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Abstract

The dynamic features of the labor market outline the perfect background in which
organization are constantly dealing with the necessity to implement change in
strategy, structure, processes or culture. On this background the factors that can
damage the process of organizational change receive more and more attention.
Cynicism in organizational change is a possible source of resistance which starts to
capture researchers interests. Organizational cynicism research represents a new
subject in the specialized literature of Romania. Research on this topic show that
organizational cynicism is the result of attitudes made out of beliefs, affects and
behavior toward organization. On the basis of the reviews and conceptualization we
propose a research agenda of cynicism on organizational change.

Introducere

Natura dinamica a pietel muncii a contribuit la crearea unui mediu in care
organizatiile se confrunta continuu cu nevoia de a implementa diferite schimbari in
ceea ce priveste strategia, structura, procesele, sau cultura. Corespunzator,
organizatiile actuale se bazeaza din ce Tn ce mai mult pe adaptabilitatea angajatilor la
schimbare n Tncercarea de a face fatd mediului economic, tehnologic, social si astfel
factorii care pot afecta implementarea schimbarii primesc tot mai multd atentie.
Cinismul este o posibild sursa de rezistenta care a Tnceput sa atraga tot mai mult
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interes. Faptul ca cinismul este prezent
in organizatiile din toata lumea 1l face
un fenomen foarte important la nivel
mondial.

Delimitari conceptuale

Natura dinamica a piete
muncii a contribuit la crearea unui
mediu Tn care organizatile se
confruntd continuu cu nevoia de a
implementa diferite schimbari in ceea
ce priveste dtrategia,  structura,
procesele, sau cultura. Corespunzator,
organizatiile actuale se bazeaza din ce
in ce ma mult pe adaptabilitatea
anggjatilor la schimbare in Tncercarea
de a face fatd mediului economic,
tehnologic, social si astfel factorii care
pot afecta implementarea schimbarii
primesc tot mai multd atentie.
Cinismul este o posibila sursa de
rezistentda care a Inceput sa atraga tot
ma mult interes. Faptul ca cinismul
este prezent in organizatiile din toata
lumea 1l face un fenomen foarte
important la nivel mondial.

Tn urma revizuirii extensive a
literaturii  care analizeaza  acest
concept, Andersson (1996)si Dean
(1998) au definit cinismul ca o
atitudine negativa cu un focus larg si
specific in acelasi timp, ce contine
componente cognitive, afective i
comportamentale — ambii in definitiile
lor conturand acest consens. Anderson
(1996) defineste cinismul ca ,,0
atitudine generala si specificd n
acelasi  timp, caracterizatd  prin
frustrare, lipsa sperantei si deziluzie, si
prin sfidare, neincredere fata de o
persoand, un grup, o ideologie, o
conventie sociald, sau o institutie”.
Pentru Dean  (1998)  cinismul
organizational: ,,0 atitudine negativa
indreptata catre organizatia
angajatoare”, cu dimensiuni cognitive,
afective si comportamentale. Mai
specific, cinismul este ,,convingerea in
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lipsa de integritate a unei organizatii”,
acompaniata de sentimente de ,,rusine,
dezgust si stress ridicat” si contribuind
la ,tendinte catre un comportament
negativ”’. Promisiunile nerealizate sau
cele Tncalcate, incalcarea contractului
psihologic (Abraham, 2000), politicile
organizetionale in care jocurile de
putere sunt puse deasupra integritatii
organizatiel (Davis, 2004), sentimental
de a nu fi luat in considerare de catre
organizetie si de a nu fii tratat cu
demnitate si respect (Fleming, 2005),
lipsa unei semnificatii a muncii depuse
(Cartwright, 2006), istoria unor
incercari de schimbare nerealizabile,
sau incompetenta manageriala
(Stanley, 2005) devin precursori ai
cinismului organizational. Astfel, dupa
Andersson (1996) si Dean si colegii
sai  (1998) definitia generala a
cinismului este credinta ca altora le
lipseste integritatea si ca nu pot fii de
incredere.

Cinismul a fost asociat cu o
serie de elemente negative precum
apatia, resemnarea, aienarea, lipsa
sperantei, lipsa Tncrederii in  altii,
suspiciune, deziluzie sau
performantele  scazute, conflictele
interpersonale, absenteism, epuizare
(Andersson, 1996). Ar putea fi de
asemenea inteles si ca o forma de auto-
aparare a angajatilor, o modalitate de a
face fatd evenimentelor enigmatice sau
dezamagitoare  (Reichers,  1997).
Totusi, nu toti angajatii sunt afectati in
mod similar de aceleasi circumstante.
Caracteristicile situationale ae
organizatiei interactioneaza cu
caracteristicile  dispozitionale ade
anggjatilor in dezvoltarea cinismului.
Oamenii cu o Tnsemnata etica a muncii
sau alte valori asemanatoare tind sa
munceasca mai mult si se vor astepta
de la organizatia angajatoare sa i
trateze cu respect si demnitate, si sa fie
corecti si  cu celdti. Esecul



organizatiei de a satisfice aceste
asteptari determind dezamadgire i
deziluzii, facandu-i pe anggati
susceptibili de o atitudine cinica. Pe de
alta parte, oamenilor carora le pasa mai
putin, sau deloc, despre lipsa de
onestitate sau sinceritate, sau care au
invatat de-a lungul timpului sa se
descurce cu ele, cel mai probabil nu
vor devenii cinici, ca rezultat 4
experientelor lor.

Cinismul organizational poate
aduce cu sine confuzie, irascibilitate
sau antagonism n randul celor care nu
reusesc sa perceapa cinismul ca pe
ceva ce se poate dezvolta in contextul
muncii depuse de fiecare. Cinismul
anggatilor fatda de organizatia
angagjatoare (cinism organizational)
este un fenomen cu doua fete. Pedeo
parte s-a discutat ca cinismul are o
conotatie negativa si ca este general
privit ca o ditudine sau emotie
indezirabild, iar pe de altd parte este
considerat o reactie adaptativa, iar
uneori chiar pozitiva (Reichers, 1997).

Multi manageri de organizatii
au considerat atitudinile cinice ae
angajatilor cafiind o reald problema si
au facut Tncercari pentru a le reduce.
Un element general din acest punct de
vedere, a fost acela ca majoritatea s-au
focusat pe cinism ca problema de baza
(Reichers, 1997). Solutiile propuse
pentru diminuarea sau eiminarea
cinismului au inclus elemente precum
incurgjarea angajatilor sa aiba o
atitudine pozitiva, s& vada oportunitati
acolo unde dtii vad amenintari.

Un construct cu care cinismul
este usor confundat este scepticismul.
Conform Dictionarului Englez Oxford
(OED), scepticismul este o ,,dispozitie
de 1ndoiala sau neincredere 1n
general.” Cu toate ca unii autori (ex.
Kanter&Mirvis, 1989; Reichers et d.,
1997) au incercat in mod specific sa
diferentieze aceste doua constructe,
totusi, nu existd o aprobare unanima
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despre felul in care acestea difera.
Kanter si Mirvis (1989) au descris
scepticismul ca punerea la indoiala a
comunicarii, prefigurand dorinta de a
fii convins prin fapte. Tn contrast, au
sugerat ca persoanele cinice nu numai
ca pun la indoiald esenta comunicarii,
dar si motivele din spatele acestela
Asadar, cele doua constructe au fost
vazute ca fiind diferite calitativ -
cinismul implicd dubii si motive.
Reichers et a.(1997) au descris
scepticismul ca punerea la indoiala a
probabilitatii  succesului  fiind Tn
acelasi timp increzator ca o schimbare
buna va avea loc. Persoanele cinice au
fost vazute ca mult mai putin optimiste
in legatura cu succesul legat de
schimbare din cauza unor schimbari
anterioare care au esuat in mod repetat.
Asadar, Tn acest caz, cinismul Si
scepticismul au fost vazute ca fiind
similare calitativ, dar diferite in ceeace
priveste nivelul optimismului referitor
la succes. (Stanley et al. 2005)

Ca si consecinte ae cinismului
putem mentiona scaderea
anggamentului  organizational, a
motivatiel sau satisfactiel la locul de
munca (Abraham, 2000), o crestere a
suspiciunii, neincrederii si dispretului
fatd de organizatie si dte forme de
dezanggjare si detasare psihologica.
Fleming (2005) arata faptul ca
cinismul este asociat cu o scadere a
nivelului stimel de sine, In timp Pugh
et a. (2003) sustin faptul ca pana si
noii angagjati pot resimtii cinism in
randul celorlalti anggjati, ca rezultat al
atitudinilor negative de fostului
angajator. Ca raspuns la incalcarea sau
violarea contractului psihologic, aceste
consecinte pot fi atribuite une
reevaluari a contractului psihologic de
catre angajat.
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Cinismul specific schimbarii
organizationale

Cinismul specific schimbarii
prezice intentile de a rezista
schimbarii organizationale. Angajatii
care considerda ca managementul
intentioneaza schimbarea pentru alte
motive decét cele declarate, sau cei
care nu vor intelege motivele pentru
care schimbarea are loc se vor ntreba
de ce are loc aceasta schimbare si nu
vor fii dispusi sd se conformeze
cerintel de schimbare venite din partea
managementului. Daca 1nsd, acestia
vor avea incredere ca managementul
este capabil sa implementeze aceasta
schimbare nu se vor indoi de faptul ca
schimbarea se va realiza asa cum se
doreste. Tncercarile de a i face pe
angajati sa inteleaga de ce schimbarea
este necesara se pot rezuma la a
explica de ce schimbarea va functiona.

Specific schimbarii
organizationale, cinismul
organizational implica pierderea reala
a TIncrederii in liderii schimbarii si
poate fii raspunsul unor incercari de
schimbare care nu sunt in mod clar si
deplin de succes. Cinismul legat de
schimbarea organizationalda este o
reactie la eforturile de schimbare
esuate, ce consista din pesimismul
referitor la succesul eforturilor viitoare
si convingerea cd agentii schimbarii
sunt lenesi si incompetenti.

Reichers (1997) mentioneaza
ca eforturile schimbarilor
organizationale sunt tinta cea mai
potrivitd pentru cinism. Mai specific, el
descrie cinismul ca o aitudine
determinatd de inutilitatea schimbarii,
cinismului fiind un potential factor
bariera in schimbarea organizationala
Tot el sugereaza unele metode de a
evita cinismul organizational, printre
care si implicarea anggjatilor n luarea
deciziilor care Ti afecteaza pe ei,
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consolidarea credibilitatii n
management si evitarea schimbarilor
care au loc Tn mod surprinzator. El a
conceptualizat cinismul legat de
schimbarea organizationala ca o
combinatie de “pesimism legat de
posibilitatea unei schimbatri
organizetionale datorat persoanelor
responsabile de schimbare, despre care
se crede ca sunt incompetente sau
lenese”- o definitie care surprinde atét
schimbarea in sine ca si leaderii
schimbarii.

Chiar dacd implementarea cu
succes a unei schimbari
organizationale a devenit o problema
din ce in ce mai importanta, pana
recent  magoritatea  paradigmelor
schimbarii au fost caracterizate de o
abordare caracteristica
macrosistemelor. Totusi, de-a lungul
ultimului deceniu, s-a pus accent pe
importanta reactiilor individuale la
schimbarile organizationale (Stanley,
2005). Tn plus, suportul angajatilor fat
de schimbarea organizationald a fost
sugerat ca o conditie necesara pentru
succesul schimbdrii. Tn concordant cu
interesul crescut fatd de variabilele
personale, cinismul a primit atentie,
desi limitatd, ca un potentia
antecedent a rezistente fata de
schimbare (Reichers et a.,1997).

Stanley (2005) sugereaza ca
cinismul specific schimbarii va fi un
predictor a rezistentel la schimbare.
Angajatii care apreciaza ca
managementul este implicat Tntr-o
schimbare ce are ca motive altele decét
cele stabilite (sau implicite) nu isi vor
dori sa respecte cererea
managementului de asi schimba
comportamentul. Acest accent pus pe
cinismul schimbarii specifice este
consistent cu studiile atitudinale care
specifica faptul ca predictia optima
este obtinuta cand predictorul si
criteriul pot fii comparate in ceea ce
priveste specificul lor. Validitatea



acestei abordari a fost recent ilustratata
in contextul schimbarii
organizationale, unde s-a descoperit
ca, desi atasamentul organizationa
este un bun predictor a rezistentel in
fata schimbarii, predictorul prim a fost
obtinut prin folosirea atasamentului
schimbarilor specifice. Tn consecinta,
consideram constructele schimbarilor
specifice (ex., cinismul schimbarilor
specifice, scepticismul) ca vor fi
predictori mai buni decét constructele
mal generale (ex. cinismul specific
managementului, Tncrederea).

Totodata rezultatele cercetarilor
lui Stanley (2005) oferda unele sugestii
pentru  managementul  atitudinilor
legate de schimbare. Angajatii tind sa
fie mai cinici Tn legatura cu schimbarea
organizationala atunci cand au fost
cinici fatd de management in general.
In mod surprinzitor, cinismul
dispozitional nu a relationat
semnificativ cu cinismul schimbarii
specifice. Asadar, cinismul legat de o
schimbare pare sa fie o reactie la
experientele n interiorul organizatiel
mai degraba decat una Tn generdl.
Atitudinile  angajatilor  specifice
schimbarii sunt  formate  prin
experienta organizationala. Faptul ca
cinismul si scepticismul au fost ambele

negativ  legate de  perceptiile
anggatilor legate de adecvarea
comunicarii despre schimbare,

furnizeaza suportul credintei ca o
componentda  cheie in  eficienta
procesului de initiere a oricarel
schimbari organizationale este
comunicarea.Stanley  (2005) facind
raportare la cinismul definit ca
“punerea la Tindoiala a motivelor
implicite si explicite ale cuiva”, si la
cinismul organizational, ca si “punerea

la indoiala a integritatii
managementului”, cinismul specific
schimbarii 11 apreciaza ca cinismul

resimtit de anggjatii care trec printr-o
perioada de nesiguranta determinata de
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0 schimbare la nivel organizational.
Pentru a putea surprinde cinismul
specific schimbarii, Stanley (1998) a
definit cinismul specific schimbarii ca
punerea la 1ndoiala a motivelor
implicite sau explicite ae
managementului in legatura cu o
schimbare specifica. Aceasta
conceptualizare a cinismului  are
implicatii  importante n predictia
rezistentel la schimbare. Drept urmare,
cinismul specific schimbarii este de
preferat sa prezicd rezistenta la
schimbare decét cinismul Th general.

Discutii

Cercetarea cinismului
organizational si cinismului specific
schimbarii reprezintda o tema de
actualitate, existand foarte putine
referinte ale acestor concepte realizate
pe populatia romaneascd. Tn ceea ce
priveste dezvoltarea, construirea sau
adaptarea unor instrumente care sa
masoare cinismul ca reactie de
rezistenta la schimbarea
organizationald s-au redizat foarte
putine demersuri  pe populatia
romaneasca, construct inca putin
abordat In Roméania. Tn acest context
suntem intr-un proces de adaptare
culturala la specificul populatiei
roménesti a scalei “Change Specific
Cynism” etaborata de David J. Stanley
Tn anul 1998, ca necesitate de elaborare
a unor instrumente valide care sa fie
utile Tn masurarea constructului de
“Cinism Specific Schimbarii”.
Obiectivul  acestei cercetari este
reprezentat de adaptarea culturala a
instrumentului Change Soecific
Cynicism la specificul populatie
romanesti cu scopul folosirii viitoare a
acestuia Tn practica si cercetarea
psihologica.

in completarea  datelor
prezentate exista demersuri care
garanteaza posibilitatea investigatiilor
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viitoare. De asemenea invitam la o
testare mai competitivaa
conceptualizarii Si masurarii
cinismului. Fard ndoiala, unul din
motivele pentru care cinismul este
dificil de controlat este faptul ca
credintele cinice sunt acompaniate de
emotii negative puternice (ex., mania,
resentimente, deziluzii). Cercetarile
viitoare se asteaptd sa determine felul
Tn care componentele cognitive si cele
afective ale cinismului sunt relationate,
si felul in care cele doua se combina
pentru ainfluenta comportamentul .
Totodata rezultatele cercetarilor
derulate pana in prezent sugereaza ca
cinismul angajatilor este legat si poate
influenta, intentia angagjatilor de a
rezista schimbdrii. Tn consecintd, cei
raspunzatori de controlul schimbarii
organizationale ar trebuie sa fie sfatuiti
sa ia cinismul, in special cel al
schimbarilor specifice, Tn considerare.
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