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un fenomen complex ce afecteaza starea de bine a angajatilor, performanta organizationala si climatul organizational.
Lucrarea prezintd o sintezd a conceptului, repere teoretice si operationalizarea sa prin instrumente valide. Se de-
scrie procesul de traducere si validare a chestionarului Workplace Incivility Scale si Workplace Relational Civility
— Mirror, adaptat pentru spatiul Republicii Moldova. Analiza accentueaza importanta adaptarii culturale a instrumen-
telor de colectare a datelor si relevanta lor pentru cercetarea aplicatd. Am reusit s propunem versiunea fideld in limba
romana a scalei Workplace Incivility Scale, cu coeficientul Alpha Cronbach de 0.,9.

Cuvinte-cheie: incivilitatea la locul de munca, metodologie, cercetare organizationald, metoda chestionarului,
traducere si validare.

METHODOLOGY OF RESEARCHING WORKPLACE INCIVILITY:
FRAMEWORKS AND ANALYTICAL TOOLS

The article analyzes methodological aspects and analytical tools regarding the study of workplace incivility, a
complex phenomenon that affects employee well-being, organizational performance and organizational climate. The
paper presents a synthesis of the concept, theoretical references and its operationalization through valid instruments.
The translation and validation process of the Workplace Incivility Scale and Workplace Relational Civility — Mirror
questionnaire, adapted for the Republic of Moldova, is described. The analysis emphasizes the importance of cultural
adaptation of data collection instruments and their relevance for applied research. We managed to propose the most
reliable scale in Romanian, the Workplace Incivility Scale with an 0.9 Cronbach’s Alpha coefficient.

Keywords: workplace incivility, methodology, organizational research, questionnaire method, translation and
validation.

Introducere

Locul de munci se extinde peste indeplinirea anumitor sarcini mentionate in fisa postului. In acest ca-
dru, oamenii construiesc relatii, se implicd emotional si comportamental. Datorita acestor conditii la munca
pot aparea fenomene relationale atat functionale (comportamentul civic organizational), dar si disfunctionale
(bullying/mobbing, marginalizare, hartuire, violenta s.a.). Printre aceste fenomene, am putea intalni si nepla-
ceri cotidiene ce iau forma unor manifestari lipsite de cuviinta, de altfel numite incivilitate la locul de munca
(eng. workplace incivility). Ca eveniment singular, aceste manifestari sunt minuscule In comparatie cu eve-
nimente majore din viata, dar cumulativ aduc consecinte serioase pe multiple nivele: individuale, relationale,
organizationale si bineinteles a sanatatii mintale. Acest fenomen s-a ndscut in literatura de specialitate 25 de
ani Tn urma si a fost definit ca un comportament cu intensitate scazuta, intentie ambigua, ce Incalca normele
institutionale de respect reciproc [1].

Interesul pentru incivilitatea la locul de munca a pornit in Statele Unite ale Americii cu studiul pionier
realizat de Pearson C. M. si Andersson L. M. [13], dar si extinderea termenului - de Cortina L. [5, 4, 6, 2, 3].
Incivilitatea la locul de munca a trezit interes si 1n restul tarilor lumii, cum ar fi Suedia, Japonia, China, Co-
reea de Sud, Pakistan, Franta, Italia.

Cortina si colegii [6, 5, 2] au aplicat metoda chestionarului pe angajatii din mai multe structuri si au
obtinut cd 71% din angajatii tribunalului, 75% din angajatii institutiilor de Tnvatamant superior si 79% din
angajatii agentiilor de aplicare a legii au raportat ca s-au confruntat cu o forma de comportament incivil la
locul de munca in ultimii ani, iar cand au segregat pe baza de sex rezultatele, au obtinut cd 65% din femei si
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47% - barbati au descris ca au trecut recent prin incivilitatea la locul de munca. Printre studiile americane, se
numara si studiul lui Reio s1 Ghosh [16] unde, prin metoda chestionarului, au depistat ca 54% din persoanele
chestionate au initiat incivilitate fatd de alta persoana, 12% au manifestat comportament incivil de cateva ori,
iar 3% manifestau incivilitate zilnic. De asemenea, studiile facute de Pearson si colegii [13], au mentionat ca
putin o data pe sdptdmana in ultimul an. Rezultate la fel de ingrijoratoare au obtinut Porath si Pearson [15]
unde 98% din angajati au trecut prin incivilitate, iar 56% trec prin incivilitate cel putin o data pe saptamana.

Un studiu suedez elaborat de Torkelson, pe 512 angajati din institutii de invatdmant, a depistat o corelatie
semnificativa dintre incivilitate si schimbarea organizationala, nesiguranta locului de munca, sprijin scazut
din partea colegilor de munca si exigente Tnalte la locul de munca [18]. Studiile efectuate in Statele Unite
ale Americii au accentuat ca incivilitatea poate fi un fenomen general, dupa cum propune prima definitie,
dar si incivilitate selectiva, ce poate fi 0 manifestare voalatd a sexismului si/ sau rasismului [6].

In ciuda faptului ca incivilitatea este un fenomen cu o intensitate scazuti, multiple studii au determi-
nat consecinte intense, cum ar fi: diminuarea dorintei de a rdimane in organizatie, performanta este afec-
tatd, nivel scazut de productivitate [5], nivel scazut al satisfactiei muncii, intentia crescutad de parasire a
organizatiei [7], pierderea loialitatii si angajamentului fatd de organizatie [13], scaderea satisfactiei fata de
manageri si colegi de munca, sentimentul de nedreptate si acutizarea conflictului munca-familie [9], dar cel
mai important, incivilitatea se poate infiltra in cultura organizationald si poate fi considerata o normalitate
in interactiunile cotidiene organizationale.

Analiza literaturii de specialitate arata cd incivilitatea la locul de munca se suprapune partial cu mai
multe fenomene organizationale, dar in acelasi timp ramane un construct cu elemente distincte. Pornind de
la definitiile existente, am propus urmatoarea definitie de lucru:

Incivilitatea este n sens larg un fenomen organizational deviant, iar In sens ingust - un comportament
antisocial, cu o intensitate scdzuta si intentie ambigua pentru tinta si pentru persoanele ce sunt martore ale

.....

Dimensiuni metodologice

In acest context, cercetarea fenomenului de incivilitate la locul de munci implicd o abordare metodolo-
gicd riguroasd ce nu implicd doar determinarea frecventei comportamentelor, dar si intelegerea perceptiilor
individuale, atitudinilor si pattern-urilor comportamentale. Studiile internationale au evidentiat cd incivilitatea
implica elemente subiective, determinate de factori individuali (trasaturi de personalitate, toleranta la ambigu-
itate) si factori organizationali (stilul de conducere, normele institutionale). Respectiv, incivilitatea necesitd o
abordare holistica, integrand atat metode de cercetare cantitative, dar si calitative. Cercetarea cantitativa ofera
au utilizat Workplace Incivility Scale - WIS [5], o scald cu sapte itemi care le cere participantilor sd indice
frecventa cu care s-au confruntat cu un comportament incivil din partea managerilor sau colegilor in ultimii 5
ani [2, 6]. Participantii sunt intrebati cat de des superiorii sau colegii i-au criticat, umilit, i-au exclus sau igno-
rat. WIS a fost actualizat semnificativ si cuprinde acum 12 itemi care se ocupa de experiente precum intreru-
perea, izbucnirea de furie sau primirea de priviri ostile din partea colegilor sau a managerilor in ultimul an [3].

Chestionarul Workplace Incivility Scale este alcatuit din 12 afirmatii, in care participantii sunt rugati sa
selecteze optiunea care li se potriveste cel mai bine, daca pe parcursul ultimului an au fost vreodata intr-o
situatie in care unul din sefi sau colegi au facut unele actiuni pe care le catalogdm ca fiind incivile, de la
1 —niciodata, la 5 — de multe ori, pe scala de tip Linkert. Cateva afirmatii sunt: Sefii/ colegii au facut glume
pe seama dvs., sefii/ colegii v-au intrerupt sau au vorbit ,,peste” dvs.

Martin si Hine [11] au dezvoltat si validat Uncivil Workplace Behavior Questionnaire, o scala cu 20 de
itemi care le cere participantilor sd raporteze cat de des au experimentat comportamente, cum ar fi ridicarea
vocii, datul ochilor peste cap, intreruperea, excluderea si barfa la locul de munca in ultimul an. Alti cerceta-
tori au folosit itemi de incivilitate din scala Conflict Interpersonal la Locul de Munca [17]. De asemenea, Po-
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portament incivil au fost nepoliticosi, lipsiti de respect, insensibili si insultitori fatd de ei. In cele din urma,

.....
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si colegii [19] au dezvoltat scala Norms for civility pentru a masura civilitatea in grupurile de la munca, iar
Wilson si Holmvall [20] au dezvoltat scala Incivility from Customers pentru a surprinde incivilitatea insti-
studia mai specific incivilitatea in comunicarea digitala.

Procesul de validare a traducerii chestionarelor: Chestionarul Workplace Incivility Scale, adaptat de la
Cortina si colegii [3], Chestionarul Workplace Relational Civility ,,mirror”, adaptat de Cortina si colegii [5],
a parcurs etape de validare simpla, ce a implicat:

1. Selectarea traducerii chestionarelor din limba engleza in limba romana de catre un traducator detinator
a licentei in traductologie, oferitd de Ministerul Justitiei al Republicii Moldova;

2. Am solicitat traducerea chestionarului din limba romana, inapoi in limba engleza de catre un alt tradu-
cator, ce la fel detine licenta 1n traductologie, oferita de Ministerul Justitiei al Republicii Moldova, pentru a
putea determina daca itemii si-au pastrat sensul 1n traducere.

3. Am implicat un expert in domeniul psihologiei cunoscator atat de limba romana si limba engleza,
nivel minim B2, pentru analiza continutului itemilor si determinarea daca s-a pastrat claritatea si intrebarea
reflectd cu acuratete subiectul ce este studiat, in cazul nostru: incivility la locul de munca, adaptand chesti-
onarul conform recomandarilor.

4. Am aplicat ultima varianta a chestionarului pe un grup de 10 persoane, adulte si din domenii diverse
pentru a vedea accesibilitatea vocabularului si, Incad odata claritatea limbajului. Luand cont de recomanda-
rile si intrebarile oferite de participanti si relevanta acestora, am adaptat itemii.

In etapa ulterioara am inceput procesul pentru determinare statistici a consistentei interne a chestiona-
relor, calculand coeficientul alfa Cronbach. Am aplicat chestionarele pe un alt grup de 32 de subiecti cu
varstele cuprinse intre 20-50 ani, angajati in cAmpul muncii In 13 sectoare diferite de activitate (educatie,
sanatate, tehnologii informationale, prestare de servicii, finante si banci, non-guvernamental). Din cei 32 de
subiecti, 84,8% sunt de sex feminin, iar 15,2% - masculin.
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Fig. 1. Segregarea pe sex a subiectilor Fig. 2. Domeniile de activitate a participantilor
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a scalelor psihometrice.

Tabelul 1. Rezultatele pentru coeficientul alfa Cronbach

Scale Cronbach [ 95% CI | 95% CI Interpretation
Alpha Lower Upper
Workplace Incivility Scale 0,9 0,85 0,95 Excellent reliability
Workplace Relational Civility | 0,61 0,38 0,78 Questionable reliability
,,mirror’” part 1
Workplace Relational Civility | 0,68 0,5 0,82 Questionable to acceptable relia-
mirror” part 2 bility
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Chestionarul Workplace Incivility Scale — WIS dupa Cortina si colegii [3] a demonstrat un nivel excelent
de consistenta internd in cadrul grupului de studiu pilot. Coeficientul fiind de 0,90, ceea ce indica o fidelitate
ridicata a scalei si un grad foarte bun de omogenitate intre itemi. Intervalul de incredere este cuprins Intre
0,85 51 0,95. Acest rezultat sugereaza cd itemii chestionarului masoara exact subiectul.

Chestionarul Workplace Relational Civility — Mirror include 2 sub-chestionare: perceptia propriului
comportament in raport cu altii si perceptia comportamentul altora in raport cu sine. Pentru partea 1, coefi-
cientul a fostde 0,61, cu un interval de incredere intre 0,38 s1 0,78. Iar acest rezultat ridicd anumite Intrebari
fata de fidelitatea acestuia, sugerand o consistenta interna scazuta. Posibile cauze ar fi:

- Formularea ambigua a itemilor;

- Raspunsuri prea similare ale respondentilor;

- Eterogenitatea crescuta a itemilor.

Partea a 2-a a chestionarului, care reflecta comportamentele altora fata de subiect, are coeficientul alfa
Cronbach de 0,68 cu un interval intre 0,50 si 0, 82. Acest rezultat indicd o fiabilitate ndoielnica, deoarece
pragul inferior al criteriului recomandat este de >0,70.

Aceste rezultate indica o oarecare coerentd moderatd intre itemii scalei ce fie ar necesita Iimbundtatiri In
itemi, fie prin eliminare sau reformulare.

Discutii si concluzii

Rezultatele obtinute in cadrul studiului pilot confirma relevanta si aplicabilitatea conceptuala a scalei
Workplace Incivility Scale (WIS) in contextul Republicii Moldova. Coeficientul alfa Cronbach de 0,90
indica un nivel excelent de consistenta interna, demonstrand ca instrumentul masoard in mod coerent fe-
confirmat importanta adaptarii lingvistice si culturale 1n cercetarea organizationald. Claritatea semantica si
acuratetea conceptuala au fost mentinute printr-o abordare multidimensionald, care a implicat specialisti in
traductologie si experti In psihologie organizationald. Acest demers este esential in prevenirea erorilor de

.....

tea, desi subtild in manifestare, este un fenomen real, masurabil si cu impact semnificativ asupra climatului
si performantei organizationale.
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