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Abstract. Organizational incivility is a type of behavior frequently encountered in
the organizational environment. Even if it has low intensity and is vaguely perceptible,
recent studies show that these manifestations can be contagious and over time can become
part of the organizational culture. It typically manifests through behaviors such as taking
credit for someone else's work, unpleasant emails, and ambiguous compliments, which
cumulatively affect employees' well-being at work. Distinct characteristics of the target
(victim), the provocateur, and the witness were noted, considering criteria such as position
in the organizational hierarchy, certain personality traits, and behavioral reactions.

Rezumat. Incivitatea organizationala reprezinta un tip de comportament frecvent
intalnit Tn mediul organizational. Chiar dacd poate avea o intensitate redusa si vag
perceptibild, studiile din ultimii ani constata ca aceste manifestari pot fi contagioase si, in
timp, pot deveni parte a culturii organizationale. De obicei, se manifestd prin
comportamente precum: asumarea meritelor pentru munca altcuiva, e-mailuri neplacute,
complimente cu sens ambiguu, care, acumulandu-se, afecteaza starea de bine a angajatilor
lalocul de munca. S-au remarcat caracteristici distincte ale tintei (victimei), provocatorului
si martorului, fiind luate in calcul criterii precum: pozitia n ierarhia organizationals,
anumite trasaturi de personalitate si reactii comportamentale.

Cuvinte-cheie: incivitate, perceptii, pattern-uri, profile.

Keywords: incivility, perceptions, patterns, profiles.

Introducere: Mediul organizational este o arend care catalizeazd o
multitudine de procese, atat functionale, cat si disfunctionale. Interesul cercetatorilor
din domeniul psihologiei organizationale se reflecta in abundenta studiilor care au in
centru fenomene precum burnout, mobbing, stres ocupational si comportamente
contraproductive. Multi dintre noi ar putea fi familiarizati cu urmatorul scenariu la
locul de munca: un coleg face o remarca sau un compliment ambiguu in legatura cu o
calitate, care la prima vedere pare a fi o gluma, dar in acelasi timp ne pune intr-o lumina
neplacutd; 1l trecem cu vederea, nu e ca si cind vom raporta acest lucru la
departamentul de resurse umane. Apoi, intr-o alta zi, acelasi coleg ne intrerupe in timp
ce facem o prezentare in fata intregului departament. Peste o saptamana, colegul
mentioneaza ca coafura noastra nu ne prinde prea bine. Fiecare situatie separata nu
este grava, dar cand acestea se acumuleaz3, tensiunea emotionald Incepe sa creasca.
Acest fenomen subtil este numit incivitate organizationala.

Scopul studiului este de a stabili pattern-urile si profilele incivitatii
organizationale in randul cadrelor didactice din institutiile preuniversitare. Pornind
de la acest scop, ne-am stabilit urmatoarele obiective:

1) analiza aspectelor teoretice cu referire la incivitatea organizationald;
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2) investigarea perceptiilor de manifestare a incivitatii organizationale in
randul cadrelor didactice;

3) stabilirea profilelor si pattern-urilor incivitatii organizationale in randul
cadrelor didactice.

in 1999, Andersson si Pearson au adus acest fenomen 1n atentia cercetatorilor,
definind incivitatea ca un comportament deviant de intensitate scazutd, cu o intentie
ambigua de a provoca dauna tintei, cu Incalcarea normelor de respect reciproc la locul
de munca [6]. De-a lungul a peste doudzeci de ani, au fost realizate numeroase studii,
dintre care cele conduse de Cortina si colegii sai au aratat ca 71% dintre angajatii
tribunalelor, 75% dintre angajatii universitatilor si 79% dintre angajatii din domeniul
juridic au intalnit forme ale incivitatii la locul de munca [1, 2]. De asemenea, in studiile
conduse de Einarsen si Raknes in 1997, 75% dintre angajati au trecut prin hartuire
generala, conform lui Rospenda, in 2002, 64% dintre angajati au trecut prin hartuire
generala la locul de munca, iar conform lui Neuman, in 2004, 67% au fost tratati intr-
un mod nepoliticos si lipsit de respect [5].

In 2009, Reio si Ghosh au publicat un studiu transversal, corelational, despre
adaptarea la locul de munca, starea afectiva a angajatilor, incivitatea si sdnatatea fizica
si satisfactia la locul de munca pe o populatie multietnica. Ei au reusit sa prezinte
dovezi ca statutul demografic, adaptarea la locul de munca si starea afectiva prezic
incivitatea interpersonala si organizationald, care la randul lor prezic sanatatea fizica
si satisfactia profesionala a angajatilor [7].

Explicatia de ce un comportament atat de subtil aduce atat de multe traume
consta In faptul ca incivitatea foarte usor cade in categoria neplacerilor cotidiene.
Wheaton afirma ca aceste neplaceri cotidiene nu au intensitatea evenimentelor cu
impact major din viata noastra, dar aspectul cronic al factorilor stresori, cu timpul,
incepe sa oboseasca persoana, atat psihologic, cat si fiziologic.

Un punct de reper in constructia profilelor este articolul lui Cortina si Magley,
publicatin 2009, in care au stabilit caracteristicile tintei si ale provocatorului. Conform
acestei cercetari, caracteristicile tintei depind foarte mult de pozitia persoanei in
ierarhia organizatiei, deoarece de aceasta pozitie depinde cum percep lipsa de control
asupra mediului. A fost documentat de Malamut si Offermann Tn 2001 ca angajatii cu
un nivel mai scazut in rangurile ierarhice organizationale au evaluat experientele lor
de hartuire la locul de munca mai negativ decat angajatii cu un nivel ierarhic mai inalt
in organizatie. Caracteristicile provocatorului sunt, de asemenea, in stransa legatura
cu pozitia sa sociala in organizatie, In special cind vorbim despre perceptie [1].

In cadrul studiului nostru avem doua grupuri de subiecti, cadre didactice din
doua institutii de Invatamant general, predand diferite discipline. Primul grup de
subiecti a raspuns la chestionarele Workplace Incivility Scale (WIS) si Workplace
Relational Civility "mirror"; aici au participat 60 de subiecti, 54 fiind persoane de gen
feminin si 6 de gen masculin. Varsta participantilor este divizata in doua categorii
preponderent: 30-39 ani (36%) si 40-49 ani (27%). Pentru partea interviurilor, avem
10 participanti, care au participat si la chestionare si au fost alesi aleatoriu.
Participantii la interviu au fost 9 femei si un barbat, cu varste cuprinse intre 23 si 52
de ani.
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Pentru scala Workplace Incivility Scale (WIS), alcatuita din 12 itemi, 17
subiecti au obtinut scorul de 12, ceea ce indica un nivel foarte scazut al incivitatii la
locul de munca. Doar un singur subiect a obtinut scorul de 26 puncte, adica un nivel al
incivitatii mediu, restul de 42 de participanti au un nivel al resimtirii incivitatii la locul
de munca mult sub mediu. Rezultatele sunt prezentate in Figura de mai jos.

Rezultatele scalei Workplace Incivility Scale
(WIS)
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Figura 1. Rezultatele scalei Workplace Incivility Scale (WIS)
Chestionarul Workplace Relational Civility ,Mirror” este alcatuit din doua
parti. In acestea se studiazd nivelul de perceptie si autoperceptie a incivitatii
organizationale, adica modul In care subiectul considera ca se comporta cu colegii sai
si cum percepe ci se comporti colegii sdi in raport cu sine. in Figura de mai jos sunt
plasate rezultatele obtinute.

Rezultatele chestionarului Workplace relational civility ,mirror”
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Figura 2. Rezultatele chestionarului Workplace Relational Civility ,Mirror”

Din figura, putem observa ca rezultatele depasesc un nivel mediu al civilitatii
la locul de munc3, ceea ce ne face sa concluzionam ca grupul de participanti percepe
comportamentele lor in raport cu altii ca fiind mai civilizate decat comportamentele
altora in raport cu ei. 73% dintre participanti considera ca ei se comporta mai civilizat
cu altii decat colegii lor cu ei, iar 27% dintre participanti considera ca colegii lor se
comporta mai bine cu ei decét ei in raport cu colegii lor.

Pentru partea calitativa, am parcurs 10 interviuri cu participanti care au
completat chestionarele. In comparatie cu rezultatele obtinute in partea cantitativa,
interviurile ne ofera o cu totul alta imagine. Participantii interviului au o varsta
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cuprinsa intre 23 si 53 de ani, cu experiente de lucru in unitate cuprinse intre 0 si 6 ani
si un stagiu total de munca osciland intre 2 si 35 de ani. Cu alte cuvinte, participantii
manifestau o diversitate nu doar in activitate si continutul predat, ci si In experienta.

In prima parte a interviului, am compilat un checklist al comportamentelor des
categorisite ca fiind incivilitate, iar participantul raspundea daca a perceput aceste
tipuri de comportamente in institutie si avea posibilitatea de a adauga remarci si/sau
comentarii. In aceasta etapi, rezultatele diferd semnificativ de cele prezentate in etapa
cantitativa. Aici deja vedem o prezenta relevanta a incivitatii organizationale. Doua
tipuri de comportamente au fost mentionate de 100% dintre participanti: vorbitul
despre personal pe la spate (barfa) si angajatii care par iritati sau , obositi” la locul de
munca. De asemenea, 90% dintre persoanele intervievate au remarcat prezenta
colegilor care fac expresii faciale neplacute, cum ar fi datul ochilor peste cap, si aparitia
conversatiilor secundare in timpul sedintelor sau colegi lipiti de telefoanele lor. 80%
dintre respondenti au mentionat folosirea tratamentului silentios.

La partea studiilor de caz, participantii au avut reactii interesante, mentionand
ca ambele situatii descrise nu sunt iesite din comun si pot fi usor vazute in scoala.
Participantii au reusit mai bine sa construiasca pattern-urile comportamentelor
inacceptabile, majoritatea fiind comportamente frecvente. Un efect care a influentat
modul In care profesorii au decis ce comportamente sunt inacceptabile a fost tonul si
modul de transmitere a mesajului. In studiul de caz despre critica oferiti de un coleg,
70% dintre participanti au observat folosirea unui ton/limbaj ingdmfat. De asemenea,
doar unele comportamente au fost plasate in zona gri: invitatiile selective,
comentariile despre munca predecesorilor, datul ochilor peste cap, critica si
nesocializarea cu colegii in afara muncii.

O confirmare a faptului ca participantii s-au asociat cu evenimentele descrise
in studiile de caz este ca unii dintre ei au mentionat ca s-au regasit in situatiile
respective sau au fost in pozitii similare. Acest lucru sugereaza ca incivitatea nu este
straina cadrelor didactice.

Pentru studiul nostru, vom folosi termenul de pattern cu sensul de tipare
comportamentale manifestate de catre o persoana si termenul de profile pentru a
descrie trasaturile definitorii ale personalitatii agresorului, tintei si martorului. Din
interviuri, a fost mai usor sa delimitdm comportamentele inacceptabile care manifesta
incivitatea organizationald, acestea fiind:

e barfa,

o sfaturile nesolicitate,

e punerea la indoiala a profesionalismului cuiva in public,
e datul ochilor peste cap,

e marginalizarea cuiva,

¢ neglijenta fata de colegi,

e intreruperea colegilor.

In privinta comportamentelor acceptabile si celor din zona gri, opiniile sunt
mult mai individuale si raportate la setul de valori si perceptiile personale ale fiecarui
participant. Este interesant ca imaginea despre ceea ce nu este acceptabil a fost mai
clara in comparatie cu ceea ce este acceptabil.
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In privinta profilelor, gandirea de tip alb-negru a fost evidentd. Cand
participantii au fost rugati sa descrie personalitatile personajelor din studiile de caz,
cuvintele folosite pentru a descrie instigatorii au fost: impertinentsa, obraznic3,
neprofesionistd, infideld, fatarnica, om care nu are ce cauta In pedagogie. Aceste
descrieri au fost folosite fara a pune la indoiala motivatiile personajelor. Tintele au fost
victimizate si numite slabe de caracter pentru ca nu au ripostat, iar cei care s-au
conformat au fost numiti fara verticalitate. Mesajele s-au dovedit a fi mult mai dure
decat asteptat, atat asupra tintei, cat si asupra martorilor, deoarece martorii ar fi
trebuit sa ia atitudine.

Studierea incivitatii organizationale s-a dovedit a fi un proces complex,
explorand un fenomen necunoscut in raport cu alti termeni bine studiati in psihologia
organizationalda. Metodele cantitative nu au aratat o prezenta relevanta a incivitatii
organizationale, In timp ce metodele calitative au relevat o realitate mult mai profunda.
Acest lucru va fi luat in considerare 1n selectarea metodologiilor de cercetare viitoare.
Ca fenomen, incivitatea este subtild, dar poate avea efecte acute si de lunga durat3,
fiind la fel de periculoasa ca mobbing-ul.
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