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Abstract

Although the beneficial effect of trust on individual and organizational variables is empirical well-
documented, the researchers have given less attention to its moderator role in the stressors-
reactions to stress relationship. Thus, the purpose of this study is to examine the moderator role
of trust in supervisor and in organization in the relationship between eight occupational stressors
and stress reactions represented by the employees’ counterproductive work behaviors and
emotions. Data were obtained from 192 employees. The results have shown that trust in
supervisor negatively predicted organizational (8= -.30, p<.01) and interpersonal
counterproductive work behavior (8= -.24, p<.05). Trust in organization is a negative predictor of
interpersonal counterproductive behaviors (8= -.44, p<.01) and a positive predictor of employees’
positive emotions (= .40, p<.01). The two forms of organizational trust did not moderate the
relationship between the occupational stressors and the organizational counterproductive work
behavior (F(16.161)= 1.12, p>.05) and the positive emotions of employees (F(16.161) = 1.19,
p>.05). Trust in supervisor moderates only the relationship between the daily hassles as an
occupational stressors and the counterproductive behavior directed to persons (8= -.36, p<.01)
and trust in organization moderates the relationship between the organizational climate and the
interpersonal counterproductive behavior (8= -.27, p<.01). The results indicate that organizational
trust can have a beneficial role on employees’ work behaviors and emotions, even in conditions
in which they perceive high levels of occupational stress.

Keywords: occupational stress, trust in supervisor, trust in organization, counterproductive work
behaviors, emotions

Résumé

Bien que l'effet bénéfique de la confiance sur les variables individuelles et organisationnelles est
bien documenté par des études empiriques, les rechercheurs ont accordé moins d’attention a
son réle de modérateur dans la relation stresseurs-réactions au stress. Ainsi, le but de cet étude
est d’examiner le r6le modérateur de la confiance dans le supervisor et la confiance dans
l'organisation dans la relation entre huit stresseurs professionnel et les réactions au stress
représentés par des comportements contreproductifs et les émotions des employés. Les
données ont été obtenues a partir de 192 employés. Les résultats ont montré que la confiance
dans le chef prédit négativement le comportement contreproductive dirigé contre I'organisation
(B=-.30, p<.01) et le peuple (8= -.24, p<.05). La confiance dans I'organisation est un prédicteur
negatif du comportements contreproductifs interpersonnelles (8 = -. 44, p<.01) et un prédicteur
positif des émotions positives des employés (8= .40, p<.01). Les deux formes de la confiance
organisationnelle ne modére pas la relation entre le stresseurs et les comportement
contreproductif dirigé contre l'organisation (F (16,161) = 1.12, p.>.05) et les émotions positives
des employés (F(16,161)= 1.19, p>.05). La confiance dans le supervisor modére seulment la
relation entre les taracas quotidiens comme un stresseur profesionnel entre et le comportement
contreproductif dirigé contre les personnes (B= -.36, p<.01) et la confiance dans I'organisation
modére la relation entre le climat organisationnel et le comportement contreproductif
interpersonnel (B= -.27, p<.01). Les résultats indiquent que la confiance organisationnelle peut
Jouer un réle bénéfique pour les comportements du travail et les émotions des employés, méme
dans des conditions ou ils pergoivent des niveaux élevés de stress professionnel.

Mots-clés: sfress au travail, confiance dans le supervisor, confiance dans [l'organisation
comportements contreproductifs au travail, émotions
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Rezumat

Cu toate céa efectul benefic al increderii asupra unor variabile individuale si organizationale este
bine documentat empiric, cercetatorii au acordat o atentie mai redusa rolului moderator al
acesteia in cadrul relatiei stresori-reactii la stres. Astfel, scopul studiului prezent este acela de a
examina rolul moderator al increderii in supervizorul imediat si increderii in organizatie in relatia
dintre opt stresori ocupationali si reactiile la stres reliefate de comportamentele contraproductive
si emotiile angajatilor. Datele au fost obtinute de la 192 de angajati. Rezultatele au evidentiat
faptul ca increderea in supervizorul imediat prezice negativ comportamentul contraproductiv
indreptat asupra organizatiei (8= -.30, p<.01) si asupra persoanelor (8= -.24, p<.05). Increderea
in organizatie este un predictor negativ al comportamentelor contraproductive interpersonale (8=
-.44, p<.01) si un predictor pozitiv al emotiilor pozitive ale angajatilor (8= .40, p<.01). Cele doua
forme ale increderii organizationale nu modereaza relatia dintre stresorii ocupationali si
comportamentul contraproductiv indreptat asupra organizatiei (F(16,161)= 1.12, p>.05), respectiv
emotiile pozitive ale angajatilor (F(16,161)=1.19, p>.05). Increderea in supervizorul imediat
modereaza doar relatia dintre tracasdrile cotidiene ca stresor ocupational si comportamentul
contraproductiv indreptat asupra persoanelor (B= -.36, p<.01) iar increderea in organizatie
modereaza relatia dintre climatul organizational si comportamentul contraproductiv interpersonal
(B= -.27, p<.01). Rezultatele indica faptul ca increderea organizationald poate avea un rol
benefic asupra comportamentelor de munca si emotiilor angajatilor, chiar si in conditiile in care
acestia percep un nivel crescut de stres ocupational.

Cuvinte cheie: stres ocupational, incredere in supervizorul imediat, incredere in organizatie,
comportamente contraproductive in munca, emotii

Introducere

Stresul la locul de munca reprezinta
una dintre cele mai intens studiate teme in
ultimii 30 de ani (Villanueva & Durkovic, 2009),
reprezentand o problema pentru unul din trei
muncitori. Ritmul rapid al schimbarilor la locul
de munca indica faptul ca stresul ocupational
va cunoaste o amploare deosebita in urmatorii
ani (Murphy, 2010), ceea ce are implicatii
asupra cresterii costurilor asociate acestuia.
De exemplu, Cynkar (2007) a evidentiat faptul
ca, In Statele Unite ale Americii, costurile
datorate consecintelor negative ale stresului
ocupational s-au dublat la 300 de miliarde $
fatd de anul 1996, aceastea incluzand
pierderile asociate cu absenteismul de la locul
de munca si fluctuatia de personal,
productivitatea redusa, concediile medicale si
asigurdrile de sanatate (Wallace, Edwards,
Arnold, Frazier & Finch, 2009).

Importanta costurilor implicate de
stresul ocupational la nivel individual si
organizational este reflectatd prin multitudinea
de definitii si modele elaborate care
accentueaza fie importanta anumitor situatii
considerate  stresante, a  raspunsurilor
angajatilor la aceste situatii sau a ambelor
aspecte. Desi initial, stresul ocupational a fost
conceptualizat ca fiind rezultatul actiunii
caracteristicilor mediului ocupational asupra
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angajatului, in prezent, este acceptat faptul ca
stresul este un fenomen mediat cognitiv, un
produs al interactiunii dintre angajat si mediul
in care acesta isi desfasoara activitatea de
munca (Lazarus, 1991; Lazarus, 1993). In
cadrul acestei perspective interactioniste sau
tranzactionale, cele mai multe situatii nu sunt
intrinsec stresante, ci sunt percepute de catre
angajat ca fiind stresante (Bamber, 2006).
Studiile au evidentiat faptul ca evenimentele
sau caracteristicile din mediul de munca
percepute ca stresori ocupationali sunt
asociate cu variate cognitii si comportamente
de munca dezadaptative, cum ar fi burnout-ul,
performanta in munca scazutd (van der
Linden, Keijsers, Eling, & van Schaijk, 2005;
apud. Otto & Schmidt, 2007) sau
comportamentele contraproductive in munca
(Fox & Spector, 1999).

Stresul ocupational si comportamentele
contraproductive in munca

Comportamentele contraproductive la
locul de muncéa constituie acte intentionate
initiate de angajati care incalcd regulile si
normele organizatiei in care isi desfagoara
activitatea de munca, generand prejudicii atat
organizatiei, cat si membrilor gi clientilor
acesteia (Fox & Spector, 2005). Angajatii pot
manifesta comportamente contraproductive
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fatd de organizatia in care lucreazd si cu
persoanele cu care intrd in contact in
activitatea lor de munca (Robinson & Bannett,
1995). In cadrul acestor doud categorii majore
de comportament contraproductiv, Robinson si
Bennett (1995) au diferentiat intre forme
usoare si severe de comportament deviant al
angajatilor (Bechtoldt, Welk, Hartig & Zapft,
2007). Cu toate ca denotd comportamente
indezirabile in  context  organizational,
comportamentul contraproductiv organizational
si cel interpersonal prezintd antecedente
situationale si dispozitionale diferite (Fox &
Spector, 1999; Fox, Spector & Miles, 2001).

Studiile au evidentiat faptul ca
angajati pot manifesta comportamente
contraproductive ca reactie la stresul
ocupational. De exemplu, in cadrul modelului
centrat pe emotie, propus de Spector si Fox
(2002), stresorii din  mediul de munca
constituie antecedente distale ale
comportamentelor contraproductive, actiunea
lor fiind mediata de evaluarea cognitiva si
emotiile traite de angajati.

Stresul ocupational si emotiile

Cele mai multe studii care au vizat
relatia dintre factorii mediului de munca ca
stresori si emofiii s-au focalizat de fapt pe
relatia dintre acesti factori si satisfactia muncii
(O’Driscoll & Beehr, 2000) si nu pe emotii
specifice, cum ar fi anxietatea ca stare (Abdel-
Halim, 1978). In ceea ce priveste rolul emotiilor
in cadrul stresului ocupational, Spector (1992)
a sugerat faptul ca direciia de cauzalitate
dintre perceptia evenimentelor din mediul de
munca si emotie nu este foarte clara (Spector
& Fox, 2002). In acest sens, Tucker, Sinclair,
Mohr, Adler, Thomas si Salvi (2008), utilizand
un design longitudinal, au evidentjat faptul ca
stresorii  reprezentafi de supraincarcarea
muncii si  control influenteaza emotiile
participantilor, iar emotiile negative sunt
asociate cu supraincarcarea si un control
scazut relatat de angajati la un interval de 6
luni (Sonnentang & Frese, 2003).

Pentru o mai buna intelegere a rolului
emotiilor in cadrul stresului ocupational, Dewe
si Kompier (2010) au sugerat necesitatea
masurarii  si  studierii emotiilor asociate cu
diferiti stresori. Aceasta directie de cercetare
va permite Tmbogatirea modului in care
stresorii  actioneaza asupra  aspectelor
individuale relevante pentru functionarea
optima la locul de munca.

increderea organizationala si stresul
ocupational

In ceea ce priveste relatia dintre
stresori si reactile la stres, studile au
evidentiat faptul ca factorii organizationali si
caracteristicile individuale ale angajatilor pot
influenta sau modifica perceptiile acestora cu
privire la slujpa lor, moderand astfel relatiile
dintre stresorii ocupationali si reactiile la stres.
Cu toate ca variabilele moderatoare devenite
clasice raméan si in prezent o tematica
semnificativa de cercetare, este important sa
se exploreze potentialul rol moderator si al
altor variabile (Day & Jreige, 2002), cum ar fi
increderea (Harvey, Kelloway & Duncan-
Leiper, 2003), recunoscuta ca un element vital
al functionarii optime a unei organizatji
(Tschannen-Wayne, 2000).

Studiul Tncrederii organizationale a
devenit o tema de interes a cercetarilor din
ultimii ani (Salamon & Robinson, 2008),
increderea devenind un aspect central chiar si
in activitatile cele mai obisnuite si de rutina din
viata organizationala, nu doar in momente de
criza (Webb, 2004). Cu toate ca in literatura
de specialitate s-a conturat un acord privind
importanta increderii in functionarea optima
personala si organizationala, exista inca unele
discutii privind conceptul de incredere
organizationala. Proliferarea conceptualizarilor
diferite ale Tincrederii a devenit una dintre
piedicile care a incetinit studiul Tncrederii in
domeniul organizational (Schoorman, Mayer &
Davis, 2007). Dar, in ciuda diversitatii
definifiilor, increderea poate fi inteleasa ca
disponibilitatea de a accepta vulnerabilitatea
unei relatii, in conditiile interdependentei si a
riscului, incluzand expectatii pozitive privitoare
la cealalta parte (Mayer, Davis & Schoorman,
1995).

Numeroasele definitii si abordari ale
increderii in cadrul organizatiilor propun si
diverse directii de evaluare a acesteia. Studiile
au evidenfiat faptul ca instrumentele de
masurare a increderii organizationale variaza
in ceea ce priveste referentul Tincrederii
(Lehman-Willenbrock & Kauffeld, 2010). De
exemplu, Dietz si Den Hartog (2006), intr-un
review privind masuratorile dezvoltate pentru a
evalua increderea organizationala, au descris
14 instrumente care evaluau increderea fata
de referenti diferiti. Aceste rezultate indica
faptul ca studiul comprehensiv al increderii
organizationale necesita o perspectiva mai
larga in care increderea sa fie analizata in
raport cu diferiti referenti organizationali:
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colegi, supervizori, organizatia ca Tintreg
(Lehman-Willenbrock & Kauffeld, 2010).

Studiile au identificat faptul ca
increderea angajatilor in supervizorii lor este
relationata cu manifestarea comportamentelor
organizationale pozitive (Jain & Sinha, 2005).
De exemplu, Dirks si Ferrin (2002) au aratat ca
increderea in conducere este relationata
semnificativ cu diverse aspecte atitudinale
(satisfactia muncii, angajamentul
organizational, intentia redusa de a parasi
organizatia, realizarea obiectivelor),
comportamentale Si de performanta
(comportamentul cetatenesc organizational si
performanta superioara in munca). Alte studii
au evidentiat faptul ca fincrederea in lider
contribuie la cresterea cooperarii dintre
angajati (Coleman, 1990), a comportamentelor
cetatenesti organizationale (McAllister, 1995),
la reducerea monitorizarii (Langfred, 2004),
imbunatatirea performantei grupului de munca
(Dirks, 2000) si a performantei organizationale
(Davis, Schoorman, Mayer & Tan, 2000; apud.
Lau & Liden, 2008). Cu toate ca exista
numeroase studii privind increderea angajatilor
in supervizor si In top managementul
organizatiei, cercetatorii au acordat o atentie
redusa conceptului de incredere in organizatie
(Tan & Tan, 2000).

Tan si Tan (2000) au evidentiat faptul
ca Iincrederea 1n organizaiie prezinta
antecedente si consecinte diferite fata de
increderea in supervizor (Lehman-Willenbrock
& Kauffeld, 2010). De exemplu, in ceea ce
priveste consecintele celor doua forme de
incredere organizationald, s-a constatat ca o
incredere crescuta in  supervizor este
relationatda cu un comportament inovativ
crescut si o satisfactie mai mare fata de
supervizor, in timp ce increderea in organizatie
a fost asociata cu angajamentul organizational
si o intentie redusa de a parasi organizatia
(Tan & Tan, 2000).

Modul in care increderea
organizationala actioneaza asupra diverselor
variabile la nivel individual, de grup si
organizational a fost schitat in cadrul a doua
modele diferite (Dirks & Ferrin, 2001). In primul
model, increderea organizationala are un efect
direct asupra variabielor organizationale. Tnsa,
in cadrul celui de-al doilea model accentul este
pus pe rolul moderator al increderii
organizationale asupra efectelor atitudinale,
perceptuale, comportamentale Si de
performanta al diversilor factori din mediul
organizational. Acest rol al Tincrederii
organizationale in cadrul stresului ocupational
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a fost mai putin abordat in literatura de
specialitate, studiile anterioare focalizandu-se
mai degraba pe identificarea variabilelor
stabile a persoanelor sau situatiilor din mediul
organizational care atenueaza, inverseaza sau
intensifica impactul negativ al factorilor de
stres la locul de munca asupra a numeroase
variabile personale si organizationale. Harvey,
Kelloway si Duncan-Leiper (2003) au sugerat
necesitatea extinderii studiilor privind rolul
moderator al Tincrederii organizationale 1in
relatia dintre variati stresori si diferite reactii la
stres.

Obiectivele si ipotezele studiului

Pornind de la acest cadru teoretic, in
studiul de fata propunem investigarea efectului
moderator al fincrederii  organizationale
(increderea in  supervizorul imediat si
increderea in organizatie) in relatia dintre
stresorii  ocupationali (incarcarea muncii,
relafiile profesionale, echilibrul munca-familie,
rolul managerial, responsabilitafile la locul de
munca, recunoasterea meritelor profesionale,
climatul organizational si tracasarile cotidiene)
si reactile la stres reprezentate de
comportamentul contraproductiv
organizational, comportamentul
contraproductiv interpersonal, emotiile pozitive
si negative ale angajatilor.

Ipotezele avansate sunt urmatoarele:

1. increderea in supervizorul imediat/
increderea in organizatie va prezice
negativ comportamentul contra-
productiv organizational, comporta-
mentul contraproductiv interpersonal si
emotjile negative

2. increderea in supervizorul imediat/
increderea in organizatie va prezice
pozitiv emotiile pozitive ale angajatilor

3. increderea in supervizorul imediat/
increderea in organizatie va modera
relatia dintre stresorii ocupationali si
reacfile la stres (emotii negative,
comportament contraproductiv orga-
nizational si interpersonal) in sensul
ca angajati care percep un nivel

crescut de stres dar care au o

incredere mare in  supervizorul

imediat/organizatie = vor manifesta
reaciii la stres scazute in comparatie
cu angajatii care percep un nivel

crescut de stres dar care au o

incredere redusa 1in supervizorul

imediat/organizatie
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4. Tincrederea in supervizorul
imediat/increderea in organizatie va
modera relatia  dintre  stresorii
ocupationali si emotiile pozitive in
sensul ca angajatii care percep un
nivel crescut de stres dar care au o
incredere mare in supervizorul imediat
vor manifesta emotii pozitive mai
intense in comparatie cu angajatii care
percep un nivel crescut de stres dar
care au o incredere redusa in
supervizorul imediat/organizatie.

Metodologie

Participanti

in studiul de fata au fost inclusi 192 de
participanti care au provenit din doua
organizatii cu capital privat, de la toate
nivelurile organizationale. Dintre cei 192 de
participanti, 100 lucreaza in domeniul bancar,
iar restul in industria producatoare de
cosmetice. Media de varsta a participantilor
este de 34.79 (AS= 9.56), majoritatea fiind de
gen masculin (83.9%). Vechimea medie in
munca a participantilor este de 101.14 luni
(AS= 114.64). Mai mult de jumatate dintre
angajati au absolvit o facultate (65.6%).
Participarea la studiu s-a realizat pe baza de
voluntariat.

Instrumente

Stresorii ocupationali au fost evaluati
prin intermediul celor 8 subscale de tensiune
socio-profesionald din Indicatorul de Stres
Ocupational-2 (Occupational Stress Indicator,
OSI-2; Williams, Sloan & Cooper, 1998):
fncarcarea muncii (6 itemi, a= .74), relatiile la
locul de munca (8 itemi, a= .79), echilibrul
munca-familie (6 itemi, a= .74), rolul
managerial (4 itemi, a= .48), recunoagterea
meritelor (4 itemi, a= .72), responsabilitdtile
personale (4 itemi, a= .51), tracasarile zilnice
(5 itemi, a= .74) si climatul organizational (4
itemi, a= .70). Sarcina patrticipantilor a fost
aceea de a incercui o cifra de la 1 (categoric
nu este sursa de tensiune) la 6 (categoric este
sursa de tensiune) care indica cel mai bine
presiunea generatad de aspectul prezentat al
muncii. In cazul fiecdrei subscale, un scor
mare indica o presiune puternicd generata de
stresorul profesional evaluat.

Increderea in supervizorul imediat/
fncrederea in organizatie a fost evaluata prin
intermediul unei scale din Inventarul de
Incredere  Organizationald  (Organizational
Trust Inventory, OTI, Nyhan & Marlowe, 1997).

Aceasta scald include 8 itemi, avand un
coeficient de fidelitate a de .95. Participantii
trebuiau sé completeze afirmatia prezentata in
item cu o cifra de la 1 (aproape zero) la 7
(aproape 100%) care indica nivelul lor de
incredere in supervizorul imediat. Un scor
mare la aceastd scaléd indicd o incredere
puternica in supervizorul imediatul imediat.
Increderea in organizatie a fost
evaluatd cu 4 itemi ai scalei de incredere
organizationald din Inventarul de Incredere
Organizationala (Organizational Trust
Inventory, OTIl, Nyhan & Marlowe, 1997; a=
.93). Participantii trebuiau sa incercuiasca o
cifra de la 1 (aproape zero) la 7 (aproape
100%) care sa exprime mdasura in care au
incredere in organizatia in care lucreaza.
Scoruri mari inregistrate la aceasta scala
indicd un nivel crescut de incredere al
angajatilor in organizatile in care isi
desfasoara activitatea de munca.
Comportamentul contraproductiv  al
participantilor a fost masurat prin intermediul

Chestionarului de Comportament
Contraproductiv in Munca (The
Counterproductive Work Behavior

Questionnaire) elaborat de catre Spector gi
Fox (2001). Acest instrument cuprinde 45 de
itemi  care evalueazd comportamentul
contraproductiv indreptat asupra organizatiei
(21 itemi, a= .89) si asupra persoanelor cu
care interactioneazd angajatii pe parcursul
activitatii lor de munca (23 de itemi, a= .93).
Participantilor li s-a solicitat s& incercuiasca o
cifréa de la 1 (niciodatd) la 5 (in fiecare zi) prin
care séa indice céat de frecvent au efectuat in
activitatea de  muncé fiecare dintre
comportamentele listate in chestionar. Un scor
mare la cele doud forme de comportament
contraproductiv evidentiazd o manifestare
frecventa a acestor comportamente
organizationale din partea angajatilor.

Cele 10 emotii, dintre care 5 emotii
pozitive (bucuria, mandria, vigilenta,
afectiunea, mulfumirea) si 5 emotii negative
(anxietatea, tristetea, furia, invidia, vina si
ruginea) au fost evaluate prin intermediul
scalei elaborate de Levine si Xu (2005). Prin
fnsumarea scorurilor obtinute la emotii
pozitive, respectiv cele negative au fost create
doua scale: scala de emotii pozitive (a=.77) si
scala de emotii negative (a= .64). Fiecare
emotie a fost masurata prin intermediul unui
singur item pe o scala de tip Likert cu 10
trepte, unde o valoare de 1 indica faptul ca
angajatul nu a simtit emotia respectiva in
timpul celei mai recente zile de munca iar o
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valoare de 10 faptul ca a simtit foarte puternic
emotia respectivd pe parcursul celei mai
recente zile de munca.

Procedura

Fiecare angajat din cele doua
companii a completat individual brosura cu
chestionare, fiind asistat pe parcursul
completérii brosurii de céatre un operator din
cadrul echipei de colectare a datelor.
Participantilor le-a fost prezentat scopul
realizarii acestui studiu. Datele obtinute au fost
prelucrate prin intermediul programului statistic
SPSS 15.

Rezultate

Datele descriptive si corelatiile dintre
variabilele incluse in studiu sunt cuprinse in
Tabelul 1. Analiza relafjilor de asociere dintre
variabilele considerate a fi predictori pentru
comportamentele contraproductive si emotiile
angajatilor indica lipsa unui fenomen de
multicolinearitate care ar putea influenta
rezultatele analizei de regresie (corelatii sub
0.70).

Pentru a evidentia efectul predictiv si
moderator al celor doua niveluri ale increderii
organizationale a fost realizata cate o analiza

de regresie prin metoda ierarhica pentru
fiecare variabila criteriu, recurgandu-se in
prealabil la standardizarea variabilelor. In
cadrul fiecarei analize de regresie, variabila
depedenta a fost reprezentata de cate o
reactie la stres, iar variabilele independente au
fost:
- pasul 1. Variabilele demografice
(domeniul de activitate al organizatiei,
varsta, genul particiantilor)

- pasul 2. Stresorii  ocupationali
(incarcarea muncii, relatji
interpersonale,  echilibrul  munca-

familie, responsabilitatile personale de
la locul de munca, recunoasterea
meritelor, climatul organizational si
tracasarile cotidiene)

- pasul 3. Nivelurile increderii
organizationale (increderea in
supervizorul imediat, increderea in
orgnizatie)

- pasul 4. Interactiunea dintre stresorii
ocupationali Si increderea
organizationala (de exemplu,
incarcarea muncii X increderea in
supervizor, fincarcarea muncii X
increderea in organizatie).

Tabelul 1. Date descriptive si intercorelatiile dintre variabilele masurate in studiu (N=192)

VARIABILA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. Incarcarea muncii 1
2. Relatiile profesionale .60** 1
3. Echilibrul munca-familie 53 45** 1
4. Rolul managerial A1 44 4B 1
5. Responsabilitati la locul de muncg .32** .37** .53** 57** 1
6. Recunoasterea profesionala A2%% 48* 45 21** 18 1
7. Climat organizational 39%* 37**  B3** 43 60" .39* 1
8. Tracasari cotidiene A46* 38 44* 4T 47 30** 48" 1
9. increderea in supervizorul imediaf .01  .20** -06 -12 -09 -05 -33* -13 1
10. Increderea in organizatie 01 21 -10 -17* -18* -16* -38** -22% 77" 1
11. Comportament contraproductiv
organizational .01 -08 .13 .09 .09 .08 .24*  20%* -41* -32%* 1
12. Comportament contraproductiv
interpersonal -10 =27 .09 1 .10 .08  .29%* 9% -70* -75* .61 1
13. Emotii pozitive -15% .07 -4 -14% -18% -AT7F -32% -21% 51 58 - 19% 42 1
14. Emotji negative -08 -19* .06 .08 .08 .01 .20 11 -42% -39%  26* 48" -14* 1
Media (m) 22.67 3357 2119 1431 15.09 1584 1396 12.61 39.76 16.39 28.11 31.06 29.69 16.30
Abaterea standard (SD) 592 692 546 336 390 314 388 339 1161 6.05 778 15.00 812 8.92

** Coeficientul r este semnificativ la p<.01
* Coeficientul r este semnificativ la p<.05.
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Deoarece in cazul variabilei
dependente emotii negative fidelitatea alpha
Cronbach este de .64, sub pragul acceptabil
de .70, aceasta variabila nu a fost inclusa in
analiza de regresie.

Datele analizelor de regresie arata ca
increderea in supervizorul imediat este un
predictor negativ. al comportamentului
contraproductiv indreptat asupra organizatiei
(R= -.30, p<.01) si asupra persoanelor (3= -
24, p<.05) (Tabelul 2, 3).

Tabelul 2. Rezultatele analizei de regresie privind efectul moderator al increderii organizationale asupra
comportamentului contraproductiv indreptat asupra organizatiei (N= 192)

Model F Fschimbare R? R*’sch | B t

1. VARIABILE DEMOGRAFICE F(3,187)=11.52** F(3,187)=11.52** 15 | 15

Domeniu de activitate al organizatiei 35 | 4.10**
2. STRESORI OCUPATIONALI F(11,179)=4.45** F(8,179)=1.68 21 | .05

3.INCREDERE F(13,177)= 4.67** F(2,177)=4.83** 25 | .04

Incredere in supervizorul imediat -.30* -2.77*
4. STRESORI X INCREDERE F(29,157)= 2.74** F(16,161)=1.12 .33 | .07

** coeficientul F, Fschimbare, B, t este semnificativ la pragul p<.01
* coeficientul F, Fschimbare, B, t este semnificativ la pragul p<.05

Tabelul 3. Rezultatele analizei de regresie privind efectul moderator al increderii organizationale asupra
comportamentului contraproductiv indreptat asupra persoanelor (N= 192)

Model 1 F Fschimbare R? R2sch B t
1.VARIABILE DEMOGRAFICE F(3,187)=15.75** F(3,187)=15.75** .20 | .20

Domeniu de activitate al organizatiei A4 5.29**
2. STRESORI OCUPATIONALI F(11,179)=10.85** F(8,179)=7.40** 40 | 19

Incércarea mungii -.18 -2.18*
Relatiile profesionale -.41 -.4.85*
Climatul organizational 27 3.27*
Tracasari cotidiene .16 2.16*
3. INCREDERE F(13.177)=24.52** F(2,177)=60.19** 64 | .24

TIncredere in supervizorul imediat -.24 -3.23**
Incredere in organizatie -.44 -5.62**
4. STRESORI X INCREDERE F(29,161)=16.87** F(16,161)=4.44** .75 | .10

Incredere n supervizorul imediat X -.36 -3.27*
tracasari cotidiene

Incredere in  organizate X climat -.27 -2.90*
organizational

** coeficientul F, Fschimbare, B, t este semnificativ la pragul p<.01
* coeficientul F, Fschimbare, B, t este semnificativ la pragul p<.05

Valoarea coeficientilor [ asociati
variabilei increderea in supervizorul imediat
indica faptul ca angajatii care au un nivel de
incredere scazuta in supervizorul imediat lor,
vor manifesta mai frecvent comportamente
deviante asupra organizatiei si asupra
persoanelor cu care intra in contact in
activitatea lor de munca. Increderea in
organizatie a angajatilor este un predictor
negativ doar pentru comportamentul
contraproductiv indreptat asupra persoanelor
(B= -.44, p<.01). Angajatii care au o incredere

scazutd in organizatie vor manifesta mai
frecvent comportamente contraproductive fata
de persoanele cu care intra in contact in
activitatea lor de munca. in plus, angajatii care
manifestd o mai mare disponibilitate de a fi
vulnerabili la actiunile organizatiei, vor trai
emotii pozitive intense (= .40, p<.01) (Tabelul
4). Aceste date sustin empiric partial primele
doua ipoteze ale studiului.

In ceea ce priveste rolul moderator al
increderii  in  supervizorul imediat si 1n
organizatie in relatia stresori-reactii la stres,
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datele analizei de regresie au evidentiat faptul
ca cele doua forme ale Tincrederii
organizationale nu modereaza relatia dintre
stresorii  ocupationali si comportamentul
contraproductiv indreptat asupra organizatiei
(F(16,161)= 1.12, p>.05) (Tabelul 2), respectiv
emotjile pozitive ale angajatilor
(F(16,161)=1.19, p>.05) (Tabelul 4).

Cele doua forme ale increderii
organizationale modereaza diferit relatiile

dintre stresori ocupationali si comportamentul
contraproductiv indreptat asupra persoanelor
(F(16,161)= 4.44, p<.01) (Tabelul 3). Datele
evidentiaza faptul ca increderea in
supervizorul imediat modereaza doar relatia
dintre tracasarile cotidiene ca stresor
ocupational si comportamentul contraproductiv
indreptat asupra persoanelor (= -.36, p<.01).

Tabelul 4. Rezultatele analizei de regresie privind efectul moderator al increderii organizationale asupra emotiilor

pozitive ale angajatilor (N= 192)

Model 1 F Fschimbare R? R? B t

1. VARIABILE DEMOGRAFICE F(3,187)=4.59** F(3,187)=4.59** .06 | .06

Domeniu de activitate al organizatiei =27 -3.00%*
2. STRESORI OCUPATIONALI F(11,179)=4.35** F(8,177)=4.04** 21 | 14

Relatiji profesionale 37 3.81**

Recunoagsterea meritelor -7 -2.02*

Climat organizational -.25** -2.62**
3. INCREDERE F(13.177)=8.64** F(2,177)=28.37* .38 | .17

increderea in organizatie 40 3.87**

4. STRESORI X INCREDERE F(29,161)=4.68** F(16,161)=1.19 45 | .07

** coeficientul F, Fschimbare, B, t este semnificativ la pragul p<.01
* coeficientul F, Fschimbare, B, t este semnificativ la pragul p<.05

Astfel, angajatii care manifesta o
incredere scazuta in supervizorul imediat lor si
percep o tensiune puternica datorata
tracasarilor cotidiene, vor manifesta un
comportament contraproductiv interpersonal

mai frecvent in comparatie cu angajatii care
manifesta o incredere crescuta in supervizorul
imediat lor imediat si percep acelasi nivel de
stres (Figura 1).

5 m — incredere mare in
545 supervizorul imediat
g ¢ - incredere mica 1in
£ 44 supervizorul imediat
2
535 -
g
g 31
£
g
2251
g
g 21
g
8§15 1
1

Tracasari cotidiene scazute

Tracasari cotidiene ridicate

Figura 1. Efectul moderator al increderii in supervizorul imediat in relatia tracasari cotidiene-comportamentul

contraproductiv interpersonal
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Increderea in organizatie modereaza
relatia  dintre climatul organizational si
comportamentul contraproductiv interpersonal
(B= -.27, p<.01). Angaijatii care percep un nivel
crescut  de stres  datorat  climatului
organizational si manifestd o incredere
scazuta Tn organizatia in care lucreaza vor
manifesta un comportament contraproductiv

interpersonal mai frecvent in comparatie cu
angajatii care percep un nivel crescut de stres
generat de climatul organizational, dar care au
o fincredere mare in organizatia in care
lucreaza (Figura 2). Aceste date sustin empiric
partial ipotezele 3 si 4 privind rolul moderator
al increderii in supervizorul imediat si increderii
in organizatie in relatia stresori-reactii la stres.

m — incredere mare

2.5 1

Conmportarment contraproductiv interpersor
w
|

1.5

in organizatie
¢ - incredere mica in
organizatie

Climat organizational scazut

Climat organizational ridicat

Figura 2. Efectul moderator al increderii in organizatie in relatia climat organizational-comportamentul

contraproductiv interpersonal

Discutii si concluzii

Scopul studiului de fata a fost acela de
a examina rolul moderator al increderii n
supervizorul imediat si in organizatie in relatia
dintre stresorii ocupationali si reactiile la stres
reprezentate de comportamentul
contraproductiv (indreptat asupra organizatiei
si persoanelor) si emotiile (pozitive si negative)
ale angajatilor. Datele obtinute in studiul de
fata evidentiaza rolul benefic al increderii
organizationale (in supervizorul imediat si in
organizatie) asupra deviantei organizationale
si a emoatiilor pozitive simiite de angajati la
locul de munca. Rezultatele au evidentiat
faptul ca angajatii care au acceptat sa fie
vulnerabili Tn relatia cu supervizorul lor imediat
manifestd mai rar comportamente care aduc
prejudicii organizatiei in care lucreaza si
persoanelor cu care interactioneaza in
activitatea lor de munca. Spre deosebire de
increderea in supervizorul imediat, increderea
in organizatie a angajatilor prezice
manifestarea redusa a comportamentului
contraproductiv interpersonal si trairea unor
emotii pozitive mai intense. Aceste relatii de

predictie dintre formele increderii
organizationale si reactiile la stres identificate
in studiul de fata evidentiaza faptul ca
increderea in  supervizorul imediat si
increderea 1in organizatie sunt concepte
independente care reflecta referenti diferiti ai
increderii angajatilor.

Independenta celor doua forme de
incredere organizationala este evidentiata si
de efectul moderator al acestora in relatia
dintre stresorii ocupationali si comportamentul
contraproductiv interpersonal. Efectele de
moderare identificate accentueaza beneficiul
pe care increderea organizationala 1l are
asupra comportamentelor disfunctionale ale
angajatilor. Rezultatele obtinute aratd ca
angajatii care percep un nivel crescut de
tensiune datoratd tracasarilor cotidiene din
mediul de munca, dar au un nivel de incredere
mare in supervizorul imediat, pot manifesta cu
o frecventd mai redusa de comportamente
contraproductive interpersonale, in comparatie
cu angajatii care percep un nivel ridicat de
tensiune generat de tracasarile cotidiene dar
care au un nivel mai redus de incredere in
supervizorul imediat. Angajatii care se percep
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ca fiind mai disponibili a fi vulnerabili la
actiunile  organizatiei n care lucreaza
manifesta cu o frecventa mai redusa
comportamente contraproductive
interpersonale in comparatie cu angajatii care
au o incredere redusa in organizatie, chiar si
in conditi de stres generat de climatul
organizational in care lucreaza. Efectele de
moderare identificate sunt similare cu cele
existente in literatura de specialitate. De
exemplu, Harper, Kelloway si Duncan-Leiper
(2003) au evidentiat faptul ca angajatii care au
un nivel crescut de incredere in management
manifesta un nivel mai redus de burnout si
interferenta munca-familie in comparatie cu
angajatii care au un nivel scazut de incredere
in  management, in condiile in care
supraincarcarea muncii perceputa este mare.
Rezultatele obtinute in studiul de fata
evidentiaza efectul benefic a doua dintre fatele
increderii interpersonale asupra
comportamentelor si  emotjilor angajatilor,
contribuind la Tmbogatirea literaturii de
specialitate privind rolul increderii angajatilor in
diferiti referenti, in cadrul stresului ocupational.

Interpretarea rezultatelor obfinute in
studiul de fata trebuie sa ia in calcul o serie de
limite ale studiului. Prima dintre ele vizeaza
colectarea simultana a datelor de la cei 192 de
participanti  privind  variabilele  predictor,
moderatoare si cele criteriu. Acest mod de
colectare a datelor are implicati asupra
inferarii unor relatii de cauzalitate intre stresorii
ocupationali, increderea organizationala si
reactiile la stres deoarece datele corelationale
permit doar sugerarea unor relafi de
cauzalitate. Studiile longitudinale sau cvasi-
experimentale ar putea evidentia existenta
relatiilor de cauzalitate unidirectionale sau a
relafiilor reciproce existente intre variabilele
incluse in studiu.

in plus, datele au fost colectate prin
intermediul instrumentelor autodeclarative care
reduc posibilitatea de a obtine interactiuni
semnificative intre predictori si moderatori in
estimarea variabilelor criteriu, datorita cresterii
variantei metodei comune (Aiken & West,
1991). Intelegerea profundd a modului in care
stresorii ocupationali influenteaza emoaiiile,
simptomele si comportamentul contraproductiv
al angajatilor poate fi imbogatita prin utilizarea
unei metodologii care sa evalueze obiectiv
natura stresorilor ocupationali si semnificatia
pe care indivizii o acorda acestor stresori
(Dewe & Kompier, 2010). Cu toate acestea, in
masurarea stresului ocupational este
importanta utilizarea masuratorilor de ordin
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subiectiv. indeosebi daca stresul este
conceptualizat ca fiind rezultatul interactiunii
dintre factorii obiectivi din mediu si perceptia
angajatului. Astfel, imbinarea masuratorilor
subiective cu cele obiective poate oferi o
imagine mai complexa a rolului Tncrederii
organizationale in cadrul stresului ocupational.

in plus, studiile ulterioare s-ar putea
focaliza si pe examinarea rolului moderator al
altor forme ale increderii organizationale in
relaia stresori-reactii la stres, cum ar fi
increderea in colegii de munca careia i s-a
acordat de catre cercetatori o atentie destul de
redusa (Ferres, Connell & Travaglione, 2004;
Parker, Williams & Turner, 2006; apud. Lau &
Liden, 2008).
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