muncă familie este adesea 
privit dintr-o perspectivă bidimensională: conflict 
muncă-familie (CMF) şi conflict familie-muncă 
(CFM) (Bruck & Allen, 2003). CFM are loc în 
momentul în care eforturile unei persoane de a-
şi îndeplini rolurile asumate la locul de muncă, 
interferează cu cele exterioare acestuia şi 
invers. CMF este constituit din trei dimensiuni: 
conflictul bazat pe timp (când timpul petrecut cu 
activităţile aferente unui rol, împiedecă 
îndeplinirea responsabilităţilor pretinse de alt 
rol), conflictul bazat pe reacţiile la stres (când 
presiunile exercitate de un anumit rol, 
interferează îndeplinirea cerinţelor venite dinspre 
alt rol – este vorba de rolurile revenite din partea 
locului de muncă sau cele cu specific familial) şi 
conflictul bazat pe comportament (când 
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comportamentele exercitate într-un anumit rol 
este dificil să fie adaptate astfel încât să fie 
compatibile cu patternele comportamentale 
specifice altor roluri). În funcţie de originea 
sursei de conflict, locul de muncă sau famile, se 
poate discuta despre CMF sau CFM 
(Greenhaus & Beutell, 1985). 

 Studiul prezent se înscrie într-un proiect 
intercultural extins din cadrul Colaborative 
International Study of Managerial Stress 
(CISMS2) (Poelmans, Allen, Spector, O'Driscol, 
Cooper & Sanchez, 2003). Figura 1 sintetizează 
modelul teoretic propus de iniţiatorii acestui 
studiu rezumând însă totul la situaţia existentă 
într-o singură ţară. 

 
 Solicitări ale 

muncii 
Solicitări ale 

familiei  
 
 
 
 

Conflict 
muncă/familie 

 
Conflict 

familie/muncă 

Reacţii la stres
Fizice 
Psihologice  

 
 Resurse 

Personale 
Familiale 
Organizaţionale 

 
 
 
 

Figura 1. Un model al conflictului muncă-familie  
(după: Poelmans, Allen, Spector, O'Driscol, Cooper & Sanchez, 2003) 

 
 Modelul de mai sus acceptă ideea că 
un manager se confruntă cu o serie de 
solicitări profesionale şi familiale. Astfel munca 
poate să fie foarte solicitantă sub aspectul 
consumului de timp necesar rezolvării 
sarcinilor de serviciu sau presiunilor venite din 
partea superiorilor şi a relaţiilor cu subalternii. 
Toate acestea induc o stare de tensiune şi 
anxietate vizavi de solicitările vieţii de familie. 
În mod normal, între cele două tipuri de 
solicitări (muncă şi familie), ar trebui să existe 
un echilibru. Acesta este moderat de ceea ce 
se referă la "Resurse". Resursele pot fi 
personale şi ne referim aici la o serie de factori 
de personalitate, familiale (sprijin, înţelegere, 
participare indirectă etc.) şi organizaţionale, 
concretizabile în facilităţile oferite de 
organizaţie/familie legat de optimizarea vieţii 
de familie/organizaţie şi integrarea optimă în 
mediul organizaţional. Dezechilibrul existent 
între componentele celor două tipuri de 
solicitări menţionate şi resurse, generează 
conflicte de tip MF sau FM şi instaurarea unei 
stări de stres ocupaţional. Prezenţa conflictelor 
menţionate, la rândul ei conduce la o serie de 
reacţii specifice stresului profesional 
concretizabile într-o serie de acuze de natură 
fizică şi fiziologică, dar şi cu conţinut 
psihologic. Ceea ce este specific modelului 
prezentat este abordarea dinamică a 
interacţiunii dintre cerinţe şi resurse. 

 Studiul prezent îşi propune ca obiectiv 
analiza corelaţională dintre elementele 
modelului prezentat în Figura 1. Această 
abordare va constitui pasul premergător 
trecerii la abordarea propriu-zisă interculturală 
a stresului şi conflicului muncă-familie, cât şi 
conexiunea acestuia cu posibilele diferenţe 
culturale. 
 
Conflictul muncă familie 

Studiile asupra stresului ocupaţional 
au abordat problema raportului dintre muncă şi 
familie sub diferite aspecte. Unul dintre 
acestea, cu o frecvenţă mai mare de apariţie, 
este conflictul muncă-familie (CMF) care a fost 
definit ca o formă a unui conflict de rol în care 
solicitările specifice activităţii de muncă şi cele 
familiale ar fi incompatibile. Noţiunea de CMF 
este interpretată ca un conflict de rol, 
generator de stres (stresor). O serie de 
cercetări au fost dedicate echilibrului dintre 
viaţa de muncă şi viaţa de familie prin prisma 
elementelor pozitive şi negative ale conflictului 
care ar putea să apară între ele (Adams, King 
& King, 1996; Frone, 2003; Netemeyer, Boles 
& McMurrian, 1996). Astfel se discută despre 
un conflict muncă-familie şi un conflict familie-
muncă. Existenţa acestor două tipuri de 
conflicte a condus la un număr mare de 
investigaţii, metaanalizele efectuate ajungând 
la concluzia existenţei unei relaţii între CMF şi 
reacţiile la stres: atitudinale (ex. insatisfacţia cu 
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munca, psihologice (ex. depresia) şi fizice (ex. 
reacţii psihosomatice). La fel au fost 
evidenţiate o serie de relaţii între stresul 
familial şi distresul familial prin augmentarea 
reacţiilor emoţionale negative la membrii 
familiei (Spector ş.a., 2004).     
 
Metoda 
 

Subiecţii. Participanţii au fost 327 
subiecţi proveniţi din diferite organizaţii 
(industrie, firme mici şi mijlocii, firme de 
consultanţă, din sănătate, alimentaţie etc.). 
Dintre aceştia, 169 (52%) au fost bărbaţi şi 158 
(48%), femei. Vârsta medie era de 36.3 ani 
(AS=10.15), dispusă între 21-64 ani. Din 
punctul de vedere al stării civile, 66% dintre 
subiecţi erau căsătoriţi şi 34%, necăsătoriţi. 
81% sunt absolvenţi de studii superioare. 27% 
deţin un post de manager de nivelul 1, 38% 
sunt manageri de nivelul 2, 22% deţin un post 
de supervizare şi 13% nu au o poziţie de 
supervizare. 31% lucrează în sectorul 
financiar, 13% în cel medical şi 12% în cel de 
servicii. 

Instrumentul. Datele pentru cercetarea 
de faţă, au fost culese cu ajutorul unui 
chestionar compus din 149 itemi. Chestionarul 
a fost alcătuit eclectic prin apelul la o serie de 
alte chestionare consacrate (Poelmans, Allen, 
Spector, O'Driscol, Cooper & Sanchez, 2003). 
Secţiunile cu care s-a operat au fost 
următoarele: Conflictul muncă-familie şi 
familie-muncă (18 itemi) (a fost exclus itemul: 
"Timpul pe care îl aloc responsabilităţilor 
casnice (familiale), interferează cu 
responsabilităţile de la locul de muncă"- 
conflict familie-muncă); Suportul şefului 
nemijlocit (3 itemi); Constrângeri 
organizaţionale (11 itemi); Încărcarea muncii (5 
itemi); Suportul organizaţional (14 itemi); 
Solicitări familiale (3 itemi); Satisfacţia cu 
munca (3 itemi) (a fost exclus itemul: "În 
general, nu-mi place munca mea"); Satisfacţia 
cu familia (3 itemi); Satisfacţia cu viaţa (5 
itemi); Emoţii legate de muncă (Depresie (6 
itemi); Anxietate (4 itemi); Supărare (4 itemi)); 
Simptome somatice (13 itemi); Date 
demografice (47 itemi). Menţionăm că din 
datele demografice au fost excluşi din start 3 
itemi, aceştia fiind nerelevanţi în contextul 
cultural românesc. 

Procedura. Chestionarul utilizat, în 
prima etapă, a fost tradus din engleză în limba 
română şi apoi s-a efectuat retroversiunea în 
limba engleză (back-translation). Corecturile 

au fost nesemnificative. În etapa următoare s-a 
trecut la distribuirea chestionarului pentru a fi 
completat la diferite organizaţii sub 
supravegherea unor operatori care, la cerere, 
puteau acorda asistenţa necesară. Prelucrarea 
statistică s-a efectuat prin intermediul 
pachetului de programe statistice SAS 8.02. 
Într-o primă fază a prelucrărilor statistice s-a 
procedat la analiza de itemi ai scalelor din 
componenţa chestionarului, itemii nerelevanţi 
fiind excluşi. 
 
Rezultate 
 
 În Tabelul 1 este prezentat rezumatul 
statistic al datelor rezultate în urma 
administrării chestionarului care a facut 
obiectul investigaţiei. Datele, aşa cum au fost 
ele structurate în urma prelucrărilor statistice 
primare ne prezintă un chestionar care 
corespunde exigenţelor psihometrice din punct 
de vedere al constructului. Coeficienţii alpha 
Cronbach variază între .76 (Scala Conflict 
familie-muncă – timp) şi .93 (Satisfacţia cu 
familia). Valorile respective se situează la 
limita superioară a semnificaţiei.  

Tabelul 2 ne oferă imaginea 
coeficienţilor de intercorelaţie între variabilele 
studiate. Fiind vorba de un studiu corelaţional, 
vom încerca să surprindem relaţiile existente, 
respectând totodată structura modelului din 
Figura 1. 

Grupul de variabile care circumscriu 
solicitările muncii şi ale familiei au în vedere: 
Relaţia cu şeful nemijlocit şi Încărcarea muncii. 
Solicitările venite din partea familiei au în 
vedere: Solicitările familiale.  Între aceste 
variabile nu au putut fi puse în evidenţă  relaţii 
corelaţionale semnificative. 
 În ceea ce priveşte Resursele, aici au 
fost incluse Constrângerile organizaţionale, 
Suportul organizaţional. Corelaţia dintre aceste 
două variabile este nesemnificativă.  
 Următorul set de variabile sunt cele 
care se referă la conflictul muncă-familie şi 
familie-muncă. În mod normal, ele trebuie să 
coreleze cu solicitările muncii şi cele din partea 
familiei, la fel şi cu resursele. Intercorelaţiile 
dintre aceste tipuri de conflicte sunt 
semnificative. CMF-timp corelează semnificativ 
cu Solicitările familiale şi moderat cu 
Constrângerile organizaţionale, Încărcarea 
muncii şi Suportul organizaţional. CFM-timp 
corelează semnificativ numai cu Solicitările 
familiale. 
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Tabelul 1 
Statistici descriptive 

Variabile N Nr. 
itemi 

M AS Intervalul 
de variaţie 

Alpha 
Cronbach 

Conflict muncă-familie – timp (CMF) 
Conflict familie-muncă  - timp (CFM) 
Conflict muncă-familie – reacţie stresantă 
Conflict familie-muncă  - reacţie stresantă 
Conflict comportament MF 
Conflict comportament FM 
 
Suportul şefului nemijlocit 
Constrângeri organizaţionale 
Încărcarea muncii 
Suportul organizaţional 
Solicitări familiale 
 
Satisfacţia cu munca 
Satisfacţia cu familia 
Satisfacţia cu viaţa în general 
 
Depresie 
Anxietate 
Supărare 
Simptome somatice 
 
Intenţia de a părăsi slujba 

328 
325 
328 
328 
327 
327 

 
326 
323 
326 
328 
328 

 
326 
328 
327 

 
326 
327 
327 
327 

 
327 

3 
2 
3 
3 
3 
3 
 

3 
11 
5 

14 
3 
 

2 
3 
4 
 

6 
4 
3 

13 
 

1 

9.76 
3.68 
9.01 
5.34 
7.63 
8.15 

 
10.38 
20.28 
14.96 
42.59 
6.67 

 
9.46 

14.25 
22.76 

 
10.72 
7.74 
5.09 

20.79 
 

2.19 

3.44 
1.87 
3.42 
2.91 
3.18 
3.25 

 
2.92 
7.67 
4.92 
8.53 
2.79 

 
2.34 
3.62 
6.55 

 
2.81 
1.99 
1.34 
6.76 

 
1.36 

3-15 
2-10 
3-15 
3-15 
3-15 
3-15 

 
3-15 

11-51 
5-25 

18-65 
3-15 

 
2-12 
3-18 
5-35 

 
6-22 
4-16 
3-11 

13-58 
 

1-6 

.87 

.76 

.82 

.89 

.82 

.85 
 

.91 

.88 

.86 

.80 

.90 
 

.78 

.93 

.89 
 

.80 

.75 

.69 

.86 
 
- 

 
 

 

Tabelul 2  

 
  
 Conflictele generate de transferul 
comportamentelor din familie la muncă şi 
invers, corelează între ele (r=.71). Acestea, la 
rândul lor, corelează negativ cu Suportul 
şefului şi pozitiv cu Constrângerile 
organizaţionale, fără a corela semnificativ cu 
Încărcarea muncii, Suportul organizaţional şi 
Solicitările familiale.  
 Reacţiile la factorii de stres permit o 
interpretare mai amplă. Ei au fost dihotomizaţi 
în fizici şi psihologici. Am inclus aici şi CMF şi 
CFM ca reacţie la factorii stresanţi generaţi de 
absenţa timpului necesar dedicării vieţii de 
familie. Ceea ce se poate observa e faptul că 
CMF şi CFM – reacţie, corelează semnificativ 

cu celelalte variabile generatoare de conflict 
(CMF şi CFM), cât şi cu Suportul şefului şi 
Constrângerile organizaţionale(CMF). Ele sunt 
bine relaţionate cu celelalte tipuri de reacţii la 
stres. 
 Satisfacţia cu munca, viaţa de familie 
şi mulţumirea cu viaţa în general, sunt variabile 
care intercorelează şi care sunt implicate mai 
ales în reacţiile la stresori. Un grup de variabile 
legate nemijlocit de reacţia la stresori sunt cele 
care vizează Depresia, Anxietatea, Supărarea 
şi Simptomele somatice.  
 Intenţia de a părăsi organizaţia, 
funcţionează ca un vector al nemulţumirilor 
legate de aceasta şi ca exponent al deteriorării 
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calităţii vieţii. În general, acuzele somatice au o 
pondere mai mare, alături de condiţiile 
managementului deficitar. 
  
Discuţii 
  

Obiectivul acestui studiu s-a limitat la 
investigarea structurii corelaţionale a CMF şi 
CFM din perspectiva unor variabile stresoare şi 
a reacţiilor la stres precum şi integrarea lor 
într-un model structural. Desigur, este vorba 
doar de analizarea unor date preliminare 
urmând ca ulterior să fim preocupaţi de o 
analiză în profunzime. Este un fapt la nivelul 
simţului comun că existenţa unui conflict 
muncă-familie sau familie-muncă, are 
repercusiuni serioase asupra calităţii atât a 
vieţii de familie cât şi a performanţelor 
profesionale. Tot mai multe cercetări au 
demonstrat explicit că relaţia dintre muncă şi 
familie are un caracter bidirecţional în sensul 
că munca poate să interfereze cu familia şi 
aceasta, la rândul său cu munca. În general, 
rezultatele obţinute în studiul de faţă au relevat 
unele efecte negative ale CMF şi CFM 
subliniind aria în care acestea acţionează şi 
efectele interacţiunii respective. Sub acest 
aspect, studiul de faţă punctează un cadru 
general specific concluziilor la care au ajuns 
alte investigaţii similare. Desigur, apar şi unele 
particularităţi culturale specifice cadrului socio-
economic românesc actual. 

Discutând despre CMF şi CFM, în 
general, investigaţia noastră se înscrie în 
pattern-ul concluziilor derivate cu ocazia unor 
alte cercetări care au abordat această temă. 
Cum am amintit, apar şi unele nuanţe 
specifice. Privite lucrurile sub aspect 
intercultural, există anumite aspecte general 
valabile pentru orice cultură şi aspecte 
specifice condiţionate de o situaţie social-
economică şi politică particulară etc. 

Analizând primele trei blocuri ale 
modelului prezentat în Figura 1 (Solicitările 
muncii, Solicitările familiale şi Resursele) s-a 
remarcat o interdependenţă minoră între 
dimensiunile studiate. O relaţie semnificativă 
apare între sprijinul acordat de şeful direct şi 
carenţele organizaţionale; cu cât şeful direct 
manifestă o disponibilitate mai mare în 
înţelegerea problemelor familiale ale 
persoanelor cu funcţii manageriale, cu atât 
problemele cu care se confruntă aceştia în 
organizaţie sunt acceptate mai uşor. Se 
cunoaşte că în economia românească relaţiile 
cu şefii ierarhici şi numeroasele situaţii cauzate 
de un management deficitar sunt stresori 

foarte puternici (Pitariu, 2004). Ele explică şi 
corelaţiile semnificative cu intenţia de părăsire 
a organizaţiei, fiind, în acelaşi timp şi un 
generator de manifestări psihosomatice.  

Încărcarea muncii este percepută 
peste tot ca un stresor foarte puternic care 
poate crea reacţii dintre cele mai variate, 
culminând cu părăsirea organizaţiei. Situaţia 
managerilor români este însă alta. Încărcarea 
muncii se relaţionează pozitiv numai faţă de 
constrângerile organizaţionale, în rest ea nu 
poate fi considerată un factor stresant nefiind 
implicată în conflictul muncă-familie şi neavând 
conotaţii negative. Putem explica acest 
fenomen prin situaţia economică a ţării noastre 
în care a fi implicat în două sau trei slujbe este 
o situaţie normală, acest lucru conducând 
nemijlocit la suprimarea conflictelor familiale şi 
la asigurarea unei bunăstări economice. 
Carenţele manageriale sunt luate în 
considerare de managerul român ca o situaţie 
căreia trebuie să-i facă faţă, fără să-şi pună 
prea multe întrebări, adesea, poate, vina este 
dată pe situaţia de tranziţie economică a ţării. 

Managerii sunt oarecum detaşaţi de 
organizaţia în care lucrează. Nu se poate vorbi 
despre un ataşament faţă de organizaţie. Ei o 
privesc doar ca o sursă de venituri şi se pare 
că sunt indiferenţi la solicitările acesteia. De 
fapt, cele mai multe organizaţii din România se 
confruntă cu procesul de implementare a unei 
culturi organizaţionale, în prezent fiind puţine 
organizaţiile care să posede aşa ceva. 

Solicitările familiale sunt adesea mari 
şi acestea sunt implicate mai mult în atitudinea 
faţă de muncă şi familia însăşi. Solicitările 
exagerate din partea familiei duc la insatisfacţii 
cu munca şi cu familia însăşi, nu şi la intenţia 
de a părăsi organizaţia.  

  Indiferent de formele luate de 
conflictul muncă-familie/familie-muncă, avem 
de-a face cu intercorelaţii mari. Ne găsim cu 
alte cuvinte în faţa unui singur factor comun, 
acela al unui conflict. Ceea ce diferă sunt însă 
relaţionările faţă de diferiţii stresori pe care i-
am studiat. În general, cu excepţia Încărcării 
muncii, toţi stresorii investigaţi, corelează cu 
diferite aspecte ale conflictului muncă-
familie/familie-muncă. Un singur tip de conflict 
(CMF-reacţie), poate antrena comportamentul 
de părăsire a organizaţiei. Restul conflictelor 
nu conduc la comportamentul menţionat. Dar, 
indiferent de natura conflictelor, toate sunt 
implicate într-o formă sau alta de insatisfacţie 
vizavi de muncă, familie sau viaţă. 

Dintre stresori, numai Suportul şefului 
şi Constrângerile organizaţionale, duc spre 
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intenţia de părăsire a organizaţiei. La fel, 
Satisfacţia cu munca şi Satisfacţia cu viaţa, 
îndeamnă la părăsirea organizaţiei. De 
asemenea, simptomele psihosomatice sunt 
implicate în intenţia de părăsire a organizaţiei.  
  
Concluzii 
 
 Conflictul muncă-familie şi familie-
muncă este generat, în general, de relaţiile 
interpersonale cu şefii nemijlociţi, unele 
constrângeri organizaţionale, dar şi de unele 
solicitări realiste sau nerealiste din partea 
familiei. În acest context se pot face unele 
inferenţe legat de situaţia economică precară 
caracteristică majorităţii populaţiei din România 
şi care poate afecta în mare măsură relaţiile 
familiale, dar, reproşuri pot fi făcute şi 
sistemului managerial existent caracterizat mai 
mult prin empirism şi mai puţin pe o abordare 
ştiinţifică. 
 Încărcarea muncii nu reprezintă în 
momentul de faţă un factor stresant. 
 Conflictul muncă-familie şi famili-
muncă cronicizat, duce la comportamente 
depresive şi anxioase dar şi la o serie de boli 
psihosomatice, fără însă a antrena nemijlocit 
intenţia de părăsire a organizaţiei.  
 Intenţia de părăsire a organizaţiei este, 
în general, determinată de cronicizarea 
comportamentului anxios şi depresiv cât şi de 
unele simptome somatice. Această decizie mai 
poate fi cauzată şi de interrelaţiile cu şefii şi 
constrângerile organizaţionale. Satisfacţia cu 
munca şi cu viaţa determină şi acestea intentia 
de părăsire a organizaţiei. 
 Deşi această cercetare nu a inclus o 
serie de variabile importante legate direct sau 
indirect de procesul muncii şi care adesea stau 
la baza numeroaselor conflicte organizaţionale 
şi chiar familiale, amintim ca o cerinţă de 
continuare a acestei investigaţii prin includerea 
unor dimensiuni economice, sociale şi politice 
care îşi pun o amprentă semnificativă asupra 
eficienţei managementului organizaţional.  
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