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Abstract

This study analyzed the factor structure and the psychometric properties of the Romanian
version of the Work-Family Conflict Scale (Carlson, Kacmar & Williams, 2000). Two studies were
conducted (N1=275; N2=424) for verifying, on one hand, factor structure and the psychometric
properties of the scale, and, on the other hand, to evaluate the discriminative validity and
relations with variables of interest. The results confirmed the six-factor structure of the original
scale and also aspects of the discriminative validity. Relations with variables representing
attitudinal and organizational consequences were analyzed and theoretical and practical
implications were presented.
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Résumé

Cette étude visait a examiner la structure factorielle et les propriétés psychométriques de la
version roumaine du travail-famille échelle de conflits (Carlson, Kacmar & Williams, 2000). Ont
mené deux études (N1=275; N2=424) pour vérifier la structure factorielle multidimensionnelle de
I'échelle, la cohérence interne et d'évaluation de la validité et la relation avec les variables
pertinentes. Les résultats ont confirmé la structure du bareme de l'origine de six facteurs et
aspects de la validité discriminative. Relations avec les variables de le type de conséquences
comportementales et organisationnelles ont été analysées et les conséquences théoriques et
pratiques ont été analyseé.

Mots-clés: conflit travail-famille, la validation, la satisfaction au travail, l'intention de quitter,
l'implication au travail

Rezumat

Acest studiu a urmarit verificarea structurii factoriale si analiza proprietatilor psihometrice ale
versiunii in limba roméana a Scalei de Conflict Munca-Familie (Carlson, Kacmar & Williams, 2000).
Au fost derulate doud studii (N1=275; N2=424) pentru a verifica, pe de o parte, structura factoriala
si proprietatile psihometrice ale versiunii in limba romana ale scalei si, pe de alta parte, evaluarea
validitatii discriminative a scalei si relatiilor cu variabile relevante. Rezultatele au confirmat
structura de sase factori ai scalei originale, precum si aspecte ale validitatii discriminativa. Au fost
analizate relatiile cu variabile de tip consecinte atitudinale si organizationale, fiind discutate
implicatiile teoretice si practice.

Cuvinte cheie: conflict munca-familie, validare, satisfactia cu munca, intentia de a parasi
organizatia, implicarea in muncéa
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Studii si Cercetari

Introducere

Relatia dintre  domeniul  muncii,
activitatii profesionale si cel al vietii personale,
si mai specific, al familiei, a fost In mod
constant in atentia cercetatorilor, studiile din
aceasta arie intensificandu-se in mod deosebit
in ultima decada. Aceasta relatie a fost
studiata atat din perspectiva influentei negative
reciproce (de exemplu, conflictul munca-
familie) (Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996;
Carlson, Kacmar & Williams, 2000), cat si din
perspectiva relafiei pozitive (de exemplu,
relatia de dezvoltare reciproca dintre munca si
familie) (Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz,
2006).

Cercetatorii care au studiat
interactiunea domeniilor munca-familie au
facut diferenta intre doua direciii ale conflictului
dintre munca si familie: conflictul munca-
familie (CMF) (engl. work-family conflict) si
conflictul familie-munca (CFM) (engl. family-
work conflict) (Netemeyer et al., 1996; Carlson
et al., 2000). CFM apare atunci cand
activitatile legate de serviciu se intersecteaza
cu responsabilitatile casnice (de exemplu, o
persoana isi aduce acasa ceea ce are de lucru
acasa si incearca sa rezolve sarcina in
detrimentul timpului ce ar trebui alocat
familiei), iar conflictul CFM apare atunci cand
responsabilitafile familiale Tmpiedica activitatile
de la serviciu (de exemplu, o persoana trebuie
sa-si anuleze o intalnire importanta deoarece
copilul sau s-a imbolnavit). Desi sunt strans
legate intre ele, sunt constructii distincte din
punct de vedere conceptual si empiric.

Una dintre principalele teorii care sta
la baza studiului relatiei negative dintre
domeniile munca si familie este cea a stresului
legat de rol (cunoscuta ca si modelul Michigan
Organization Stress Model, Kahn, Wolfe,
Quinn, Snoek & Rosenthal, 1964 apud Geurts
& Demerouti, 2003). Aceasta perspectiva se
bazeaza pe ideea ca individul are resurse
limitate de energie in vederea indeplinirea
multiplelor roluri, iar gestionarea acestora este
dificila si in mod inevitabil implica tensiuni.
Greenhaus si Beutell (1985) au fost printre
primii care au definit conflictul dintre domeniile
vietii profesionale si vietii personale, cea din
urma fiind Tn{eleasa mai degraba in sensul
familiei. Acesti autori au definit conflictul intre
munca si familie ca fiind ,0 forma a conflictului
inter-roluri in care presiunile din partea familiei
si cele din partea activitatii profesionale sunt
reciproc incompatibile in anumite privinte”

(Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77). Conflictul
intre munca si familie este o forma de conflict
intre roluri, unde rolurile de la munca si din alte
domenii non — munca necesita timp, energie si
implicare pentru a fi realizate Tn mod
corespunzator, iar presiunea rolurilor de la
munca si din familie sunt reciproc
incompatibile. Aceasta definitie implica o
relatie bidirectionala intre munca si viata de
familie, ceea ce inseamna ca
incompatibilitatea isi poate gasi radacinile in
oricare din cele doud domenii. In mod mai
specific, conflictul se poate baza pe acele
cerinte ale unui rol dintr-un domeniu (munca
sau familie) care sa fie incompatibile cu
cerintele rolului din celalalt domeniu, din punct
de vedere al timpului, tensiunii sau
comportamentele solicitate. Astfel, rezulta trei
forme ale conflictului (Greenhaus & Beutell,
1985):

e Conflictul datorat timpului — unde
presiunile dintr-un domeniu afecteaza
indeplinirea cerintelor asociate celuilalt
domeniu. Spre exemplu, situatia in
care numarul de ore petrecut de o
persoana pentru activitatile
profesionale limiteaza participarea la
activitati legate de familie

e Conflictul datorat tensiunii — unde
aspecte precum oboseala, iritarea,
anxietatea, depresia indica faptul ca
implicarea intr-un rol asociat unui
domeniu ingreuneaza indeplinirea
cerintelor corespunzatoare rolului din
celalat domeniu. Spre exemplu,
situatia in care iritarea experimentata
la locul de munca este transferata mai
departe partenerului de viatda sau
copiilor, afectdnd energia sau
disponibilitatea de care individul ar
avea nevoie acasa.

e Conflictul datorat comportamentului —
care se refera la situatiile unde tipare
de comportamente asociate rolului
dintr-un domeniu sunt incompatibile cu
asteptarile de rol din celalalt domeniu.
Spre exemplu, un comportament de tip
autoritar de la locul de munca poate fi
incompatibil cu asteptarile legate de
flexibilitate si consideratie de care ar
avea nevoie membrii familiei.

In figura 1 este descris modelul

multidimensional al relatiei conflictuale
dintre munca si familie.
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Direciii ale conflictului munca-familie

Interferenta muncii cu familia

Interferenfa familiei cu munca

Forme ale conflictului

Comportament

pe tensiune

tensiune

Timp Interferenta muncii cu familia bazata Interferenta familiei cu munca bazata pe
2 pe timp timp
§
5 Tensiune Interferenta muncii cu familia bazata Interferenta familiei cu munca bazata pe
o
S
g

Interferenta muncii cu familia bazata Interferenta familiei cu munca bazata pe
pe comportament

comportament

Figura 1. Dimensiuni ale conflictului intre munca si familie (Sursa: Carlson, Kacmar & Williams, 2000)

Studiile au demonstrat ca cele trei forme de
conflicte sunt concepte separate (desi se leaga
intre ele) si, de asemenea, au corelatii diferite
(Byron, 2005). Cu toate acestea, conflictul
bazat pe comportament pare sa aiba o
validitate predictiva mai scazuta decéat
conflictul munca — familie bazat pe timp si
tensiune, deoarece constructul —conflict
munca-familie bazat pe comportament - este
mai dificil de masurat (Kelloway, Gottlieb &
Barham, 1999). Dintre conflictul bazat pe timp
si cel bazat pe tensiune, cel de-al doilea
explica intr-o proportie mai mare un nivel
scazut al satisfactiei muncii, angajamentului
organizational si existenta unor simptome
fizice.

Relatia dintre munca si familie si variabilele
gen si varsta

Genul constituie o caracteristica socio-
demografica foarte des examinata in contextul
cercetarilor din domeniul interfetei munca-
familie. S-au formulat, in timp, doua categorii
de ipoteze bazate pe asteptarile legate de rol.
Pe de o parte, s-a presupus ca, datorita
responsabilitatilor familiale majore, factorii
familiali paraziteazda munca Tn mai mare
masura la femei, decat la barbati. lar factorii
legati de munca paraziteaza situatjile familiale
in mai mare masura pentru barbati decat
pentru femei. Pe de altd parte, s-a considerat
ca femeile, in comparaiie cu barbatii,
experimenteaza o influenta negativa datorata
muncii, datorita implicarii lor Tn domeniul
familial (Geurts & Demerouti, 2003).
Cercetarile care au luat in considerare aceasta
variabila au aratat ca nu exista diferente intre
barbati si femei in ceea ce priveste
experimentarea unei interactiuni negative intre
munca si familie, in ambele directii (de
exemplu, Grzywacz & Marks, 2000; Kinnunen
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& Mauno, 1998). Efectele varstei au fost
sistematice Tn mai mica masura. Aceasta
variabila a fost fie corelata pozitiv cu conflictul
intre munca si familie (Burke & Greenglass,
1999), fie s-a aratat ca nu este relationata cu
relatia conflictuala fintre munca si familie
(Kinnunen & Mauno, 1998).

Consecinte ale conflictului munca-familie

Conflictul dintre munca si familie a fost
analizat din perspectiva stresului legat de rol,
fiind considerat o forma de conflict inter-rol in
care rolurile asociate muncii si familiei sunt
considerate incompatibile. Numeroase studii
au corelat stresorii legati de rol, in general, si
conflictul de rol, in particular, cu o varietate de
atitudini legate de munca. Cercetarile au
sugerat ca relatia conflictuala dintre munca si
familie poate conduce la atitudini nefavorabile
fatd de munca, cum ar fi insatisfactia cu
munca, sau intentii sporite de a parasi
organizatia sau chiar parasirea efectiva a
acesteia (Spector, Allen, Poelmans, LaPierre,
Cooper, ODriscoll, Sanchez, Abarca,
Alexandrova, Beham, Brough, Ferreiro, Fraile,
Lu, Lu, Moreno-Velasquez, Pagon, Pitariu,
Salamatov, Shima, Siminoni, Siu, Widerszal-
Bazyl, 2007; Allen, Herst, Bruck & Sutton,
2000). Se considera ca astfel de stresori
conduc la emoti negative care, mai departe,
conduc la atitudini negative faia de munca
(Spector et al., 2007). Frone, Yardley si Markel
(1997) au sugerat ca exista o legatura stransa
intre directia conflictului si perceperea
insatisfactiei astfel: CMF este strans legat de
insatisfactia si nemulfumirea familiala, in timp
ce CFM este asociat cu efectele negative ale
muncii (de exemplu: intentia de a parasi
organizatia, aprecierea negativa a rolului
muncii, stresul legat de rol). Cercetarile au
aratat, in general, o legatura semnificativa
dintre un nivel ridicat al conflictului munca-
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familie este legat de un nivel scazut al
satisfactiei postului (Stepanski, 2002; Thomas
& Ganster, 1995; Rice, Frone & McFarlin,
1992). Alte studii nu au gasit relafii
semnificative intre aceste variabile (Balmforth
& Gardner, 2006; Kowalski, 1996).

O alta consecinta importanta a
relatiei conflictuale intre munca si familie este
implicarea in munca (engl. work-engagement),
definita ca o stare afectiv-motivationala, de
implinire legata de munca, care este
caracterizata de vigoare, dedicare si absorbire
(Schaufeli & Bakker, 2004). Aceasta
dimensiune a fost studiata in mod extensiv prin
modelul solicitari si resurse ale muncii (engl.
Job Demands-Resources Model; Demerouti,
Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). In
general, studile au aratat o legatura mai
puternica intre resurse si implicarea in munca,
insa legatura dintre solicitari (cum este si
conflictul intre munca si familie) si implicarea
in munca este la fel de relevanta, chiar daca
procesul este unul indirect, solicitarile postului
reducand resursele de la locul de munca si
astfel sunt legate negativ de implicarea in
munca a angajatilor (Bakker, Hakanen,
Demerouti & Xanthopulou, 2007; Schaufeli &
Salanova, 2007). In mod specific,
Montgomery, Peeters, Schaufeli, si den Ouden
(2003) au aratat ca interferenta negativa dintre
familie si munca a fost corelata negativ cu una
dintre dimensiunile implicarii in  munca
(vigoarea). Halbesleben (in press) a aratat in
studiul sau meta-analitic, ca ambele forme ale
relatiei conflictuale dintre munca si familie au
fost in general asociate negativ cu dimensiuni
ale implicarii Tn munca, remarcand insa si un
rezultat neasteptat, acela al relatiei pozitive
dintre conflictul munca si familie si implicarea
in munca, in situatjile in care s-a folosit un scor
global al implicarii in munca.

Obiective

Scopul acestui studiu a fost de a
analiza structura factoriala si proprietafile
psihometrice ale versiunii limba roméana a
scalei multimensionale a conflictului dintre
munca si familie. De asemenea, s-a urmarit si
evidentierea aspectelor legate de validitatea
de construct, discriminativa si predictiva. Desi
in literatura de specialitate exista mai multe
scale care analizeaza conflictul sau
interferenta dintre munca si familie (Netemeyer
et al., 1996) a fost aleasa scala lui Carlson et
al. (2000) datorita complexitati sale si

posibilitatii de a diferentia atat intre directiile
conflictului, cat si intre formele sale specifice.

Studiul 1

Primul studiu are ca obiectiv
verificarea structurii factoriale a instrumentului
(ca dovada a validitatii de construct a scalei),
precum si consistenta sa interna (ca masura a
fidelitatii scalei).

Metoda

Esantionul

In acest studiu au luat parte 275 de
participanti, angajati in diferite organizatii,
dintre care 52% barbati, avdnd media de
varsta 25.6 ani, 64% dintre ei fiind casatoritj,
iar 73% au copii.

Instrumente

Versiunea in limba romana a scalei
conflict munca-familie (precum cele ale
instrumentelor folosite Tn Studiul 2) a fost
dezvoltata folosind procedura standard de
traducere si retroversiune (Breslin, 1970):
scalele au fost inifial traduse in limba roméana
de catre un translator independent si apoi
aceasta versiune a fost tradusa din nou in
limba engleza de catre un alt translator.
Diferente minore in fiecare faza au fost
rezolvate sub supervizarea autorilor.

Conflictul munca-famile a fost masurat
cu Scala Conflictul Munca-Familie (Carlson et
al., 2000) care are 18 itemi, doua direcji
(munca-familie si familie-munca) si trei
dimensiuni pentru fiecare directie (timp,
tensiune si comportament). Cei 18 itemi
masoara ambele directii ale conflictului:
conflictul munca-familie (timp, de exemplu,
.Munca ma retine de la activitatile familiale mai
mult decat mi-as dori”; tensiune, de exemplu,
,Cand ma intorc de la serviciu adesea sunt
prea istovit pentru a mai participa la activitatile/
responsabilitafile familiale”; comportament, de
exemplu, ,Comportamentele care ma face
eficient la serviciu, nu ma ajuta sa fiu un
parinte si un sot/sofie mai bun(a)”) si conflictul
familie-munca (timp, de exemplu, ,Timpul pe
care-l dedic responsabilitatilor familiale adesea
se interfereaza cu responsabilitafile de
serviciu”; tensiune, de exemplu, ,Datorita
stresului de acasa, adesea sunt preocupat la
lucru cu probleme familiale”; comportament, de
exemplu, ,Comportamentele care-mi sunt
benefice acasa, la serviciu nu par sa fie
eficiente”). Raspunsurile au fost date pe o
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scala de tip Likert (1 = "dezacord puternic” la 7
= "acord puternic”). Un scor ridicat indica un
nivel ridicat al conflictului intre munca si
familie.

Analiza datelor

Pentru testarea structurii factoriale a
fost realizata analiza factoriala confirmatorie,
cu ajutorul AMOS 4.0. Analiza factoriala
confirmatorie a fost utilizata pentru a evalua
modelul Tn sase factori, in care fiecare din cele
6 categorii de conflict sunt reprezentate
separat. Pentru a face comparatie, au fost
testate diferite posibile modele de structurare a
scalei.

Astfel, au fost testate mai multe modele

alternative:

e un model care postula existenta a 6 factori
necorelatj;

Tabel 1. Indici de potrivire pentru cele 6 modele testate

e un model care postula existenta a 6 factori
corelati;

e un model care postula existenta a 6 factori
si a 3 supra-factori necorelati (Timp,
Tensiune si Comportament);

e un model care postula existenta a 6 factori
si a 3 supra-factori corelafi (Timp,
Tensiune si Comportament);

e un model care postula existenta a 6 factori
si a unui supra-factor;

e un model care postula existenta unui factor
unic.

Tabelul 1 prezinta valorile indicilor de
potrivire a modelelor, respectiv valorile lui xz,
GFl si RMSEA pentru fiecare din cele 6
modele.

2

Model X X /df GFI/AGFI RMSEA
6 factori necorelati )(2 (135) = 814.24 p <.001 6.031 .736/.666 .136
6 factori corelati x2 (120) = 301.28 p<.001 2.511 .895/.850 .074
3 supra-factori necorelati x2 (132)=479.35 p<.001 3.632 .841/.793 .098
3 supra-factori corelati x2 (129) = 376.41 p<.001 2.918 .869/.826 .084
1 supra-factor X2 (129) = 421.66 p<.001 3.269 .856/.810 .091
1 factor unic x° (135) =1406.089  p<.001 10.415 .569/.454 185

Rezultatele analizei indica faptul ca
modelul cu 6 factori corelati este cel mai
potrivit pentru descrierea datelor obtinute.
Acest rezultat este concordant si cu structura
identificata de autorii scalei in procesul de
constructie si validare a ei (vezi Carlson et al.,
2000).

Consistenta interna

Consistenta interna la nivel de sub-
scald a fost calculata pe baza coeficientilor
alpha Cronbach. Acestia au luat valori peste
.80, conforme cu nivelul conventional acceptat
de .70 (Nunnaly, 1978), exceptie facand scala
de conflict familie-muncd bazatd pe timp
(valoare de .65, valabila la limita). Astfel, sub-
scala de conflict munca-familie bazata pe timp:

a=.87, sub-scala conflictului munca-familie
bazat pe tensiune: a =.82, sub-scala
conflictului munca-familie bazata pe

comportament: a =.81. De asemenea, sub-
scalele de pe dimensiunea conflictului familie-
munca s-au structurat astfel: sub-scala de
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conflict familie-munca bazata pe timp: a =.65,
sub-scala de conflict familie-munca bazata pe
tensiune: a =.85, iar sub-scala de conflict
familie-munca bazata pe comportament: a=.
84.

Studiul 2

Al doilea studiu are ca obiectiv
evaluarea validitatii discriminatorii a versiunii in
limba romana a chestionarului, analiza relatiilor
diferentiale cu alte variabile (ca dovada a
validitatii predictive) si verificarea diferentelor
de gen intre sub-scale. Din literatura de
specialitate au fost selectate variabile care
sunt asociate cu cu conflictul dintre munca si
familie (satisfactia cu munca, intentia de a
parasi organizatia si implicarea Tn munca;
Higgins, Duxbury & Irving, 1992; Montgomery
et al.,, 2003; Allen et al., 2000). in studiu au
fost introduse si variabile ce indica vechimea
fn munca, In general, precum si vechimea in
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organizatie, urmarind analiza relatiei dintre
vechimea Tn munca si conflictul munca-familie.

Esantionul

Participantii sunt 424 de angajati din
diferite  organizatii, casatoriti, care au
urmatoarele caracteristici: sunt 44.8% barbati,
au o varsta medie de 38.8 ani, dintre care
13.7% nu au copii, 42.7% au un singur copil,
iar 34.7% au trei copii. Dintre participanti,
45.7% au studii superioare. Vechimea medie
in munca a participantilor este de 14.4 ani iar
vechimea medie in actuala organizatie este de
6.5 ani.

Instrumente

Conflictul munca-familie a fost masurat
cu Scala Conflictul Munca-Familie (Carlson et
al., 2000) (descrierea scalei este prezentata in
studiul 1).

Satisfactia cu munca a fost masurata
cu scala de trei itemi din Michigan
Organizational =~ Assessment Questionnaire
(Camman, Fishman, Jenkins si Klesh, 1979
apud O’'Brien, 2004) ( ,in general, imi place s&
lucrez aici”). Raspunsurile au fost date pe o
scala de tip Likert (1 = "dezacord total”’ la 7
"acord total”). Scorurile Tinalte indica o
satisfactie crescuta. Consistenta interna a
scalei este de .86.

Intentia de pdrasire a organizatiei a
fost masurata folosind scala de trei itemi din
Michigan Organizational Assessment
Questionnaire (Camman, Fishman, Jenkins si

Klesh, 1979 apud O’Brien, 2004) (de exemplu,
.Este foarte probabil ca anul viitor sa ma implic
in cautarea unui loc de munca”). Raspunsurile
au fost date pe o scala de tip Likert (1 =
"dezacord total” la 7 = "acord total”). Scorurile
fnalte indica o intentie crescuta de a parasi
organizatia. Consistenta interna a scalei este
de 0.83.

Implicarea in munca a fost masurata
folosind Scala Utrecht a implicarii in munca cu
9 itemi (UWES 9; Schaufeli, Bakker, &
Salanova, 2006) ce cuprinde trei dimensiuni:
Vigoare (3 itemi; de exemplu, “La locul de
munca, simt ca explodez de energie”),
Dedicare (3 itemi; de exemplu, Sunt
entuziasmat(a) de locul meu de munca) si
Absorbire (3 itemi; de exemplu, Sunt foarte
implicat(a) in munca mea). Scala a fost
adaptata in Romania de catre Virga, Zaborila,
Sulea si Maricutoiu (2009), fiind considerata un
instrument valid si cu coeficienti de consistenta
interna variind intre .84 si .92. Raspunsurile au
fost date pe o scala de tip Likert (0 =
’niciodata” la 6 = "intotdeauna / in fiecare zi").
Consistenta interna a scalei in acest studiu
este de .89.

Rezultate

Analize descriptive

Pentru a ilustra variabilitatea scorurilor
la nivelul fiecarei dimensiuni, prezentam in
tabelul 2 mediile si abaterile standard pentru
fiecare dintre dimensiunile vizate.

Tabel 2. Statistici descriptive pentru cele sase dimensiuni ale scalei si variabilele conexe

Interactiunea dintre N Media Abaterea standard

1. munca si familie bazata pe timp (CMF T) 424 8.0449 3.32951
2. familie si munca bazata pe timp (CFM T1) 424 6.7807 2.44785
3. munca si familie bazata pe tensiune (CMF Tens) 424 8.2075 2.87967
4. familie si munca bazata pe tensiune (CFM Tens1) 424 7.2783 2.66186
5. munca si familie bazata pe comportament (CMF Comp) 424 6.9882 2.78672
6. familie si munca bazata pe comportament (CFM Comp1) 424 7.1321 2.59049
Intentia de a parasi organizatia 424 10.2689 4.7801
Implicare Tn munca — Scala Vigoare 424 8.7594 3.2751
Implicare in munca — Scala Dedicare 424 9.5377 3.5905
Implicare in munca — Scala Absorbire 424 10.0849 3.3123
Implicare ih munca 424 27.5920 8.7773
Satisfactia In munca 424 10.6014 4.1830
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Validitatea discriminativa a dimensiunilor
scalei

Validitatea discriminativa a  fost
apreciata pe baza corelatiilor inter-scale.
Corelatiile celor sase factori, respectiv a celor
sase sub-scale sunt prezentate in tabelul 3 si

iau valori in medie, intre .27 si .60. Doar doua
corelatii au valori sub .25. Astfel, exista dovezi
care sustin validitatea discriminativa.

Tabel 3. Validitatea discriminativa a celor sase dimensiuni ale scalei

Interactiunea dintre 1 2 3 4 5 6
1. munca si familie bazata pe timp (CMF T) -

2. familie si munca bazata pe timp (CFM T1) .520 -

3. munca si familie bazata pe tensiune (CMF Tens) 489 443 --

4. familie si munca bazata pe tensiune (CFM Tens1) 277 427 489 -

5

. munca si familie bazata pe comportament (CMF Comp)
6. familie si munca bazata pe comportament (CFM Comp1)

452 312 371 101 --
A77 339 438 .201

Nota: N = 424. Toate corelatiile sunt semnificative la p < .05.

Diferente de gen

Pentru a identifica diferentele de gen,
am realizat teste t (Student) intre participantii
de gen masculin si feminin, pentru fiecare
dintre cele 6 dimensiuni ale conflictului munca-
familie. Pentru trei dintre cele sase dimensiuni
au fost identificate diferente semnificative
(Tabelul 4). In mod specific, s-a aratat ca
femeile experimenteaza in mai mare masura
conflictul munca—familie bazat pe
comportament si conflictul familie-munca bazat
pe tensiune. Adica, femeile nu pot prelua
strategiile comportamentale de succes la pe
care le adopta la serviciu pentru a rezolva
problemele din familie, iar tensiunile din viata

Tabel 4. Diferente intre barbati si femei

personala tind sa genereze stari conflictuale la
serviciu. Barbatii experimenteaza, in mai mare
masura, conflictul munca-familie bazat pe timp.
Adica, isi petrec prea mult timp la serviciu si nu
mai au resurse de timp pentru activitatile
dedicate familiei. Se poate ca aceste rezultate
sa fie diferite de cercetarile anterioare legate
de diferentele intre barbati si femei (Eagle,
Miles & Icenogle, 1997), dar sunt consistente
cu rezultate obfinute de autorii scalei (Carlson
et al., 2000). Astfel, modul in care se masoara
constructul induce diferentele observate la
nivel de rezultate.

Testul t
Media Media
Interactiunea dintre Barbati Femei p
1. munca si familie bazata pe timp (CMF T) 8.58 7.60 3.04 0.003
2. familie si munca bazata pe timp (CFM T1) 6.89 6.87 -0.56 0.95
3. munca si familie bazata pe tensiune (CMF Tens) 8.74 8.33 -1.65 0.10
4. familie si munca bazata pe tensiune (CFM Tens1) 6.92 7.56 -2.50 0.01
5. munca si familie bazata pe comportament (CMF Comp) 6.60 7.20 -2.56 0.01
6. familie si munca bazata pe comportament (CFM Comp1) 6.95 7.27 -1.24 0.21
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Relatii diferentiale

Au fost examinate relatiile dintre
diferite variabile si dimensiunile conflictului
munca-familie, conform argumentarii teoretice,
pe baza studiilor anterioare. in primul rand, am

realizat corelatiile dintre dimensiunile
conflictului munca-familie si cateva variabile
demografice, respectiv vechimea in munca,
vechimea in organizatie, numarul de copii si
varsta.

Tabel 5. Date privind validitatea Scalei de conflict munca-familie (1)

Vechimea

Vechimea N Nr. R

N « in . Varsta
Interactiunea dintre ' munca organizatie copil
1. munca si familie bazata pe timp (CMF T) 165 .235 -.109 024
2. familie si munca bazata pe timp (CFM T1) .148 193 -.035 .011
3. munca si familie bazata pe tensiune (CMF Tens) -.019 .251 .083 .064
4. familie si munca bazata pe tensiune (CFM Tens1) -.094 .065 .029 -.078
5. munca si familie bazata pe comportament (CMF Comp) .199 199 .008 .042
6. familie si munca bazata pe comportament (CFM Comp1) 110 185 -.016 .020

Nota. N=424. Corelatjile cu bold sunt semnificative la p< .05

Corelatiile din tabelul 5 releva corelatii pozitive
semnificative intre ambele direciii si diversele
forme ale conflictului si vechimea in munca si
organizatie. Numarul copiilor este asociat
negativ doar cu forma bazata pe timp a
conflictului munca-familie iar cu varsta nu
exista legaturi semnificative.

Au fost examinate si relatiile dintre
dimensiunile conflictului munca-familie si
variabilele care sunt considerate consecinte
ale acestui tip de conflict. Astfel, variabilele
luate Tn analiza in cadrul acestui studiu au fost:
implicarea in munca, satisfactia cu munca si
intentia de a pdrasi organizatia. Conflictul de
tip munca-familie bazat pe tensiune este

corelat pozitiv cu masura globala a implicarii in
munca, dar si cu dimensiunile specifice, cum
este vigoarea. Toate cele ftrei forme ale
conflictului de tip familie-munca sunt corelate
pozitiv cu dimensiunea globala a implicarii in
munca, dar si cu anumite dimensiuni specifice.
Aceste asocieri pozitive intre conflictul dintre
munca si familie, sunt intr-o anumita masura
surprinzatoare, avand in vedere ca relatia
conflictuala dintre munca si familie este
considerata o solicitare, conform modelului JD-
R (Demerouti et al., 2001), iar solicitarile de la
locul de munca sunt, in general, asociate
negativ cu implicarea in munca (Montgomery
et al., 2003).

Tabel 6. Date privind validitatea Scalei de conflict munca-familie (continuare - 11)

Intentia de Implicare Implicare Implicare Implicare Satisfactie
a parasi fn munca fn munca fnmunca- finmunca nmunca
organizatia - Scala - Scala Scala - Scor
Interactiunea dintre Vigoare Dedicare Absorbire  total
1. munca si familie bazata pe
-122 .048 .066 .008 .062 .032
timp (CMF T)
2. familie si munca bazata pe
-.266 .146 .154 -.026 .164 130
timp (CFM T1)
3. munca si familie bazata pe 110 125 070 004 134 -.064
tensiune (CMF Tens)
4. familie si munca bazata pe
=171 A72 .136 .017 .190 .075
tensiune (CFM Tens1)
5. munca si familie bazata pe -.089 -.036 008 -.065 031 -.079
comportament (CMF Comp)
6. familie si munca bazata pe 080 005 004 048 350 054

comportament (CFM Comp1)

Nota. N=424. Corelatiile cu bold sunt semnificative la p< .05
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Cercetarile anterioare insa au aratat
rezultate contradictorii (vezi Halbesleben, in
press). Halbesleben (in press) a aratat in
meta-analiza sa ca exista corelatii negative
intre dimensiunile specifice ale implicarii in
munca si conflictul dintre munca si familie, insa
pozitive intre masura globala a implicarii in
munca si conflictul dintre munca si familie.
Legaturile pozitive intre implicarea in munca si
conflictul dintre munca si familie pot fi bazate
pe logica conform careia persoanele decicate
muncii $i care investes energie si concentrare
in acesata zona pot ajunge sa experimenteze
o stare conflictuala mai intensa (de exemplu,
fiind implicati si pasionati de munca pe care o
fac, persoanele pot aloca mai puiina atentie
sau energie activitafilor din sfera familiei).
Practic, cu cat angajatii sunt mai implicati in
munca lor, cu atat mai mult ei pot resimti lipsa
de timp sau disponibilitate pentru problemele
familiale si pot acumula tensiune in legatura cu
problemele personale nerezolvate.

Legatura dintre satisfactia in munca si
conflictul munca-familie s-a identificat, in
cadrul studiului de fata, doar in cazul
conflictului familie-munca bazat pe timp, fiind
posibil ca timpul investit pentru obfinerea
satisfactiilor profesionale sa fie in detrimentul
celui petrecut in familie. Relatii nesemnificative
intre satisfactia cu munca si conflictul munca-
familie au fost relevate si in studii anterioare
(Balmforth & Gardner, 2006). In ceea ce
priveste intentia de a parasi organizatia, s-au
identificat corelatii negative intre ambele
directii ale conflictului si formele bazate pe
timp sau tensiune. Aceste rezultate sunt
surprinzatoare, avand in vedere corelatiile
pozitive identificate in studii anterioare (Allen
et al., 2000). Acest aspect poate fi explicat
ludnd in considerare situatia economica si
sociala actuala, in general in lume si specific
in Romania, cand optiunile legate de gasirea
unui nou loc de munca, sunt foarte limitate, iar
renuntarea la actualul loc de munca, chiar
daca presupune stres si conflict intre rolurile
individului, nu este perceputa ca o optiune cu
rol adaptativ. Perceperea conflictul este mai
degraba asociata cu intentia de a ramane in
organizatie si de a gasi alte modalitaf
adaptative pentru diminuarea disconfortului
asociat conflictului.

Discutii
Cercetarea de fata si-a propus,

testarea  structurii factoriale si analiza
proprietatilor psihometrice ale versiunii in limba
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romana a scalei de conflict munca-familie,
precum si analiza aspectelor legate de diverse
tipuri de validitate, bazandu-se pe o abordare
multidimensionald a acestui construct. In
cadrul testarii structurii factoriale, dintre
modele testate, si-a dovedit viabilitatea
modelul in sase factori, conform structurii
originale a scalei. Fiecare dintre sub-scalele
chestionarului au demonstrat cd au o buna
consistenta interna si validitate discriminativa.
Pe de alta parte, dovezile vizand validitatea
predictiva potentiala a scalei, pe un esantion
din populatia romaneasca, a fost stabilite prin
corelati cu variabile relevante de tip
consecinte atitudinale si  organizationale
(implicare in munca, satisfactia cu munca,
precum si intentia de a parasi organizatia), dar
si cu date de tip demografic (cum ar fi
vechimea in munca, vechimea in organizatie,
varsta si numarul de copii). Acest studiu
contina linia cercetarilor incepute si in zona
estica (Spector et al.,, 2007), ceea ce
reprezinta un pas important in studiul acestor
aspecte, avand 1n vedere faptul ca
dimensiunile culturale si sociale pot afecta
dinamica relationala a conflictului dintre munca
si familie si diferite tipuri de consecinte. Daca
intr-un mediu stabil economic, intentia de a
parasi organizatia este vazuta ca o optiune
adaptativa pentru individ, de reducere a
stresului si disconfortului asociat interferentei
negative dintre munca si familie, in medi
economice instabile, cum este cel din prezent,
mai ales in Roménia, individul este mai
degraba preocupat de mentinerea locului de
munca, chiar daca activitatile asociate rolului
profesional afecteaza negativ viata personala.
Faptul ca implicarea in munca a angajatului
este asociata pozitiv cu conflictul munca-
familie poate avea la baza argumentatia
conform careia preocuparea angajatului pentru
munca si energia investita Tn acest domeniu,
afecteaza disponibilitatea acestuia pentru
domenii apar{inand vietii sale personale.

Aprofundarea intelegerii implicatiilor si
mecanismelor pe care se bazeaza aceste
relafii si luare in considerare a factorilor sociali
si economici reprezinta provocari importante
ale cercetatorilor si practicienilor din domeniu,
datoritda implicatiilor pe care acestea le au
pentru confortul psihologic al angajatilor si
consecintele in plan organizational. Utilizarea
ulterioara a scalei poate contribui la
intelegerea mai complexa a diferitelor
dimensiuni ale conflictului dintre munca si
familie cu diferite atitudini si comportamente
din mediul organizational.
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Studiul nostru prezinta si anumite
limite. Tn primul rand, acest demers de validare
s-a realizat doar pe doua esantioane. Ar fi
necesara o validare specifica diferitelor tipuri
de organizatii si diferitelor tipuri de ocupatji
profesionale. Tn al doilea rand, pentru testarea
validitatii predictive a scalei am introdus in
studiu doar trei variabile, considerate
potentiale consecinte ale conflictului munca-
familie, si patru variabile demografice.
Viitoarele cercetari ar trebui sa includa si alte
variabile care sunt legate de dimensiunile
conflictului munca-familie, atat la nivel de
predictori, cat si la nivel de consecinte.

Cu toate aceste limite, consideram
importanta si necesara continuarea cercetarilor
conflictului munca-familie, in special la nivel
comportamental, pentru a-l intelege si a-l
putea evalua. Totusi, incapacitatea individului
de a-si modifica comportamentul de la un rol la
altul, subliniaz& existenta conflictului. Tn final,
consideram necesara o analiza amanuntjta a
legaturilor celor sase dimensiuni ale conflictului
munca-familie cu alte variabile.
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