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Abstract

The author tested the extent to which boredom at work leads to the
manifestation of counter-productive work behaviors, with humor styles serving as a
socially acceptable way of expressing such behaviors. The data was collected from a
sample of 109 participants, through a questionnaire distributed online. The results did
not provide support for the proposed model, humor styles did not mediate the
relationship between boredom at work and counter-productive work behaviors.
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Introducere

Comportamentele contra-productive la locul de munca (engl.,
counter-productive work behaviors, CWB) constau in acte ce afecteaza
negativ sau au intentia de a afecta negativ organizatiile si persoanele
aflate in interactiune cu acestea (e.g., clienti, colegi de la locul de muncg,
supervizori), In mod intentionat (Spector & Fox, 2005). Printre
comportamentele ce pot fi clasificate drept CWB se numadra:
comportamentul abuziv fata de alte persoane, agresivitatea (atat verbala
cat si fizica), realizarea sarcinilor de lucru in mod eronat, cu intentie,
sabotajul, furtul si retragerea (e.g., absenteismul, intarzierea si atritia).
Caracteristica cheie a CWB-ului este faptul ca actiunea in sine trebuie sa
fie realizata cu intentie, fara sa poatd fi considerata drept un accident.
Astfel, angajatul trebuie sa ia in mod deliberat decizia de a se comporta
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intr-o manierd menitd sd afecteze In mod negativ organizatia. De
exemplu, performanta slaba, manifestata neintentionat, in conditiile in
care angajatul Incearca sa isi duca la Indeplinire sarcinile in mod
corespunzdtor nsa nu reuseste acest lucru datorita lipsei competentelor
necesare, nu manifesta CWB deoarece acesta nu are intentia, nu are o
performanta slaba in mod deliberat (Spector & Fox, 2005).

CWB-ul este un termen general ce cuprinde un numar de
constructe inter-relationate, dar distincte (Spector & Fox, 2005).

Definind In termeni generali comportamentele ddunatoare
organizatiilor si entitatilor aflate In interactiune cu acestea, Bennett si
Robinson (2000), referindu-se la acestea ca fiind ”"devianta la locul de
muncd” subliniaza importanta studierii acestora prin ilustrarea naturii
pervazive si extrem de costisitoare pentru organizatii.

Acestia trec in revista date raportate in multiple studii. Spre
exemplu, McGurn (1988, apud. Bennett & Robinson, 2000) raporteaza in
articolul sau faptul ca 75% dintre angajati au admis faptul ca au furat de
la angajatorul lor cel putin odata si se estimeaza ca intre 33% si 75%
dintre angajati au manifestat comportamente precum: frauda, vandalism,
sabotaj si absenteism voluntar (Harper, 1990 apud. Bennett & Robinson,
2000). Lehman, Wolcom si Simpson (1990 apud. Bennett & Robinson,
2000) raporteaza in studiul lor faptul cd aproximativ 25% dintr-un
esantion de angajati au indicat faptul cd au cunostinta de acte de
utilizare ilicitd de droguri printre colegii de la locul de muncd pe
perioada ultimului an. Confrom datelor analizate de Webb (1991 apud.
Bennett & Robinson, 2000) in cadrul studiului sau, a rezultat faptul ca
42% de femei din esantionul selectat in scop de cercetare din cadrul unei
organizatii au raportat expunerea la hirtuire sexuald. In acest context,
nu este deloc surprinzator faptul cd prevalenta deviantei la locul de
muncd impune un cost foarte ridicat pentru companii. Costurile anuale
implicate de prezenta deviantei la locul de munca au fost estimate la 4.2
miliarde de dolari, referindu-se strict la violenta la locul de munca
(Bensimon, 1994 apud. Bennett & Robinson, 2000), intre 40 si 120 de
miliarde in cazul furtului la locul de munca (Buss, 1993 apud. Bennett &
Robinson, 2000; Camara & Schneider, 1994 apud. Bennett & Robinson,
2000) si intre 6 si 200 de miliarde in cazul unei varietati de



comportamente delicvente manifestate in context organizational
(Murphy, 1993 apud. Bennett & Robinson, 2000).

Referindu-ne la constructele ce compun conceptul de CWB, voi
descrie pe scurt in cele ce urmeaza cele cinci fatete propuse de Spector et
al. (2006) ca necesare si suficiente pentru a conceptualiza CWB-ul.

Abuzul  Indreptat  Impotriva  Altora. Abuzul constd in
comportamente vatamatoare directionate cdtre colegii de munca si catre
terte parti, ce afecteaza fie fizic, fie psihologic, prin recurgerea la
amenintdri, comentarii rautacioase, ignorarea unui coleg sau diminuarea
capacitatii unui coleg de a munci eficient. Aceste comportamente
reprezintd forme directe de agresiune ce sunt, de cele mai multe ori, prin
natura lor mai degrabad non-fizice. Berkowitz (1998 apud. Spector et al.
2006) propune factorii stresori si discomfortul psihologic de la locul de
munca drept elemente aflate In conexiune cu ostilitatea agresiva, prin
influenta pe care aceasta o are asupra emotiilor negative. Fox, Spector, si
Miles (2001) evidentiaza o legaturd intre stresorii de la locul de munca si
CWB-ul directionat catre ceilalti (Spector et al., 2006).

Devianta Legatd de Productie si Sabotajul. Devianta legatda de
productie este esuarea deliberatd de a performa sarcini de lucru in mod
eficient, in modul in care acestea ar trebui efectuate. Sabotajul reprezinta
distrugerea sau deformarea proprietatii fizice aflate in proprietatea
angajatorului (Chen & Spector, 1992 apud. Spector et al., 2006). Autorii
concluzioneaza ca desi aceste doua tipuri de comportament sunt diferite,
prima fiind consideratd o forma mai pasiva (esuarea in sarcind sau
efectuarea ei iIn mod incorect), iar cea de-a doua fiind mai activa
(distrugerea intentionata a unui obiect), ele sunt conectate din punct de
vedere teoretic presupunandu-se ca au aceleasi cauze ce le determina
aparitia.

Desigur, devianta legata de productie este mai dificil de depistat
si mai greu de dovedit, din moment ce distrugerea proprietatii este de
cele mai multe ori sanctionatd de organizatie si poate rezulta in
repercusiuni si sanctiuni severe pentru initiator (Spector et al., 2006).

Furtul. Furtul este recunoscut ca fiind o problemd majora pentru
organizatii si, ca si in cazul sabotajului, el pare a constitui o forma de
agresiune Impotriva organizatiei, menita a o influenta in mod negativ pe
aceasta. Factorii ce cauzeaza acest comportament productiv luati in
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considerare sunt usor diferiti de cei luati In considerare in cazul
abuzului. (Spector et al., 2006)

Mustaine and Tewksbury (2002 apud. Spector et al., 2006)
atribuie aceste comportamente urmatoarelor trei motive: nevoia
economica, insatisfactia la locul de munca si injustitiei la locul de munca.
Greenberg (2002) a evidentiat o legatura clara intre perceptia inechitatii
si furtul bunurilor companiei .

Desi injustitia la locul de munca poate influenta comportamentul
de furt prin inducerea furiei sau a altor emotii negative, Spector et al.
(2006) considera probabilitatea ca acest comportament contra-productiv
sd nu fie manifestat cu scopul de a vatdima organizatia ci de a crea o
starea de echitate sau de a satisface o nevoie economica.

Retragerea. Retragerea consta din comportamente ce reduc timpul
alocat efectuarii sarcinilor de lucru, acest lucru conducand Ila
semnificativ mai putine ore lucrate de angajat si nerespectarea orelor de
lucru stabilite de angajator. Aceasta include absenta, intarzierea sau
plecarea inaintea de sfarsitul programului de la serviciu si luarea unor
pauze mai lungi sau mai multe decat permite angajatorul. Plecdrile
(engl., attrition) nu sunt luate in considerare de Spector et al. (2006)
deoarece aceasta sunt acte de retragere definitiva din organizatie si nu o
serie de comportamente manifestate de angajatii actuali ai companiei.

Literatura de specialitate sugereaza faptul ca absenteismul poate
fi explicat de factori precum sdndtatea angajatilor, stresul, normele
sociale, cultura organizationala, conflictul dintre forta de munca si
management sau diferentele individuale.

Dupd cum subliniaza autorii (Spector et al.,, 2006), retragerea
contrasteaza cu celelalte forme de CWB deoarece este mai degraba o
formd de a evita sau scdpa de situatia de la locul de munca decat o
forma de a dauna organizatiei. Angajatul ar putea recurge la astfel de
comportamente intr-o incercare de a evita anumiti factori stresori,
injustitia pe care o poate resimti, insatisfactia sau situatiile ce induc
emotii negative de la locul de munca (Spector et al., 2006).

Plictiseala la Locul de Munca si CWB



Plictiseala la locul de munca a fost mult timp neglijata de catre
academicieni si nu a facut obiectul interesului acestora decat in ultimi
ani. Putinii cercetatori ce au examinat stiintific plictiseala la locul de
munca au privit-o fie ca pe o caracteristica a locului de munca (locuri de
munca cu sarcini repetitive si monotone), fie ca pe o caracteristica
individuald (predispozitia catre plictiseald) sau ca pe o emotie
(Bruursema, Kessler, & Spector, 2011).

In mod traditional, plictiseala la locul de munci a fost asociatd
locurilor de munca de tip ”"blue collar” ce implicd de cele mai multe ori o
munca nestimulativa cu sarcini monotone si in care rutina poate afecta
motivatia angajatilor. Cu toate acestea Fisher (1993) atrage atentia
asupra faptului ca plictiseala la locul de munca nu este doar o
caracteristica a locurilor de munca de tip “blue collar”, precum cele de
lucrator in fabrica.

Cercetarile arata faptul ca plictiseala este relationata cu multe
variabile organizationale indezirabile, inclusiv insatisfactia la locul de
munca, eficienta redusd In muncd, retragerea si plecarile (Kass,
Vodanovich, si Callender, 2001 apud. Bruursema et al., 2011; Drory, 1982
apud. Bruursema et al., 2011; Spector et al., 2006).

Bruursema et al. (2011) au raportat o relatie intre plictiseala la
locul de munca si CWB sustinand ipoteza confrom careia indivizii ce se
simt plictisiti sunt predispusi la a se angaja in comportamente contra-
productive la locul de munca.

Asadar,

H1. Existd o relatia pozitiva intre plictiseala la locul de munca si
comportamentele contra-productive la locul de munca.

Umorul la locul de munca

Munca, prin natura ei, pare a fi un concept aflat la polul opus
conceptului de amuzament, iar umorul nu este unul dintre conceptele ce
ne duc cu gandul la performanta si productivitate la locul de munca.
Astfel, caracteristicile umorului la locul de munca nu s-au bucurat de
prea multd atentie din partea organizatiilor sau a cercetatorilor din sfera
psihologiei industrial-organizationale, mai ales datorita faptului ca
acestia 1si concentreaza atentia asupra felului in care pot imbunatati
performanta in munca a angajatilor, ignorand posibilele beneficii si
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efecte negative pe care aceasta le poate aduce in cadrul contextului
muncii.

Conform Romero si Cruthirds (2006), umorul la locul de munca
constd In “comunicdri amuzante ce produc emotii si cognitii pozitive la
nivel de individ, grup sau organizatie”. Intr-o definitie alternativ,
acesta este definit ca fiind o ”“incongruenta non-serioasa impadrtasita la
locul de muncd ce vizeaza amuzamentul intentionat al indivizilor,
grupurilor si organizatiilor” (Dikkers, Doosje, & De Lange, 2012).

Dikkers et al. (2012) propun un model de conceptualizare a
umorului la locul de muncd numit "The Egg Model”. Acest model
descrie nivelurile de comunicare mentionate in definitia propusa de
autori, urmarind de asemenea o descriere a interactiunii dintre aceste
niveluri.

Asertiunea de bazda a modelului enunta faptul cd oamenii

(angajati, manageri) pot fi caracterizati ca avand un simt al umorului, de
vreme ce organizatiile pot fi caracterizate ca detinand ”culturi
umoristice” (humor cultures). Aceste doua componente sunt incluse
intr-o cultura mai largd a umorului denumitd ”arena”, ce reprezinta
manifestarea umorului intr-un cadru mai larg, din afara unei organizatii,
precum tara in care se afla organizatia sau regiunea si domeniul in care
isi desfasoara activitatea.
Recent, interesul din ce In ce mai crescut al academicienilor pentru acest
domeniu a dus la relevarea anumitor relatii pe care umorul le are cu o
multitudine de constructe relevante pentru psihologia industrial-
organizationald. In acest sens, Nusbaum et al. (2016) au raportat o
corelatie semnificativa din punct de vedere statistic intre capacitatea de
a produce umor, pe de o parte si cele douda componente majore ale
conceptualizarii inteligentei dupa modelul Cattel-Horn-Carroll, implicit
inteligenta fluida (Gf) si inteligenta cristalizata (Gc).

Rezultatele cercetarii lui Nusbaum et al. (2016) ilustreaza astfel
rolul important al inteligentei in abilitatea de a elabora glume si de a
produce idei amuzante. Surprinzatoare, in acest studiu, este relevarea de
catre date a faptului ca asocierea dintre umor si inteligenta nu s-a redus
doar la asocierea dintre umor si inteligenta cristalizata, un factor evident
important in elaborarea de glume si verbalizari amuzante, ci asocierea a
fost confirmata chiar la nivelul factorului inteligentei generale (g).



De asemenea, pe langa asocierea cu variabile individuale,
umorul este asociat iIn literatura de specialitate cu variabile
organizationale. Bizi, Keinan, & Beit-Hallahmi (1988) au relevat faptul ca
umorul Imbundtateste performanta in conditii de stres, iar Morreall
(1991, apud. Mesmer-Magnus et al., 2012) si Derks et al. (1998, apud.
Mesmer-Magnus et al., 2012) au relevat faptul cd umorul amelioreaza
flexibilitatea mentald, atentia si memoria.

Umorul a fost de asemenea asociat cu satisfactia in munca (Brief
and Weiss, 2002; Booth-Butterfield et al., 2007; Parsons, 1988; Robert and
Yan, 2007; Rupert and Kent, 2007; Schickedanz, 1993; Susa, 2002; Wanzer
et al., 2005 apud. Mesmer-Magnus et al., 2012), absenteism redus (Spruill,
1992 apud. Mesmer-Magnus et al.,, 2012), intentii scazute de a parasi
organizatia (Factor, 1997 apud. Mesmer-Magnus et al, 2012) si
implicarea organizationald mai ridicata (Susa, 2002, apud. Mesmer-
Magnus et al., 2012).

Deopotrivd, Mesmer-Magnus et al. (2012), evidentiazd in meta-
analiza lor faptul ca umorul este asociat cu (1) indici de sanatate fizica si
mentald; (2) o ameliorare a efectelor negative ale stresului la locul de
munca asupra sanatatii mentale si (3) o Imbunatdtire a functionarii
eficiente la locul de munca. Asadar, presupunem ca:

H2: Stilurile de umor mediaza relatia dintre plictiseala la locul de
muncd si comportamentele contra-productive la locul de muncd.

Cele patru stiluri de umor pot fi descrise in detaliu astfel:

Umorul Afiliativ (Affiliative Humor): Persoanele ce au acest stil
dezvoltat spun glume si lucruri amuzante, se implica In actiuni ce
vizeaza amuzamentul altora si folosesc umorul pentru a ameliora starea
afectiva a celorlalti. Acestia pot recurge si la auto-ironie cu acelasi scop
de a-i amuza pe ceilalti, pastrandu-si insa o imagine bund despre
propria persoana. Acest stil de umor se coreleaza pozitiv cu extraversia
si deschiderea cdtre experiente, si este asociat cu un nivel scazut al
depresiei si asociat pozitiv cu un nivel ridicat al stimei de sine.

H2a: Stilul de umor afiliativ mediaza relatia dintre plictiseala la locul
de muncd si comportamentele contra-productive la locul de munc.
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Umorul Auto-Ameliorativ (Self-Enhancing Humor): Acest stil
implica o aboradre umoristica a vietii, cu o tendinta de a fi mai degraba
amuzat de neajunsurile vietii, reusind sa mentind o atitudine pozitiva
atunci cand sunt confruntati cu stres si adversitate (Kuiper, Martin, &
Olinger, 1993 apud. Martin et al., 2003). Este dimensiunea cea mai
puternic corelata cu conceptul de coping prin umor (Martin, 1996) iar in
comparatie cu stilul afiliativ, este mai mult orientata catre propria
persoana si se coreleazd negativ cu nevrotismul.

H2b: Stilul de umor auto-ameliorativ mediazi relatia dintre plictiseala
la locul de muncd si comportamentele contra-productive la locul de muncd.

Umorul Agresiv (Aggressive Humor) : Acest stil este caracterizat
de utilizarea ridiculizarii, batjocoririi, a sarcasmului si tachindrii altor
persoane in vederea imbunatatirii propriei sdri de bine. De asemenea,
este utilizatd amenintarea cu ridiculizarea ca metodd de manipulare a
altora (Janes & Olson, 2000). Este de asemenea asociat cu dificultatea de
a rezista impulsului de a utiliza umorul chiar si in situatii nepotrivite,
initiatorul umorului nefiind preocupat de impactul negativ al actiunilor
sale ce au potentialul de a afecta din punct de vedere emotional si de a-i
indeparta pe ceilalti. Aceastd dimensiune este corelatd pozitiv cu
agresivitatea si ostilitatea, dar si asociatd cu un nivel de constiinciozitate
si agreabilitate scazut.

H2c: Stilul de umor agresiv mediazi relatia dintre plictiseala la locul
de muncd si comportamentele contra-productive la locul de muncd.

Umorul  Auto-Distructiv ~ (Self-Defeating Humor): Aceasta
dimensiune a umorului este asociata tendintei de a recurge in mod
excesiv la glume si amuzament facut ,pe seama” initiatorului actelor
amuzante, cu scopul de a-i inveseli sau distra pe ceilalti, in vederea
dobandirii aprecierii din partea acestora. Aceastd dimensiune este
asociata pozitiv cu prezenta unei dispozitii proaste si cu nivele ridicate
de anxietate si depresie. De asemenea, au fost relevata o asociere
pozitiva intre acest stil de umor si nivelul de nevrotism al unei persoane,



alaturi de asocieri negative cu constiinciozitatea si agreabilitatea (Martin
et al., 2003).

H2d: Stilul de umor auto-distructiv mediazd relatia dintre plictiseala la locul de
muncd si comportamentele contra-productive la locul de muncd.

Stilurile de Umor

Plictiseala la Locul de Comportamentele
o Contra-Productive la
Munca Locul de Munca

Fig. 1 Modelul de cercetare propus

Metodologie

Participanti si procedura

Metoda de esantionare a acestui studiu a fost una non-
probabilistd, de convenientd. In cadrul studiului au participat 109
persoane angajate de minim 6 luni in orice tip de organizatie, fie ea de
stat, privata sau organizatie non-guvernamentala. Esantionul este
compus din 84 de respondenti de gen feminin (77.1%) si 25 de
respondenti de gen masculin (22.9%). Dintre acestia 91 lucreaza Full-
time (83.5%), 14 Part-time (12.8%) si 4 Project-Based (3.7%). Toti
respondentii sunt angajati in cadrul unor organizatii ce activeaza in
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Romania. Referitor la natura muncii pe care a efectueaza, 71 (65.1%)
dintre respondenti au raportat ca lucreaza preponderent cu oameni, 34
(31.2%) au raportat ca lucreaza preponderent cu informatie si 4 (3.7%) au
raportat ca lucreaza preponderent cu lucruri (obiecte, ustensile,
instrumente, aparate electronice).

Instrumentele de masurare au fost diseminate prin intermediul
platformei de socializare Facebook™ in reteaua sociald a autorului
prezentei lucrdri. Pentru a facilita colectarea datelor, instrumentele au
fost transpuse intr-un fisier Google Forms™ ce permitea completarea
online de pe orice dispozitiv cu conexiune la Internet.

Instrumente

Plictiseala la locul de muncd. Plictiseala la locul de munca a fost
masurata cu Scala Olandeza de Masurare a Plictiselii (The Dutch Boredom
Scale, Reijseger et al., 2013), tradusa in limba romana de cdtre Coralia
Sulea, Alexandra Tuser (Scala Olandeza de Masurare a Plictiselii, 2017).
Acest instrument este compus din 6 itemi (e.g.,” La locul de muncs,
timpul trece foarte Incet.”) si are o fidelitate buna (Cronbach’s a = .87).
Raspunsurile au fost inregistrate pe o scald Likert cu raspunsuri variind
dela 1 (Niciodatd) la 5 (Intotdeauna).

Stilurile de umor. Stilurile de umor au fost mdasurate cu Humor
Styles Questionnaire (Martin et al., 2003), un chestionar de 32 de itemi,
tradus in limba romana prin metoda ”back-translation” de catre autorul
prezentei lucrdri. Chestionarul este impartit in 4 subscale ce masoara 4
stiluri diferite de umor dupa cum urmeaza: stilul afiliativ (8 itemi, e.g.,”
Nu obisnuiesc si rdd sau si glumesc prea mult cu alti oameni.”, Cronbach's
= .81), stilul auto-ameliorativ (8 itemi, e.g.,” Dacd md simt deprimat, reusesc
de obicei si md inveselesc utilizind umorul.”, Cronbach's a = .90), stilul
agresiv (8 itemi, e.g.,” Daci cineva comite o greseald, deseori il/o voi tachina
in legiturd cu aceasta.”, Cronbach's a = .73) si stilul auto-distructiv (8
itemi, e.g.,” Le permit celorlalti sd rddd de mine sau sd se amuze pe socoteala
mea mai mult decdt ar trebui”, Cronbach's a = .87). Respondentii au
indicat pe o scald Likert cu variante de raspuns variind de la 1
(Dezacord Puternic) la 7 (Acord Puternic) mdsura in care considera ca
afirmatiile li se potrivesc.



Comportamentele  contra-productive  la  locul —de  muncd.
Comportamentele contra-productive la locul de muncd au fost evaluate
cu ajutorul Counterproductive Work Behavior Checklist de 32 de itemi
(CWB-C, Spector et al., 2006) tradus in limba romana de Coralia Sulea si
Dragos Iliescu (Chestionar Comportamente Contraproductive de 32
itemi, 2017). Instrumentul este compus din 5 subscale: abuz (17 itemi,
e.g.,” Ati insultat pe cineva in legaturd cu performanta la locul de muncd.”,
Cronbach's a0 = .88), devianta legata de productie (3 itemi, e.g.,” 2. Ati
efectuat intentionat munca incorect.”, Cronbach's a = .52), sabotaj (3 itemi,
e.g.,” Ati irosit intentionat materialele sau stocul angajatorului.”, Cronbach's
a = .06), furt (5 itemi, e.g.,”Ati furat ceva ce apartinea angajatorului
dumneavoastrd.”, Cronbach's a = .67) si retragere (4 itemi, e.g.,”Afi
intdrziat la locul de muncd fird permisiune.”, Cronbach's a = .68). Pe baza
tuturor itemilor se poate calcula si un scor total ce inregistreaza o
fidelitate bund (Cronbach's a = .88). Respondentii au indicat pe o scala
Likert cu variante de raspuns variind de la 1 (Niciodatd) la 5 (Zilnic)
frecventa cu care acestia manifestd comportamentele enuntate.

Rezultate

Pentru analiza datelor statistice a fost utilizat programul SPSS
Statistics Versiunea 22 (2013), iar, In mod specific pentru analizele de
moderare am utilizat add-on-ul PROCESS (Hayes, 2013).

Efectul indirect a fost testat pe baza unei proceduri de
bootstrapping cu 5.000 de esantioane in vederea controldrii ,bias”-ului.
Scorurile variabilelor au fost standardizate automat in PROCESS prin
procedura de , mean-centering”. A fost utilizat un interval de incredere
bootstrap de 95%.

Statistici Descriptive si Corelatii

Dintre cele patru stiluri de umor doar umorul agresiv (r =.39, p <
0.01) si umorul auto-distructiv (r = .26, p < 0.01) au corelat semnificativ
statistic cu comportamentele contra-productive la locul de munca.
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Datele nu au relevat o corelatie semnificativa statistic intre
plictiseala la locul de munca si comportamentele contra-productive la
locul de munca (r =.17, p =.07). Astfel, prima ipoteza nu se

Tabel 1. Statistici descriptive, corelatii si coeficientii alpha ai variabilelor studiului

Statistici Descriptive Corelatii
Variabile M SD  Alpha 1 2 3 4 5 6
1. Plictiseala la 12.66 5.37 .87
Locul de Munca
2. Stilul de Umor 4483 7.81 .81 -.00
Afiliativ
3. Stilul de Umor 38.28 10.48 .90 - AT7**
Auto-Ameliorativ .25%*
4, Stilul de Umor 27.53 8.61 .73 12 .18 -
Agresiv .01
5. Stilul de Umor 26.36 10.33 .87 17 15 .16 .40**
Auto-Distructiv
6. 46.72 11.01 .88 17 .06 .03 .39*%* 26**

Comportamentele

Notd. *p < 0.05; **p < 0.01; N = 109



Pentru testarea Ipotezei 2 au fost rulate patru analize de mediere in
PROCESS, cu stilurile de umor afiliativ, auto-ameliorativ, agresiv si
auto-distructiv ca variabile mediatoare ale relatiei dintre plictiseala la
locul de munca si comportamentele contra-productive la locul de munca.

Efectul total al plictiselii la locul de munca asupra
comportamentele contra-productive la locul de munca a fost
nesemnificativ statistic in toate cazurile.

Rezultatele analizei au ardtat ca plictiseala la locul de munca
prezice doar stilul de umor auto-ameliorativ (3 =-.48, t = -2.65, p < .01).
De asemenea, atat stilul de umor agresiv ($ = .48, t =4.23, p <.001) cat si
stilul de umor auto-distructiv (3 = .26, t = 2.57, p < .05) au prezis
comportamentele contra-productive la locul de munca.

Astfel, datele au relevat faptul ca cele patru stiluri de umor nu
mediaza relatia dintre plictiseala la locul de munca si comportamentele
contra-productive la locul de munca. Rezultatele testului Sobel ce
compara efectul direct dintre predictor si criteriu cu efecul indirect,
mediat de stilurile de umor, sunt prezentate mai jos (vezi Tabel 2). In
concluzie, datele nu sustin Ipoteza 2.

Tabel 2. Rezultatele testului Sobel (N = 109)

Lower Upper
Ipotezi  Variabile Mediatoare  icct  Efect - Bfect gy oy P
Total Direct Indirect
(95%)  (95%)

Stilul de Umor

4a o 35 35 00 02 -05 04 07
4b Stilul de Umor Auto- .00 59 04 05 -18 05 .07
Ameliorativ
4c Stilul de Umor 35 25 09 07 -0l 27 07
Agresiv
gq ~ StiluldeUmorAuto- o0 08 .06 .00 25 07
Distructiv

Notd. Variabila predictor este plictiseala la locul de munca, iar variabila criteriu este
comportamentul contra-productiv la locul de munca.

Discutii
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Scopul cercetarii a fost acela de a testa un posibil model ce poate
explica felul in care se manifestd umorul la locul de munca si felul in
care acesta poate duce la efecte negative in cadrul organizatiilor.

Contrar rezultatelor raportate de Bruursema et al. (2011),
plictiseala la locul de muncd nu a fost relationatd cu comportamentele
contra-productive la locul de munca. Desi stilurile de umor agresiv si
auto-distructiv au corelat semnificativ si chiar au prezis comportamentele
contra-productive la locul de munca, acestea nu au mediat relatia dintre
plictiseala la locul de munca si comportamentele contra-productive la
locul de munca, fapt ce ma determina sd concluzionez ca este posibil ca
mecanismele ce relationeaza plictiseala si comportamentul contra-
productiv sunt posibil diferite de cele ce explicd utilizarea umorului in
sens daunator organizatiilor si colegilor de la locul de munca. Desigur
aceste concluzii sunt limitate strict de datele studiului si nu au pretentia
de a trage o concluzie definitiva sau universal valabila a fenomenului.

Acest studiu contribuie la literatura de specialitate in trei moduri.
In primul rand, aducem in atentie nivelul actual de cunoastere al
umorului ca si construct. Importanta si relevanta pe care o are un astfel
de demers este data de faptul ca se cunosc foarte putine lucruri legate de
umor, de functiile si efectele acestuia, in ciuda faptului ca se poate
dovedi a fi un fenomen important In promovarea rezilientei personale
(Bos et al., 2016; Rice & Liu, 2016; Sim, 2015), in atenuarea efectelor
stresului (Abel, 2002; Martin, Kuiper, Olinger, & Dance, 1993) si in alte
domenii si contexte dintre cele mai variate. In al doilea rand, studiul de
fata promoveaza prin rezultatele sale, necesitatea acordarii unor eforturi
suplimentare in vederea clarificdrii rolului pe care umorul il are la locul
de munca si in context organizational. La momentul de fatd cunoastem
extrem de putine lucruri referitoare la specificul si efectele umorului la
locul de munca, in ciuda faptului ca umorul este frecvent manifestat in
acest context. In al treilea rand, as dori sd subliniez importanta abordarii
umorului dintr-o perspectivd care sa echilibreze posibilele beneficii,
limitdri si efecte potential nocive la locul de munca. La nivelul simtului
comun, umorul este mult mai repede asociat unor posibile beneficii si
efecte pozitive la locul de munca insa fiind constienti de faptul ca simtul
comun a adus rareori contributii importante in avansarea gradului si
nivelului de cunostinte pe care le avem referitor la o multitudine de
fenomene din domeniul psihologiei muncii si organizationale, consider



cd ar trebui sd ludm in considerare si acele aspecte mai putin intuitive
legate de acest construct.

Limite si directii viitoare

Acest studiu prezintd un numar de limitdri ce trebuiesc, fara
indoiald, luate in considerare. In primul rand, nu au fost colectate
suficiente date demografice care sd releve posibile caracteristici ale
participantilor ce ar putea influenta relatia dintre variabilele analizate in
acest studiu. In acest sens consider relevante urmitoarele variabile ce ar
fi trebuit luat in considerare: varsta participantilor, industria in care
lucreaza si detinerea unui loc de munca de tip ”blue collar” sau “white
collar”. De asemenea, faptul ca esantionul este majoritar feminin poate
duce la concluzii ce au suport empiric doar pentru genul feminin si care
nu pot fi extrapolate la populatia masculind. Numarul mic de participanti
comparativ cu numarul de predictori testati reprezintd inca un neajuns al
acestui studiu.

In al doilea rand, s-au colectat date de la participanti in cadrul
unei singure masurdri, find utilizat un design de tip cross-sectional, iar
acest tip de design nu permite formularea unor concluzii de natura
cauzald. In al treilea rind, evaluarea a constat in completarea unor
instrumente de tip “’self-report”, acest lucru ducand atat la o tendinta a
participantilor de a raspunde dezirabil la intrebarile cuprinse in
chestionare cat si la o estimare a anumitor caracteristici printr-o singura
metodd de colectare a datelor. Utilizarea hetero-evaludrii ar fi putut
contribui semnificativ in acest sens, obtinandu-se o estimare mai
apropiatd de realitate a caracteristicilor masurate.

Cercetari viitoare realizate pe aceastda temd ar putea lua in
considerare o metodad de esantionare randomizata si colectarea datelor de
la un numar mai mare de participanti in vederea cresterii potentialului de
extrapolare a rezultatelor si concluziilor la populatia Romaniei.

Totodatd, un design longitudinal ar putea fi intrebuintat deoarece
acesta ar putea surprinde relatii cauzale intre variabile cu o mai mare
acuratete.

S-ar putea dovedi propice, utilizarea tuturor factorilor ce compun
comportamentele contra-productive la locul de munca, ducand la o mai
buna intelegere a relatiilor dintre stilurile de umor si comportamentele
deviante de la locul de munca.
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