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Abstract 

This study aimed to determine the impact of personal cynicism, organizational cynicism and ethical 

intentions on work engagement, job satisfaction and organizational citizenship behavior. Hierarchical regression 

analysis on a sample of 116 Romanian employees (67% women) from different organizations provides strong 

empirical evidence for the assumptions of this study. Thus, the results revealed that organizational cynicism and 

ethical intentions predict in a large extent work engagement (vigor, dedication and absorption), job satisfaction 

and organizational and interpersonal citizenship behavior. Instead results couldn’t establish a connection 

between personal cynicism and work engagement, job satisfaction respectively organizational citizenship 

behavior. Theoretical and practical implications are discussed. 

Keywords: organizational cynicism, ethical intentions, work engagement, job satisfaction, organizational 

citizenship behavior 

Résumé 

Cette étude visait à déterminer l'impact de cynisme individuel, le cynisme organisationnel et les intentions 

éthiques sur l'engagement de travailler, la satisfaction concernant le boulot et le comportement de citoyenneté 

organisationnelle. L'analyse par régression hiérarchique effectuée sur un échantillon de 116 salariés Roumains 

(67% femmes) provenant d’organisations variées fournit une évidence empirique solide pour les hypothèses du 

cette étude. Ainsi, les résultats ont révélé que le cynisme organisationnel et les intentions éthiques prédisent dans 

une large mesure l'engagement de travailler (vigueur, le dévouement et l’absorption), la satisfaction concernant 

le boulot et le comportement de citoyenneté organisationnelle et interpersonnelle. Cependant, nous n'avons pas 

pu établir une connexion entre le cynisme individuel et l'engagement de travailler, la satisfaction concernant le 

boulot et le comportement de citoyenneté organisationnelle. Des implications théoriques et pratiques sont 

discutées. 

Mots-clés: cynisme organisationnel, intentions éthiques, l'engagement de travailler, satisfaction concernant 

le boulot, comportement de citoyenneté organisationnelle 

Rezumat 

Acest studiu are ca scop identificarea impactului cinismului ca trăsătură a personalităţii, a cinismului 

organizaţional şi intenţiilor etice asupra implicării în muncă, a satisfacţiei în muncă şi a manifestării 

comportamentelor civic-participative. Analiza de regresie ierarhică asupra unui eşantion format din 116 angajaţi 

români (67% femei) din diferite organizaţii oferă dovezi empirice puternice ce susţin ipotezele acestui studiu. 

Astfel, rezultatele relevă că cinismul organizaţional şi intenţiile etice prezic, într-o mare măsură, implicarea în 

muncă (vigoare, dedicare şi absorbţie), satisfacţia în muncă, precum şi comportamentele civic-participative, la 

nivel interpersonal şi organizaţional. În schimb, nu s-a putut stabili o legătură între cinismul, ca trăsătură a 

personalităţii şi implicare în muncă, satisfacţie în muncă, respectiv comportamentul civic-participativ. 

Implicaţiile teoretice şi practice ale studiului sunt discutate. 

Cuvinte cheie: cinism organizaţional, intenţii etice, implicare în muncă, satisfacţie în muncă, 

comportament civic-participativ 
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Introducere 
 

Multe dintre problemele vieţii noastre de zi 

cu zi sunt un produs al cinismului, înţeles drept 

manipulare, egoism şi imoralitate. Extins de la 

politicieni şi jurnalişti la toate ramurile 

profesionale, cinismul conduce la o delegitimare 

totală prin neîncredere. Deşi apare prima dată în 

filosofia anticilor, conceptul de cinism a atras 

atenţia cercetătorilor abia în ultimele două 

decade ale secolului XX, fiind conceptualizat 

sub forme diferite: fie ca trăsătură stabilă de 

personalitate (Greenglass & Julkunen, 1989; 

Barefoot, Dodge, Peterson, Dahlstrom, & 

Williams, 1989) fie ca atitudine de auto-apărare 

ce poate fi supusă schimbării (Dean, Brandes, & 

Dharwadkar, 1998; Kanter & Mirvis, 1989;  

Andersson & Bateman, 1997). Cercetările din 

domeniul psihologiei organizaţionale susţin 

faptul că, de obicei, cinismul este precedat de 

aşteptări neîmplinite în ceea ce priveşte 

onestitatea, corectitudinea şi dreptatea în 

societate sau la locul de muncă, precum şi 

experienţa unui tratament nerespectuos sau 

incorect din partea oamenilor, organizaţiilor sau 

instituţiilor (Evans, Goodman, & Davis, 2011; 

Ince & Turan 2011; Őzler & Atalay, 2011; 

Arabaci, 2010). Consecinţele cinismului includ 

în primul rând diferite forme de dezangajare 

psihologică şi detaşare faţă de organizaţie, 

precum şi de alienare, însoţită de stimă de sine 

scăzută. Cinismul, însoţit de cele mai multe ori 

de suspiciune poate proteja oamenii de a fi 

dezamăgiţi sau înşelaţi, însă de asemenea poate 

reduce satisfacţia vieţii indivizilor. Până în 

prezent, cele mai multe studii au fost efectuate 

pentru a pune în legătură cinismul organizaţional 

cu diferite atitudini la locul de muncă, cum sunt: 

satisfacţia (Abraham, 2000; Arabaci, 2010), 

angajamentul organizaţional (Ince & Turan, 

2011), percepţiile la locul de muncă (Dhar, 

2009) sau diferite tipuri de comportamente 

organizaţionale (Evans, Goodman, & Davis, 

2011).   

Având în vedere complexitatea conceptului 

de cinism şi efectele produse de acesta în mediul 

organizaţional, considerăm că este necesară 

implicarea unui set mai mare de variabile în 

studierea acestui fenomen, în vederea 

identificării efectelor produse la nivel cognitiv, 

atitudinal şi comportamental. Prin urmare, în 

cadrul studiului, ne-am propus introducerea atât 

a unor predictori personali, ca intenţiile etice şi 

cinismul, cât şi a unui predictor organizaţional, 

reprezentat de cinismul organizational, pentru a 

evidenţia relaţia acestora cu implicarea, 

satisfacţia în muncă şi manifestarea 

comportamentelor civic-participative ale 

angajaţilor. 

 
Cinismul – aspect personal şi organizaţional 

Cinismul este obiectul a diferite discipline 

din domeniul ştiinţelor sociale (filosofie, ştiinţe 

politice, sociologie şi psihologie), fiecare 

explicând din perspective diferite rolul său în 

cadrul proceselor sociale. În viaţa de zi cu zi este 

utilizat ca sinonimul sincerităţii în discurs şi al 

curajului de a-ţi susţine poziţia. Andersson şi 

Bateman (1997, apud Nair & Kamalanabahn, 

2010) au descris cinismul ca fiind “o atitudine de 

dezamăgire în ceea ce priveşte societatea şi 

instituţiile însoţită de neîncredere în ceilalţi”. 

Deşi cinismul a fost descris şi ca trăsătură de 

personalitate, utilizarea sa cea mai răspândită a 

fost cea de atitudine faţă de o entitate, 

organizaţie sau societate, în general. Potrivit lui 

Brandes (1997, apud Ince & Turan, 2011), 

definiţia psihologică a cinismului presupune 

existenţa unor idei pesimiste în ceea ce priveşte 

viitorul şi aşteptările proprii nerealizate şi, de 

asemenea, credinţa că ceilalţi au un nivel crescut 

al egoismului, nu sunt loiali şi de încredere. 

Graham (1993, apud Ice & Turan, 2011) a scos 

în evidenţă o serie de trăsături de personalitate 

specifice persoanelor cinice: percepţia celorlalţi 

ca fiind mincinoşi, egoişti şi dezinteresaţi, 

suspiciune în ceea ce priveşte motivele celorlalţi, 

precauţie şi neîncredere în relaţii, 

comportamente ostile şi opresive, resentimente la 

cerinţele impuse de ceilalţi, lipsa agreabilităţii. 

Principala convingere legată de cinism este aceea 

că principii ca onestitatea, dreptatea şi 

sinceritatea sunt sacrificate în avantajul 

intereselor individuale. Cinismul are semnificaţii 

apropiate cu concepte precum scepticismul, 

necredinţa, neîncrederea, pesimismul, negarea 

însă, în interpretarea modernă, este asociat cu 

termeni precum capriciu, pretenţie, criticism 

(Ozler & Atalay, 2012). 

Literatura de specialitate propune cinci mari 

domenii în ceea ce priveşte conceptualizarea 

termenului. Dean, Brandes şi Dharwakdar (1998) 

le definesc astfel: centrarea asupra personalităţii, 

adica tendinţa stabilă de a-i percepe pe ceilalţi 

negativ, având o atitudine ostilă, caracterizată de 

o puternică neîncredere în ceilalţi, bazată pe 

generalizări de tipul “lumea e plină de oameni 

necinstiţi, egoişti şi indiferenţi”.  Apoi, centrarea 
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pe societate / instituţii (apare în urma 

experienţelor încălcării contractelor sociale 

existente între individ şi 

societate/instituţii/organizaţii), centrarea pe 

angajat (apare în urma încălcărilor repetate ale 

contractului psihologic, ce ţin de caracteristicile 

mediului de afaceri, caracteristicile organizaţiei  

şi natura muncii), centrarea pe profesie 

(caracterizat de indiferenţă, separare, 

insensibilitate şi lipsa de compasiune, 

reprezentând o strategie de adaptare în lipsa unor 

competenţe, ceea ce duce la exprimarea afectivă 

şi cognitivă defectuoasă, mai ales în relaţia cu 

clienţii) iar, în cele din urmă, centrarea pe 

schimbarea organizaţională (cinismul este 

asociat cu pierderea încrederii în schimbare şi în 

liderii care efectuează această schimbare 

datorită, în primul rând, încercărilor eşuate din 

trecut de a instala schimbările) (Dean, Brandes, 

& Dharwakdar, 1998). Cele cinci tipuri de 

focalizări sunt văzute ca tipuri diferite de cinism 

(Ozler & Atalay, 2012). Conform lui Dean și 

colab. (1998), cinismul, de asemenea, cuprinde 

trei dimensiuni: dimensiunea cognitivă 

(convingerea că persoanele sau organizaţiile sunt 

lipsite de onestitate), dimensiunea afectivă ce se 

referă la reacţiile emoţionale manifestate ca 

urmare a convingerilor existente şi dimensiunea 

comportamentală reprezentată de tendinţele 

comportamentale negative ca urmare a 

umilinţelor percepute (Dean și colab., 1998).  

În cadrul studiului de faţă am dorit 

investigarea a două tipuri de cinism, şi anume: 

cinismul organizațional, înţeles ca fiind o 

atitudine negativă faţă de organizaţia angajatoare 

şi cinismul ca trăsătură de personalitate, 

conceptualizat ca o formă înnăscută, stabilă, care 

reflectă o percepţie generală negativă asupra 

comportamentului uman. Acesta din urmă este 

caracterizat de dispreţ, neascultare, nesupunere şi 

de puține legături interpersonale. Persoanele care 

prezintă această trăsătură de personalitate 

prezină o adâncă neîncredere în ceilalţi, bazată 

pe generalizarea pripită conform căreia lumea 

este plină de oameni necinstiţi, incorecţi, 

nepăsători şi egoişti, care sunt incapabili de a se 

face plăcuţi în interacţiunile sociale. Această 

atitudine dă naştere la o serie de emoţii negative, 

cum sunt: furia, înverşunarea, resentimentele şi 

manipularea (deşi aceasta este lipsită de o 

agresiune exterioară vizibilă). Conform lui 

Abraham (2000, apud Nair & Kamalanabahn, 

2010), cinicii tind să devină oportunişti în 

încercarea de a-şi promova interesele pe termen 

scurt. Cinismul, în general, se bazează pe 

convingerea că ceilalţi se angajează în 

comportamente imorale în mod repetat, acesta 

devenind un mod de supravieţuire. 

Cercetările lui Smith, Pope, Sanders, Allred 

şi O’Keffe (1988, apud James, 2005) au pus în 

legătură cinismul cu furia, amărăciunea şi 

resentimentele, indivizii cinici find susceptibili 

de a vedea lumea ca o luptă ce necesită vigilenţă 

crescută, iar ceilalţi fiind obiecte ce pot fi 

manipulate în care nu poti avea încredere. De 

asemenea, cinicii experimentează adesea 

conflicte interpersonale în viaţa de zi cu zi, 

având puţine reţele sociale satisfăcătoare. Apoi, 

concluziile au indicat faptul că subiecţii ce 

prezintă cinism ca trăsătură de personalitate 

raportează schimbări mici în reţelele sociale, 

schimbări negative în modul de viaţă şi suport 

social scăzut. În plus, cinicii au raportat niveluri 

ridicate ale conflictelor familiale, sugerând faptul 

că familiile acestora nu sunt percepute ca fiind o 

sursă de sprijin, ci mai degrabă o sursă de stres. 

În cele din urmă, nivelul ridicat de cinism a fost 

asociat cu un nivel crescut al stresului la locul de 

muncă. Concret, cinismul afectează relaţiile ce 

implică supraveghere, colaborare şi subordonare. 

Stresul experimentat în acest domeniu nu a fost 

asociat cu sarcina în sine, ci a fost considerat a fi 

rezultatul percepţiei negative a motivaţiei şi 

intenţilor celorlalţi. Astfel, la locul de muncă şi 

în alte domenii ale vieţii, cinismul este asociat cu 

un nivel ridicat de stres şi cu puţine resurse 

sociale. Lepore (1995, apud James, 2005), 

studiind interacţiunile sociale ale persoanelor 

cinice, a constatat că acestea nu răspund pozitiv 

la ajutorul social şi, de cele mai multe ori, nu 

beneficiază de sprijin social din partea celorlalţi. 

Cinismul a fost asociat negativ cu 

disponibilitatea de suport social perceput, 

magnitudinea acestei asocieri fiind mai puternică 

în cazul femeilor decât în cazul bărbaţilor. Luate 

împreună, aceste studii arată că cincismul are 

efecte diferite asupra proceselor multi-

dimensionale de suport social. 

Cinismul organizaţional apare atunci când 

angajaţii cred în lipsa de onestitate a organizaţiei. 

Cu alte cuvinte, există o percepţie asupra lipsei 

de moralitate şi dreptate la nivel organizațional, 

realizându-se o încălcare a aşteptărilor şi a 

încrederii angajatului în organizaţie. De cele mai 

multe ori, cinismul organizaţional apare ca 

rezultat al experienţelor din cadrul companiei. 

James (2005) descrie conceptul de cinism 

organizaţional ca un răspuns la experienţele 
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sociale şi personale şi, nu în ultimul rând, ca 

răspuns la factorii de mediu. De asemenea, 

cinismul organizaţional a fost pus în legătură cu 

atitudinile faţă de organizaţie apărute în urma 

comportamentelor, credinţelor şi afectelor 

negative ale angajatului. 

Concepţia adoptată în această lucrare în 

ceea ce priveşte cinismul organizaţional este cea 

multidimensională, ce cuprinde cele trei 

componente: convingeri, afecte, comportamente, 

toate acestea trei variind de la pozitiv la negativ. 

O ipoteză a acestei defininţii este aceea că 

organizaţia poate fi obiectul unei atitudini, 

ipoteză susţinută de numeroase studii privind 

angajamentul organizaţional, identitatea 

organizaţională (Dean, et al., 1998). Deşi 

percepţiile ocazionale cu privire la lipsa de 

integritate a practicilor organizaţionale pot fi 

atribuite persoanelor implicate, percepţiile 

asupra frecvenței acestor comportamente pot fi 

mai degrabă atribuite caracteristicilor 

organizaţionale (Dutton, Dukerich, & Harquail, 

1994, apud Dean et al., 1998). Mai mult de atât, 

percepţiile pe care se bazează atitudinile cinice 

se referă la politicile şi procesele organizaţionale 

care sunt dificil a fi legate de anumite persoane 

specifice din cadrul organizaţilor. Astfel, 

conceptualizarea cinismului organizaţional s-a 

realizat sub forma unei atitudini, compusă din 

convingeri, afecte şi tendinţe comportamentale. 

Astfel, acest construct devine multidimensional: 

oamenii sunt consideraţi cinici în ceea ce 

priveşte organizaţia lor în măsura în care aceştia 

deţin anumite convingeri cu privire la lipsa de 

integritate a organizaţiei, experimentează  

anumite tipuri de afecte faţă de organizaţie şi 

afişează anumite tendinţe comportamentale 

îndreptate spre organizaţie. 

 
Intenţiile etice 

O atenţie deosebită în cadrul studiului am 

acordat comportamentului etic. Dezbaterile în 

rândul cercetătorilor se referă la indentificarea 

aspectelor ce stau în spatele comportamentelor 

neetice, mai exact dacă acestea sunt atribuite 

„merelor stricate” – caracteristicilor personale, 

sau mai degrabă „coşului nepotrivit” – variabile 

organizaţionale sau situaţionale care declanşează 

abaterile. Cauza acestuia nu este lipsa de 

inteligenţă, ci mai degrabă lipsa de înţelepciune 

sau virtute (Giacalone, 2004, apud Nair & 

Kamalanabahn, 2010) şi acordarea unei valori 

prea mari acţiunii, fără a ţine seamă de efectele 

produse. Evaluarea morală a unui act poate fi un 

factor de descurajare a comportamentului lipsit 

de etică, iar percepţia negativă asupra 

rezultatelor diminuează şansele de dezvoltare a 

acestor comportamente. Un aspect interesant 

poate fi faptul că, în cadrul organizaţiilor, acest 

tip de comportament este încurajat mai ales de 

angajaţii din poziţii de conducere (Smith, 

Simpson, & Huang, 2007, apud Nair & 

Kamalanabahn, 2010), prin intermediul reţelelor 

sociale de la locul de muncă, furnizând 

constrângeri şi oportunităţi care, în combinaţie 

cu caracteristicile personale şi problemele date 

de contextul organizaţional, ajută la dezvoltarea 

comportamentelor lipsite de etică. Astfel, atât 

factorii personali, cât şi contextul organizaţional 

prezic comportamentele neetice. 

Comportamentul lipsit de etică este definit 

ca un comportament care aduce prejudicii şi care 

din punct de vedere moral sau ilegal nu este 

acceptat de societate (Ugwu, 2011). Prin această 

definiţie, minciuna, corupţia, înşelăciunea, furtul, 

divulgarea secretelor oficiale sau agresivitatea 

interpersonală ar fi exemple de astfel de 

comportamente.  În măsura în care valorile şi 

atitudinile indivizilor variază, ne putem aştepta la 

diferite interpretări a ceea ce e etic sau neetic. În 

practică, comportamentul etic este ceea ce e 

acceptat ca fiind „corect” sau „bun” spre 

deosebire de „greşit” sau „rău”, care corespund 

comportamentului neetic, în contextul codului 

moral al fiecărei organizaţii. Calitatea de etic sau 

neetic este subiectivă şi dependentă de modul în 

care acţiunile şi consecinţele sunt percepute. 

Aceasta se modifică, de asemenea, în funcţie de 

o serie de factori demografici, cum ar fi: cultura, 

religia, mediul social, naţionalitatea. 

Considerând mediul organizaţional din 

perspectiva acestor aspecte, este puţin probabil 

ca angajaţii să aibă o înţelegere comună a eticii 

sau să respecte un set unic de standarde etice 

(Withanage, 2010). 

Este dificil de identificat multitudinea de 

factori determinanţi ai comportamentelor neetice 

din contextul muncii şi, de asemenea, este 

incorectă asocierea comportamentului lipsit de 

etică cu un singur factor. Mulţi cercetători au 

încercat să izoleze toate variabilele care inhibă 

sau facilitează acest tip de comportament, acest 

lucru contribuind la gestionarea mai bună a 

problemelor viitoare ce apar. Aceşti factori au 

fost clasificaţi în trei categorii (Ugwu, 2011): 

variabile individuale (nevoi, dorinţe, aşteptări, 

valori culturale, experienţe personale, 

background); practicile organizaţionale (de 
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exemplu, atunci când angajatorii nu reuşesc să 

plătească lucrătorilor drepturile cuvenite, 

angajaţii se simt îndreptăţiţi să desfăşoare 

comportamente neetice în cadrul organizaţiei); 

factorii de mediu (spre exemplu, reglementările 

legale, valorile sociale). Pe lângă aceşti trei 

factori, putem adăuga şi observarea 

comportamentului neetic al celorlalţi. Acesta 

poate înfluenţa comportamentul observatorilor 

prin  expunerea la lipsa de onestitate a celorlalţi, 

indivizii pot să îşi minimizeze estimarea 

riscurilor de a fi prinşi asupra faptului. 

Observarea comportamentelor neetice ale 

celorlalţi poate modifica credinţele în ceea ce 

priveşte propria onestitate. Cercetările au 

demonstrat că atunci când clasificarea unui 

anumit comportament este neclară, oamenii au 

tendinţa de a clasifica comportamentul ca fiind 

pozitiv, evitând afectarea imaginii de sine (Gino, 

Ayal, & Ariely, 2009). 

Numeroşi cercetători (Ugwu, 2009; Aquino 

& Reed, 2002; Summer, Welsh, & Gubman, 

2000) au studiat predictorii comportamentului 

neetic la locul de muncă, indicând că vârsta, 

identitatea morală, numărul de membri ai 

familiei, practicile organizaţionale formale şi 

informale sunt factori care influenţează conduita 

etică. Dar, unul dintre cei mai puternici factori 

identificaţi a fost prezenţa stimulentelor în ceea 

ce priveşte comportamentul lipsit de etică, care 

duc la dileme etice în procesul de luare a unor 

decizii. Astfel, un angajat cu standarde morale 

scăzute va cădea în capcana comportamentului 

lipsit de etică, prin anticiparea recompenselor şi 

a stimulentelor din partea superiorilor. 

 
Implicarea în muncă 

Khan (1990, apud Field & Buitendach, 

2011), primul autor care a introdus acest 

concept, vede implicarea în muncă ca fiind 

valorificarea fiecărui membru al organizaţiei şi a 

contribuţiei acestuia, specificând faptul că 

angajaţii implicaţi se exprimă din punct de 

vedere fizic, cognitiv şi emoţional în ceea ce 

priveşte performanţele. Schaufeli, Salanova, 

Gonzalez-Roma şi Bakker (2002) definesc 

implicarea în muncă ca o stare pozitivă afectiv-

motivaţională de împlinire. Bakker, Schaufeli, 

Leiter şi Taris (2008) consideră implicarea în 

muncă ca starea afectiv-motivaţională pozitivă, 

legată de starea de bine la locul de muncă, 

caracterizată prin vigoare, dăruire şi absorbţie. 

Angajaţii implicaţi sunt entuziasmaţi şi energici 

fiind deplin cufundaţi în munca lor în aşa măsură 

încât timpul pare să treacă mai repede atunci 

când aceştia îşi desfăşoară activitatea (Field & 

Buitendach, 2011). În ceea ce priveşte 

antecedentele implicării în muncă, acestea sunt 

asociate unor caracteristici motivaţionale ce 

includ: autonomia, varietatea sarcinilor, 

semnificaţia sarcinii, feedback-ul, rezolvarea de 

probleme, complexitatea sarcinilor. Aceste 

caracteristici motivează angajaţii prin generarea 

unor sentimente de însemnătate și 

responsabilitate, precum şi cunoştinţe despre 

rezultate (Hackman & Oldham, 1976, apud 

Christian, Garza & Slaughter, 2011). Rezultatele 

cercetărilor anterioare arată că angajaţii care au 

resurse ce le facilitează realizarea sarcinilor vor 

investi mai multă energie şi resurse personale la 

locul de muncă (Bakker, van Emmerik & 

Euwema, 2006; Salanova, Agut, & Peiro, 2005). 

Kahn (1990) a raportat faptul că implicarea 

creşte atunci când munca include interacţiuni 

ridicate cu colegii. Interacţiunile sociale 

motivează angajații prin creşterea semnificaţiei 

şi percepţia siguranţei la locul de muncă. 

Consecinţele posibile ale implicării în muncă se 

referă la atitudini pozitive faţă de locul de 

muncă, sănătarea angajaţilor; comportamente 

extra-rol, cum ar fi: comportamentul civic-

participativ sau performanţa crescută, 

angajament crescut faţă de organizaţie, climat 

pozitiv (Shimazu, Schaufeli, Miyanaka, & Iwata, 

2010). Hassan şi Ahmed (2011) au arătat că 

încrederea interpersonală şi climatul etic prezic 

implicarea în muncă a angajaţilor, în cadrul 

angajaţilor din sistemul economic. Prin urmare, 

presupunem că atât cinismul, cât şi intenţiile 

neetice vor fi corelate negativ cu implicarea în 

muncă a angajaţilor. 

 
Satisfacţia în muncă 

Una din definiţiile date acestui construct de 

Locke (1976, apud Susanj & Jakopec, 2012) 

implică un afect pozitiv rezultat din evaluarea 

locului de muncă sau a experienţelor de muncă. 

La fel ca în cazul tuturor atitudinilor, satisfacţia 

în muncă este compusă din componente afective, 

cognitive şi comportamentale care implică 

percepţiile, convingerile, opiniile şi aşteptările 

individului în ceea ce priveşte organizaţia, 

răspunsul global pozitiv sau negativ al unui 

individ faţă de organizaţie iar, în cele din urmă, 

înclinaţia persoanei de a se comporta într-un 

anumit fel (Susanj & Jakopec, 2012). Moorman 

(1993, apud Zhu, 2013) a punctat clar mai târziu: 

din perspectivă afectivă, satisfacţia în muncă 
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reprezintă o evaluare afectivă pozitivă globală, 

din perspectivă cognitivă însă, satisfacţia în 

muncă presupune o evaluare logică a condiţiilor 

de muncă.  

Cercetările în domeniul cinismului 

organizaţional arată că acesta este corelat negativ 

cu satisfacţia în muncă şi, de asemenea, cinismul 

ca trăsătură de personalitate, cinismul social şi 

cinismul datorat schimbării induc insatisfacţie în 

muncă. Smith, Pope, Sanders, Allred şi O’Keefe 

(1988, apud James, 2005) au arătat că indivizii 

ce au ca trăsătură de personalitate cinismul 

găsesc aspectele interpersonale ale muncii lor ca 

fiind o sursă de stres. Afectele negative 

îndreptate asupra superiorilor, colegilor şi 

subordonaţilor îi împiedică să se bazeze pe 

suportul reţelei sociale, care se presupune că este 

cea mai bună piedică în faţa stresului 

organizaţional. Astfel, privirea de ansamblu 

negativă asupra lumii se extinde şi asupra locului 

de muncă, ducând la insatisfacţie în ceea ce 

priveşte sarcinile, colegii, recompensele, 

promovările etc. Pentru cinicii organizaţionali, 

dezamăgirea dată de mediul organizaţional poate 

induce îngrijorare şi suspiciune, conducând la 

redirecţionarea atenţiei către aspectele negative 

ale muncii. Lawler (1994, apud. Abraham, 2000) 

a demonstrat că insatisfacţia în muncă apare 

atunci când rezultatele obţinute sunt mai scăzute 

decât cele aşteptate. Când rezultatele obţinute 

sunt însoţite de sentimente de nedreptăţire, de 

evaluare greşită, de lipsa condiţiilor care permit 

efectuarea sarcinilor, de nevoia de a fi inautentic, 

resentimente faţă de job, acestea se manifestă 

sub forma insatisfacţiei în muncă. Bedeian 

(2007) a propus un model teoretic cauzal ce 

postulează faptul că cinismul organizaţional are 

un efect direct asupra identificării cu organizaţia, 

care la rândul său este legată de angajamentul 

afectiv faţă de organizaţie.  

Relaţia dintre climatul etic şi satisfacţia în 

muncă ar putea fi explicată de doi factori. În 

primul rând, climatul etic poate ajuta angajatul să 

evite implicarea în comportamente lipsite de 

etică, cum sunt: înşelătoriile, constrângerile, care 

vor afecta în cele din urmă nivelul de stres al 

angajatului. În al doilea rând, climatul etic este 

semnificativ legat de orientarea spre ceilalţi, care 

în timp sporeşte capacitatea de a dezvolta relaţii 

pe termen lung cu aceştia. Atunci când relaţiile 

sunt deschise şi autentice şi nivelul de stres este 

scăzut, angajaţii sunt mai fericiţi şi satisfăcuţi de 

locul de muncă (Jaramillo, Mulki, & Solomon, 

2006). 

Climatul etic reflectat în practicile, 

procedurile, normele şi valorile organizaţiei 

reduc riscul de a efectua acţiuni neetice şi de a 

încălca aşteptările organizaţiei, asigurând un 

sentiment de confort personal şi securitate atât 

pentru angajaţii companiei, cât şi pentru clienţi. 

Cercetările indică faptul că intenţiile etice au un 

efect pozitiv asupra satisfacţiei profesionale a 

angajaţilor, fiind corelate în mod pozitiv cu 

aceasta (Mulki, Jaramillo, & Locander, 2006). 

 
Comportamentul civic-organizaţional 

Comportamentul civic-organizaţional este 

caracterizat de implicarea voluntară a indivizilor 

în activităţi extra-rol care ajută organizaţia, 

dincolo de sarcinile de serviciu, fiind privit ca un 

factor ce contribuie la eficacitatea organizaţiei 

(Organ, 1990, apud Jordan, Schraeder, Feild, & 

Armenakis, 2007). Teoreticienii din domeniul 

organizaţional au diferenţiat între diferite ţinte 

ale comportamentului civic-participativ (e.g. 

McNeely & Meglino, 1994; Williams & 

Anderson, 1991). Concret, Williams şi Anderson 

(1991, apud Turnley & Feldman, 2003) au făcut 

o distincţie între comportamentele civic-

participative de care beneficiază organizaţia 

(OCB-O) şi comportamentele de care 

beneficiază anumite persoane din cadrul 

organizaţiei, în special colegii de muncă 

(OCB-I). Spre exemplu, printre 

comportamentele civic-participative îndreptate 

spre organizaţie se numără acţiuni, cum ar fi: 

aderarea la normele informale ce au ca scop 

menţinerea ordinii în cadrul organizaţiei (cum ar 

fi, pauze mai scurte). Comportamentele civice 

centrate spre sprijinul oferit anumitor indivizi 

particulari includ activităţi ca ajutarea colegilor 

care au lipsit un timp îndelungat, sau a celor care 

au sarcini de lucru dificile.  

Câteva cercetări asupra comportamentului 

civic-participativ au constatat o legătură între 

acesta şi cinism (Anderson & Bateman, 1997; 

Van Dyne, Graham, & Dienesch, 1994), acesta 

din urmă  fiind o atitudine omniprezentă în 

cadrul organizaţiilor, ce poate influenţa 

comportamentele orientate spre organizaţie. Aşa 

cum am arătat anterior, cinismul nu implică doar 

convingeri privind gradul de integritate al 

organizaţiei şi reacţii emoţionale faţă de 

angajator, ci şi tendinţe comportamentale. 

Organizaţia fiind principalul beneficiar al 

comportamentelor civic-participative, cinismul 

organizaţional este, cel mai probabil, asociat 

negativ cu comportamente ale angajaţilor care 
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cresc eficacitatea organizaţiei. Potrivit cu Ajzen 

(1991, apud Evans, Goodman, & Davis, 2011), 

comportamentele de care beneficiază organizaţia 

ar fi incompatibile cu convingerile şi afectele 

asociate cu cinsmul organizaţional. 

Comportamentele civic-organizaţionale trec 

dincolo de cerinţele specifice locului de muncă, 

find desfăşurate în mod voluntar, fără a aştepta 

recompense materiale sau sociale (Brief & 

Motowidlo, 1986, apud Abraham, 2000), fiind 

un comportament oferit în schimbul 

compensaţiilor adecvate şi a tratamentului 

echitabil perceput de angajat (de exemplu: 

mentorat pentru angajaţi noi, angajarea într-un 

program intensiv de auto-dezvoltare etc). Acest 

tip de comportamente se încheie brusc atunci 

când încălcările contractului psihologic din 

partea organizaţiei sunt percepute acut de către 

angajat, încrederea se erodează, lăsând loc pentru 

apariţia cinismului.  

 
Cercetări anterioare asupra relaţiei dintre 
conceptele studiate 

În ceea ce priveşte cinismul, acesta a fost 

studiat atât separat, cât şi în legătură cu alte 

constructe. Abraham (2000) a realizat un studiu 

asupra diferitelor tipuri de cinism care se pot 

dezvolta la locul de muncă, încercând să pună în 

evidenţă urmările afective ale acestora. Astfel, 

cinismul societal, al angajatului şi cel datorat 

schimbărilor organizaţionale au fost atribuite 

încălcării contractului psihologic, cinismul legat 

de muncă a fost atribuit epuizării iar cinismul, ca 

trăsătură de personalitate, se datorează unei 

ostilităţi înnăscute. Autorul a surprins şi câteva 

dintre consecinţele cinismului. Astfel, cinismul 

datorat schimbării poate induce insatisfacţie şi 

înstrăinare iar cinismul angajatului duce la 

scăderea angajamentului organizaţional. 

Cinismul ca trăsătură şi cel legat de muncă sunt 

relaţionate cu comportamente civic-participative 

scăzute. Într-un studiu realizat în 2010, Nair şi 

Kamalanabhan au utilizat câteva scenarii pentru 

a identifica dacă atitudinile cinice prezic 

intenţiile etice ale unor manageri atunci când 

aceştia se confruntă cu dileme etice, studiul lor 

confirmând această legătură. De asemenea, s-a 

pus în evidenţă rolul moderator al nivelului 

managerial în ceea ce priveşte relaţia dintre 

cinism şi intenţiile etice (Nair & Kamalanabhan, 

2010). Arabaci (2010) şi Delken (2004) au 

stabilit o legătură între nivelul de cinism 

organizaţional şi satisfacţia în muncă, luând în 

considerare câteva variabile demografice. Ince şi 

Turan (2011) nu au reuşit să să stabilească o 

legătură între nivelul de cinism organizaţional şi 

variabilele demografice, ca: gen, statut marital, 

vârstă etc., însă au obţinut o legătură 

semnificativă între nivelul de cinism şi 

angajamentul organizaţional. Potrivit lui 

Albrecht (2002, apud Apaydin, 2012), structura 

birocratică a organizaţiilor publice duce la 

cinism. Mirvis şi Kenter (1991, apud Apaydin, 

2012) exprimă faptul că 48% dintre angajaţi 

experimentează cinismul organizaţional, acesta 

devenind treptat un fenomen răspândit în 

întreaga lume. 

Evans, Goodman şi Davis (2011) au realizat 

o cercetare asupra comportamentelor civic-

participative şi cinismului organizaţional, 

arătând că cinismul organizaţional este corelat 

negativ cu comportamentele civic-participative şi 

pozitiv cu comportamentele deviante. Jordan, 

Schraeder, Feild şi Armenakis (2007), într-un 

studiu asupra comportamentului civic-

organizaţional, au arătat faptul că cinismul 

organizaţional corelează negativ cu dimensiunea 

altruism al OCB, relaţia dintre aceste două 

constructe fiind mai puternică când nivelul de 

suport organizaţional perceput este mai crescut. 

În cele menționate până acum, s-a realizat o 

sinteză a literaturii de specialitate ce a încercat 

evidenţierea rolului cinismului şi a intenţiilor 

etice în cadrul proceselor organizaţionale. Unul 

dintre neajunsurile acestor studii poate fi 

considerat faptul că nu s-au inclus mai multe 

categorii de variabile în cadrul aceluiași studiu, 

autorii tratându-le separat pe fiecare dintre 

acestea, fără a corela anumite dimensiuni 

individuale și organizaţionale în explicarea 

atitudinilor şi comportamentelor organizaţionale. 

De asemenea, s-a constatat că literatura de 

specialitate este limitată în ceea ce priveşte 

impactul comportamentului etic asupra 

implicării şi satisfacţiei în muncă. 

Prin urmare, în lucrarea de faţă principalul 

scop este de a identifica şi de a evalua unele 

dintre variabilele personale şi organizaţionale 

implicate în dezvoltarea unor atitudini şi 

comportamente pozitive la locul de muncă. În 

acest sens, am propus  includerea atât a factorilor 

personali, reprezentaţi de cinism şi intenţii etice, 

cât şi a factorului organizaţional, reprezentat de 

cinism organizaţional, identificând rolul lor atât 

asupra implicării si satisfacţiei în muncă, cât şi 

asupra comportamentelor civic-participative.  

Astfel, cercetarea de faţă este un studiu 

transversal, urmărind relaţiile de covariere dintre 
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variabilele studiate, precum şi identificarea şi 

măsurarea valorii predictive a variabilelor 

personale şi organizaţionale asupra implicării în 

muncă, satisfacţiei şi comportamentului civic 

organizaţional.  

Obiectivele principale ale lucrării sunt 

reprezentate de: 

• Identificarea şi evaluarea relaţiilor dintre 

intenţiile etice ale angajaţilor, cinismul  şi 

implicarea în muncă a acestora: 

H 1.a.: Intenţiile etice ale angajaţilor vor fi 

relaţionate pozitiv cu implicarea în muncă a 

acestora. 

H 1.b.: Cinismul organizaţional al angajaţilor 

va fi relaţionat negativ cu implicarea în muncă a 

acestora. 

H 1.c.: Cinismul ca trăsătură de personalitate va 

fi relaţionat negativ cu implicarea în muncă a 

angajaţilor. 

 

• Identificarea şi evaluarea relaţiilor dintre 

intenţiile etice ale angajaţilor, cinismul şi 

satisfacţia în muncă a acestora: 

H 2.a.: Intenţiile etice ale angajaţilor vor fi 

relaționate pozitiv cu  satisfacţia în muncă a 

acestora. 

H 2.b.: Cinismul organizaţional al angajaţilor 

va fi relaționat negativ cu  satisfacţia în muncă a 

acestora. 

H 2.c.: Cinismul ca trăsătură de personalitate va 

fi relaționat negativ cu  satisfacţia în muncă a 

angajaţilor. 

 

• Identificarea şi evaluarea relaţiilor dintre 

intenţiile etice ale angajaţilor, cinismul şi 

comportamentele civic-participative ale 

acestora: 

H 3.a.: Intenţiile etice ale angajaţilor vor fi 

relaționate pozitiv cu comportamentele civic-

participative ale acestora. 

H 3.b.: Cinismul organizaţional al angajaţilor 

va fi relaționat negativ cu comportamentele 

civic-participative ale acestora. 

H 3.c.: Cinismul ca trăsătură de personalitate va 

fi relaționat negativ cu  comportamentele civic-

participative ale angajaţilor. 

 

Metodă 
 

Participanţi 

În cadrul cercetării de faţă este implicat un 

lot format dintr-un număr de 116 participanţi 

dintre care: 78 de gen feminin şi 38 de gen 

masculin, cu vârsta cuprinsă între 22 şi 61 de ani, 

aceştia provenind atât din mediul rural cât şi din 

mediul urban. Criteriul de eligibilitate pentru ca 

participanţii să fie incluşi în studiu a fost ca 

aceştia să deţină un loc de muncă în prezent. De 

asemenea, cei care au completat superficial sau 

incomplet probele au fost excluşi din studiu. 

Domeniul de activitate în care participanţii 

activează nu a fost un criteriu pentru acest studiu, 

22% dintre subiecţi aparţinând mediului public 

iar 78% mediului privat. În ceea ce priveşte 

specializarea profesională a participanţilor, 26% 

dintre aceştia sunt muncitori (30 participanţi), 

17% lucrează în domeniul vânzărilor (20 

participanţi), 16% în domeniul administrativ (19 

participanţi), 15% în domeniul psiho-social (17 

participanţi), 10% în educaţie (12 participanţi), 

8% în domeniul economic (9 participanţi) iar 8% 

în domeniul tehnic (9 participanţi). Vechimea în 

muncă a subiecţilor variază de la 2 luni la 43 de 

ani, cu o medie de 11 ani. În ceea ce priveşte 

gradul de şcolarizare al subiecţilor, toţi au 

absolvit liceul, 45% dintre aceştia au terminat o 

facultate iar 10% au studii postuniversitare. 

Procedura de selectare a participanţilor a fost una 

bazată pe convenienţă, în baza unui anunţ 

electronic.  

 
Instrumente 

 

În vederea atingerii scopului propus de 

această cercetare s-au utilizat următoarele probe 

psihologice:  

Pentru investigarea intenţiilor etice s-au 

utilizat 5 scenarii dezvoltate de către Fritzsche şi 

Becker în 1984, iar apoi de Nair şi 

Kamalanabhan (2010), fiind extrase din cărţi ce 

privesc etica în afaceri. Cele cinci scenarii 

utilizate în studiu au fost traduse din limba 

engleză şi modificate pentru a le face relevante 

pentru contextul românesc (α Cronbach = .74). 

Ele prezintă o gamă largă de probleme etice: 

constrângere şi control (Scenariul 1 – prezintă o 

persoană din exterior care prin utilizarea 

ameninţării şi a presiunii încearcă să influenţeze 

decizia managementului), conflict de interese 

(Scenariul 2 – prezintă situaţia în care propriul 

interes poate pune în pericol interesele 

companiei), probleme legate de mediul de muncă 

(Scenariul 3 – prezintă un caz în care 

conservarea şi protejarea mediului este 

abandonată în favoarea propriilor interese 

economice), paternalism (Scenariul 4 – implică 

o alegere între respectul pentru autonomia 

individuală şi riscurile pentru umanitate) şi 
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integritate personală (Scenariul 5). Participanţii 

au fost rugaţi să indice alternativa lor preferată 

de acţiune, pe o scală Likert în 5 trepte care 

surprinde cea mai etică (5) şi cea mai puţin etică 

(1) decizie. În cadrul studiului am explicat 

intenţiilor etice ale subiecţilor cu ajutorul unei 

probe care presupune auto-raportare, deşi 

comportamentul real poate fi evaluat ca etic sau 

lipsit de etică doar dacă acesta este desfăşurat. 

Cu toate acestea, conform teoriei 

comportamentelor planificate (Ajzen & Fishbein, 

1980), nu există o diferenţă semnificativă între 

intenţie şi decizia efectivă de comportament.  

Cinismul ca trăsătură de personalitate a 

fost investigat cu o probă compusă din 15 itemi 

(e.g. “Când cineva îmi face o favoare, ştiu că va 

aştepta să i-o returnez.”), dezvoltată de către 

Turner şi Valentine (2001) iar cinismul 

organizaţional a fost măsurat cu ajutorul 

chestionarului dezvoltat de către Eaton şi 

Struthers (2002) care curpinde 9 itemi (e.g. 

“Cred că în cadrul companiei mele nu se 

respectă promisiunile.”). Sarcina subiecţilor a 

fost de a-şi exprima acordul sau dezacordul în 

legatură cu fiecare afirmaţie pe o scală Likert în 

5 trepte unde 1= dezacord total, iar 5= acord 

total. Coeficienţii de consistenţă internă sunt .90 

pentru cinsmul ca trăsătură şi .92 pentru cinismul 

organizaţional, pe eşantionul studiat. 

Pentru a măsura satisfacţia în muncă a fost 

utilizată o probă elaborată de către Brayfield şi 

Rothe (1951) ce măsoară constructul global şi 

cuprinde 5 itemi ce permit răspunsuri pe o scală 

likert în 7 trepte unde 1 semnifică dezacord 

puternic iar 7 acord puternic (e.g. “Mă simt 

destul de mulţumit(ă) cu slujba pe care o am.”). 

Coeficientul de consistenţă internă al probei este 

de .80 pe eșantionul studiat. 

Implicarea în muncă a fost măsurată 

folosind Scala Utrecht a implicării în muncă cu 9 

itemi (UWES 9; Schaufeli, Bakker, & Salanova, 

2006) ce cuprinde trei dimensiuni: vigoare (3 

itemi; e.g. “La locul de muncă, simt că explodez 

de energie”), dedicare (3 itemi; e.g. Sunt 

entuziasmat(ă) de locul meu de muncă) şi 

absorbţie (3 itemi; e.g. Sunt foarte implicat(ă) în 

munca mea). Scala a fost adaptată în România de 

către Vîrgă, Zaborilă, Sulea şi Maricuţoiu 

(2009), fiind considerată un instrument valid şi 

cu coeficienţi de consistenţă internă variind între 

.73 şi .89. Pe eșantionul studiat, coeficientul de 

consistenţă internă al probei este .92 (.89 pentru 

vigoare, .87 pentru dedicare şi .73 pentru 

absorbţie). 

Pentru evaluarea comportamentelelor civic-

participative s-a utilizat scala de auto-raportare 

adaptată de Lee şi Allen (2002) ce cuprinde 16 

itemi. Ne-am aşteptat ca acestă probă să 

diferenţieze comportamentele civice orientate 

spre organizaţie (8 itemi, e.g. “Apăr organizaţia 

atunci când alţi angajaţi o critică”) de 

comportamentele civic-participative 

interpersonale (8 itemi, e.g. “Îi ajut pe colegii 

mei care absentează”). Răspunsurile la cei 16 

itemi au fost cotate pe o scală Likert în 5 trepte 

(1-niciodată, 5-întotdeauna). Coeficienţii de 

consistenţă internă pentru cele două scale sunt 

.88 pentru OCB-I şi .90 pentru OCB-O pentru 

eșantionul studiat. 

 
Procedură 

Subiecţilor li s-a precizat faptul că trebuie să 

completeze un set de chestionare prin care li se 

vor investiga atitudinile şi intenţiile 

comportamentale la locul de muncă. Aceştia au 

fost încurajaţi să completeze fiecare probă, 

răspunzând în concordanţă cu ceea ce simt în 

momentul respectiv. De asemenea, s-a încercat 

eliminarea variabilelor străine care ar fi putut 

interveni în cercetare, cum sunt: variațile de 

zgomot, de lumină etc. Subiecții au fost 

informați în legătură cu confidențialitatea datelor 

furnizate, aceștia completând un formular de 

consimțire.  

Instrumentele de evaluare a dimensiunilor 

psihologice prezentate au fost aplicate 

individual, pe parcursul a şase săptămâni. Marea 

majoritate a participanţilor a completat probele 

online iar 25 dintre subiecţi au primit probele în 

format creion - hârtie. Instructajul a fost identic 

pentru toţi subiecţii, realizându-se la începutul 

testării, după care subiecţii aveau posibilitatea de 

a adresa întrebări în cazul neînţelegerii sarcinilor. 

Pentru fiecare probă e existat un instructaj 

specific, fie verbal, fie scris. Timpul estimat de 

lucru este de 15 minute. Participanții au 

completat toate probele prezentate în aceeaşi 

sesiune de lucru. 

 

Rezultate 
 

În vederea prelucrării datelor culese de la 

cei 116 participanţi ai studiului s-a utilizat 

pachetul de baze de date SPSS 17.0, în care au 

fost introduse cotele brute pentru a fi prelucrate 

şi analizate. 

În Tabelul 1 sunt prezentate media, abaterea 

standard, consistența internă și corelațiile 
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stabilite între variabilele introduse în studiu. 

Astfel, putem observa că cinismul organizaţional 

se asociază semnificativ dar negativ cu intenţiile 

etice (r = -.22, p < .05), cu cele trei dimensiuni 

ale implicării în muncă: vigoare (r = -.50, 

p < .001), dedicaţie (r = -.53, p < .001), absorbţie 

(r = -.46, p < .001), de asemenea cu satisfacţia în 

muncă (r = -.53, p < .001) şi cu cele două 

dimensiuni ale comportamentlui civic-

participativ: OCB interpersonal (r = -.269, 

p < .001) şi OCB organizaţional (r = -.45, 

p < .001). 

 
Tabelul 1. Medii, abateri standard, coeficienți alpha Cronbach și coeficienți de corelație între variabile 
 

 

N = 116, **p <. 001, *p < .05 
 

 

În schimb, după cum se poate observa din 

Tabelul 1, cinismul ca trăsătură de personalitate 

nu se asociază semnificativ cu niciuna din 

variabilele luate în calcul, valorile coeficienţilor 

de corelaţie fiind unele scăzute (p > .05). În ceea 

ce privește asocierea dintre intenţii etice şi 

implicare în muncă, aceasta este una puternic 

semnificativă şi pozitivă, pentru toate cele trei 

dimensiuni ale implicării: vigoare (r = .46, 

p < .001), dedicaţie (r = .43, p < .001), cât și 

absorbţie (r = .38, p < .001). Intenţiile etice sunt 

asociate semnificativ pozitiv cu satisfacţia în 

muncă (r = .18, p < .05) şi cu cele două 

dimensiuni ale comportamentului civic 

participativ: OCB-I (r = .28, p < .001) şi OCB-O 

(r = .24, p < .001). 

Prin urmare, cinismul organizaţional, 

respectiv intenţiile etice se asociază cu 

implicarea în muncă, la nivel global dar și cu 

cele trei dimensiuni ale sale. De asemenea, 

acestea se asociază și cu satisfacţia în muncă şi 

manifestarea comportamentelor civice 

interpersonale şi organizaţionale. Asocierea 

dintre cinismul organizaţional şi satisfacţia în 

muncă (r = -.53, p < .001) este puternic negativă 

şi, de asemenea, asocierea dintre cinismul 

organizaţional şi cele trei faţete ale implicării în 

muncă. Pe când, asocierea dintre implicare în 

muncă şi intenţii etice este una puternic pozitivă. 

În acest studiu s-a urmărit să se găsească 

răspunsul la întrebarea dacă cinsimul considerat 

pe de-o parte, aspect personal iar, pe de altă 

parte, aspect organizaţional, şi intenţiile etice 

prezic implicarea în muncă, satisfacţia în muncă, 

respectiv comportamentele civice interpersonale 

şi organizaţionale. Prin urmare, am rulat două 

analize de regresie multiliniare ierarhice, unde 

implicarea în muncă, satisfacţia şi 

comportamentele civice-participatice au fost 

tratate ca variabile dependente. Pentru cele trei 

variabile dependente am parcurs același 

algoritm: în primul pas, am introdus doua 

variabile demografice (vârstă şi tipul 

organizaţiei). După ce am controlat influența 

variabilelor vârstă și tipul organizaţiei 

(organizaţie publică, organizaţie privată), am 

introdus variabilele implicare în muncă (vigoare, 

absorbţie, dedicare), satisfacţie în muncă şi 

comportamente civic-participatice interpersonale 

şi organizaţionale.  

În ceea ce priveşte implicarea în muncă, am 

tratat atât constructul global, cât şi fiecare 

dimensiune componentă separat (vigoare, 

dedicaţie, absorbţie), ca variabilă dependentă 

(vezi Tabelul 2). Astfel, dintre variabilele 

demografice, vârsta reprezintă un predictor  

semnificativ al implicării în muncă (ß = .38, 

p < .001), contribuind la varianţa rezultatelor 

într-un procent de 13%. În pasul doi, analiza de 

regresie arată că implicarea în muncă, ca şi 

construct global, este prezisă semnificativ de 

cinismul organizaţional (ß = -.50, p < .001), fiind 

Variabile M SD 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 

1.Cinism 

organizaţional 

2. Cinism ca trăsătură 

3. Intenţii etice 

4. Implicare în muncă 

5.Vigoare 

6. Dedicaţie 

7. Absorbţie 

8. Satisfacţie în 

muncă 

9. OCB-I 

10. OCB-O 

22.34 

53.78 

21.91 

39.74 

12.97 

13.00 

13.77 

25.25 

45.50 

45.73 

7.72 

10.66 

3.44 

11.09 

4.18 

4.58 

3.52 

5.52 

7.52 

7.90 

    (.92) 

.24** 

-.22* 

-.55** 

-.50** 

-.53** 

-.46** 

-.53** 

-.26** 

-.45** 

  

(.90) 

.12 

.01 

.04 

.04 

-.08 

-.06 

.06 

.04 

 

 

(.74) 

.47** 

.46** 

.43** 

.38** 

.18*    

.28** 

.24** 

 

 

 

(.92) 

.91** 

.93** 

.85** 

.71** 

.53** 

.65** 

 

 

 

 

   

(.89) 

.79** 

.65** 

.66** 

.42** 

.55** 

 

 

 

 

 

   

(.87) 

.70** 

.74** 

.48** 

.64** 

 

 

 

 

 

 

   

(.73) 

.51** 

.57** 

.57** 

 

 

 

 

 

 

 

   

(.80) 

.43** 

.58** 

 

 

 

 

 

 

 

  

(.88) 

.74** 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(.90) 
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în relaţie negativă cu acesta, în timp ce, cinismul 

ca trăsătură nu reprezintă un predictor important 

al implicării în muncă. De asemenea, rezultatele 

obţinute arată că implicarea este prezisă 

semnificativ de către intenţiile etice (ß = .27, 

p < .01). Putem observa în Tabelul 2 că cinismul 

organizaţional şi intenţiile etice au contribuit la 

varianţa implicării în muncă într-un procent de 

46% (p <. 001). 

 

 
Tabelul 2. Analizele de regresie ierarhică care prezic implicarea în muncă (vigoare, dedicaţie şi absorbţie), 

satisfacţia şi comportamentele civic-participative (OCB-I şi OCB-O) 

 
N = 116, ***p < .001, **p < .01, *p < .05 

 

 

Vigoarea, ca şi componentă a implicării, 

este prezisă semnificativ de vârstă, ca variabilă 

demografică (ß = .36, p < .001), aceasta 

contribuind la varianţa vigorii într-un procent de 

12%. În pasul doi, vigoarea este prezisă de 

cinismul organizaţional (ß = -.45, p < .001), fiind 

în relaţie negativă cu aceasta; şi, de asemenea, de 

către intenţiile etice (ß = .28, p < .01). În schimb, 

cinismul ca trăsătură nu a contribuit la varianţa 

rezultatelor, nefiind un predictor semnificativ 

pentru vigoare. 

În cazul dedicării, se poate observa în 

Tabelul 2 că, variabila demografică vârsta 

prezice semnificativ dedicarea (ß = .38, 

p < .001), înfluenţând varianţa acesteia cu 13%. 

În pasul doi cinismul organizaţional şi intenţiile 

etice au contribuit la varianţa rezultatelor, astfel 

42% (p <. 001) din varianţa dedicării poate fi 

explicată de cinismul organizaţional şi de 

intenţiile etice. Cinismul organizaţional (ß = -

.50, p < .001) prezice dedicaţia, relaţia dintre 

variabile fiind una puternic negativă, iar 

intenţiile etice sunt, de asemenea, un predictor 

important al dedicării (ß = .23, p < .01), relaţia 

dintre variabile fiind una pozitivă. Nici în acest 

caz cinismul, ca trăsătură de personalitate, nu s-a 

dovedit a fi un predictor important al dedicării. 

La fel ca în cazurile precedente, şi în cazul 

absorbţiei, vârsta prezice semnificativ absorbţia 

(ß = .28, p < .01), înfluenţând varianţa acesteia 

cu 7%. În pasul doi al regresiei, rezultatele arată 

că cinismul organizaţional şi intenţiile etice au 

contribuit la varianţa absorbţiei într-un procent 

de 28%, (p < .001). Cinismul organizaţional este 

un predictor important al absorbţiei (ß = -.38, 

p < .001), relaţia fiind una negativă, iar intenţiile 

etice prezic în mod semnificativ absorbţia 

(ß = .28, p < .05), asociindu-se în mod pozitiv cu 

aceasta. Datele obţinute arată că cinismul ca 

trăsătură de personalitate nu reprezintă un 

predictor semnificativ al absorbţiei. 

Prin urmare, rezultatele studiului aduc 

dovezi empirice în sprijinul ipotezelor H 1.a. şi 

H 1.b., ce afirmă că intenţiile etice şi cinismul 

organizaţional prezic implicarea în muncă. În 

schimb, datele obţinute nu susţin ipoteza H 1.c, 

astfel nu am putut stabili o legătură între 

cinismul, ca trăsătură, şi implicarea în muncă. 

În ceea ce priveşte satisfacţia, variabilele 

demografice nu au contribuit semnificativ la 

varianţa rezultatelor. În pasul doi, intenţiile etice 

şi cinismul, ca trăsătură de personalitate, nu au 

contribuit la dispersia rezultatelor, nefiind 

predictori semificativ ai satisfacţiei în muncă 

(vezi Tabelul 2). În schimb, cinismul 

organizaţional este un predictor semnificativ şi 

se ascociază în sens negativ cu satisfacţia 

(ß = -.53, p <.001). Astfel, satisfacţia în muncă 
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este explicată în proporţie de 28% de către 

cinismul organizaţional. Datele obţinute în urma 

analizei sprijină ipoteza H 2.b., însă nu avem 

dovezi empirice care că acorde suport pentru 

ipotezele H 2.a. şi H 2.c, astfel nu există o 

asociere pozitivă între intenţiile etice şi 

satisfacţia în muncă, respectiv o asociere 

negativă între cinism ca trăsătură şi satisfacţie în 

muncă. 

În cazul comportamentelor civic-

participative, acestea au fost tratate ca variabile 

dependente separate (OCB-Interpersonale, OCB-

Organizaţionale) (vezi Tabelul 2). Prin urmare, 

în pasul unu, comportamentele civice-

participative interpersonale sunt prezise 

semnificativ de variabila demografică vârstă 

(ß = .32, p < .001), care explică un procent de 

9% (p < .01) din varianţa rezultatelor. În pasul 

doi, OCB-I este prezis semnificativ de către 

cinismul organizaţional, cu care se asociază în 

sens negativ (ß = -.23, p < .05), şi care explică un 

procent de 14% din varianţa rezultatelor. 

Variabilele cinism ca trăsătură şi intenţii etice nu 

a contribuit la varianţa comportamentelor civice 

interpersonale.  

Pentru comportamentele civice 

organizaţionale, vârsta ca variabilă demografică 

prezice semnificativ OCB-O (ß = .30, p < .05), 

contribuind într-un procent de 9% (p < .01) la 

varianţa rezultatelor. În pasul doi, cinismul 

organizaţional a contribuit la varianţa 

rezultatelor, în proporţie de aproximativ 25% 

(p < .001). Cinismul organizaţional prezice 

semnificativ OCB-O, cu care se asociază în sens 

negativ (ß = -.45, p < .01). Variabilele cinism, ca 

trăsătură a personalităţii, şi intenţiile etice nu au 

contribuit în mod semnificativ la dispersia 

rezultatelor. Aceste rezultate aduc dovezi 

empirice ce sprijină ipoteza H 3.b.. Rezultatele 

nu sprijină ipoteza H 3.a. şi H 3.c., cinismul ca 

trăsătură de personalitate şi intenţiile etice, 

nefiind predictori semnificativi pentru 

comportamentele civic-particpative în cazul 

eşantionului studiat. 

 

 

Discuții 
 

Scopul lucrării a fost de a identifica măsura 

în care variabilele personale şi organizaţionale 

sunt implicate în dezvoltarea unor atitudini şi 

comportamente pozitive la locul de muncă. În 

acest sens, am analizat cinismul  şi intenţiile etice, 

pentru a vedea rolul acestora asupra implicării, 

satisfacţiei în muncă şi a dezvoltării 

comportamentelor civice participative. De 

asemenea, am abordat cinismul din dublă 

perspectivă: individuală și organizațională pentru 

a pune în evidenţă efectele diferenţiate pe care 

aceste două tipuri le au asupra atitudinilor 

organizaţionale. Rezultatele obţinute confirmă 

aşteptările noastre, astfel că, cinismul 

organizaţional şi intenţiile etice sunt predictori 

importanţi ai atitudinilor şi comportamentelor 

organizaţionale pozitive. Prin urmare, putem 

afirma că obiectivele studiului au fost atinse. 

Rezultatele studiului nostru relevă faptul că 

cinismul organizaţional este un predictor pentru 

implicarea în muncă, dar și pentru fiecare dintre 

dimensiunile sale: vigoare, dedicare și absorbție. 

Astfel, cu cât cinismul organizaţional al 

angajatului este mai ridicat, cu atât acesta va fi 

mai puţin implicat la locul de muncă. Implicarea 

în muncă este asociată, de obicei, cu un volum 

ridicat de muncă, cu autonomie şi control crescut, 

cu recompense şi recunoastere adecvată a muncii, 

un mediu suportiv de muncă, sentimente de 

echitate şi justiţie (Saks, 2006). În cazul cinicilor 

organizaţionali, percepţia acestora asupra 

proceselor organizaţionale este una negativă, ei au 

o încredere scăzută în organizaţia angajatoare, 

considerând că aceasta este interesată doar de 

propriul profit. Prin urmare, angajaţii nu numai că 

dezvoltă afecte negative la adresa organizaţiei, ci 

convingerile lor vor avea efecte negative asupra 

muncii în general, asupra superiorilor şi colegilor, 

cât şi asupra mediului de muncă (de exemplu: 

volumul de muncă poate scădea, dedicarea şi 

efortul depus vor fi mai mici). O evaluare pozitivă 

a experienţelor organizaţionale, neregăsită în 

cazul angajaţilor cinici, s-a dovedit a fi o condiţie 

esenţială pentru a spori implicarea angajaţilor la 

locul de muncă. Schaufeli şi Bakker (2004) 

explică acest lucru din prisma faptului că atunci 

când angajaţii cred că organizaţia lor este 

preocupată de bunăstarea lor şi de îndeplinirea 

obligaţiilor faţă de ei, aceştia sunt mai motivaţi în 

a-şi indeplini, la rândul lor, obligaţiile faţă de 

aceasta şi, astfel, vor deveni mai implicate în 

muncă. Rezultate asemănătoare au obţinut Frank, 

Finegar şi Taylor (2004), arătând că factorii care 

influenţează în ceea mai mare măsura implicarea 

în muncă sunt evaluarea pozitivă a corectitidinii şi 

preocupările faţă de angajaţi, însoţită de o 

încredere crescută în organizaţie, aspecte ce 

lipsesc în cazul angajaţilor cinici. 

Lipsa de încredere în organizaţie şi 

sentimentele negative asociate contribuie la 
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dezvoltarea unor atitudini negative. Conform 

literaturii de specialitate din domeniul cinismului, 

experienţele negative şi atitudinile pesimiste pot 

duce la apariţia credinţelor, atitudinilor şi 

comportamentelor cinice, care se asociază cu o 

implicare scăzută în muncă (Dean şi colab., 

1998).   

De asemenea, rezultatele studiului nostru 

sugerează că intenţiile etice ale angajaţilor prezic 

implicarea în muncă în cazul eşantionului studiat. 

Astfel, angajaţii caracterizaţi de un comportament 

organizaţional etic sunt mai implicaţi la locul de 

muncă. Rezultate asemănătoare au fost obţinute 

de către Hassan şi Ahmed (2011), care au arătat 

că angajaţii sunt mai implicaţi în muncă atunci 

când îşi dezvoltă un nivel crescut al simţului etic 

şi al convingerii că practicile organizaţionale sunt 

transparente. O posibilă explicaţie a acestui fapt ar 

fi aceea că observarea sau chiar practicarea unui 

comportament neetic are capacitatea de a 

demotiva şi de a scădea încrederea angajatului în 

compania angajatoare şi în practicile 

organizaţionale. Acest lucru contribuie la scăderea 

implicării în muncă la nivelul dedicării, absorbţiei 

şi vitalităţii şi, de asemenea, la neimplicarea 

angajaţilor în comportamente voluntare în 

favoarea organizaţiei. Pe de altă parte, o încredere 

crescută în etica orgnizaţiei, o cunoaştere a 

comportamentelor pe care organizaţia le consideră 

etice şi percepţia siguranţei oferite duce la 

internalizarea acestor comportamente iar urmarea 

acestui fapt este o implicare crescută. Contrar 

rezultatelor obţinute, cercetările lui Evans, 

Goodman şi Davis (2011) au aratat că percepţia 

corectitudinii practicilor organizaţionale este 

asociată cu comportamentele civice 

organizaţionale. Sistemul individual de valori, 

practicile organizaţionale şi mediul extern sunt 

factori ce pot influenţa comportamentul etic ale 

angajaţilor şi, prin intermediul acestuia, 

comportamentele civic participative ale indivizilor 

(Ugwu, 2011). De asemenea, Trevino, Butterfield 

şi McCabe (1998) au arătat că un climat 

organizaţional etic este principalul predictor al 

manifestării intenţiilor etice, angajaţii ce dezvoltă 

un comportament etic fiind mai implicaţi în 

muncă, mai angajaţi faţă de organizaţie şi, astfel, 

mai predispuşi în a manifesta comportamente 

civic participative. Valorile individuale în ceea ce 

priveşte comportamentul etic, cultura şi climatul 

organizaţional etic sau un mediu extern care 

promovează acest tip de comportament conduc la 

internalizarea standardelor etice înalte, oferă 

direcţie, motivează prin generarea unor 

sentimente de responsabilitate, formând astfel 

atitudini şi comportamente benefice organizaţiei. 

Ne-am propus, de asemenea, să stabilim o 

legătură între cinism considerat aspect al 

personalităţii şi comportamentul civic-

participativ, cât şi între cinismul organizaţional şi 

manifestarea comportamentelor civic-

participative. Rezultatele obţinute nu au fost 

semnificative în ceea ce priveşte prima relaţie, în 

schimb datele au confirmat faptul că un nivel 

scăzut al cinismului organizaţional prezice 

manifestarea comportamentelor civic 

participative atât la nivel organizaţional, cât şi la 

nivel interpersonal. În explicarea acestor 

rezultate ar trebui să ţinem cont de faptul că 

cinismul personal reprezintă acea tendinţă de a 

percepe lumea într-un mod negativ, caracterizată 

de o atitudine ostilă şi de neîncredere în ceilalţi, 

ceea ce duce la relaţii interpersonale puţine şi la 

o neimplicare permanentă atât în mediul 

organizaţional, cât şi în cel social sau familial. Pe 

de altă parte, cinismul organizaţional reprezintă 

o atitudine negativă faţă de organizaţie datorită 

experienţelor anterioare negative din cadrul 

acesteia, datorită neîmplinirii aşteptărilor sau a 

încălcării drepturilor. Acest lucru face ca 

angajatul să dezvolte sentimente negative, de 

dispreţ, neascultare la adresa organizaţiei, a 

conducătorilor acesteia şi chiar la adresa 

colegilor. Prin urmare, angajatul nu este motivat 

să se implice în comportamente voluntare 

benefice organizaţiei şi angajaţilor acesteia, care 

apar în contextul satisfacerii aşteptărilor. De 

asemenea, o condiţie importantă pentru apariţia 

conportamentelor civic organizaţionale o 

reprezintă devotamentul faţă de organizaţie 

(Katz, 1964, apud Huang, You, & Tsai, 2012) 

care, în cazul  angajaţilor caracterizaţi de cinism 

organizaţional, lipseşte. Anderson şi Bateman 

(1997), precum și Van Dyne, Graham şi 

Dienesch (1994) au stabilit o legătură negativă 

între cinismul organizaţional şi comportamentele 

civic participative, arătând că cinismul, ca 

atitudine omniprezentă în cadrul organizaţiilor, 

influenţează comportamentele orientate spre 

organizaţie. Deoarece cinismul nu implică doar 

convingeri privind gradul de integritate al 

organizaţiei şi reacţii emoţionale faţă de 

angajator ci şi tendinţe comportamentale, 

cinismul organizaţional are capacitatea de a 

reduce comportamentele extra-rol ale angajaţilor 

care cresc eficacitatea organizaţiei. Potrivit lui 

Evans, Goodman şi Davis (2011), 

comportamentele de care beneficiază organizaţia 
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sunt incompatibile cu convingerile şi afectele 

asociate cu cinsmul organizaţional. În plus, este 

puţin probabil ca un angajat cinic, care se 

aşteaptă la abuzuri din partea organizaţiei, să se 

angajeze în comportamente de care beneficiază 

întregul colectiv organizaţional.  

Contrar rezultatelor nesemnificative obţinute 

între cinismul ca dimensiune a personalităţii şi 

comportamentele civic organizaţionale în cadrul 

prezentului studiu, Abraham (2000), în studiul său 

asupra diferitelor tipuri de cinism care se pot 

dezvolta la locul de muncă, arată că cinismul ca 

trăsătură este relaţionat cu comportamente civic 

organizaţionale scăzute. Autorul atribuie acest 

lucru faptului că motivul principal al 

comportamentelor extra-rol este cel de a lua 

contact cu alte persoane, iar cinicii resping 

relaţiile interpersonale, prin urmare aceştia vor 

evita tocmai comportamentele civic-participative 

interpersonale. 

Rezultatele studiului nostru nu au identificat 

variabilele cinism personal şi intenţii etice ca fiind 

predictori ai satisfacţiei în muncă. În schimb, 

acestea confirmă faptul că cinismul organizaţional 

influenţează satisfacţia în muncă, în sensul în care 

cinismul organizaţional ridicat duce la o 

satisfacţie scăzută în muncă, în timp ce lipsa 

acestuia contribuie la creşterea satisfacţiei. Aceste 

rezultate sunt susţinute de studiile lui Arabaci 

(2010), care a arătat că cinismul organizaţional 

induce insatisfacţie în muncă în cazul persoanelor 

cu o vechime crescută în muncă, evidenţiind 

totodată că majoritatea angajaţilor prezintă 

niveluri moderate de cinism organizaţional. O 

posibilă explicaţie a acestui fapt ar fi aceea că, în 

cazul cinicilor, privirea de ansamblu negativă 

asupra lumii se extinde şi asupra locului de 

muncă, ducând la insatisfacţie în ceea ce priveşte 

sarcinile, colegii, recompensele, promovările etc. 

Pentru cinicii organizaţionali, dezamăgirea dată 

de mediul organizaţional poate induce îngrijorare 

şi suspiciune, conducând la redirecţionarea 

atenţiei către aspectele negative ale muncii. 

Lawler (1994, apud. Abraham, 2000) 

argumentează că insatisfacţia în muncă apare când 

rezultatele obţinute sunt mai scăzute decât cele 

aşteptate. Când rezultatele obţinute sunt însoţite 

de sentimente de nedreptăţire, de evaluare greşită, 

de lipsa condiţiilor care permit efectuarea 

sarcinilor, de nevoia de a fi inautentic, 

resentimente faţă de job, acestea se manifestă sub 

forma insatisfacţiei în muncă. Acest decalaj între 

rezultatele obţinute şi cele aşteptate este relevant, 

în special în cazul cinismului organizaţional, unde 

aşteptările ridicate ale unor schimbări miraculoase 

devin un mit, în faţa realităţii ce nu presupune 

nicio schimbare. Prin urmare, putem spune că 

cinismul organizaţional este unul dintre predictorii 

ce influenţează într-o mare măsură satisfacţia în 

muncă, ceea ce necesită menţinerea unui nivel 

scăzut al acestuia în cadrul organizaţiei. 

De asemenea, în cazul cinicilor 

organizaţionali, aspectele interpersonale ale 

muncii lor reprezintă o sursă de stres şi 

insatisfacţie. Afectele negative îndreptate asupra 

superiorilor, colegilor şi subordonaţilor împiedică 

angajaţii să beneficieze de suportul reţelei sociale, 

care reprezintă cea mai bună piedică în faţa 

stresului organizaţional (Smith, Organ & Near, 

1983, apud Abraham, 2000). Abraham (2000), 

măsurând legătura dintre cinismul organizaţional 

şi satisfacţia în muncă, angajamentul 

organizaţional, înstrăinarea şi comportamentul 

civic oargnizaţional în cazul angajaţilor din 

diferite domenii de activitate, arată că cinismul 

organizaţional explică 65% din satisfacţia în 

muncă, 54% din angajamentul organizaţional şi 

42% din înstrăinare faţă de organizaţie.  

Rezultatele studiului nostru au identificat 

variabila demorgrafică vârstă ca fiind predictor 

semnificativ pentru implicare în muncă și 

comportament civic-participativ, în schimb nu şi 

pentru satisfacţie în muncă. Tipul organizaţiei nu 

a fost un predictor semnificativ pentru nici una din 

variabilele criteriu. Acest lucru este in 

concordanţă cu alte studii (Ugwu, 2009; Aquino 

& Reed, 2002; Summer et al., 2000) care au 

identificat vârsta ca fiind un predictor semnificativ 

al implicării în muncă şi al comportamentelor 

civic-participative, în sensul în care implicarea în 

muncă şi comportamentele civice-participative 

cresc odată cu vârsta. 

Spre deosebire de cercetările anterioare, care 

au încercat stabilirea unor legături  între cinism şi 

diferite constructe organizaţionale strict pentru 

anumite domenii de activitate (de exemplu 

sănătate sau vânzări) sau niveluri organizaţionale 

(de exemplu, nivel managerial), prin acest studiu 

am propus, pe lângă cinismul organizaţional, 

integrarea unor variabile de personale, ca: 

intenţiile comportamentale etice şi cinismul ca 

trăsătură, pentru a vedea măsura în care acestea 

explică implicarea, satisfacţia în muncă, şi 

comportamentele civic-participative în cazul unui 

eşantion eterogen, format din persoane cu vârste 

şi experienţe organizaţionale diferite. Rezultatele 

obţinute sunt în concordanţă cu modelele 

teoretice interpretative din domeniul atitudinilor 
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şi comportamentelor organizaţionale, acestea 

reuşind să explice într-o mare măsură rezultatele 

obţinute. 

 

Limite și sugestii de abordări 
viitoare 
 

Asemeni tuturor studiilor, şi această 

cercetare prezintă câteva limite ce ar trebui luate 

în considerare. În primul rând, o limită principală 

a studiului o poate reprezenta faptul că datele au 

fost colectate utilizând doar chestionare ce 

presupun auto-raportare. Acest fapt implică o 

dezirabilitate socială crescută a răspunsurilor, 

aspect ce poate distorsiona rezultatele în sensul 

obţinerii unui nivel mediu scăzut al cinismului şi 

intenţii comportamentale etice ridicate. Studii 

viitoare ar putea include metodologii diferite de 

măsurare a comportamentului etic, spre exemplu 

studii experimentale, care pot indentifica intr-un 

mod acurat intenţiile etice ale angajaţilor,  pentru 

a continua înţelegerea modului în care acesta 

poate influenţa atitudinile organizaţionale. În al 

doilea rând, rezultatele obţinute în cadrul acestui 

studiu se rezumă la contextul social şi 

organizaţional românesc. De aceea, pentru a 

generaliza rezultatele obţinute, este necesară 

replicarea studiului în diferite culturi 

organizaţionale, putându-se identifica astfel 

pattern-uri comportamentale organizaţionale 

specifice fiecărui cadru social şi organizaţional. 

În al treilea rând, studiul este unul corelațional și 

nu ne oferă indicii solide pentru a susține 

cauzalitatea relațiilor dintre variabilele predictor 

şi criteriu. De aceea, studiile viitoare pot lua în 

calcul realizarea unui studiu care ar putea ajuta la 

generalizarea rezultatelor și la identificarea cu 

certitudine a relațiilor cauzale între variabilele 

investigate, cum ar fi relația cauzală dintre 

implicare și cinism organizaţional. În plus, în 

acest studiu nu s-a ţinut cont de influenţele din 

afara organizaţiei, şi anume de impactul vieţii 

familiale asupra angajatului. Studierea relaţiei 

dintre familie și organizaţie, în special aspecte 

legate de rolul resurselor familiale în creșterea 

implicării în muncă, a satisfacţiei și reducerea 

cinismului pot fi direcţii viitoare de cercetare, în 

explicarea relaţiei dintre cinismul organizaţional 

şi implicarea în muncă, respectiv satisfacţia în 

muncă.  

Mărimea efectului în cazul câtorva relaţii de 

interes a fost relativ mică. Acest lucru sugerează 

existenţa unor variabile moderatoare sau 

mediatoare al relaţiilor dintre cinism şi 

comportamentele civic - participative sau dintre 

intenţiile etice şi implicarea în muncă, cum ar fi, 

spre exemplu, justeţea organizaţională percepută. 

Din păcate, nu au fost colectate date în ceea ce 

priveşte posibili mediatori sau moderatori, 

deoarece astfel de ipoteze au depăşit domeniul 

de aplicare al acestui studiu. Astfel, studiile 

viitoare pot ţine cont de existenţa acestor 

variabile pentru a le măsura impactul asupra 

proceselor şi performanţei organizaţionale. 

 

Implicații practice 
 

Lăsând la o parte aceste limite, putem spune 

că rezultatele obţinute pot prezenta implicaţii 

practice în ceea ce priveşte creşterea implicării, 

satisfacţiei în muncă şi dezvoltarea 

comportamentelor civic-participative, prin 

scoaterea în evidenţă a importanţei cinismului 

organizaţional şi intenţiilor etice. Astfel, ca 

implicație practică directă, organizația poate ține 

cont de intenţiile etice ale angajaților, pentru a 

implementa modalități de creștere și dezvoltare a 

acestora iar, în cele din urmă, atât organizația, 

cât și angajatul vor beneficia de o îmbunătățire a 

stării de bine și, implicit, la o creştere a 

performanței în muncă. De asemenea, 

organizaţiile trebuie să identifice nivelul 

cinismului organzaţional al angajaţilor, pentru a 

găsi modalităţi de reducere a acestuia şi de 

creştere a încrederii angajaţilor, ceea ce se 

asociază cu creșterea implicării în muncă, cu 

satisfacţie în muncă şi cu stări pozitive legate de 

muncă. 

În concluzie, acest studiu arată că este 

esenţial ca organizaţiile să reducă nivelul de 

cinism organizaţional, deoarece acesta poate 

determina angajaţii să dezvolte atitudini, afecte şi 

comportamente negative, orientate  împotriva 

organizaţiei şi, prin urmare, va scădea gradul de 

satisfacţie şi implicare în muncă, alături de 

comportamentele civic-participative, afectând 

deopotrivă performanţa întregii organizaţii. 
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