Impactul cinismului gi al intentjilor etice asupra atitudinilor
organizationale: implicarea in munca, satisfactia in munca
si comportamentele civic-participative

Anca Paveloni®, Delia Virga?

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 a déterminer l'impact de cynisme individuel, le cynisme organisationnel et les intentions
éthiques sur I'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 hypothéses 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 1’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 I'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, I'engagement de travailler, satisfaction concernant
le boulot, comportement de citoyenneté organisationnelle

Rezumat

Acest studiu are ca scop identificarea impactului cinismului ca trasatura a personalitdtii, a cinismului
organizational si intentiilor etice asupra implicarii iIn muncd, a satisfactiei In muncd si a manifestarii
comportamentelor civic-participative. Analiza de regresie ierarhica asupra unui esantion format din 116 angajati
romani (67% femei) din diferite organizatii oferd dovezi empirice puternice ce sustin ipotezele acestui studiu.
Astfel, rezultatele releva ca cinismul organizational si intentiile etice prezic, intr-o mare masura, implicarea in
munca (vigoare, dedicare si absorbtie), satisfactia in munca, precum si comportamentele civic-participative, la
nivel interpersonal si organizational. in schimb, nu s-a putut stabili o legaturd intre cinismul, ca trasiturd a
personalitdtii si implicare in muncd, satisfactie in muncd, respectiv comportamentul civic-participativ.
Implicatiile teoretice si practice ale studiului sunt discutate.

Cuvinte cheie: cinism organizational, intentii etice, implicare in muncd, satisfactic in munca,
comportament civic-participativ
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Introducere

Multe dintre problemele vietii noastre de zi
cu zi sunt un produs al cinismului, Inteles drept
manipulare, egoism §i imoralitate. Extins de la
politicieni si jurnalisti la toate ramurile
profesionale, cinismul conduce la o delegitimare
totala prin neincredere. Desi apare prima data in
filosofia anticilor, conceptul de cinism a atras
atentia cercetatorilor abia in ultimele doua
decade ale secolului XX, fiind conceptualizat
sub forme diferite: fie ca trasaturd stabila de
personalitate (Greenglass & Julkunen, 1989;
Barefoot, Dodge, Peterson, Dahlstrom, &
Williams, 1989) fie ca atitudine de auto-aparare
ce poate fi supusad schimbarii (Dean, Brandes, &
Dharwadkar, 1998; Kanter & Mirvis, 1989;
Andersson & Bateman, 1997). Cercetérile din
domeniul psihologiei organizationale sus{in
faptul ca, de obicei, cinismul este precedat de
asteptari neimplinite in ceea ce priveste
onestitatea, corectitudinea si dreptatea in
societate sau la locul de muncd, precum si
experienta unui tratament nerespectuos sau
incorect din partea oamenilor, organizatiilor sau
institutiilor (Evans, Goodman, & Davis, 2011;
Ince & Turan 2011; Ozler & Atalay, 2011;
Arabaci, 2010). Consecintele cinismului includ
in primul rand diferite forme de dezangajare
psihologicd si detasare fatd de organizatie,
precum si de alienare, insotitd de stimd de sine
scazutd. Cinismul, insotit de cele mai multe ori
de suspiciune poate proteja oamenii de a fi
dezamagiti sau ingelati, Insa de asemenea poate
reduce satisfactia vietii indivizilor. Pana 1in
prezent, cele mai multe studii au fost efectuate
pentru a pune in legaturd cinismul organizational
cu diferite atitudini la locul de munca, cum sunt:
satisfactia (Abraham, 2000; Arabaci, 2010),
angajamentul organizational (Ince & Turan,
2011), perceptiile la locul de munca (Dhar,
2009) sau diferite tipuri de comportamente
organizationale (Evans, Goodman, & Davis,
2011).

Avand in vedere complexitatea conceptului
de cinism si efectele produse de acesta in mediul
organizational, consideram ca este necesara
implicarea unui set mai mare de variabile in
studierea  acestui fenomen, 1in  vederea
identificarii efectelor produse la nivel cognitiv,
atitudinal si comportamental. Prin urmare, in
cadrul studiului, ne-am propus introducerea atat
a unor predictori personali, ca intentiile etice si
cinismul, cat si a unui predictor organizational,
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reprezentat de cinismul organizational, pentru a
evidentia relatia acestora cu implicarea,
satisfactia in  muncd §i  manifestarea
comportamentelor civic-participative ale
angajatilor.

Cinismul — aspect personal i organizational

Cinismul este obiectul a diferite discipline
din domeniul stiintelor sociale (filosofie, stiinte
politice, sociologie si psihologie), fiecare
explicand din perspective diferite rolul sdu in
cadrul proceselor sociale. In viata de zi cu zi este
utilizat ca sinonimul sinceritatii in discurs si al
curajului de a-ti sustine pozitia. Andersson si
Bateman (1997, apud Nair & Kamalanabahn,
2010) au descris cinismul ca fiind “o atitudine de
dezamégire 1n ceea ce priveste societatea si
mstitutiile insotitd de neincredere in ceilalti”.
Desi cinismul a fost descris si ca trasatura de
personalitate, utilizarea sa cea mai raspanditd a
fost cea de atitudine fatd de o entitate,
organizatie sau societate, In general. Potrivit lui
Brandes (1997, apud Ince & Turan, 2011),
definitia psihologica a cinismului presupune
existenta unor idei pesimiste In ceea ce priveste
viitorul si asteptarile proprii nerealizate si, de
asemenea, credinta ca ceilalti au un nivel crescut
al egoismului, nu sunt loiali si de Incredere.
Graham (1993, apud Ice & Turan, 2011) a scos
in evidenta o serie de trasaturi de personalitate
specifice persoanelor cinice: perceptia celorlalti
ca fiind mincinosi, egoisti si dezinteresati,
suspiciune in ceea ce priveste motivele celorlalti,
precautie si neincredere in relatii,
comportamente ostile si opresive, resentimente la
cerintele impuse de ceilalti, lipsa agreabilitatii.
Principala convingere legata de cinism este aceea
cad principii ca onestitatea, dreptatea si
sinceritatea sunt sacrificate in avantajul
intereselor individuale. Cinismul are semnificatii
apropiate cu concepte precum scepticismul,
necredinta, neincrederea, pesimismul, negarea
insd, 1n interpretarea modernd, este asociat cu
termeni precum capriciu, pretentie, criticism
(Ozler & Atalay, 2012).

Literatura de specialitate propune cinci mari
domenii in ceea ce priveste conceptualizarea
termenului. Dean, Brandes si Dharwakdar (1998)
le definesc astfel: centrarea asupra personalitatii,
adica tendinta stabild de a-i percepe pe ceilalti
negativ, avand o atitudine ostila, caracterizata de
o puternicd neincredere in ceilali, bazatd pe
generalizari de tipul “lumea e plind de oameni
necinstiti, egoisti si indiferenti”. Apoi, centrarea
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pe societate / institufii (apare in urma
experientelor incalcdrii contractelor sociale
existente intre individ si
societate/institutii/organizatii), centrarea pe
angajat (apare in urma incalcarilor repetate ale
contractului psihologic, ce tin de caracteristicile
mediului de afaceri, caracteristicile organizatiei
si natura muncii), centrarea pe profesie
(caracterizat de indiferenta, separare,
insensibilitate s lipsa de compasiune,
reprezentand o strategie de adaptare in lipsa unor
competente, ceea ce duce la exprimarea afectiva
si cognitivd defectuoasa, mai ales in relatia cu
clientii) iar, in cele din urma, centrarea pe
schimbarea organizationald (cinismul este
asociat cu pierderea increderii in schimbare si in
liderii care efectueazd aceastd schimbare
datorita, in primul rand, incercarilor esuate din
trecut de a instala schimbarile) (Dean, Brandes,
& Dharwakdar, 1998). Cele cinci tipuri de
focalizari sunt vazute ca tipuri diferite de cinism
(Ozler & Atalay, 2012). Conform lui Dean si
colab. (1998), cinismul, de asemenea, cuprinde
trei  dimensiuni:  dimensiunea  cognitiva
(convingerea ca persoanele sau organizatiile sunt
lipsite de onestitate), dimensiunea afectiva ce se
referd la reactiile emotionale manifestate ca
urmare a convingerilor existente si dimensiunea
comportamentald reprezentatd de tendintele
comportamentale negative ca urmare a
umilintelor percepute (Dean si colab., 1998).

In cadrul studiului de fata am dorit
investigarea a doud tipuri de cinism, si anume:
cinismul organizational, inteles ca fiind o
atitudine negativa fatd de organizatia angajatoare
si cinismul ca trasatura de personalitate,
conceptualizat ca o forma nnascuta, stabild, care
reflectd o perceptie generala negativd asupra
comportamentului uman. Acesta din urma este
caracterizat de dispret, neascultare, nesupunere si
de putine legaturi interpersonale. Persoanele care
prezintd aceastd trasaturd de personalitate
prezina o adancad neincredere in ceilalti, bazata
pe generalizarea pripitd conform careia lumea
este plind de oameni necinstiti, incorecti,
nepasatori si egoisti, care sunt incapabili de a se
face placuti In interactiunile sociale. Aceasta
atitudine da nastere la o serie de emotii negative,
cum sunt: furia, Inversunarea, resentimentele si
manipularea (desi aceasta este lipsitd de o
agresiune exterioara vizibild). Conform lui
Abraham (2000, apud Nair & Kamalanabahn,
2010), cinicii tind sa devina oportunisti in
incercarea de a-si promova interesele pe termen

scurt. Cinismul, in general, se bazeaza pe
convingerea ca ceilalti se angajeazd in
comportamente imorale Tn mod repetat, acesta
devenind un mod de supravietuire.

Cercetarile lui Smith, Pope, Sanders, Allred
si O’Keffe (1988, apud James, 2005) au pus in
legatura cinismul cu furia, amaraciunea si
resentimentele, indivizii cinici find susceptibili
de a vedea lumea ca o lupta ce necesita vigilenta
crescutd, iar ceilalti fiind obiecte ce pot fi
manipulate in care nu poti avea incredere. De
asemenea, cinicii  experimenteazd  adesea
conflicte interpersonale in viata de zi cu zi,
avand putine retele sociale satisfacatoare. Apoi,
concluziile au indicat faptul ca subiectii ce
prezintd cinism ca trasdturd de personalitate
raporteaza schimbari mici in retelele sociale,
schimbari negative In modul de viata si suport
social scazut. In plus, cinicii au raportat niveluri
ridicate ale conflictelor familiale, sugerand faptul
ca familiile acestora nu sunt percepute ca fiind o
sursa de sprijin, ci mai degraba o sursd de stres.
In cele din urma, nivelul ridicat de cinism a fost
asociat cu un nivel crescut al stresului la locul de
munca. Concret, cinismul afecteaza relatiile ce
implica supraveghere, colaborare si subordonare.
Stresul experimentat n acest domeniu nu a fost
asociat cu sarcina in sine, ci a fost considerat a fi
rezultatul perceptiei negative a motivatiei si
intentilor celorlalti. Astfel, la locul de munca si
in alte domenii ale vietii, cinismul este asociat cu
un nivel ridicat de stres si cu putine resurse
sociale. Lepore (1995, apud James, 2005),
studiind interactiunile sociale ale persoanelor
cinice, a constatat ca acestea nu raspund pozitiv
la ajutorul social si, de cele mai multe ori, nu
beneficiaza de sprijin social din partea celorlalti.
Cinismul a fost asociat negativ cu
disponibilitatea de suport social perceput,
magnitudinea acestei asocieri fiind mai puternica
in cazul femeilor decéat in cazul barbatilor. Luate
impreund, aceste studii aratd ca cincismul are
efecte diferite asupra proceselor  multi-
dimensionale de suport social.

Cinismul organizational apare atunci cand
angajatii cred in lipsa de onestitate a organizatiei.
Cu alte cuvinte, existd o perceptie asupra lipsei
de moralitate si dreptate la nivel organizational,
realizdndu-se o incdlcare a asteptarilor si a
increderii angajatului in organizatie. De cele mai
multe ori, cinismul organizational apare ca
rezultat al experientelor din cadrul companiei.
James (2005) descrie conceptul de cinism
organizational ca un raspuns la experientele



Impactul cinismului s al intentiilor etice asupra atitudinilor organizationale: implicarea in muncé, satisfactia in munca si

comportamentele civic-participative

sociale si personale si, nu in ultimul rand, ca
raspuns la factorii de mediu. De asemenea,
cinismul organizational a fost pus in legatura cu
atitudinile fatd de organizatie aparute in urma
comportamentelor, credintelor si afectelor
negative ale angajatului.

Conceptia adoptatd in aceastd lucrare in
ceea ce priveste cinismul organizational este cea
multidimensionala, ce cuprinde cele trei
componente: convingeri, afecte, comportamente,
toate acestea trei variind de la pozitiv la negativ.
O ipotezd a acestei definin{ii este aceea ca
organizatia poate fi obiectul unei atitudini,
ipoteza sustinutd de numeroase studii privind
angajamentul organizational, identitatea
organizationald (Dean, et al, 1998). Desi
perceptiile ocazionale cu privire la lipsa de
integritate a practicilor organizationale pot fi
atribuite  persoanelor implicate, perceptiile
asupra frecventei acestor comportamente pot fi
mai degraba atribuite caracteristicilor
organizationale (Dutton, Dukerich, & Harquail,
1994, apud Dean et al., 1998). Mai mult de atat,
perceptiile pe care se bazeaza atitudinile cinice
se referd la politicile si procesele organizationale
care sunt dificil a fi legate de anumite persoane
specifice din cadrul organizatilor. Astfel,
conceptualizarea cinismului organizational s-a
realizat sub forma unei atitudini, compusad din
convingeri, afecte si tendinte comportamentale.
Astfel, acest construct devine multidimensional:
oamenii sunt considerati cinici in ceea ce
priveste organizatia lor in masura in care acestia
detin anumite convingeri cu privire la lipsa de
integritate a  organizatiei, experimenteaza
anumite tipuri de afecte fatd de organizatie si
afiseaza anumite tendinte comportamentale
indreptate spre organizatie.

Intentiile etice

O atentie deosebita in cadrul studiului am
acordat comportamentului etic. Dezbaterile in
randul cercetatorilor se referd la indentificarea
aspectelor ce stau 1n spatele comportamentelor
neetice, mai exact dacd acestea sunt atribuite
,merelor stricate” — caracteristicilor personale,
sau mai degraba ,,cosului nepotrivit” — variabile
organizationale sau situationale care declanseaza
abaterile. Cauza acestuia nu este lipsa de
inteligenta, ci mai degraba lipsa de intelepciune
sau virtute (Giacalone, 2004, apud Nair &
Kamalanabahn, 2010) si acordarea unei valori
prea mari actiunii, fard a tine seama de efectele
produse. Evaluarea morala a unui act poate fi un

factor de descurajare a comportamentului lipsit
de etica, iar percepfia negativd asupra
rezultatelor diminueaza sansele de dezvoltare a
acestor comportamente. un aspect interesant
poate fi faptul ca, in cadrul organizatiilor, acest
tip de comportament este incurajat mai ales de
angajatii din pozitii de conducere (Smith,
Simpson, & Huang, 2007, apud Nair &
Kamalanabahn, 2010), prin intermediul retelelor
sociale de la locul de munca, furnizand
constrangeri si oportunitati care, in combinatie
cu caracteristicile personale si problemele date
de contextul organizational, ajutd la dezvoltarea
comportamentelor lipsite de etica. Astfel, atat
factorii personali, cat si contextul organizational
prezic comportamentele neetice.

Comportamentul lipsit de etica este definit
ca un comportament care aduce prejudicii si care
din punct de vedere moral sau ilegal nu este
acceptat de societate (Ugwu, 2011). Prin aceasta
definitie, minciuna, coruptia, inselaciunea, furtul,
divulgarea secretelor oficiale sau agresivitatea
interpersonala ar fi exemple de astfel de
comportamente. In misura in care valorile si
atitudinile indivizilor variaza, ne putem astepta la
diferite interpretari a ceea ce e etic sau neetic. in
practica, comportamentul etic este ceea ce e
acceptat ca fiind ,corect” sau ,bun” spre
deosebire de ,,gresit” sau ,,rau”, care corespund
comportamentului neetic, In contextul codului
moral al fiecarei organizatii. Calitatea de etic sau
neetic este subiectiva si dependentd de modul in
care actiunile si consecintele sunt percepute.
Aceasta se modifica, de asemenea, in functie de
o serie de factori demografici, cum ar fi: cultura,
religia, mediul social, nationalitatea.
Consideraind  mediul  organizational  din
perspectiva acestor aspecte, este putin probabil
ca angajatii sa aiba o intelegere comuna a eticii
sau sa respecte un set unic de standarde etice
(Withanage, 2010).

Este dificil de identificat multitudinea de
factori determinanti ai comportamentelor neetice
din contextul muncii si, de asemenea, este
incorectd asocierea comportamentului lipsit de
eticd cu un singur factor. Multi cercetatori au
incercat sd izoleze toate variabilele care inhiba
sau faciliteaza acest tip de comportament, acest
lucru contribuind la gestionarea mai buna a
problemelor viitoare ce apar. Acesti factori au
fost clasificati in trei categorii (Ugwu, 2011):
variabile individuale (nevoi, dorinte, asteptari,
valori  culturale,  experiente  personale,
background); practicile organizationale (de
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exemplu, atunci cand angajatorii nu reusesc sa
plateascd  lucratorilor  drepturile  cuvenite,
angajatii se simt Indreptdtiti sd desfisoare
comportamente neetice in cadrul organizatiei);
factorii de mediu (spre exemplu, reglementarile
legale, valorile sociale). Pe langa acesti trei
factori, putem adauga si  observarea
comportamentului neetic al celorlalti. Acesta
poate influenta comportamentul observatorilor
prin expunerea la lipsa de onestitate a celorlalti,
indivizii pot sa 1si minimizeze estimarea
riscurilor de a fi pringi asupra faptului.
Observarea  comportamentelor neetice ale
celorlalti poate modifica credintele in ceea ce
priveste propria onestitate. Cercetdrile au
demonstrat cd atunci cand clasificarea unui
anumit comportament este neclard, oamenii au
tendinta de a clasifica comportamentul ca fiind
pozitiv, evitand afectarea imaginii de sine (Gino,
Ayal, & Ariely, 2009).

Numerosi cercetatori (Ugwu, 2009; Aquino
& Reed, 2002; Summer, Welsh, & Gubman,
2000) au studiat predictorii comportamentului
neetic la locul de munca, indicand ca varsta,
identitatea morala, numarul de membri ai
familiei, practicile organizationale formale si
informale sunt factori care influenteaza conduita
eticd. Dar, unul dintre cei mai puternici factori
identificati a fost prezenta stimulentelor in ceea
ce priveste comportamentul lipsit de etica, care
duc la dileme etice in procesul de luare a unor
decizii. Astfel, un angajat cu standarde morale
scizute va cadea in capcana comportamentului
lipsit de etica, prin anticiparea recompenselor si
a stimulentelor din partea superiorilor.

Implicarea in munca

Khan (1990, apud Field & Buitendach,
2011), primul autor care a introdus acest
concept, vede implicarea In muncd ca fiind
valorificarea fiecarui membru al organizatiei si a
contributiei acestuia, specificind faptul ca
angajatii implicati se exprimd din punct de
vedere fizic, cognitiv si emotional in ceea ce
priveste performantele. Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma si Bakker (2002) definesc
implicarea in munca ca o stare pozitiva afectiv-
motivationald de implinire. Bakker, Schaufeli,
Leiter si Taris (2008) considera implicarea in
muncd ca starea afectiv-motivationald pozitiva,
legatd de starea de bine la locul de munca,
caracterizatd prin vigoare, daruire i absorbtie.
Angajatii implicati sunt entuziasmati si energici
fiind deplin cufundati in munca lor In aga masura
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incat timpul pare sd treacd mai repede atunci
cand acestia 151 desfisoara activitatea (Field &
Buitendach, 2011). In ceea ce priveste
antecedentele implicarii In munca, acestea sunt
asociate unor caracteristici motivationale ce
includ:  autonomia, varietatea  sarcinilor,
semnificatia sarcinii, feedback-ul, rezolvarea de
probleme, complexitatea sarcinilor. Aceste
caracteristici motiveaza angajatii prin generarea
unor  sentimente  de  insemndtate  si
responsabilitate, precum si cunostinte despre
rezultate (Hackman & Oldham, 1976, apud
Christian, Garza & Slaughter, 2011). Rezultatele
cercetarilor anterioare aratd ca angajatii care au
resurse ce le faciliteaza realizarea sarcinilor vor
investi mai multa energie si resurse personale la
locul de muncd (Bakker, van Emmerik &
Euwema, 2006; Salanova, Agut, & Peiro, 2005).
Kahn (1990) a raportat faptul ca implicarea
creste atunci cdnd munca include interactiuni
ridicate cu colegii. Interactiunile sociale
motiveaza angajatii prin cresterea semnificatiei
si perceptia sigurantei la locul de munca.
Consecintele posibile ale implicarii in munca se
refera la atitudini pozitive fatd de locul de
muncd, sandtarea angajatilor; comportamente
extra-rol, cum ar fi: comportamentul civic-
participativ sau  performanta crescuta,
angajament crescut fatd de organizatie, climat
pozitiv (Shimazu, Schaufeli, Miyanaka, & Iwata,
2010). Hassan si Ahmed (2011) au aratat ca
increderea interpersonald si climatul etic prezic
implicarea in muncad a angajatilor, in cadrul
angajatilor din sistemul economic. Prin urmare,
presupunem ca atat cinismul, cat si intentiile
neetice vor fi corelate negativ cu implicarea in
munca a angajatilor.

Satisfactia in munca

Una din definitiile date acestui construct de
Locke (1976, apud Susanj & Jakopec, 2012)
implicd un afect pozitiv rezultat din evaluarea
locului de munca sau a experientelor de munca.
La fel ca in cazul tuturor atitudinilor, satisfactia
in munca este compusa din componente afective,
cognitive si comportamentale care implica
perceptiile, convingerile, opiniile si asteptarile
individului in ceea ce priveste organizatia,
raspunsul global pozitiv sau negativ al unui
individ fatd de organizatie iar, in cele din urma,
inclinatia persoanei de a se comporta intr-un
anumit fel (Susanj & Jakopec, 2012). Moorman
(1993, apud Zhu, 2013) a punctat clar mai tarziu:
din perspectiva afectiva, satisfactia In munca
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reprezintd o evaluare afectivd pozitiva globala,
din perspectiva cognitivd insd, satisfactia in
munca presupune o evaluare logica a conditiilor
de munca.

Cercetarile in  domeniul  cinismului
organizational aratd ca acesta este corelat negativ
cu satisfactia iIn munca si, de asemenea, cinismul
ca trasatura de personalitate, cinismul social si
cinismul datorat schimbarii induc insatisfactie in
munca. Smith, Pope, Sanders, Allred si O’Keefe
(1988, apud James, 2005) au ardtat ca indivizii
ce au ca trasatura de personalitate cinismul
gasesc aspectele interpersonale ale muncii lor ca
find o sursd de stres. Afectele negative
indreptate asupra superiorilor, colegilor si
subordonatilor ii impiedicd si se bazeze pe
suportul retelei sociale, care se presupune ca este
cea mai bund piedica in fata stresului
organizational. Astfel, privirca de ansamblu
negativa asupra lumii se extinde si asupra locului
de munca, ducand la insatisfactie in ceea ce
priveste  sarcinile, colegii, recompensele,
promovdrile etc. Pentru cinicii organizationali,
dezamagirea data de mediul organizational poate
induce ingrijorare si suspiciune, conducind la
redirectionarea atentiei citre aspectele negative
ale muncii. Lawler (1994, apud. Abraham, 2000)
a demonstrat cd insatisfactia in muncd apare
atunci cand rezultatele obtinute sunt mai scazute
decat cele asteptate. Cand rezultatele obtinute
sunt insotite de sentimente de nedreptatire, de
evaluare gresita, de lipsa conditiilor care permit
efectuarea sarcinilor, de nevoia de a fi inautentic,
resentimente fatd de job, acestea se manifestd
sub forma insatisfactiei in muncid. Bedeian
(2007) a propus un model teoretic cauzal ce
postuleaza faptul ci cinismul organizational are
un efect direct asupra identificarii cu organizatia,
care la randul sdu este legatd de angajamentul
afectiv fatd de organizatie.

Relatia dintre climatul etic si satisfactia in
muncd ar putea fi explicati de doi factori. In
primul rand, climatul etic poate ajuta angajatul sa
evite implicarea in comportamente lipsite de
etica, cum sunt: ingelatoriile, constrangerile, care
vor afecta in cele din urma nivelul de stres al
angajatului. In al doilea rand, climatul etic este
semnificativ legat de orientarea spre ceilalti, care
in timp sporeste capacitatea de a dezvolta relatii
pe termen lung cu acestia. Atunci cand relatiile
sunt deschise si autentice si nivelul de stres este
scazut, angajatii sunt mai fericiti si satisfacuti de
locul de munca (Jaramillo, Mulki, & Solomon,
2006).

Climatul etic reflectat in practicile,
procedurile, normele si valorile organizatiei
reduc riscul de a efectua actiuni neetice si de a
incalca asteptdrile organizatiei, asigurdnd un
sentiment de confort personal si securitate atat
pentru angajatii companiei, cat si pentru clienti.
Cercetarile indica faptul ca intentiile etice au un
efect pozitiv asupra satisfactiei profesionale a
angajatilor, fiind corelate in mod pozitiv cu
aceasta (Mulki, Jaramillo, & Locander, 2006).

Comportamentul civic-organizational

Comportamentul civic-organizational este
caracterizat de implicarea voluntara a indivizilor
in activitdti extra-rol care ajuta organizatia,
dincolo de sarcinile de serviciu, fiind privit ca un
factor ce contribuie la eficacitatea organizatiei
(Organ, 1990, apud Jordan, Schraeder, Feild, &
Armenakis, 2007). Teoreticienii din domeniul
organizational au diferentiat intre diferite tinte
ale comportamentului civic-participativ (e.g.
McNeely & Meglino, 1994; Williams &
Anderson, 1991). Concret, Williams si Anderson
(1991, apud Turnley & Feldman, 2003) au facut
o distinctie 1Intre comportamentele civic-
participative de care beneficiazd organizatia
(OCB-O) si  comportamentele de care
beneficiaza anumite persoane din cadrul
organizatiei, in special colegii de munca
(OCB-I). Spre exemplu, printre
comportamentele civic-participative indreptate
spre organizatie se numard actiuni, cum ar fi:
aderarea la normele informale ce au ca scop
mentinerea ordinii in cadrul organizatiei (cum ar
fi, pauze mai scurte). Comportamentele civice
centrate spre sprijinul oferit anumitor indivizi
particulari includ activitdti ca ajutarea colegilor
care au lipsit un timp indelungat, sau a celor care
au sarcini de lucru dificile.

Cateva cercetdri asupra comportamentului
civic-participativ au constatat o legatura intre
acesta si cinism (Anderson & Bateman, 1997;
Van Dyne, Graham, & Dienesch, 1994), acesta
din urma fiind o atitudine omniprezentd in
cadrul organizatiilor, ce poate influenta
comportamentele orientate spre organizatie. Asa
cum am aratat anterior, cinismul nu implica doar
convingeri privind gradul de integritate al
organizatiei s$i reactii emotionale fata de
angajator, ci si tendinte comportamentale.
Organizatia fiind principalul beneficiar al
comportamentelor civic-participative, cinismul
organizational este, cel mai probabil, asociat
negativ cu comportamente ale angajatilor care
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cresc eficacitatea organizatiei. Potrivit cu Ajzen
(1991, apud Evans, Goodman, & Davis, 2011),
comportamentele de care beneficiaza organizatia
ar fi incompatibile cu convingerile si afectele
asociate cu cinsmul organizational.
Comportamentele  civic-organizationale trec
dincolo de cerintele specifice locului de munca,
find desfasurate iIn mod voluntar, fard a astepta
recompense materiale sau sociale (Brief &
Motowidlo, 1986, apud Abraham, 2000), fiind
un  comportament oferit In  schimbul
compensatiilor adecvate si a tratamentului
echitabil perceput de angajat (de exemplu:
mentorat pentru angajati noi, angajarea intr-un
program intensiv de auto-dezvoltare etc). Acest
tip de comportamente se incheie brusc atunci
cand Incalcdrile contractului psihologic din
partea organizatiei sunt percepute acut de catre
angajat, increderea se erodeaza, lasand loc pentru
aparitia cinismului.

Cercetari anterioare asupra relatiei dintre
conceptele studiate

In ceea ce priveste cinismul, acesta a fost
studiat atdt separat, cat si in legaturd cu alte
constructe. Abraham (2000) a realizat un studiu
asupra diferitelor tipuri de cinism care se pot
dezvolta la locul de munca, incercand sa puna in
evidentd urmarile afective ale acestora. Astfel,
cinismul societal, al angajatului si cel datorat
schimbarilor organizationale au fost atribuite
incalcarii contractului psihologic, cinismul legat
de munca a fost atribuit epuizarii iar cinismul, ca
trasaturd de personalitate, se datoreazd unei
dintre consecintele cinismului. Astfel, cinismul
datorat schimbarii poate induce insatisfactie si
instrainare iar cinismul angajatului duce la
scaderea angajamentului organizational.
Cinismul ca trasatura si cel legat de munca sunt
relationate cu comportamente civic-participative
scazute. Intr-un studiu realizat in 2010, Nair si
Kamalanabhan au utilizat cateva scenarii pentru
a identifica dacd atitudinile cinice prezic
intentiile etice ale unor manageri atunci cand
acestia se confrunta cu dileme etice, studiul lor
confirmédnd aceastd legaturda. De asemenea, s-a
pus in evidentd rolul moderator al nivelului
managerial in ceea ce priveste relatia dintre
cinism si intentiile etice (Nair & Kamalanabhan,
2010). Arabaci (2010) si Delken (2004) au
stabilit o legaturd intre nivelul de cinism
organizational §i satisfactia in muncd, luand in
considerare cateva variabile demografice. Ince si

Turan (2011) nu au reusit sa sd stabileasca o
legatura intre nivelul de cinism organizational si
variabilele demografice, ca: gen, statut marital,
varsta etc., 1Insa au obtinut o legatura
semnificativd intre nivelul de cinism si
angajamentul  organizational.  Potrivit  lui
Albrecht (2002, apud Apaydin, 2012), structura
birocratici a organizatiilor publice duce Ila
cinism. Mirvis si Kenter (1991, apud Apaydin,
2012) exprima faptul ca 48% dintre angajati
experimenteaza cinismul organizational, acesta
devenind treptat un fenomen raspandit in
intreaga lume.

Evans, Goodman si Davis (2011) au realizat
0 cercetare asupra comportamentelor civic-
participative  §i  cinismului  organizational,
aratand ca cinismul organizational este corelat
negativ cu comportamentele civic-participative si
pozitiv cu comportamentele deviante. Jordan,
Schraeder, Feild si Armenakis (2007), intr-un
studiu  asupra  comportamentului  civic-
organizational, au aratat faptul cad cinismul
organizational coreleaza negativ cu dimensiunea
altruism al OCB, relatia dintre aceste doua
constructe fiind mai puternicd cand nivelul de
suport organizational perceput este mai crescut.

In cele mentionate pana acum, s-a realizat o
sintezd a literaturii de specialitate ce a incercat
evidentierea rolului cinismului §i a intentiilor
etice in cadrul proceselor organizationale. Unul
dintre neajunsurile acestor studii poate fi
considerat faptul ca nu s-au inclus mai multe
categorii de variabile in cadrul aceluiasi studiu,
autorii tratindu-le separat pe fiecare dintre
acestea, fard a corela anumite dimensiuni
individuale si organizationale n explicarea
atitudinilor si comportamentelor organizationale.
De asemenea, S-a constatat ca literatura de
specialitate este limitatd in ceea ce priveste
impactul  comportamentului  etic  asupra
implicarii si satisfactiei Tn munca.

Prin urmare, in lucrarea de fatd principalul
scop este de a identifica si de a evalua unele
dintre variabilele personale §i organizationale
implicate in dezvoltarea unor atitudini si
comportamente pozitive la locul de munca. In
acest sens, am propus includerea atat a factorilor
personali, reprezentati de cinism si intentii etice,
cat si a factorului organizational, reprezentat de
cinism organizational, identificand rolul lor atat
asupra implicarii si satisfactiei in munca, cat si
asupra comportamentelor civic-participative.

Astfel, cercetarea de fatd este un studiu
transversal, urmarind relatiile de covariere dintre
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variabilele studiate, precum si identificarea si
masurarea valorii predictive a variabilelor
personale si organizationale asupra implicarii in
munca, satisfactiei si comportamentului civic
organizational.

Obiectivele principale ale lucrarii sunt
reprezentate de:

* Identificarea si evaluarea relatiilor dintre
intentiile etice ale angajatilor, cinismul si
implicarea in munca a acestora:

H 1l.a.: Intentiile etice ale angajatilor vor fi
relationate pozitiv cu implicarea in muncd a
acestora.

H 1.b.: Cinismul organizational al angajatilor
va fi relationat negativ cu implicarea in munca a
acestora.

H 1.c.: Cinismul ca trasatura de personalitate va
fi relationat negativ cu implicarea in munca a
angajatilor.

e Identificarea si evaluarea relatiilor dintre
intentiile etice ale angajatilor, cinismul si
satisfactia in munca a acestora:

H 2.a.: Intentiile etice ale angajatilor vor fi

relationate pozitiv cu satisfactia in muncd a

acestora.

H 2.b.: Cinismul organizational al angajatilor

va fi relationat negativ cu satisfactia in muncd a

acestora.

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

fi relationat negativ cu satisfactia in muncd a

angajatilor.

* Identificarea si evaluarea relatiilor dintre
intentiile etice ale angajatilor, cinismul si
comportamentele  civic-participative  ale
acestora:

H 3.a.: Intentiile etice ale angajatilor vor fi

relagionate pozitiv cu comportamentele civic-

participative ale acestora.

H 3.b.: Cinismul organizational al angajatilor

va fi relationat negativ cu comportamentele

civic-participative ale acestora.

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

fi relationat negativ cu comportamentele civic-

participative ale angajatilor.

Metoda

Participanti

In cadrul cercetirii de fatd este implicat un
lot format dintr-un numar de 116 participanti
dintre care: 78 de gen feminin si 38 de gen
masculin, cu varsta cuprinsa intre 22 si 61 de ani,

acestia provenind atat din mediul rural cat si din
mediul urban. Criteriul de eligibilitate pentru ca
participantii sd fie inclusi n studiu a fost ca
acestia sa detina un loc de munca in prezent. De
asemenea, cei care au completat superficial sau
incomplet probele au fost exclusi din studiu.
Domeniul de activitate in care participantii
activeaza nu a fost un criteriu pentru acest studiu,
22% dintre subiecti apartinand mediului public
iar 78% mediului privat. In ceea ce priveste
specializarea profesionala a participantilor, 26%
dintre acestia sunt muncitori (30 participanti),
17% lucreaza in domeniul véanzarilor (20
participanti), 16% in domeniul administrativ (19
participanti), 15% in domeniul psiho-social (17
participanti), 10% in educatie (12 participanti),
8% in domeniul economic (9 participanti) iar 8%
in domeniul tehnic (9 participanti). Vechimea in
munca a subiectilor variaza de la 2 luni la 43 de
ani, cu o medie de 11 ani. In ceea ce priveste
gradul de scolarizare al subiectilor, toti au
absolvit liceul, 45% dintre acestia au terminat o
facultate iar 10% au studii postuniversitare.
Procedura de selectare a participantilor a fost una
bazatd pe convenientd, In baza unui anung
electronic.

Instrumente

In vederea atingerii scopului propus de
aceastd cercetare s-au utilizat urmatoarele probe
psihologice:

Pentru investigarea intentiilor etice S-au
utilizat 5 scenarii dezvoltate de catre Fritzsche si
Becker 1n 1984, iar apoi de Nair si
Kamalanabhan (2010), fiind extrase din carti ce
privesc etica in afaceri. Cele cinci scenarii
utilizate in studiu au fost traduse din limba
engleza si modificate pentru a le face relevante
pentru contextul romanesc (oo Cronbach = .74).
Ele prezintd o gama largd de probleme etice:
constrangere §i control (Scenariul 1 — prezinta o
persoand din exterior care prin utilizarea
amenintarii §i a presiunii Incearca sa influenteze
decizia managementului), conflict de interese
(Scenariul 2 — prezinta situatia in care propriul
interes poate pune 1In pericol interesele
companiei), probleme legate de mediul de munca
(Scenariul 3 — prezinta un caz in care
conservarea §i  protejarea mediului  este
abandonatd 1n favoarea propriilor interese
economice), paternalism (Scenariul 4 — implica
o alegere intre respectul pentru autonomia
individuala si riscurile pentru umanitate) si
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integritate personald (Scenariul 5). Participantii
au fost rugati sa indice alternativa lor preferata
de actiune, pe o scald Likert in 5 trepte care
surprinde cea mai etica (5) si cea mai putin eticd
(1) decizie. In cadrul studiului am explicat
intentiilor etice ale subiectilor cu ajutorul unei
probe care presupune auto-raportare, desi
comportamentul real poate fi evaluat ca etic sau
lipsit de eticd doar daca acesta este desfasurat.
Cu toate acestea, conform teoriei
comportamentelor planificate (Ajzen & Fishbein,
1980), nu exista o diferentd semnificativa intre
intentie si decizia efectiva de comportament.

Cinismul ca trasatura de personalitate a
fost investigat cu o proba compusa din 15 itemi
(e.g. “Cdnd cineva imi face o favoare, stiu cd va
astepta sa i-o returnez.”’), dezvoltatd de catre
Turner si  Valentine (2001) iar cinismul
organizational a fost masurat cu ajutorul
chestionarului dezvoltat de catre Eaton si
Struthers (2002) care curpinde 9 itemi (e.g.
“Cred ca in cadrul companiei mele nu se
respectd promisiunile.””). Sarcina subiectilor a
fost de a-si exprima acordul sau dezacordul in
legatura cu fiecare afirmatie pe o scala Likert in
5 trepte unde 1= dezacord total, iar 5= acord
total. Coeficientii de consistenta interna sunt .90
pentru cinsmul ca trasatura si .92 pentru cinismul
organizational, pe esantionul studiat.

Pentru a masura satisfactia in munca a fost
utilizatd o proba elaboratd de catre Brayfield si
Rothe (1951) ce masoarda constructul global si
cuprinde 5 itemi ce permit raspunsuri pe o scala
likert in 7 trepte unde 1 semnificd dezacord
puternic iar 7 acord puternic (e.g. “Ma simt
destul de mulfumit(i) cu slujba pe care o am.”).
Coeficientul de consistenta interna al probei este
de .80 pe esantionul studiat.

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; e.9. “La locul de muncd, simt ca explodez
de energie”), dedicare (3 itemi; e.g. Sunt
entuziasmat(a) de locul meu de munca) si
absorbtie (3 itemi; e.g. Sunt foarte implicat(d) in
munca mea). Scala a fost adaptata in Romania de
catre Virgd, Zaborild, Sulea si Maricutoiu
(2009), fiind considerata un instrument valid si
cu coeficienti de consistentd internd variind intre
.73 si .89. Pe esantionul studiat, coeficientul de
consistentd internd al probei este .92 (.89 pentru
vigoare, .87 pentru dedicare si .73 pentru
absorbtie).

Pentru evaluarea comportamentelelor civic-
participative s-a utilizat scala de auto-raportare
adaptatd de Lee si Allen (2002) ce cuprinde 16
itemi. Ne-am asteptat ca acestd probd si
diferentieze comportamentele civice orientate
spre organizatie (8 itemi, e.g. “Apar organizatia
atunci cdnd alfi angajati o critica”) de
comportamentele civic-participative
interpersonale (8 itemi, e.g. “i ajut pe colegii
mei care absenteaza”). Raspunsurile la cei 16
itemi au fost cotate pe o scalda Likert in 5 trepte
(1-niciodata, 5-intotdeauna). Coeficientii de
consistentd internd pentru cele doud scale sunt
.88 pentru OCB-I si .90 pentru OCB-O pentru
esantionul studiat.

Procedura

Subiectilor li s-a precizat faptul ca trebuie sa
completeze un set de chestionare prin care li se
vor investiga  atitudinile si  intentiile
comportamentale la locul de munca. Acestia au
fost incurajati sd completeze fiecare proba,
raspunzand 1n concordantid cu ceea ce simt in
momentul respectiv. De asemenea, s-a incercat
eliminarea variabilelor strdine care ar fi putut
interveni In cercetare, cum sunt: variatile de
zgomot, de lumind etc. Subiectii au fost
informati in legdtura cu confidentialitatea datelor
furnizate, acestia completaind un formular de
consimtire.

Instrumentele de evaluare a dimensiunilor
psihologice prezentate au fost aplicate
individual, pe parcursul a sase saptamani. Marea
majoritate a participantilor a completat probele
online iar 25 dintre subiecti au primit probele in
format creion - hartie. Instructajul a fost identic
pentru toti subiectii, realizindu-se la inceputul
testdrii, dupa care subiectii aveau posibilitatea de
a adresa intrebari 1n cazul neintelegerii sarcinilor.
Pentru fiecare proba e existat un instructaj
specific, fie verbal, fie scris. Timpul estimat de
lucru este de 15 minute. Participantii au
completat toate probele prezentate in aceeasi
sesiune de lucru.

Rezultate

In vederea prelucrarii datelor culese de la
cei 116 participanti ai studiului s-a utilizat
pachetul de baze de date SPSS 17.0, in care au
fost introduse cotele brute pentru a fi prelucrate
si analizate.

In Tabelul 1 sunt prezentate media, abaterea
standard, consistenta interna si corelatiile
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stabilite intre variabilele introduse in studiu.
Astfel, putem observa ca cinismul organizational

(r =-.46, p <.001), de asemenea cu satisfactia in
muncd (r = -53, p < .001) si cu cele doua

se asociaza semnificativ dar negativ cu intentiile dimensiuni  ale  comportamentlui  civic-
etice (r = -.22, p < .05), cu cele trei dimensiuni participativ.: OCB interpersonal (r = -.269,
ale implicarii In munca: vigoare (r = -.50, p<.001) si OCB organizational (r = -.45,
p <.001), dedicatie (r = -.53, p <.001), absorbtie p <.001).
Tabelul 1. Medii, abateri standard, coeficienti alpha Cronbach si coeficienti de corelatie intre variabile
Variabile M SD 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10
1.Cinism 2234 772 (.92)
organizational 53.78 10.66 .24** (.90)
2. Cinism ca trasdtura  21.91 3.44 -22* 12 (.74)
3. Intentii etice 39.74 11.09 -55** .01 .47**(.92)
4. Implicare in munca  12.97 4.18 -50** .04 .46** .91**
5.Vigoare 13.00 4.58 -53** .04 .43** .93**(.89)
6. Dedicatie 13.77 352 -46** -08 .38** .85** .79** (.87)
7. Absorbtie 2525 552 -53** -06 .18* .71** .65** .70** (.73)
8. Satisfactie in 4550 752 -26** .06 .28** 53** .66** .74** 51** (.80) (.88)
munca 4573 790 -45** 04 24**  G5** 42** AQ** L7** A3** 74** (.90)
9. OCB-I BE**  g4** G7x* GgEk
10. OCB-O

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

In schimb, dupd cum se poate observa din
Tabelul 1, cinismul ca trasaturd de personalitate
nu se asociazd semnificativ cu niciuna din
variabilele luate in calcul, valorile coeficientilor
de corelatie fiind unele scizute (p > .05). In ceea
ce priveste asocierea dintre intentii etice si
implicare in muncd, aceasta este una puternic
semnificativa s§i pozitiva, pentru toate cele trei
dimensiuni ale implicarii: vigoare (r = .46,
p <.001), dedicatie (r = .43, p < .001), cat si
absorbtie (r = .38, p < .001). Intentiile etice sunt
asociate semnificativ pozitiv cu satisfactia in
munca (r = .18, p < .05) si cu cele doua
dimensiuni  ale  comportamentului  civic
participativ: OCB-I (r = .28, p <.001) si OCB-O
(r=.24,p<.001).

Prin urmare, cinismul organizational,
respectiv intentiile etice se asociazd cu
implicarea in munca, la nivel global dar si cu
cele trei dimensiuni ale sale. De asemenea,
acestea se asociaza si cu satisfactia in munca si
manifestarea comportamentelor civice
interpersonale §i organizationale. Asocierea
dintre cinismul organizational si satisfactia in
munca (r = -.53, p <.001) este puternic negativa
si, de asemenea, asocicrea dintre cinismul
organizational si cele trei fatete ale implicarii in
munca. Pe cénd, asocierea dintre implicare in
munca si intentii etice este una puternic pozitiva.

In acest studiu s-a urmirit si se giseasca
raspunsul la intrebarea dacé cinsimul considerat

pe de-o parte, aspect personal iar, pe de alta
parte, aspect organizational, si intentiile etice
prezic implicarea in munca, satisfactia in munca,
respectiv comportamentele civice interpersonale
si organizationale. Prin urmare, am rulat doua
analize de regresie multiliniare ierarhice, unde
implicarea  in  munca,  satisfactia  si
comportamentele civice-participatice au fost
tratate ca variabile dependente. Pentru cele trei
variabile dependente am parcurs acelasi
algoritm: in primul pas, am introdus doua

variabile = demografice  (varsta si  tipul
organizatiei). Dupa ce am controlat influenta
variabilelor ~ varstda si tipul organizatiei

(organizatie publica, organizatie privatd), am
introdus variabilele implicare in munca (vigoare,
absorbtie, dedicare), satisfactie in munca si
comportamente civic-participatice interpersonale
si organizationale.

In ceea ce priveste implicarea in munca, am
tratat atdt constructul global, cat si fiecare
dimensiune componentd separat (vigoare,
dedicatie, absorbtie), ca variabild dependenta
(vezi Tabelul 2). Astfel, dintre variabilele
demografice, varsta reprezintd un predictor
semnificativ al implicarii In munca (f = .38,
p <.001), contribuind la varianta rezultatelor
intr-un procent de 13%. In pasul doi, analiza de
regresie aratd cd implicarea in muncd, ca si
construct global, este prezisd semnificativ de
cinismul organizational (f = -.50, p <.001), fiind
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in relatie negativa cu acesta, in timp ce, cinismul
ca trasaturd nu reprezinta un predictor important
al implicarii Tn munca. De asemenea, rezultatele
obtinute aratd cd implicarea este prezisa
semnificativ de catre intentiile etice (8 = .27,

p <.01). Putem observa in Tabelul 2 ca cinismul
organizational si intentiile etice au contribuit la
varianta implicarii in muncé intr-un procent de
46% (p <. 001).

Tabelul 2. Analizele de regresie ierarhica care prezic implicarea in munca (vigoare, dedicatie si absorbtie),
satisfactia si comportamentele civic-participative (OCB-I si OCB-O)

Variabile independente

Variabile dependente

Implicare Vigoare Dedicatie Absorbtie Satisfactie OCB-1 OCB-0

B AR® B AR® B AR? B AR’ B AR® B AR B AR’
Pasul 1 1 5kEE 4k 14k 08** .05 1EE 10
Virsta h e 36k R h ik 28k 18% 32k 30*
Tipul organizatiei 05 .07 -.01 .06 10 .04 10
F Q.77 ¥* 887k 0. 45% %% 5.10%* 2.63 6.74%%* 6.44%%*
Total R? 15 14 14 .08 .05 11 10
Adjusted R? 13 12 13 .07 .03 .09 .09
Pasul 2 33k 2gHAE Qe 23k 2THA* 07* [8*H*
Virsta 20% A7 21% 16 13 24 23%
Tipul organizafiei -.06 -02 -10 -.02 .06 92 .03
Cinism org. - 50 4 5HH* - 50%* -3 kEE -.53%EE -23% - 45%%
Cinism — trasdtura .03 .06 .07 -.07 .03 .03 .08
Intentii etice 27** b 23k 28* .01 A2 .02
F 20.21%%* 15.68%%%* 17.79%%* 10.02%%% 9,95%kx 4.65%* B.F Tk
Total R? 48 42 A45 31 31 18 29
Adjusted R? 46 .39 42 28 28 14 25

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

Vigoarea, ca si componentd a implicarii,
este prezisa semnificativ de varstd, ca variabila
demografica (# = .36, p < .001), aceasta
contribuind la varianta vigorii intr-un procent de
12%. In pasul doi, vigoarea este prezisi de
cinismul organizational (f = -.45, p < .001), fiind
in relatie negativa cu aceasta; si, de asemenea, de
catre intentiile etice (8 = .28, p <.01). In schimb,
cinismul ca trasaturd nu a contribuit la varianta
rezultatelor, nefiind un predictor semnificativ
pentru vigoare.

In cazul dedicarii, se poate observa in
Tabelul 2 c&, variabila demograficd varsta
prezice semnificativ dedicarea (8 = .38,
p <.001), influentand varianta acesteia cu 13%.
In pasul doi cinismul organizational si intentiile
etice au contribuit la varianta rezultatelor, astfel
42% (p <. 001) din varianta dedicarii poate fi
explicatd de cinismul organizational si de
intentiile etice. Cinismul organizational (5 = -
50, p < .001) prezice dedicatia, relatia dintre
variabile fiind wuna puternic negativa, iar
intentiile etice sunt, de asemenea, un predictor
important al dedicarii (f = .23, p < .01), relatia
dintre variabile fiind una pozitiva. Nici in acest
caz cinismul, ca trasdtura de personalitate, nu s-a
dovedit a fi un predictor important al dedicarii.

La fel ca in cazurile precedente, si in cazul
absorbtiei, varsta prezice semnificativ absorbtia

(8 = .28, p < .01), influentand varianta acesteia
cu 7%. In pasul doi al regresiei, rezultatele aratd
ca cinismul organizational si intentiile etice au
contribuit la varianta absorbtiei intr-un procent
de 28%, (p < .001). Cinismul organizational este
un predictor important al absorbtiei (f = -.38,
p <.001), relatia fiind una negativa, iar intentiile
etice prezic In mod semnificativ absorbtia
(5 =.28, p < .05), asociindu-se in mod pozitiv cu
aceasta. Datele obtinute aratd cd cinismul ca
trasaturd de personalitate nu reprezintd un
predictor semnificativ al absorbtiei.

Prin urmare, rezultatele studiului aduc
dovezi empirice in sprijinul ipotezelor H 1.a. si
H 1.b., ce afirma ca intentiile etice si cinismul
organizational prezic implicarea in munca. In
schimb, datele obtinute nu sustin ipoteza H 1.c,
astfel nu am putut stabili o legiturd intre
cinismul, ca trasatura, si implicarea In munca.

In ceea ce priveste satisfactia, variabilele
demografice nu au contribuit semnificativ la
varianta rezultatelor. In pasul doi, intentiile etice
si cinismul, ca trasaturd de personalitate, nu au
contribuit la dispersia rezultatelor, nefiind
predictori semificativ ai satisfactiei In munca
(vezi Tabelul 2). In schimb, cinismul
organizational este un predictor semnificativ si
se ascociazd In sens negativ cu satisfactia
(5 =-53, p <.001). Astfel, satisfactia in munca
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este explicata in proportie de 28% de catre
cinismul organizational. Datele obtinute in urma
analizei sprijind ipoteza H 2.b., insd nu avem
dovezi empirice care cd acorde suport pentru
ipotezele H 2.a. si H 2.c, astfel nu existd o
asociere pozitiva 1Intre intentiille etice si
satisfactia 1Tn munca, respectiv o asociere
negativa Intre cinism ca trasatura si satisfactie in
munca.

In  cazul  comportamentelor  civic-
participative, acestea au fost tratate ca variabile
dependente separate (OCB-Interpersonale, OCB-
Organizationale) (vezi Tabelul 2). Prin urmare,
in pasul unu, comportamentele civice-
participative  interpersonale  sunt  prezise
semnificativ de variabila demografica varsta
(58=.32, p <.001), care explicd un procent de
9% (p < .01) din varianta rezultatelor. in pasul
doi, OCB-I este prezis semnificativ de catre
cinismul organizational, cu care se asociaza in
sens negativ (3 = -.23, p <.05), si care explicd un
procent de 14% din varianta rezultatelor.
Variabilele cinism ca trasaturd si intentii etice nu
a contribuit la varianta comportamentelor civice
interpersonale.

Pentru comportamentele civice
organizationale, varsta ca variabila demografica
prezice semnificativ OCB-O (8 = .30, p < .05),
contribuind intr-un procent de 9% (p < .01) la
varianta rezultatelor. In pasul doi, cinismul
organizational a contribuit la  varianta
rezultatelor, in proportie de aproximativ 25%
(p<.001). Cinismul organizational prezice
semnificativ OCB-O, cu care se asociazi in sens
negativ (5 = -.45, p < .01). Variabilele cinism, ca
trasaturd a personalitatii, si intentiile etice nu au
contribuit In mod semnificativ la dispersia
rezultatelor. Aceste rezultate aduc dovezi
empirice ce sprijind ipoteza H 3.b.. Rezultatele
nu sprijind ipoteza H 3.a. si H 3.c., cinismul ca
trasaturd de personalitate si intentiile etice,
nefiind  predictori ~ semnificativi  pentru
comportamentele civic-particpative in cazul
esantionului studiat.

Discutii

Scopul lucrarii a fost de a identifica masura
in care variabilele personale si organizationale
sunt implicate in dezvoltarea unor atitudini si
comportamente pozitive la locul de munca. In
acest sens, am analizat cinismul si intentiile etice,
pentru a vedea rolul acestora asupra implicarii,

satisfactieic. 1n  muncd §i  a  dezvoltarii
comportamentelor  civice participative. De
asemenea, am abordat cinismul din dubld
perspectiva: individuala si organizationald pentru
a pune in evidentd efectele diferentiate pe care
aceste doud tipuri le au asupra atitudinilor
organizationale. Rezultatele obtinute confirma
asteptdrile  noastre, astfel ca, cinismul
organizational si intentiile etice sunt predictori
importan{i ai atitudinilor §i comportamentelor
organizationale pozitive. Prin urmare, putem
afirma ca obiectivele studiului au fost atinse.

Rezultatele studiului nostru releva faptul ca
cinismul organizational este un predictor pentru
implicarea In muncd, dar si pentru fiecare dintre
dimensiunile sale: vigoare, dedicare si absorbtie.
Astfel, cu cat cinismul organizational al
angajatului este mai ridicat, cu atat acesta va fi
mai putin implicat la locul de munca. Implicarea
in munca este asociatd, de obicei, cu un volum
ridicat de munca, cu autonomie si control crescut,
CU recompense §i recunoastere adecvatd a muncii,
un mediu suportiv de muncd, sentimente de
echitate si justitie (Saks, 2006). In cazul cinicilor
organizationali, percepfia  acestora  asupra
proceselor organizationale este una negativa, ei au
o incredere scazutd in organizatia angajatoare,
considerand ca aceasta este interesatd doar de
propriul profit. Prin urmare, angajatii nu numai ca
dezvolta afecte negative la adresa organizatiei, ci
convingerile lor vor avea efecte negative asupra
muncii in general, asupra superiorilor si colegilor,
cat si asupra mediului de muncd (de exemplu:
volumul de munca poate scadea, dedicarea si
efortul depus vor fi mai mici). O evaluare pozitiva
a experientelor organizationale, neregasitd in
cazul angajatilor cinici, s-a dovedit a fi o conditie
esentiald pentru a spori implicarea angajatilor la
locul de munca. Schaufeli si Bakker (2004)
explicd acest lucru din prisma faptului ca atunci
cand angajatii cred cd organizatia lor este
preocupatd de bunastarea lor si de indeplinirea
obligatiilor fata de ei, acestia sunt mai motivati in
a-si indeplini, la randul lor, obligatiile fatd de
aceasta si, astfel, vor deveni mai implicate 1n
munca. Rezultate asemanatoare au obtinut Frank,
Finegar si Taylor (2004), ardtand ca factorii care
influenteaza in ceea mai mare masura implicarea
in munca sunt evaluarea pozitiva a corectitidinii si
preocuparile fatd de angajati, insotita de o
incredere crescutd in organizatie, aspecte ce
lipsesc in cazul angajatilor cinici.

Lipsa de 1incredere 1n organizatie si
sentimentele negative asociate contribuie la
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dezvoltarea unor atitudini negative. Conform
literaturii de specialitate din domeniul cinismului,
experientele negative si atitudinile pesimiste pot
duce la aparitia credintelor, atitudinilor si
comportamentelor cinice, care se asociaza cu o
implicare scizutd n muncd (Dean si colab.,
1998).

De asemenea, rezultatele studiului nostru
sugereaza ca intentiile etice ale angajatilor prezic
implicarea In munca in cazul esantionului studiat.
Astfel, angajatii caracterizati de un comportament
organizational etic sunt mai implicati la locul de
munca. Rezultate asemanatoare au fost obtinute
de catre Hassan si Ahmed (2011), care au aratat
ca angajatii sunt mai implicati ITn munca atunci
cand 1si dezvoltd un nivel crescut al simgului etic
si al convingerii ca practicile organizationale sunt
transparente. O posibila explicatie a acestui fapt ar
fi aceea ca observarea sau chiar practicarea unui
comportament neetic are capacitatea de a
demotiva si de a scadea Increderea angajatului in
compania  angajatoare i  in  practicile
organizationale. Acest lucru contribuie la scaderea
implicarii In munca la nivelul dedicarii, absorbtiei
si vitalitatii si, de asemenea, la neimplicarea
angajatilor in comportamente voluntare in
favoarea organizatiei. Pe de alta parte, o incredere
crescutd in etica orgnizatiei, o cunoastere a
comportamentelor pe care organizatia le considera
etice §i perceptia sigurantei oferite duce la
internalizarea acestor comportamente iar urmarea
acestui fapt este o implicare crescutd. Contrar
rezultatelor obtinute, cercetarile lui Evans,
Goodman si Davis (2011) au aratat cd perceptia
corectitudinii  practicilor organizationale este
asociata cu comportamentele civice
organizationale. Sistemul individual de valori,
practicile organizationale si mediul extern sunt
factori ce pot influenta comportamentul etic ale
angajatilor §i, prin intermediul acestuia,
comportamentele civic participative ale indivizilor
(Ugwu, 2011). De asemenea, Trevino, Butterfield
si McCabe (1998) au aratat ca un climat
organizational etic este principalul predictor al
manifestdrii intentiilor etice, angajatii ce dezvolta
un comportament etic fiind mai implicai 1n
muncd, mai angajati fatd de organizatie si, astfel,
mai predispusi In a manifesta comportamente
Civic participative. Valorile individuale in ceea ce
priveste comportamentul etic, cultura si climatul
organizational etic sau un mediu extern care
promoveaza acest tip de comportament conduc la
internalizarea standardelor etice 1inalte, ofera
directie, motiveazd prin  generarea  unor

sentimente de responsabilitate, formand astfel
atitudini i comportamente benefice organizatiei.
Ne-am propus, de asemenea, sd stabilim o
legatura 1intre cinism considerat aspect al
personalitatii.  §i  comportamentul  civic-
participativ, cat si intre cinismul organizational si
manifestarea comportamentelor civic-
participative. Rezultatele obtinute nu au fost
semnificative in ceea ce priveste prima relatie, in
schimb datele au confirmat faptul ca un nivel
scdzut al cinismului organizational prezice
manifestarea comportamentelor civic
participative atat la nivel organizational, ct si la
nivel interpersonal. In explicarea acestor
rezultate ar trebui sa tinem cont de faptul ca
cinismul personal reprezintd acea tendintd de a
percepe lumea intr-un mod negativ, caracterizata
de o atitudine ostila si de neincredere in ceilalti,
ceea ce duce la relatii interpersonale putine si la
0o neimplicare permanentd atat in mediul
organizational, cat si In cel social sau familial. Pe
de altd parte, cinismul organizational reprezinta
o atitudine negativa fatd de organizatie datorita
experientelor anterioare negative din cadrul
acesteia, datoritd neimplinirii asteptarilor sau a
incalcarii drepturilor. Acest lucru face ca
angajatul sa dezvolte sentimente negative, de
dispret, neascultare la adresa organizatiei, a
conducatorilor acesteia si chiar la adresa
colegilor. Prin urmare, angajatul nu este motivat
sd se implice 1n comportamente voluntare
benefice organizatiei si angajatilor acesteia, care
apar in contextul satisfacerii asteptarilor. De
asemenea, o condifie importantd pentru aparitia
conportamentelor civic  organizationale o
reprezintd devotamentul fatd de organizatie
(Katz, 1964, apud Huang, You, & Tsai, 2012)
care, in cazul angajatilor caracterizati de cinism
organizational, lipseste. Anderson si Bateman
(1997), precum si Van Dyne, Graham si
Dienesch (1994) au stabilit o legaturd negativa
intre cinismul organizational si comportamentele
civic participative, aratand ca cinismul, ca
atitudine omniprezentd in cadrul organizatiilor,
influenteazd comportamentele orientate spre
organizatie. Deoarece cinismul nu implicd doar
convingeri privind gradul de integritate al
organizatiei §i reactii emotionale fatd de
angajator ci si tendinte comportamentale,
cinismul organizational are capacitatea de a
reduce comportamentele extra-rol ale angajatilor
care cresc eficacitatea organizatiei. Potrivit lui
Evans, @ Goodman i  Davis  (2011),
comportamentele de care beneficiaza organizatia
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sunt incompatibile cu convingerile si afectele
asociate cu cinsmul organizational. In plus, este
putin probabil ca un angajat cinic, care se
asteapta la abuzuri din partea organizatiei, sa se
angajeze in comportamente de care beneficiaza
intregul colectiv organizational.

Contrar rezultatelor nesemnificative obtinute
intre cinismul ca dimensiune a personalitatii si
comportamentele civic organizationale in cadrul
prezentului studiu, Abraham (2000), in studiul sau
asupra diferitelor tipuri de cinism care se pot
dezvolta la locul de munca, arata ca cinismul ca
trasaturd este relationat cu comportamente civic
organizationale scazute. Autorul atribuie acest
lucru faptului cd& motivul principal al
comportamentelor extra-rol este cel de a lua
contact cu alte persoane, iar cinicii resping
relatiile interpersonale, prin urmare acestia vor
evita tocmai comportamentele civic-participative
interpersonale.

Rezultatele studiului nostru nu au identificat
variabilele cinism personal si intentii etice ca fiind
predictori ai satisfactiei in munci. In schimb,
acestea confirma faptul ca cinismul organizational
influenteaza satisfactia in munca, in sensul in care
cinismul organizational ridicat duce la o
satisfactie scdzutd In munca, in timp ce lipsa
acestuia contribuie la cresterea satisfactiei. Aceste
rezultate sunt sustinute de studiile lui Arabaci
(2010), care a aratat ca cinismul organizational
induce insatisfactie in munca in cazul persoanelor
cu o vechime crescutd in munca, evidentiind
totodatd ca majoritatea angajatilor prezintd
niveluri moderate de cinism organizational. O
posibild explicatie a acestui fapt ar fi aceea ca, in
cazul cinicilor, privirca de ansamblu negativa
asupra lumii se extinde si asupra locului de
munca, ducand la insatisfactie in ceea ce priveste
sarcinile, colegii, recompensele, promovarile etc.
Pentru cinicii organizationali, dezamagirea data
de mediul organizational poate induce ingrijorare
si suspiciune, conducand la redirectionarea
atentiei catre aspectele negative ale muncii.
Lawler (1994, apud. Abraham, 2000)
argumenteaza ca insatisfactia Tn munca apare cand
rezultatele obtinute sunt mai scdzute decat cele
asteptate. Cand rezultatele obtinute sunt insotite
de sentimente de nedreptatire, de evaluare gresita,
de lipsa conditiillor care permit efectuarea
sarcinilor, de nevoia de a fi inautentic,
resentimente fatd de job, acestea se manifesta sub
forma insatisfactiei in munca. Acest decalaj intre
rezultatele obtinute si cele asteptate este relevant,
in special in cazul cinismului organizational, unde

asteptarile ridicate ale unor schimbari miraculoase
devin un mit, in fata realitdtii ce nu presupune
nicio schimbare. Prin urmare, putem spune ca
cinismul organizational este unul dintre predictorii
ce influenteaza intr-o mare masura satisfactia in
muncd, ceea ce necesitd mentinerea unui nivel
scazut al acestuia in cadrul organizatiei.

De asemenea, in cazul cinicilor
organizationali, aspectele interpersonale ale
muncii lor reprezintd o sursa de stres si
insatisfactie. Afectele negative indreptate asupra
superiorilor, colegilor si subordonatilor impiedica
angajatii sa beneficieze de suportul retelei sociale,
care reprezintd cea mai buna piedica in fata
stresului organizational (Smith, Organ & Near,
1983, apud Abraham, 2000). Abraham (2000),
masurand legdtura dintre cinismul organizational
si  satisfactia in  muncd, angajamentul
organizational, instrdinarea si comportamentul
civic oargnizational in cazul angajatilor din
diferite domenii de activitate, arata cd cinismul
organizational explicd 65% din satisfactia in
muncd, 54% din angajamentul organizational si
42% din instrainare fatd de organizatie.

Rezultatele studiului nostru au identificat
variabila demorgraficad varstd ca fiind predictor
semnificativ pentru implicare 1n munca si
comportament civic-participativ, in schimb nu si
pentru satisfactie iIn munca. Tipul organizatiei nu
a fost un predictor semnificativ pentru nici una din
variabilele criteriu.  Acest lucru este in
concordanta cu alte studii (Ugwu, 2009; Aquino
& Reed, 2002; Summer et al., 2000) care au
identificat varsta ca fiind un predictor semnificativ
al implicarii iIn muncd si al comportamentelor
civic-participative, in sensul in care implicarea in
muncd §i comportamentele civice-participative
cresc odata cu varsta.

Spre deosebire de cercetarile anterioare, care
au Incercat stabilirea unor legaturi intre cinism si
diferite constructe organizationale strict pentru
anumite domenii de activitate (de exemplu
sandtate sau vanzari) sau niveluri organizationale
(de exemplu, nivel managerial), prin acest studiu
am propus, pe langd cinismul organizational,
integrarea unor variabile de personale, ca:
intentiile comportamentale etice si cinismul ca
trasaturd, pentru a vedea masura In care acestea
explici implicarea, satisfactia in munca, si
comportamentele civic-participative in cazul unui
esantion eterogen, format din persoane cu varste
si experiente organizationale diferite. Rezultatele
obtinute sunt in concordantdi cu modelele
teoretice interpretative din domeniul atitudinilor
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si comportamentelor organizationale, acestea
reusind sd explice intr-o mare masura rezultatele
obtinute.

Limite si sugestii de abordari
viitoare

Asemeni tuturor studiilor, si aceastd
cercetare prezintd cateva limite ce ar trebui luate
in considerare. In primul rand, o limita principala
a studiului o poate reprezenta faptul ca datele au
fost colectate utilizind doar chestionare ce
presupun auto-raportare. Acest fapt implicd o
dezirabilitate sociald crescutd a raspunsurilor,
aspect ce poate distorsiona rezultatele In sensul
obtinerii unui nivel mediu scazut al cinismului si
intentii comportamentale etice ridicate. Studii
viitoare ar putea include metodologii diferite de
masurare a comportamentului etic, spre exemplu
studii experimentale, care pot indentifica intr-un
mod acurat intentiile etice ale angajatilor, pentru
a continua intelegerea modului in care acesta
poate influenta atitudinile organizationale. in al
doilea rand, rezultatele obtinute in cadrul acestui
studiu se rezuma la contextul social si
organizational roméanesc. De aceea, pentru a
generaliza rezultatele obtinute, este necesara
replicarea  studiului 1n  diferite  culturi
organizationale, putandu-se identifica astfel
pattern-uri comportamentale organizationale
specifice fiecarui cadru social si organizational.
In al treilea rand, studiul este unul corelational si
nu ne oferd indicii solide pentru a sustine
cauzalitatea relatiilor dintre variabilele predictor
si criteriu. De aceea, studiile viitoare pot lua in
calcul realizarea unui studiu care ar putea ajuta la
generalizarea rezultatelor si la identificarea cu
certitudine a relatiilor cauzale intre variabilele
investigate, cum ar fi relatia cauzalda dintre
implicare si cinism organizational. In plus, in
acest studiu nu s-a tinut cont de influentele din
afara organizatiei, si anume de impactul vietii
familiale asupra angajatului. Studierea relatiei
dintre familie si organizatie, In special aspecte
legate de rolul resurselor familiale in cresterea
implicarii in munca, a satisfactiei si reducerea
cinismului pot fi directii viitoare de cercetare, in
explicarea relatiei dintre cinismul organizational
si implicarea In munca, respectiv satisfactia in
munca.

Mairimea efectului in cazul catorva relatii de
interes a fost relativ mica. Acest lucru sugereaza
existenta unor variabile moderatoare sau
mediatoare al relatiilor dintre cinism si
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comportamentele civic - participative sau dintre
intentiile etice si implicarea In munca, cum ar fi,
spre exemplu, justetea organizationala perceputa.
Din pacate, nu au fost colectate date in ceea ce
priveste posibili mediatori sau moderatori,
deoarece astfel de ipoteze au depdsit domeniul
de aplicare al acestui studiu. Astfel, studiile
viitoare pot fine cont de existenta acestor
variabile pentru a le masura impactul asupra
proceselor si performantei organizationale.

Implicatii practice

Lasand la o parte aceste limite, putem spune
ca rezultatele obtinute pot prezenta implicatii
practice 1n ceea ce priveste cresterea implicarii,
satisfactiei 1n  muncd i dezvoltarea
comportamentelor  civic-participative,  prin
scoaterea in evidentd a importantei cinismului
organizational si intentiilor etice. Astfel, ca
implicatie practica directd, organizatia poate tine
cont de intentiile etice ale angajatilor, pentru a
implementa modalitati de crestere si dezvoltare a
acestora iar, In cele din urma, atat organizatia,
cat si angajatul vor beneficia de o imbunatatire a
starii de bine si, implicit, la o crestere a
performantei in muncd. De asemenea,
organizatiile trebuie sd identifice nivelul
cinismului organzational al angajatilor, pentru a
gasi modalititi de reducere a acestuia si de
Crestere a increderii angajatilor, ceea ce se
asociaza cu cresterea implicarii in muncd, cu
satisfactie Tn munca si cu stari pozitive legate de
munca.

In concluzie, acest studiu arati ci este
esential ca organizatiile sa reducd nivelul de
cinism organizational, deoarece acesta poate
determina angajatii sa dezvolte atitudini, afecte si
comportamente negative, orientate impotriva
organizatiei §i, prin urmare, va scidea gradul de
satisfactie si implicare in munca, alaturi de
comportamentele civic-participative, afectand
deopotriva performanta intregii organizatii.
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