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Abstract

We present here a meta-analysis carried on a number of 21 empirical studies including 5678
participants from 23 independent samples with an average of 276,86 subjects per sample.
Individual and organizational predictors related to counterproductive work behaviors were
investigated. The variables taken into account as predictors of counterproductive work behaviors
were: organizational justice (interactional, procedural and distributive) and negative affectivity.

The results indicate a negative association between justice dimension and counterproductive
work behaviors and a medium positive association between negative affectivity and
counterproductive work behaviors, as predictors. The best predictor of these behaviors is
procedural justice. Negative affectivity is influencing directly and proportionally the employees’
counterproductive behavior mainly directed towards organization. The authors describe
implications for future research and suggestions regarding managers’ behavior.

Key words: meta-analysis, counterproductive work behaviors, organizational justice,
negative affectivity

Rezumat

in cadrul articolului de fatd s-a efectuat o metaanalizd pe 21 studii empirice incluzand 5678
participanti din 23 de egantioane independente cu o medie de 276,86 subiecfi pe esantion. Au
fost investigafi predictori individuali si organizafionali aferenfi comportamentului contraproductiv la
locul de muncd. Variabilele luate in considerare au fost: justifia organizafionald (interacfionald,
procedurald si distributivd) si afectivitatea negativd, ca predictori ai comportamentului
contraproductiv.

Rezultatele indicd o asociere negativd intre dimensiunile justifiei si comportamentele
contraproductive si o asociere medie pozitiva intre afectivitatea negativd si comportamentele
contraproductive. Cel mai bun predictor al comportamentelor contraproductive este justifia
procedurald. Afectivitatea negativd influenfeazd direct proporfional comportamentul
contraproductiv al angajatului, acesta fiind ins& preponderent direcfionat spre organizatie si nu
spre colegi. Autorii descriu implicafile pentru cercetdri ulterioare si sugestile cu privire la
comportamentul managerilor.

Cuvinte cheie: metaanalizd, comportament contraproductiv, justifie organizationala, afectivitate

negativa.

Comportamentele contraproductive managerilor Si

consultantilor  datorita
implicatiilor pe care acestea le au pentru

cercetatorilor din domeniul organizational,
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organizatie si membrii acesteia. In cadrul
acestui articol vor fi analizate aceste tipuri de
comportamente si doua categorii de predictori
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situationali si personali: justitia organizationala
si afectivitatea negativa.

Comportamentul contraproductiv

Comportamentele contraproductive la
locul de munca constau Tn acte voluntare care
dauneaza sau au intentia de a afecta
organizatia si persoanele din organizatie sau
care au legaturi cu aceasta (clienti, colegi,
supervizori)  (Spector &  Fox, 2005).
Comportamentele contraproductive sunt
regasite si sub denumirea de devianta la locul
de munca sau devianta angajatilor, definita ca
un comportament voluntar care incalca norme
semnificative organizationale si ameninta astfel
bunastarea unei organizatii si/sau a membrilor
acesteia (Robinson & Bennett, 1995). Ambele
abordari subliniaza caracterul voluntar al
comportamentelor si  potentialul  daunator
pentru mediul organizational. In cadrul acestui
articol, termenii de comportament
contraproductiv la locul de munca si devianta
angajatilor vor fi folositi in mod intersanjabil.

Definirea deviantei este realizata in
functie de standardele unui grup social specific
(normele, politicile, procedurile
organizationale) si nu este legatd in mod
nemijlocit de un sistem de standarde morale
absolute (Robinson & Bennett, 1995). Folosind
scalarea multidimensionala, aceleasi autoare
ajung la o solutie bidimensionala:

+ prima dimensiune (a gravitafii) reflecta
un continuum de comportamente,
pornind de la acte relativ minore, pana
la acte grave;

+ cea de-a doua dimensiune (a fintei)
reflectd un continuum care descrie
gradul Tn care comportamentele
deviante sunt interpersonale  si
daunatoare indivizilor versus
comportamentele care nu  sunt
interpersonale si care sunt daunatoare
organizatiei.

Incrucisand aceste dimensiuni, autoarele au
ajuns la patru cadrane ale comportamentelor
deviante:

+ cadranul 1. care contine
comportamente grave si daunatoare
pentru organizatie (devianta fata de
proprietate);

+ cadranul 2. care contine
comportamente relativ. minore si
daunatoare fatda de organizatie
(devianta legata de productie);

+ cadranul 3. care contine
comportamente relativ. minore  si

daunatoare la nivel interpersonal

(devianta politica);

+ cadranul 4. care contine
comportamente grave si daunatoare la
nivel  interpersonal  (agresivitatea
personald).

In baza acestor rezultate, Bennett si Robinson
(2000) au dezvoltat si validat un instrument, de
tip auto-raportare, al deviantei la locul de
munca. Acesta contine doua subscale,
bazdndu-se pe dimensiunea fintei a
cercetatoarelor — o subscala care masoara
devianfa interpersonald si alta care masoara
devianfa orientatd spre organizatie. Si Spector,
Fox, Penney, Bruursema, Goh si Kessler
(2006) au identificat de asemenea
dimensiunile organizationala si interpersonala
ale comportamentelor contraproductive,
precum si cinci tipuri de categorii ale acestor
comportamente: abuz Tmpotriva celorlalti,
devianta legata de productie, furt, retragere si
sabotaj, construind si validand un instrument
pentru surprinderea acestora.

In continuare va fi prezentatd o
clasificare generala a predictorilor
comportamentelor contraproductive precum si
definirea principalilor predictori analizati n
lucrarea de fata.

Bennett Si Robinson (2003),
mentioneaza trei categorii de potentiali
predictori ai comportamentului contraproductiv:
1. Devianfa, ca reacfie la experienfele

angajatului Tn organizafie: devianta ca

reactie la frustrare,
injustitia/incorectitudinea perceputa, lipsa
controlului, amenintari la propria identitate

(sporirea comportamentelor de furt sau

sabotaj ca reactie la injustitia procedurala

sau distributiva) (Greenberg, 1993;

Ambrose, Seabright & Schminke, 2002);

2. Devianfa ca reflectare a unor trasaturi de
personalitate. Anumiti autori au evidentiat
existenta unei relatii ntre devianta
organizationala si nivelele scazute ale
factorului constiinciozitate, precum si
dintre devianta interpersonala,
extraversiune si nivelele scazute ale

agreabilitatii (Lee, Ashton & Shin, 2005).

Metaanaliza realizata de Salgado (2002)

a confirmat ca Big Five este un instrument

util de predictie pentru comportamentele

contraproductive, relevand ca factorul
constiinciozitate este unul dintre cei mai
buni predictori ai acesteia. Tot in
categoria trasaturilor de personalitate este
luatd Tn considerare si dimensiunea
afectivitatii negative, precum si a furiei ca
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trasatura de personalitate. Persoanele cu
scoruri mari pe o scala care masoara furia
ca trasatura se implica mai mult in
devianta interpersonald, iar cei care au
scoruri mari pe o scala care masoara furia
ca stare sau reactie situationala, se
implica mai mult Tn comportamente
deviante orientate catre organizatie (Fox
& Spector, 1999).

3. Devianfa ca adaptare la un context social:
este analizat rolul normelor sociale,
comportamentul colegilor care realizeaza
comportamente deviante si care pot
constitui “modele” pentru ceilalti, datorita
mecanismelor invatarii sociale.

Justi tia/injusti tia organiza tional &

Injustitia, in general, se refera la
convingerea unui angajat ca el (sau altcineva)
a fost tratat in mod incorect. Dintre numerosii
predictori ai comportamentului contraproductiv,
perceperea incorectitudinii este unul din cei
mai puternici (Robinson & Bennett, 1995).
Colquitt (2001) a aratat in studiile sale ca
justitia organizationala este cel mai bine
conceptualizata prin prisma a patru dimensiuni
distincte: procedurald, distributiva,
interpersonald si informafional&, ultimele doua
tipuri fiind fatete ale justitiei interactionale.
Modelul cu patru dimensiuni al autorului este
sustinut de analiza factoriala realizata,
argumentand ca o astfel de abordare este mai
bine sustinuta de date decat abordarile cu doi
sau trei factori ai justitiei.

Justitia distributivd e recunoscuta
atunci cand rezultatele sunt consistente cu
normele implicite de alocare a acestora, cum
ar fi echitatea sau egalitatea. Se refera la
corectitudinea perceputa a rezultatelor, gradul
in care recompensele sunt alocate intr-o
maniera corecta. Cercetari mai recente
s-au centrat pe corectitudinea proceselor care
conduc la rezultate pozitive si care se
regasesc sub  denumirea de justitie
procedurald (Colquitt, 2001). Acest tip de
justitie se refera la corectitudinea perceputa a
procedurilor, masura in care cei afectati de
decizile de alocare a recompenselor si
procesul de luare a deciziilor sunt percepute ca
find realizate in conformitate cu metode si
demersuri corecte.

Cea de-a treia componenta a justitiei
organizationale este justifia interactionald, care
este conceptualizata ca tratamentul
interpersonal de care oamenii au parte atunci
cand anumite proceduri sunt puse in aplicare.
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Acest tip de justitie este perceputa atunci cand
persoanele care sunt responsabile de luarea
deciziilor trateaza oamenii cu respect si
sensibilitate (aspectul interpersonal) si explica
procedurile si motivele ce sustin deciziile luate
(aspectul informational). Unii autori au abordat
acest tip de justitie ca fiind un al treilea tip de
justitie (Aquino, 1995; Skarlicki & Folger, 1997)
iar alti au considerat-o ca fiind un subset al
justitiei procedurale (Moorman, 1991; Niehoff &
Moorman, 1993).

Studiile au demonstrat ca devianta
poate fi precedata de experiente ale injustitiei
percepute la locul de munca, aratdnd cum
furturile se Tnmultesc ca reactie la injustitia
procedurala sau distributiva (Greenberg,
1993); la fel si sabotajul (Ambrose, Seabright &
Schminke, 2002) si agresivitatea (Skarlicki &
Folger, 1997). Pornind de la analiza unor
forme izolate de comportament
contraproductiv, cercetarile s-au orientat apoi
spre analiza impactului diferitelor fatete ale
justitiei asupra dimensiunii interpersonale sau
organizationale a comportamentelor
contraproductive.

Un angajat care se simte tratat Tntr-un
mod incorect poate incerca ,sa egaleze scorul”
prin comiterea unui sabotaj. Spre exemplu, un
angajat care nu a fost tratat cu respect, nu a
fost promovat, i s-au dat responsabilitati
aditionale fara ca acestea sa fie Insotite de o
marire de salariu, caruia nu i se ofera resurse
adecvate pentru a-si face munca sau care nu a
primit ceea ce considera a fi adecvat pentru
munca realizata, se incadreaza n profilul unui
angajat nemultumit. Aceastd nemultumire
legata de injustitie poate constitui un predictor
important pentru anticiparea directiei in care va
evolua comportamentul organizational al unui
angajat.

in ceea ce priveste justitia distributiva,
Ambrose si colab. (2002) au obtinut in studiul
lor o confirmare a ipotezei conform careia
indivizii care simt ca au fost tratati incorect din
punct de vedere al distributiei resurselor se vor
angaja fntr-un comportament de sabotaj in
incercarea de a restabili echitatea. Aquino,
Lewis si Bradfield (1999) au aratat ca
perceptiile favorabile ale justitiei distributive
sunt negativ legate de devianta interpersonala
si nu sunt semnificativ legate de devianta
orientata spre organizatie. Fox, Spector si
Miles (2001) au aratat ca justitia distributiva
este semnificativ corelata cu comportamentul
contraproductiv.  organizational. La fel, cu
referire la justitia procedurald, s-au gasit
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corelati negative puternice cu devianta
organizationala si interpersonala.

Studiul realizat de Bennett si Robinson
(2000) a relevat ca scorurile deviantei
interpersonale si organizationale au fost
corelate negativ cu justitia procedurald si
justitia interactionala. Scorurile legate de
justitia distributiva nu au corelat cu nici una
dintre scale.

Analizdnd  justitia  interpersonala,
Ambrose si colab. (2002) au aratat ca
persoanele care simt ca nu au fost respectate
sau tratate cu consideratie se vor angaja ntr-
un comportament de sabotare de tipul
razbunarii. Aquino si colab. (1999) au
evidentiat faptul ca perceptiile asupra justitiei
interactionale au fost predictori puternici ai
comportamentului  deviant  orientat spre
organizatie si alte persoane. Tot ei au subliniat
si faptul ca perceptiile favorabile ale justitiei
interactionale sunt negativ legate atat de
devianta interpersonald, céat si de cea orientata
spre organizatie.

Amintim si rezultatele lui Gallperin
(2002) care prezinta date intr-o perspectiva
generala conform careia perceptile asupra
justitiei coreleaza negativ. cu devianta
destructiva, atat cu cea interpersonala cat si cu
cea organizationala (folosim in mod specific
termenul de devianta destructiva pentru ca unii
autori, cum ar fi Warren (2003), au adus in
discutie partea constructiva a deviantei, care
presupune comportamente adaptative in care
angajatii se implica pentru a restabili echilibrul
intre asteptarile personale si standardele de
comportament ale organizatiei). Perceptiile
asupra justitiei sunt predictori importanti ai
deviantei destructive. Cand angajatii percep ca
au fost tratati incorect, va exista o mai mare
probabilitate de a incalca normele
organizationale si de a se implica in acte
deviante indreptate nemijlocit spre organizatie
si spre alti indivizi. E important sa amintim si
constatarea lui Ambrose si colab. (2002) care
au aratat n studiul lor ca indivizii se vor angaja
in forme mai serioase de sabotaj cénd
experimenteaza mai multe tipuri de injustitie.

Aceste rezultate sunt argumente
pentru ipotezele noastre care urmaresc
legatura dintre justitia organizationala in
general dar si a fatetelor acestora cu
dimensiunile comportamentului contraproduc-
tiv.

Afectivitatea negativ a

Afectivitatea negativa este considerata
a fi o tendinta dispozitionald generalizata
pentru individul care experimenteaza emotii
negative de-a lungul timpului si situatiilor (Fox
& colab., 2001). Aceiasi autori au aratat ca in
cazul indivizilor care inregistreaza scoruri mari
pe trasatura furie, nivele Tnalte ale conflictului
sunt asociate cu nivele Tnalte ale
comportamentului contraproductiv interperso-
nal. Afectivitatea negativa reflecta masura in
care indivizii experimenteaza emotii stresante
cum ar fi ostilitate, frica, anxietate (Watson &
Clark, 1984). Dintre indicatorii unui nivel Tnalt al
afectivitatii negative, furia ca trasatura este
analizata Tn numeroase studii pe marginea
comportamentului contraproductiv la locul de
munca (Douglas & Martinko, 2001; Hepworth &
Towler, 2004; Miles, Borman, Spector & Fox,
2002; Penney & Spector, 2005). Furia ca
trasatura (engl. trait anger) este predispozitia
de a raspunde la situatii cu ostilitate. Fox si
Spector (1999) au aratat ca trasatura furie este
in mod particular asociata cu comportamentul
contraproductiv  interpersonal. Tn  studiile
realizate de Fox si colab. (2001), Miles si
colab. (2002), comportamentele contra-
productive au fost legate de masuri mai
generale ale emotiilor pozitive si negative la
locul de munca, corelatile cu emotiile negative
au fost semnificative in toate cazurile iar
comportamentul contraproductiv a fost asociat
negativ cu experienta emotionala pozitiva.
Studiile au relevat ca la indivizii care au un
nivel Tnalt de afectivitate negativa se
evidentiaza o mai mare probabilitate de a
experimenta stari emotionale in diferite situatii,
indiferent de stimulul specific. In ceea ce
priveste legatura dintre afectivitatea negativa si
comportament intr-un context de lucru se
constata faptul ca wun nivel crescut al
afectivitati negative este legat de stabilirea
unor scopuri minimale si o probabilitate mai
mare de a se implica in comportamente de
retragere, de a avea un nivel mai mare de
ostilitate, pretentii si o conduitd distanta
(Necowitz & Roznowski, 1994).

Studiile privind afectivitatea negativa
au fost in general orientate pe o perceptie
dimensionala asupra emotiilor, ca experiente
nespecifice, sustinand ca rapoartele
individuale privind trairea furiei si fricii sunt
puternic corelate. Acest lucru conduce la
concluzia ca aceste emotii nu sunt asa de clar
diferentiate una de cealalta in viata de zi cu zi
(Russell & Feldman Barrett, 1999; Watson &
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Tellegen, 1985). Cele mai vehiculate modele

dimensionale prezente n literatura
organizationala asupra ematiilor sunt:

= modelul circumplex al emoatiilor propus

de Russell (1980) care include starile

emotionale ca puncte in interiorul unui

cerc, Intr-un spatiu bidimensional

bipolar descris de dimensiunea

valentei emotionale a acestor stari

(satisfactie — insatisfactie) pe care este

orientata perpendicular cea de-a doua

dimensiune, reflectand nivelul de
activare (activare puternica — activare
slaba);

= modelul bidimensional al lui Watson si

Tellegen (1985) care organizeaza
starile emotionale de-a lungul a doua
dimensiuni nespecifice: stari afective
pozitive/trasaturi temperamentale
pozitive (engl. positive
affect/temperament) (ex., fericirea,
interesul, Tncrederea, agreabilitatea,
starea de bine, activismul) si stari
afective negative/trasaturi
temperamentale negative (engl.
negative affect/temperament) (cum ar
fi frica, furia, vinovatia, iritabilitatea,
anxietatea, depresia, ostilitatea).

Martinko, Gundlach si Douglas (2002)
realizeaza o analiza a diferentelor individuale
care sunt legate de variate forme ale
comportamentului contraproductiv Si
investigheaza afectivitatea negativa. Conform
datelor colectate de autori, cei care prezinta un
nivel ridicat al afectivitatii negative au tendinta
de a avea un nivel mai scazut de satisfactie
fata de viata lor si se centreaza pe aspecte
negative legate de propria persoana si mediul
lor, fiind deseori perceputi ca fiind ostili si
distanti. Acesti indivizi percep intr-o mai mare
masura dezechilibrul si fac atribuiri pesimiste.
Astfel, la ei se fintdlneste o mai mare
probabilitate de a etala mai multe
comportamente contraproductive.

Cercetarile asupra afectivitatii pozitive
si negative 1n termenii dispozitilor care
influenteaza atitudinile si conduita oamenilor la
locul de munca indica faptul ca afectivitatea
negativa este asociata unor niveluri crescute
ale stresului, simptomelor depresive,
atitudinilor negative fata de locul de munca si
fata de viata, in general (George, 1990; Staw,
Bell & Clausen, 1986). In plus, se pare ca
angajatii cu afectivitate dominant negativa sunt
cu predilectie gasiti Tn posturi caracterizate prin
autonomie redusa, identitate slaba a sarcinii,
abilitati reduse si absenta feedbackului din
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partea managementului (Spector, Fox & Van
Katwyk, 1999).

Aquino si colab. (1999) au relevat ca
exista o relatie directa Tintre afectivitatea
negativa si comportamentele contraproductive,
afectivitatea negativa fiind pozitiv legata atat
de devianta interpersonala cét si de cea
organizationala.

Lee si Allen (2002) au argumentat ca
emotiile legate de munca (engl. job affect) pot
constitui predictori pentru devianta
interpersonala, iar cognitia fatda de munca
(engl. job cognition) prezice devianta
organizationala.

Relatia dintre justi tia
organiza tional a si emo tiile negative

Comportamentele contraproductive pot aparea
ca raspuns la stresorii legati de locul de munca
si alte conditii care induc emotii negative.
Modelul lui Spector si Fox (2005) presupune o
legatura cauzala Tintre mediu, perceptia
(evaluarea) mediului, emotie si comportament.
Se porneste de la ideea ca Tn mediu exista un
factor stresor care, in functie de felul in care
este evaluat, determina un tip de perceptie a
stresorului care mai departe conduce la emotii
negative ce determina comportamentul
contraproductiv. Controlul perceput
influenteaza nu numai modul in care stresorul
e perceput, ci si emotiile negative si realizarea
efectiva a comportamentului contraproductiv.

Fox si colab. (2001) au demonstrat ca
stresorii legati de locul de munca (conflicte cu
alte persoane si constrangeri interpersonale)
sunt legati de o masura compozita a ematiilor.
Aceasta masura a fost, de asemenea, legata
de perceptia injustitiei (care este considerata
un tip de stresor legat de munca).

Skarlicki si Folger (1997) au explorat
cercetarile care indica faptul ca angajatii pot
raspunde la perceptii ale unui tratament
incorect cu emotii negative (furie, resentiment)
si cu o serie de raspunsuri comportamentale
directe sau indirecte cum ar fi furtul,
vandalismul, sabotajul, retragerea, rezistenta.
Skarlicki, Folger si  Tesluk (1999) au
demonstrat ca relatia dintre injustitia perceputa
si comportamentele de razbunare este
moderata de factori de personalitate cum ar fi
afectivitatea negativa si agreabilitatea.

Spector si colab. (1992, 1999, 2001)
au adus un suport empiric considerabil pentru
ideea ca devianta angajatilor constituie un
raspuns emotional la stresorii frustranti ai
postului de munca.
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Analiza cercetarilor din domeniul
afectivitatii negative sustin demersul nostru
metaanalitic pentru evidentierea rolului de
predictor al afectivitatii negative in producerea
comportamentelor contraproductive, punand
accentul pe relevanta acesteia asupra
dimensiunilor interpersonala si organizationala
ale comportamentelor contraproductive.

Obiectivul si ipotezele cercet arii

In studiul metaanalitic pe care l-am
proiectat au fost luati in considerare doi dintre
predictorii semnalati de Bennett si Robinson
(2003): justitia organizationala (cu cele trei
fatete ale sale) si emotiile negative traite la
locul de munca. Se urmareste atat analiza
comportamentului  contraproductiv. ca un
construct general, cét si legatura dintre fatetele
comportamentelor contraproductive
(organizational si interpersonal) si relatia
acestora cu afectivitatea negativa. Am ales
acesti predictori pentru cercetarea de fata
pentru a analiza impactul unei variabile
situationale si al uneia individuale asupra
comportamentelor contraproductive, urmand
ca in cercetarile ulterioare sa analizam si
implicatiile altor predictori. Ipotezele cercetarii
urmaresc: 1.Care este magnitudinea relatiei
dintre fatetele justitiei organizationale si
dimensiunile comportamentelor
contraproductive? Si 2.Care este
magnitudinea  relatiei dintre  afectivitatea
negativa si dimensiunile comportamentelor
contraproductive?

Metoda

Identificarea studiilor

Cautarea articolelor s-a realizat prin
folosirea unor cuvinte cheie in baza de date
Psychinfo, ProQuest, Ebsco, Science Direct,
PsychArticles, JSTOR, ScienceDirect (folosind

cuvinte cheie: workplace deviance,
counterproductive work behavior,
organizational = misbehavior, interpersonal

workplace deviance, organizational workplace
deviance, antisocial behavior at work,
employee deviance). Au fost cautate Tn special
articolele care au folosit scala lui Bennett si
Robinson (2000) sau Robinson si Bennett
(1995) si au fost luate Tn considerare doar
articolele care au folosit aceste scale sau scale
care au la baza acest model bidimensional —
al deviantei organizationale si interpersonale.
De asemenea, au fost identificate si lucrarile
prezentate la diferite conferinte in domeniul

psihologiei organizationale. O altd modalitate
de cautare a articolelor a fost reprezentata de
analiza bibliografiei metaanalizelor anterioare
(Dalal, 2005; Salgado, 2002; Lau, Au & Ho,
2003; Herschovis, Turner, Barling, Arnold,
Dupre, Inness, LeBlanc & Sivanathan, 2007).

Au fost refinute studile care au
respectat simultan conditile minimale pentru
includere Tn studiul metaanalitic:

o articole care au folosit scale de
masurare  pentru  comportamente
contraproductive de tip auto-raportare
si care sa aiba la baza dimensiunea
interpersonala Si dimensiunea
organizationala (Spector & colab.,
2006; Bennett & Robinson, 2000;
Robinson & Bennet, 1995);

o articole care au folosit scale de
masurare a afectivitati  negative
(JAWS - Van Katwyk, Fox, Spector &
Kelloway, 2000; PANAS — Watson &
Clark, 1994). Nu au fost luate in
considerare acele articole care au
masurat aspecte asociate afectivitatii
negative (de exemplu, furia ca
trasatura);

+ articole care sa raporteze cel putin
coeficientul de corelafie liniard r
(Pearson) dintre o forma sau alta a
comportamentului contraproductiv sau
acesta luat ca un construct global si
unul dintre predictorii de interes ai
acestei metaanalize si numdrul de
subiecfi.

Nu au fost luate in considerare studiile
care investigau aspecte singulare ale
comportamentelor contraproductive (de
exemplu, absenteismul) sau  variabile
psihologice asociate acestor comportamente
(de exemplu, agresivitatea la locul de munca).

Procedura

Demersul de fata este o metaanaliza a
corelatiilor, derulatd Tn conformitate cu
recomandarile oferite de Hunter si Schmidt
(2004). Prin aceasta, ne-am  propus
identificarea intervalelor de fincredere a
coeficientilor de corelatie dupa eliminarea
influentelor erorilor de esantionare a studiilor
analizate si a influentelor erorilor de masurare
datorate variatiei consistentei interne a scalelor
aplicate. Controlul statistic al acestor influente
s-a realizat utilizand metodele de corectie prin
distributia artefactelor deoarece nu toate
studiile au continut un set complet de
indicatori.
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Din studiile gasite au fost selectate
urmatoarele  informatii:  caracteristici  ale
esantionului utilizat (N, distributie de gen,
medie si abatere standard varsta, medie si
abatere standard vechime in  munca,
nationalitate), indicatori descriptivi ai
variabilelor de interes (medie si abatere
standard a scalelor), coeficientii de corelatie
dintre dimensiunile comportamentale
contraproductive si predictorii de interes pentru
aceasta metaanaliza, precum si consistenta
interna a scalelor respective (comportamente
contraproductive si predictori).

Rezultate

Pentru a facilita citirea variabilelor
utilizate Tn studiul prezent, s-au folosit
urmatoarele prescurtari: JD—justitie
distributiva, JP—justitie procedurala, Jl—
justitie interactionala, CCO —comportament
contraproductiv.  orientat spre  organizatie,
CCl—comportament contraproductiv
interpersonal, CC-comportament
contraproductiv in general, AN—afectivitatea
negativa.

a. Relatia dintre comportamentele

contraproductive  si justi tia

organiza tional a

Diferitele tipuri de injustitie
(procedurala, distributiva, interpersonala si
informationald) sunt relationate de variate
forme de comportament contraproductiv
(devianta  organizationala vs. devianta
interpersonald). Sursa justitiei procedurale este
in mod tipic organizatia, Tn timp ce sursa
justitiei interactionale este deseori un superior,
sursele transforméndu-se apoi in finte ale
comportamentului  contraproductiv  (Colquitt,
2001).

Rezultatele prezentate in Tabelul 1
arata ca relatia dintre justitia procedurala si
comportamentul contraproductiv  este, in
general, negativa, de intensitate medie si
omogena. Variafile observate la nivelul
rezultatelor studiilor analizate sunt explicate
preponderent de erorile de esantionare si in
mai mica masura de variatile consistentei
interne ale scalelor utilizate. Cu alte cuvinte,
variatiile consistentei interne a scalelor joaca
un rol mai putin important in determinarea
intensitatii relatiei dintre variabilele incluse in
studiul prezent.

Tabelul 1. Relatia comportamente contraproductive si justitia procedurala.

Relatie N k r(obs) r(aj) AS(r.aj)

r(min)  r(max) % er.esant. % consist % total

JP-CCO 2012 7 -0.257 -0.359 0

-0.359 -0.359 100.00% 14.20%  100.00%

JP-CCI 2012 7 -0.226 -0.307 0.041

-0.387 -0.226 77.53% 8.85% 86.38%

JP-CC 1289 5 -0.303 -0.389 0.045

-0.478 -0.301 76.31% 9.42% 85.73%

Legenda: N=numarul cumulat de subiecti din toate studiile luate in considerare; k=numarul de studii luate in considerare;
r(obs)=media ponderatd a coeficientilor de corelatie; r(aj)=media ajustata a coeficientilor de corelatie, dupa eliminarea
influentelor erorilor datorate consistentei interne a scalelor; SD(r.aj)=abaterea standard a lui r(aj); r(min)=limita inferioara a
intervalului de Tincredere al coeficientului de corelatie (a=.05); r(max)=limita superioara a intervalului de fincredere al
coeficientului de corelatie (a=.05); %er.esant.=procentul de variantd observata care poate fi atribuit erorilor de esantionare;
%consist.=procentul de varianta observata care poate fi atribuit erorilor de masurare a variabilelor; %total=procentul total de

varianta explicat de artefacte.

Analizdnd  comparativ  rezultatele
relatiei  dintre  justitia  procedurala i
dimensiunile comportamentului contraproduc-
tiv putem spune ca legatura dintre acest tip de
justitie si comportamentele contraproductive
organizationale este mai puternica decat
legatura acesteia cu comportamentele
contraproductive interpersonale.

in ceea ce priveste relatia dintre
comportamentele contraproductive si justitia
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interactionala, articolele analizate nu ne-au
permis analiza pe fatetele comportamentului
contraproductiv datorita faptului ca au preferat
studierea unei abordari generala a deviantei
organizationale. Tabelul 2 prezinta rezultatele
obtinute Tn urma analizei relatiei dintre
comportamente contraproductive si justitia
interactionala.
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Tabelul 2. Relatia comportamente contraproductive si justitia interactionala.

Relatie N k  r(obs) r(aj) SD(r.aj)  r(min) R(max) % % consist % total
er.esant.
JI-CC 776 6 -0.298 -0.389 0.14 -0.68 -0.097 49.71% 1.08% 50.79%

Legenda: N=numarul cumulat de subiecti din toate studiile luate in considerare; k=numarul de studii luate in considerare;
r(obs)=media ponderatéd a coeficientilor de corelatie; r(aj)=media ajustatd a coeficientilor de corelatie, dupa eliminarea
influentelor erorilor datorate consistentei interne a scalelor; SD(r.aj)=abaterea standard a lui r(aj); r(min)=limita inferioara a
intervalului de fincredere al coeficientului de corelatie (a=.05); r(max)=limita superioara a intervalului de incredere al
coeficientului de corelatie (a=.05); %er.esant.=procentul de variantd observata care poate fi atribuit erorilor de esantionare;
%consist.=procentul de variantd observata care poate fi atribuit erorilor de masurare a variabilelor; %total=procentul total de
varianta explicat de artefacte.

Relatia JI—CC este 1in general mult de valoarea 0 (r(max)=-0.097), ceea ce

negativa, de intensitate medie i eterogena.
Variatile rezultatelor raportate de studiile
analizate sunt in micd masura explicate de
consistenta interna (doar 1,08% din varianta)
sau de erorile de esantionare ale studiilor (doar
49,71% din varianta), desi o putere explicativa
de 50% din variantd poate parea una
acceptabila. Hunter si Schmidt (2004) sustin ca
in situatii Tn care varianta explicatd este mai
mica de 75% se poate vorbi de existenta unor

ne indica faptul ca aceasta relatie nu a aparut
n mod constant ca fiind semnificativa.

Relatia  justitiei  distributive  cu
dimensiunile comportamentului contraproductiv
este prezentatd in Tabelul 3. Datorita faptului
ca autorii studiilor identificate de noi au
preferat s& analizeze  comportamentul
contraproductiv din perspectiva sa
bidimensionald, nu s-a putut calcula un
coeficient de corelatie mediu pentru relatia

variabile moderatoare care nu au fost luate in justitie distributiva-comportament
considerare. Datorita variantei mari contraproductiv (in general).

neexplicate, intervalul de Tncredere al mediei

coeficientului de corelatie se apropie foarte

Tabelul 3. Relatia dintre comportamentele contraproductive i justitia distributiva.

Relatie N k  r(obs) r(aj) SD(aj) r(min) r(max) % er.esant. % consist % total
JD-OCC 1660 6 -0.177 -0.246 0 -0.246 -0.246 100% 0 100%
JD-ICC 1763 7 -0.148 -0.201 0 -0.201 -0.201 100% 0 100%

Legenda: N=numarul cumulat de subiecti din toate studiile luate in considerare; k=numarul de studii luate in considerare;
r(obs)=media ponderatéd a coeficientilor de corelatie; r(aj)=media ajustatd a coeficientilor de corelatie, dupa eliminarea
influentelor erorilor datorate consistentei interne a scalelor; SD(r.aj)=abaterea standard a lui r(aj); r(min)=limita inferioara a
intervalului de fincredere al coeficientului de corelatie (a=.05); r(max)=limita superioara a intervalului de incredere al
coeficientului de corelatie (a=.05); %er.esant.=procentul de variantd observata care poate fi atribuit erorilor de esantionare;
%consist.=procentul de variantd observata care poate fi atribuit erorilor de masurare a variabilelor; %total=procentul total de
varianta explicat de artefacte.

in relata JD si dimensiunile CC,
coeficientul de corelatie este negativ, de
intensitate slaba, dar constant de la un studiu
la altul. Aceasta inseamna c4, in studii viitoare,
pentru obtinerea unei corelatii semnificative Studiile care analizeazd emotiile
statistic este necesar un volum mai mare al specifice cu impact asupra comportamentelor
esantionului. contraproductive sustin Tn special ideea ca
afectivitatea negativa (furie, frica, tristete) are

impact asupra comportamentelor

contraproductive  (Martinko, Gundlach &

Relatia dintre comportamentele
contraproductive si afectivitatea
negativ a
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Douglas, 2002). Un nivel crescut al afectivitatii
negative conduce, prin diferite mecanisme, la
etalarea unui comportament contraproductiv,
in special datorita ostilitatii (furiei) resimtite la
locul de munca (Watson & Clark, 1994).

Tabelul 4 prezintda relatia dintre
comportamentele contraproductive Si
afectivitatea negativa.

Tabelul 4. Relatia comportamentelor contraproductive si afectivitatea negativa.

Relatie N k r(obs) r(aj) SD(r.aj) r(min) r(max) % er.esant. % consist % total
AN-CCO 1271 6 0.349 0.509 0.094 0.325 0.693 28.02% 13.81% 41.83%
AN-CCl 1496 8 0241 0.341 0 0.341 0.341 99.02% 16.13% 100%

AN-CC 2017 6 0.359 0.458 0.079 0.301 0.615 21.41% 9.95% 31.36%

Legenda: N=numarul cumulat de subiecti din toate studiile luate in considerare; k=numarul de studii luate in considerare;
r(obs)=media ponderatéd a coeficientilor de corelatie; r(aj)=media ajustatd a coeficientilor de corelatie, dupa eliminarea

influentelor erorilor datorate consistentei interne a scalelor; SD(r.aj)=abaterea standard a lui r(aj); r(min)=limita inferioara a

intervalului de fincredere al coeficientului de corelatie (a=.05); r(max)=limita superioara a intervalului de incredere al
coeficientului de corelatie (a=.05); %er.esant.=procentul de variantd observata care poate fi atribuit erorilor de esantionare;
%consist.=procentul de variantd observata care poate fi atribuit erorilor de masurare a variabilelor; %total=procentul total de

varianta explicat de artefacte.

Relatia afectivitate negativa-
comportamente contraproductive este in
general pozitiva, de intensitate medie. S-a
constatat o omogenitate foarte buna a
rezultatelor la nivelul relatiei afectivitate
negativa-comportamente contraproductive
interpersonale, dar pentru relatia afectivitate
negativa—comportamente  contraproductive
organizationale si  afectivitate negativa-
comportamente contraproductive in general,
omogenitatea lasa de dorit. Este foarte
probabil ca aceasta relatie sa fie aiba
moderatori care nu au fost luati in considerare
n acest studiu.

Relatia afectivitate negativa-
comportament contraproductiv organizational
este mai puternica decét afectivitate negativa-
comportament contraproductiv interpersonal,
cel putin la nivelul relatiei observate. Media
ajustatd a coeficientului de corelatie dintre
afectivitatea negativd si comportamentul
contraproductiv organizational a relevat relatii
de intensitate similard. Spre deosebire de
relatiile prezentate anterior (justitie
procedurala—comportament contraproductiv),
erorile de masurare a variabilelor au o pondere
mai mare in a explica diferentele dintre studii.
Acest aspect este important deoarece ne
indicad faptul ca obtinerea acestei relatii este
influentatd in mai mare masura de calitatea
instrumentelor folosite.
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Compara tii cu metaanalize
anterioare

In metaanaliza realizatd de Herschovis
si colab. (2007) nu s-au evidentiat diferente
intre justitia procedurald si distributiva in
predictia celor doua tipuri de agresivitate, in
sensul ca ambele tipuri de justitie sunt in relatii
negative cu ambele tipuri de agresivitate.
Mentiondm ca acest autor a folosit conceptul
de agresivitate la locul de munca, definit ca
orice comportament initiat de catre angajati
pentru a face rau unui individ din cadrul
organizatiei sau organizatiei in sine, tinta fiind
motivata sa o evite (Neumann & Baron, 2005).
Afectivitatea negativa, desi coreleaza cu cele
doua tipuri de agresivitate, nu s-a dovedit a fi
un predictor al acestora in momentul in care a
fost inclusa intr-o analiza de regresie impreuna
cu alti predictori. Din moment ce nu am realizat
o astfel de regresie pornind de la rezultatele
metaanalizei noastre, este dificil de estimat ce
se poate Tntdmpla in astfel de ecuati de
regresie cu variabilele identificate Tn acest
studiu ca fiind asociate comportamentului
contraproductiv.

In studiul lui Dalal (2005) a obtinut
corelatii similare cu cele din studiul de fata
ntre justitia organizationala Si
comportamentele contraproductive ca  si
constructe globale, precum si intre afectivitatea
negativa si comportamentele contraproductive.

Discu tii si implica tii practice
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Scopul acestei metaanalize a fost
acela de a analiza tipul si intensitatea relatiei
dintre comportamente contraproductive si
anumiti  predictori ai acesteia (justitia
organizationala si fatetele ei si afectivitatea
negativa).

Pe baza studiului intreprins se poate
afirma ca dintre fatetele justitiei organizationale
cel mai bun predictor al comportamentelor
contraproductive este justi tia procedural &,
deoarece rezultatele indica un efect mediu
constant, indiferent de caracteristicile studiului.

Daca angajatii percep corectitudinea in
aplicarea procedurilor, se vor implica intr-o
mica masura n comportamente
contraproductive la locul de munca. Aceasta
relatie este mai puternica pentru
comportamentele contraproductive orientate
catre organizatie. Rezultd ca atunci céand
angajatii percep ca procedurile folosite in
organizatie sunt aplicate Tn mod constant, fara
distorsiuni, fiind totodata fundamentate pe
informatii corecte, respectand standarde etice
si cu posibilitatea exprimarii punctului propriu
de vedere cu referire la aplicarea procedurilor
pentru luarea deciziilor, scade semnificativ
riscul implicarii  lor Tn comportamente
contraproductive.

Afectivitatea negativa la nivelul
angajatului creste probabilitatea implicarii
acestuia Tn comportamente contraproductive la
locul de munca. Afectivitatea negativa are o
influentd mai mare asupra comportamentelor
contraproductive orientate spre organizatie.
Predispozitia angajatilor de a experimenta
emotii negative sau de a gestiona dificil
aceasta experienta poate constitui un predictor
al frecventei comportamentelor
contraproductive la locul de munca. Cum
afectivitatea negativa este o dimensiune a
personalitatii, aceasta caracteristica poate fi
investigata si identificata de angajatori inca din
faza primelor proceduri de selectie a
candidatilor pentru o pozitie (In acest scop se
pot utiliza o serie de probe psihologice de
profil). Aceasta informatie poate fi ulterior
utilizata Tn cadrul programelor de dezvoltare
organizationala (training, team-building,
consiliere, coaching), pentru a asigura o
interventie utila din perspectiva imbunatatirii
climatului organizational.

Important pentru manageri este sa
acorde o mai mare atentie modului Tn care sunt
aplicate procedurile in cadrul organizatiei,
datorita riscului crescut ca acestea sa conduca
la realizarea comportamentelor contraproducti-

ve in fincercarea de a restabili o anume
echitate, avand 1in vedere ca justitia
procedurala este cel mai important predictor al
comportamentelor contraproductive organizati-
onale. $i, indiferent de comparatie, aceasta
relatie raméne una semnificativa. Legatura
semnificativa negativa intre comportamentele
contraproductive  Tn  general si justitia
interactionald, releva importanta ca angajatii sa
se simta tratafi corect, cu respect si sinceritate
si sa le fie explicate deciziile luate de superiorii
lor, avand in vedere cele doua fatete ale
justitiei  interactionale  (interpersonala  si
informationald). De asemenea, importanta este
si relatia dintre justitia distributiva, echitatea
recompenselor si cele doua fatete ale
comportamentului contraproductiv. Angajatii au
nevoie ca rezultatele/recompensele pe care le
primesc sa reflecte efortul depus de catre ei in
munca lor, sa fie adecvate muncii realizate si
sa fie justificate In raport cu performanta de
care dau dovada.

Implica tii pentru cercet &ri viitoare

Metaanaliza de fatd si-a propus
includerea doar a acelor articole care au
masurat comportamentul contraproductiv cu
ajutorul chestionarelor special dezvoltate in
acest sens. Aceasta abordare reprezinta un
punct forte al studiului de fata, dar si o limita a
lui: Tn baza rezultatelor prezentate este dificil
de identificat intensitatea relatiei dintre
comportamentele contraproductive specifice
(de exemplu, furt) si variabilele corelate
evidentiate Tn acest studiu.

O alta limita a demersului prezentat
consta Tn faptul ca, Tn situatile in care am
ajuns la relatii eterogene Tintre variabilele
investigate, nu am reusit sa analizam posibilele
variabile moderatoare. Aceasta limita se
datoreaza numarului relativ redus de studii
existente Tn acest moment in literatura de
specialitate, studii care sa respecte toate
conditile de selectie a articolelor. Totusi,
consideram ca relatiile evidentiate sunt cu atat
mai valoroase, cu cat studiile incluse 1in
metaanaliza prezenta sunt similare din punct
de vedere metodologic.

Cercetarile metaanalitice ulterioare
trebuie sa ia Tn considerare si ceilalti predictori
importanti ai  comportamentelor  contra-
productive, cum ar fi factorii de personalitate,
variabilele demografice si factori situationali
precum satisfactia la locul de munca sau
factorii stresori organizationali.
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