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I. CAPITOLUL I. CADRU TEORETIC

1.1. Introducere si problematica cercetarii

Pentru multd vreme, studiile despre psihologia organizationala s-au orientat asupra
aspectelor mai largi, asupra starilor emotionale subiective numite satisfactie sau implicare (Locke,
1976; Reichers, 1985; Salancik, 1995). Emotii mai rafinate, cum ar fi: bucuria, iubirea, furia,
precum si emotiile sociale - rusinea, compasiunea sau gelozia au inceput sd apard doar recent in
studii (Ashforth and Humphrey, 1995; Frost et al., 2000; Salovey and Mayer, 1990) si sunt inca
greu de gasit in studiile organizationale.

Istoria emotiei Tn organizatii a reprezentat, o incercare de a separa organizatia de emotie,
ceea ce nu ar trebui sd ne surprindd. Organizatia este, prin definifie, combinatia ordonatd a unor
elemente sociale multiple. A organiza a insemnat dintotdeauna a pune in ordine. Conceptul de
organizatie in sine presupune management, care la randul sau e bazat pe incercarea de a controla. Si
astfel daca exista ca intentie controlarea, latura emotionala a fiintei umane nu este un lucru usor e
stapanit. Emotia este o componenta psihica cu fortd, spontana si trecdtoare. Reactia oamenilor poate
deveni astfel imprevizibild sub influenta emotiei. De aceea a fost interzisa si reglementata n
organizatii, in eforturile managerilor de a fine sub control o fortd de nestdpanit, potential
distrugatoare din viata organizationala (Mastenbroek, 2000; Taylor, 1911). In mod ironic, realitatea
organizationala este Tn mod inerent emotionald. Controlul insusi se bazeaza pe emotii (Fineman si
Sturdy, 1999).

Ashforth si Humphrey (1995) afirma ca munca este “saturatd de emotie” si Tn acest sens
organizatiile utilizeaza cel putin patru moduri de reglementare a emotiilor: neutralizarea,
amortizarea, recomandarile si normalizarea. Emotiile sunt legate de procesul prin care oamenii
reactioneaza la realitatea circumstantiald din organizatii. Autorii indicd diferite procese

organizationale, cum ar fi: motivatia si spiritul de conducere, care sunt practic inundate de emotii.



Una dintre problemele principale ale studiului emotiei o constituie metodele folosite pentru
a accede la acest subiect. “Pentru a surprinde emotia in desfasurare e nevoie de metode ingenioase.”
(Fineman, 1993, p. 222). Poate fi necesar sa se treaca dincolo de metodele stiintifice tradifionale
pentru a extrage adancimea si complexitatea acestor informatii. Povestirile, jurnalele personale si
folosirea subiectilor au fost recomandate ca metode valoroase.

1.2. Relevanta cercetarii

Concluziv, constatdm si vom constata n literatura parcursa pana acum si care este descrisa
in capitolele tezei, ca nu s-a acordat o atentie deosebita factorilor motivationali implicati in
gestionarea emotiilor, factorilor intraindividuali (reactivi), factorilor care tin de cultura organizatiei,
factorilor procedurali, factorilor interpersonali si informali, modalitatilor de analiza si rezolvare ale
conflictului emotional, precum si surselor emotiilor din organizatii. Mai exact modelele actuale
sunt departe de a fi comprehensive in ceea ce priveste complexitatea fenomenului emotional in
cadrul organizational, mai ales cand ne referim la variabile deosebit de importante cum ar fi: stresul
organizational, personalitatea angajatilor, mecanisme de coping etc, care contribuie atat la starea de
bine a a angajatilor Tn organizatii cat si la procesul si rezultatele economice care depind Tn mare
masura si de emotionalitatea ce a fost atata timp neglijatd in psihologia industrial/organizationala,
spre deosebire de alte domenii de studiu si aplicatie din psihologie, unde, emotia ocupa de mai mult
timp un loc destul de central (de ex. Psihologia clinica si psihoterapia).

Prin urmare, ne propunem prin intermediul mai multor studii sd identificim un model de
gestionare a emotiilor, care sa analizeze si sa explice importanta reperelor mentionate ca limite, mai
sus. In acest fel contributia personali a acestei lucrari s se reflecte intr-un model mai coprehensiv
ce va reiesi din studierea literaturii si testarea empiricd a diverselor componente, precum si lansarea

sa Tn domeniul stiintific pentru a fi mai departe testat empiric si dezvoltat de catre alti cercetatori.



II. CAPITOLUL II. OBIECTIVELE CERCETARII ST METODOLOGIA

GENERALA

Studiile care urmeaza 1si propun ca si obiectiv general dezvolatarea unui model mai
coprehensiv al gestiondrii emotiilor prin testarea mai multor componente cruciale in domeniul
organizational ce au reiesit din literatura ca fiind implicate si relationate cu acest proces al
gestiondrii emotionale.
2.1.0biective teoretice/metodologice si/sau practice
Ca si obiective specifice teoretice si metodologice generale avem urmatoarele:

Ol1: Relevarea prin metoda metaanaliticd a factorilor individuali pozitivi si negativi care se pot
constitui in predictori ai reglarii emotionale si a efectelor acesteia.

O2: Identificarea relatiilor dintre factori individuali de personalitate, mediul si performanta din
organizatii $i emotionalitatea negativa.

0O3: Desprinderea relatiilor dintre aspecte ale stresului organizational si emotionalitatea pozitiva si
negativa precum si evidentierea medierii acestei relatii de catre factori individuali si de mediu.

O4: Extinderea in mod exploratoriu a rezultatelor studiilor anterioare prin descoperirea unor factori
coprehensivi care cuprind atat variabile emotionale cét si variabile individuale si de personalitate
care pot fi implicate Tn exprimarea primelor.

[II. CAPITOLUL III. CONTRIBUTII ORIGINALE DE CERCETARE

Studiul 1 — Metaanaliza. Predictori si efecte ale reglarii emotiilor in organizatii
Predictori ai reglirii emotionale

Reglarea emotionala intre abordarile generale si cele organizationale



La modul general, reglarea emotionala se refera la o serie de procese extrinseci si
intrinseci, care contribuie la modularea caracteristicilor raspunsurilor emotionale (intensitatea si
evolutia acestora in timp), cu efecte mai mult sau mai putin adaptative.

In abordarea organizationald, dupia cum sugera Fineman (1993, p.2), pani acum
organizatiile erau “anorexice emotional” si se asteptau ca oamenii sd isi lase emotiile acasa cand vin
la serviciu. Cu toate acestea emotiile sunt parte integranta din cotidian si nu pot fi separate de
timpul in care muncim. Aceastd perceptie se face din ce In ce mai cunoscutd in literatura de
management (de exemplu: Ashforth & Humphrey, 1995; Ashkanasy et al., 2000)

Efectele reglarii emotionale

Din categoria activismului emotional pozitiv reddm cateva repere legate de starea de bine si
modificdrile comportamentale, precum si despre performanta la locul de muncad. Activismul
emotional negativ e reprezentat prin stres, ca principal efect in majoritarea abordarilor de pana
acum.

Alte efecte sunt:

Starea de bine si modificarile comportamentale
Performanta

Stresul ocupational

Intr-o metaanaliza recenta Hiilsheger si Schewe (2011), constati ca reglarea emotionald de
suprafatd implica elemente inautentice emotional §i impiedicd interactiunile pozitive, producand
reactii negative partenerilor aflati in interactiune. Aceste reactii negative apareau sub forma furiei,
dezamagirii sau lipsei de respect si sunt factori de stres care afecteaza starea de bine a angajatului
si organizatiei.

Rolul factorilor organizationali



Exista studii care considera recunoasterea emotiei ca o parte vitala a viefii organizationale
(Fineman, 1993, 2000, 2003), in timp ce altele cautd in mod constant solutii creative la probleme
organizationale, cum ar fi slaba calitate a departamentului ,,serviciu pentru clienti” sau epuizarea
emotionald a angajatilor (Ashforth and Humphrey, 1995).

In organizatiile mari unde se impune controlul direct al procesului muncii e necesari
monitorizarea directd si indirectd a angajatilor pentru a observa dacd se supun directivelor.
Callaghan si Thompson (2002) discutd modul in care liderii echipelor monitorizeaza munca
angajatilor in companiile telefonice, pentru a se asigura de constanta calitatii serviciilor pentru
clienti si de aderenta la regulile companiei care reglementeaza atit modul de adresare cat si
rezolvarea problemei pentru care au fost apelati.

Obiective si ipoteze:

Studiul de fatd 1si propune investigarea relatiilor dintre reglarea emotionald si principalii sdi
predictori si efecte. Deoarece numarul de ipoteze al acestui studiu este relativ mare, am preferat sa
le sintetizam in Tabelul 1.

Tabelul 1

Ipotezele studiului

Tip variabila Variabila Relatie
asteptatd

Predictor al reglarii ~ Factori individuali pozitivi +

emotionale Factori individuali negativi -

Evenimente activatoare din mediu -

Factori cognitivi +

Efect al reglarii Activism emotional pozitiv (Efort emotional de profunzime, -
emotionale Starea de bine, Performanta)

Activism emotional negativ (Efort emotional de suprafata, +

Stres ocupational, Probleme comportamentale)
Factori organizationali (Probleme organizationale) -

29 9

Notd. Am semnalat cu "+ si
respectiva.

ipotezele care anticipeaza o relatie pozitiva, respectiv negativd, Intre reglarea emotionald si variabila



Metoda
Identificarea studiilor relevante
Cautarea articolelor s-a realizat prin folosirea unor cuvinte cheie In urmatoarele baze de

date: APA journals, ScienceDirect, PsychArticles, ProQuest, Academic Search Premiere.

Figura I. Diagrama Quorum
Procedura

Metaanaliza a fost derulata in conformitate cu recomandarile lui Hunter si Schmidt (2004).

Gruparea lor este prezentata in Tabelul 2.

Tabelul 2
Gruparea variabilelor de interes pentru metaanaliza in categorii
Nr. Factori individuali Factori Factori cu specific Evenimente Activism Activism Factori
crt pozitivi individuali cognitiv activatoare din  emotional emotional organizationa
negativi mediu pozitiv negativ li
1. Amuzant/distrat Maniat/iritat/deran  Creativitate Agresivitatea Agreabilitat ~ Aparent Transfer
(Amused/fun-loving)  jat (Creativity) clientilor e entuziast adaptabil




(Angry/irritated/a (Aggressive (Agreeable (Appeared (Adaptive
nnoyed) customers) ness) enthusiastic) transfer)

2. Coplesit/uimit/surpri  Rusinat/umilit/in 1Q obisnuit Clienti cu Comportam  Aparent fericit Transfer
ns disgratie (General 1Q) asteptari ent (Appeared analogic
(Awe/wonder/amaze  (Ashamed/humilia ambigue (Behavior) happy (Analogical
ment) ted/disgraced) (Ambiguous transfer)

customers
expectations)

3. Multumit/senin, Dispretuitor/batjo  Activitate Asteptari Actiune de Atent la emotii Suport coleg
Tmpéacat cotitor metacognitiva concentrate profunzime  (Attention to (Colleague
(Content/serene/pea (Contemptuous/sc ~ (Metacognitive (Concentration (Deep emotions) support)
ceful) ornful/disdainful) activity) demands) acting)

4. Comportament Cinism Rational/coping Clienti neplacuti  Expresie Simptome Complexitate
intamplator de (Cynicism) cognitiv (Disliked emotionalda  depresive (Complexity)
recompensare (Rational/cognitiv  customers) (Emotional (Depressive
(Contingent reward e coping) expression)  Symptoms)
behavior)

5. Extraversiune Depersonalizare Gandire dornica, Clienti cu Inteligenta Evitare Necesitati
(Extraversion) (Depersonalizatio  deziderativd  ( asteptari emotionalad emotionald concentrate

n) Wishful thinking) disproportionate ~ (Emotional ~ (Emotional (Concentratio
(Disproportionat  intelligence  avoidance) n necessities)
e customer )
expectations)

6. Bucurie/fericire/ Desgustat/antipati Evenimente Evaluare Disonanta Control
Veselie c/reactiv majore de viata explicitd a emotionala (Control)
(Glad/happy/joyful) (Disgust/distaste/r (Major life reglarii (Emotional

evulsion) events) emotiei dissonance)
(Explicit
valuing of
emotion
regulation)

7. Recunostintd/aprecie  Jenat/timid/imbuj Afisarea Se simte Epuizare Cerere de
re/multumire orat indeplinirii entuziast emotionald cooperare
(Grateful/appreciati ~ (Embarrassed/self obligatiilor (Felt (Emotional (Cooperation
ve/thankful) - (Meet display enthusiastic ~ exhaustion) demands)

conscious/blushin obligations) )
g

8. Incurajare/optimism/  Drenat emotional Privare relativa Se simte Fara resurse Satisfactia
stimulare/imbarbatar  (Emotionally (Relative fericit (Felt  (Inner colaboratorul
e drained) deprivation) happy) resources) ui (Coworker
(Hopeful/optimistic/ satisfaction)
encouraged)

9. Interesat/alert/curios ~ Amortit emotional Impactul Fericire Nevroza Placerea
(Interested/alert/curi  (Emotionally evenimentelor (Happiness  (Neuroticism) colaboratorul
ous) numb) stresante de ) ui

viata (SLE- (Coworkers
impact) pleasant)

10. Dragoste/vecindtate/  Emotii prefacute Ajustare sociala  Satisfactie Actiune de Placerea
incredere (Faking emotions) ( Social in viatd (life  suprafatd clientului
(Love/closeness/trus Adjustment) satisfaction  (Surface acting)  (Customers
t) ) pleasant)

11.  Sinceritate Afectivitate Valenta Total absente Cautarea
(Openness) negativa unei stari datorate feedback-ului

(Negative (Mood imbolnavirii (Feedback
affectivity) valence) (Total sickness seeking)
absencee)

12.  Optimism Emotii negative Realizare Reevaluare Invatare
(oprimism) (Negative personald trasaturd (Trait-  orientata spre

emotions) (Personal Reappraisal) scop
accomplish (Learning
ment) goal
orientation)

13.  Luarea perspectivei Pesimism Sens Munca in Metoda de
(Perspective taking)  (Pessimism) pozitiv retragere (Work  control

(Positive withdrawal) (Method
meaning) control)

14.  Afectivitate pozitivda  Penitent/vinovat/c Rezilienta
(Positive affectivity) ~ ondamnabil post-criza Participare

(Repentant/guilty/ (Postcrisis (Participation
blameworthy) Resilience) )

10



15.  Emotii pozitive Trist/descurajat/ne Rezilientd Luarea
(Positive emotions) fericit pre-criza deciziei prin
(Sad/downhearted (Precrisis participare
/unhappy) Resilience) (Participative
decision
making)

16. Expresivitate Speriat/ingrozit/te Stare de Performanta
pozitiva (Positive mator bine (Well- (Performance
expressivity) (Scared/fearful/afr Being) )

aid)

17.  Refocus pozitiv Performanta

(Positive refocus) ghidata prin
scop
(Performance
-avoid goal
orientation)

18.  Comportament Performanta
proactiv (Proactive confirmatd
behavior) prin

orientarea
cétre scop
(Performance
-prove goal
orientation)

19.  Ajutor proactiv Eficacitate
pentru client profesionala
(Proactive customer ( Professional
Help) efficacy)

20. Mandru/sigur pe Calitatea
sine/incredintat performansei
(Proud/confident/sel (Quality of
[f-assured) performance)

21.  Scop si sens In viatd Sensibilitatea
(Purpose and cerintelor
meaning in life) (Sensitivity

requirements)

22. Repararea emotiilor Stresori
negative (Repair of sociali (Social
negative emotions) Stressors)

23.  Sexual/dorinta/flirt Deschiderea
(Sexual/desiring/flirt controlului
atious) (Span of

control)

24. Competenta sociala Satisfactia
(Social competence) supervisorului

(Supervisor
satisfaction)

25. Linistit/a Suportul
(Tranquility) supervisorului

(Supervisor
support)

26. Controlul
sarcinii (Task
control)

27. Presiunea
timpului
(Time
pressure)

28. Controlul
timpului
(Timing
control)

29. Conditii de
training
(Training
conditions)

30. Performanta
trainingului
(Training
performance)

11



31. Satisfactia
muncii (Work
satisfaction)

Analiza datelor

Analiza datelor a fost realizatd in conformitate cu recomandarile oferite de Hunter si
Schmidt (2004). Intr-o prima etapa, coeficientii de corelatie au fost transformati in coeficienti Z
(Fisher).

In cea de-a doua etapi, am calculat efectul mediu ponderat, dispersia medie ponderati
(dispersia observata), dispersia datorata erorilor de esantionare si dispersia reziduala a efectului
mediu ponderat (care este diferenta dintre dispersia medie ponderata si dispersia datorata erorilor de
esantionare).

In etapa a treia am calculat testul de omogenitate Q (Rosenthal & DiMatteo, 2001) si
intervalul de incredere al efectului mediu ponderat. Intervalul de incredere a fost calculat utilizand
dispersia reziduala, la un interval de incredere .95.

Rezultate
Relatia cu factorii individuali pozitivi §i negativi

Factorii individuali ar trebui sa reprezinte un predictor important pentru nivelul de reglare
emotionald. Pentru investigarea acestei relatii, am identificat corelatii intre factorii pozitivi si
dezirabili si dimensiunea recunoasterii controlului emotional, neavand multe date pentru a calcula
efectul mediu al relatiilor dintre atributele specifice ale acestor factori si reglarea emotionala. Am

identificat de asemenea si factorii cu spectru negativ perturbator in reglarea emotiilor.

12



Tabelul 3

Rezultatele corelatiilor dintre reglarea emotionala si factorii individuali.

Variabila corelata N total k r Var. obs. rmin r max Testul Q

efect mediu

Factori individuali pozitivi 858 6 0.12 0.00 0.06 0.19  Q(5)=33.04, p=0
Factori individuali negativi 6335 7 0.32 0.00 0.30 0.34 Q(6)=142.52, p=0

Legenda: N total = numarul total de subiecti pentru care s-a calculat efectul mediu; k = numarul de esantioane independente; r efect mediu = valoarea
marimii efectului; Var. obs. = dispersia (varianta) observata a rezultatelor; r min = valoarea minima a intervalului de incredere al efectului mediu; r
max = valoarea maxima a intervalului de Incredere al efectului mediu; Testul Q = testul de omogenitate.

Rezultatele obtinute (prezentate in Tabelul 3) au indicat asocieri moderate si slabe, intre
reglarea emotionald si factorii individuali pozitivi si negativi luati in considerare 1n acest studiu.
Astfel, reglarea emotionald coreleaza semnificativ pozitiv cu factorii individuali pozitivi (r=0.124)
si tot pozitiv, dar catre moderat cu factorii individuali negativi (r=0.317).

Din perspectiva interpretarii dispersiei indicatorilor de marime a efectului, din combinarea
datelor obtinute pentru Q si /? putem spune ca situatia Tn care se plaseazad analizarea factorilor
individuali pozitivi este una cu un Q semnificativ statistic (Q(5)=33.045, p=0) asociat cu un I?
ridicat (I12=78.817) caz 1n care efectul este unul eterogen, iar diferentele observate de la un studiu la
altul sunt explicate in mare masurd de variatii in caracteristicile acestora, situatie 1n care se cuvin a
fi realizate analize suplimentare de tipul meta-regresiei etc. Intr-o situatie similard si factorii
individuali negativi Q(6)=142.499, p=0, iar (12=94.385).

Relatia cu factorii cognitivi

Tabelul 4

Rezultatele corelatiilor dintre reglarea emotionala si factorii cognitivi

Variabila corelata Ntotal k r Var. obs. rmin r max Testul Q

efect mediu

Factori cu specific cognitiv 1334 5 0.09 0.00 0.04 0.15 Q(4)=95.06, p<.001

Legenda: N total = numarul total de subiecti pentru care s-a calculat efectul mediu; k = numarul de esantioane independente; r efect
mediu = valoarea marimii efectului; Var. obs. = dispersia (varianta) observata a rezultatelor; r min = valoarea minima a intervalului
de incredere al efectului mediu; r max = valoarea maxima a intervalului de incredere al efectului mediu; Testul Q = testul de
omogenitate.
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Dispersia indicatorilor de marime a efectului, pentru factorii cognitivi este una cu un Q
semnificativ statistic (Q(4)=95.055, p<.0010) si e asociatd cu un 12 ridicat (I2=93.687), caz 1n care
efectul ramane unul eterogen, iar diferentele observate de in studiile incluse in metaanaliza sunt
explicate in mare masurd de variatiile caracteristicilor factorilor subinclusi, situatie in care pot fi
luate in consideratie analize suplimentare.

Relatia cu evenimentele activatoare din mediul organizational

Tabelul 5

Rezultatele corelatiilor dintre reglarea emotionala si evenimentele activatoare din mediu.

Variabila corelata Ntotal k r Var. obs. rmin  rmax Testul Q

efect mediu

Evenimente activatoare din 6247 6 0.03 0.00 0.00 0.05 Q(5)=45.92,
mediu p<.001

Legenda: N total = numarul total de subiecti pentru care s-a calculat efectul mediu; k = numarul de esantioane independente; r efect
mediu = valoarea marimii efectului; Var. obs. = dispersia (varianta) observata a rezultatelor; r min = valoarea minima a intervalului
de incredere al efectului mediu; r max = valoarea maxima a intervalului de incredere al efectului mediu; Testul Q = testul de
omogenitate.

Rezultatele obtinute (prezentate in Tabelul 5) aratd ca relatia intre reglarea emotionala si
evenimentele activatoare din mediu luate in considerare 1n acest studiu este foarte slaba. Astfel,
reglarea emotionald coreleaza semnificativ pozitiv, dar slab, cu evenimentele activatoare din mediul
organizational (r=0.0276).

Dispersia indicatorilor de marime a efectului, pentru evenimentele activatoare din mediu
este una cu un Q semnificativ statistic (Q(5)=45.915, p<.001) si e asociatd cu un I? ridicat (I>=
84.754), caz in care efectul ramane unul eterogen, iar diferentele observate de in studiile incluse in
metaanaliza sunt explicate Tn mare masurd de variatiile caracteristicilor factorilor subinclusi, situatie
in care pot fi luate In consideratie analize suplimentare.

Relatia cu activismul emotional
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Tabelul 6

Rezultatele corelatiilor dintre reglarea emotionala si activismul emotional.

Variabila corelata N total k r Var. obs.  rmin r max Testul Q

efect mediu

Activism emotional 690 5 0.25 0.00 0.18 0.33 Q(4)=20.53, p<.001
pozitiv
Activism emotional 6864 6 -0.03 0.00 -0.05 -0.00  Q(5)=23.94, p<.001
negativ

Legenda: N total = numarul total de subiecti pentru care s-a calculat efectul mediu; k = numarul de esantioane independente; r efect
mediu = valoarea marimii efectului; Var. obs. = dispersia (varianta) observata a rezultatelor; r min = valoarea minima a intervalului
de incredere al efectului mediu; r max = valoarea maxima a intervalului de incredere al efectului mediu; Testul Q = testul de
omogenitate.

Rezultatele acestei investigatii (prezentate in Tabelul 6) aratd ca relatia intre reglarea
emotionald si activismul emotional pozitiv este moderatd. Astfel, reglarea emotionala coreleaza
semnificativ pozitiv si moderat cu activismul emotional pozitiv (r=0.254) si ce este surprinzator, e
faptul ca avem o relatie slaba si nesemnificativa statistic intre reglarea emotionald si activismul
emotional negativ (r=-0.025).

Dispersia indicatorilor de marime a efectului, pentru activismul emotional pozitiv este una
cu un Q semnificativ statistic (Q(4)=20.528, p=0.0004) si e asociata cu un I? ridicat (I?°= 70.772),
caz 1n care efectul rdmane unul eterogen, iar diferentele observate de in studiile incluse in
metaanaliza sunt explicate Tn mare masurd de variatiile caracteristicilor factorilor subinclusi, situatie
in care pot fi luate In consideratie analize suplimentare. Activismului emotional negativ i revin un

Q semnificativ statistic (Q(5)=23.935, p=0.0002), fiind asociatd si cu un I? (I?= 70.755) ridicat.
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Relatia cu factorii orgnizationali

Tabelul 7

Rezultatele corelatiilor dintre reglarea emotionalda si factorii organizationali.

Variabila corelata Ntotal k r Var. obs. rmin r max Testul Q

efect mediu

Factori organizationali 2140 8 -0.08 0.00 -0.12 -0.03 Q(7)=40.10,
p<.001

Legenda: N total = numarul total de subiecti pentru care s-a calculat efectul mediu; k = numarul de esantioane independente; r efect
mediu = valoarea marimii efectului; Var. obs. = dispersia (varianta) observata a rezultatelor; r min = valoarea minima a intervalului
de incredere al efectului mediu; r max = valoarea maxima a intervalului de incredere al efectului mediu; Testul Q = testul de
omogenitate.

Rezultatele obtinute (prezentate in Tabelul 7) arata ca relatia intre reglarea emotionala si
factorii organizationali luata Tn considerare in acest studiu, este una foarte slaba. Astfel, reglarea
emotionald coreleaza nesemnificativ statistic si negativ cu factorii din mediul organizational (r=-
0.077).

Dispersia indicatorilor de marime a efectului, pentru factorii organizationali este una cu un
Q semnificativ statistic (Q(7)=40.996,p<.001) si e asociata cu un I? relativ ridicat (I>= 78.046), caz
in care efectul raméne unul eterogen, iar diferentele observate in studiile incluse in metaanaliza sunt
explicate in mare masurd de variatiile caracteristicilor factorilor subinclusi, situatie in care pot fi
luate in consideratie analize suplimentare.

Discutii si concluzii

In literatura de specialitate, predictia factorilor de gestionare a emotiilor este importanti
pentru identificarea modalitatilor optime de reducere a acestui fenomen si pentru a creste starea de
bine a organizatiei. Intr-o metaanalizi recentd, Hiilsheger si Schewe (2011), au reconfirmat ci intre
reglarea emotiilor de suprafatd si bunastarea si performanta angajatilor existd o relatie
semnificativa. Astfel, rezultatele cantitative, le-au sugerat cd disonanta reglarii emotiilor de
suprafatd este daundtoare atit pentru bundstarea cat si pentru performanta angajatului. Pe de alta

parte, asa cum faceam referire Tn sectiunea teoretica, studiile facute de Richter & Schulze, (2001),
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Wieland, Metz, si Richter (2001), au confirmat relatii ale factorilor de stres din organizatii si
control la locul de munca: incertitudinea, probleme organizatorice, presiunea timpului, toti, factori
specifici functionarii mediului organizational.

Din perspectiva intensitatii relatiei cu predictorii reglarii emotionale, factorii individuali
negativi sunt cei mai bine reprezentati, factorii individuali pozitivi si cei cu specific cognitiv
ramanand 1n zona de slaba intensitate. Cat priveste evenimentele activatoare din mediu, ele se
plaseaza pe ultimul loc in acest clasament al intensitatii relatiei cu reglarea emotionala.

Cel mai important efect al relatiei cu reglarea emotionala este activismul emotional pozitiv,
spectrul activismului emotional negativ si factorii organizationali fiind nerelevanti in reglarea
emotionald.

Aceasta metaanaliza a scos 1n evidenta o serie de variabile cu potential de predictor pentru
reglarea emotionald: factorii individuali negativi si cei pozitivi, pe langa factorii cognitivi si cei
care tin de evenimentele activatoare din mediu. Fara a neglija ponderea celorlalti predictori, una din
viitoarele directii de investigare ce va fi dezvoltata si detaliata in studiul nostru, va fi cea a factorilor
individuali negativi si pozitivi 1n structurarea reglarii emotionale, celelalte efecte ale reglarii
emotionale nu vor face insd obiectul studiilor urmatoare din aceastd teza. Totusi, existenta lor nu
poate fi negata si va fi luata in discutie, 1n sectiunea dedicata implicatiilor teoretice si practice.
Studiul 2. Investigarea impactului emotiilor negative asupra reglirii emotionale in organizatii
Introducere

Am ales, ca principal obiectiv al acestui studiu, analiza catorva medii de lucru competitive
si observarea gradului in care, emotiile negative prezente in aceste organizatii pot fi tinute sub
control, ca parte a reglarii emotionale, precum si madsura in care aceste medii organizationale

favorizeaza anumite emotii negative. Din acestea, putem presupune faptul cd pe de o parte
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capacitatea sporita de gestionare sau altfel spus autocontrolul individual este un factor individual
care poate permite individului sd manifeste sau nu afectivitate negativa la serviciu.

Ne-am propus sa studiem relatia dintre emotionalitatea redusd si nivelul scazut de control
emotional si pe fondul concluziilor desprinse dintr-o metaanaliza recentd (Dumbrava, 2014), care a
confirmat ca reglarea emotionald coreleaza pozitiv cu factorii individuali pozitivi (ex: multumire,
senindtate, recunostintd, incurajare, expresivitate pozitiva) si negativi (rusine, manie, cinism etc.) si
respectiv, coreleazd pozitiv cu evenimentele activatoare din mediu (ex: agresivitatea clientilor,
ambiguitatea asteptdrilor clientilor) si negativ cu factorii organizationali (ex: suportul colegilor,
control, participare la decizii), cat si cu activismul emotional al individului (ex: agreabilitare,
evitare emotionald, rezilientad, epuizare emotionald), asocierea cu reglarea emotionald fiind
insuficient explicatd prin abordarile curente. Se poate presupune faptul ca reglarea emotionald este
un mecanism de raspuns la anumite solicitdri din mediul organizational, prin urmare, aparitia
emotiilor negative este atit o caracteristica de mediu, cat si o caracteristica individuala, in care
trasaturile individuale de personalitate amintite care tin si de masura 1n care persoana este capabild
de autocontrol, reflecta un anumit nivel al inteligentei emotionale, considerat a avea o o importanta
majora in mediile organizationale (Jones & George, 2009).

Daca ipotezele se confirma, atunci managementul trebuie sa aiba in vedere efectele unor
niveluri crescute ale emotiilor negative, pe fondul unor niveluri scazute ale controlului emotiilor in
contextul organizatiilor studiate si posibil si in general Tn organizatii. Cu toate ca nu putem trage
concluzii privind cauzalitatea dintr-un studiu corelational, daca studiile viitoare vor confirma
existenta relatiilor cauzale, emoftionalitatea negativa fiind deseori contraproductiva, atunci devine
importantd selectarea personalului cu o capacitate sporitd de autocontrol, in special in mediile

organizationale solicitante, cum este cazul in organizatiile competitive.
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Astfel, in acest studiu corelational, am urmadrit sa identificam existenta unei asocieri intre
emotiile negative si controlul exercitat de individ 1n ce priveste reglarea emotionald, ca o incercare
de verificare cross-culturald a unor relatii cercetate doar in anumite zone ale lumii, cum ar fi Statele
Unite ale Americii sau Marea Britanie. Astfel vom putea desprinde si aspecte culturale specific
autohtone privind manifestarea emotiilor negative si efectele exercitdrii controlului emotiilor la
locul de munca. Un alt obiectiv de tip exploratoriu, care tine cont de prima ipoteza, este examinarea
masurii in care varianta variabilei afectivitate negativa poate fi explicatd de variabila capacitatea de
autocontrol.

Obiective si ipoteze:

Bazandu-ne pe analiza literaturii de specialitate si pe rezultatele metaanalizei prezentate 1n
studiul anterior (vezi studiul I in aceasta lucrare), precum si pe consideratiile logice expuse anterior,
am formulat urmatoarele obiective si ipoteze:

Obiectiv: Identificarea relatiilor dintre factori individuali de personalitate, mediul si performanta
din organizatii si emotionalitatea negativa.
HI1. Angajatii cu emotionalitate negativd mai mare vor avea nivele scazute de control al emotiilor,
ca trasatura de personalitate.
H2. Angajatii care provin din medii organizationale diferie sunt predispusi la niveluri diferite ale
emotiilor negative si la niveluluri diferite de performantd in munca.

Metoda
Participanti

La acest studiu au participat 94 de angajati. Cele patru domenii de activitate au fost:
constructii (40 angajati), servicii medicale (11 angajati), servicii turistice (21 angajati) si servicii de

consultanta financiara (22 angajati).
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Varsta angajatiilor a variat intre 24-57 ani (M = 34.3 ani; AS = 6.7). Media vechimii in
organizatie iIn momentul testarii a fost de 5.8 ani (AS = 2.84), iar media vechimii totale in munca a
fost de 12.5 ani (AS =5.87). Din cei 94 de angajati, 39 au fost barbati si 55 au fost femei, 88 au avut
studii superioare si 6 au avut studii medii, iar din perspectiva pozitiei ocupate, 14 ocupau functii de
top, 76 pozitii de management de linie si 4 pozitii de nivel de baza.

Instrumente

Chestionarul PANAS-X

Chestionarul Multidimensional de Personalitate MPQ (Multidimensional Personality
Questionnaire) (Patrick, Curtin, Tellegen, 2002)

Inventarul Psihologic California (California Psychological Inventory) (Gough, 1987)

Criterii obiective ale performantei. Datele culese privind performanta sunt aferente anului
2012. Evaluarea a fost realizatd de catre managementul de varf impreund cu departamentul de
resurse umane al fiecdrei organizatii. Scorurile de performanta utilizate in studiul de fata au fost
furnizate de catre departamentul de resurse umane, conform fiselor anuale de evaluare a
performantei, constnd in scale de evaluare a performantei cu ancore comportamentale, proiectate
in functie de criteriile si procedurile interne ale fiecarei companii incluse in studiu. Acestea au fost
cotate de fiecare manager de varf pentru fiecare angajat in parte pe o scald Likert de la 1 la 5 astfel:
1 = Sub asteptiri; 2 = Evolueaza spre asteptari; 3 = Indeplineste asteptirile - pentru aceasti nota fsi
ia salariul; 4 = Uneori peste asteptiri; 5 = Intotdeauna peste asteptari.

Procedura

Investigarea s-a derulat simultan la nivelul fiecdrei organizatii, prin folosirea chestionarelor
in varianta electronica. Selectia a fost nealeatoare pe baza de disponibilitate.
Rezultate
Statistici descriptive si corelationale
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In tabelul 8 se gisesc statisticile descriptive pentru scorurile obtinute la proba PANAS-X

precum si matricea corelationala a principalelor variabile de interes.

Tabelul 8

Statisticile descriptive ale variabilelor studiului

Statistici descriptive Corelatii
M AS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
1. Gen - - - -
2. Varsta 34.29 6.67 -.17- -
3. Afectivitate negativa (MPQ) 2.53 .84 .00 -0.02-
4. Impulsivitate (MPQ) 2.15 56 09 0.11 .44™ -
5. Afectivitatea negativa (PANAS)1.44 47 -.05-0.05.60"" 30" -
6. Afectivitatea pozitiva (PANAS) 3.62 58 19 0.17 -.28"-.05 -.27""-
7.  Frica (PANAS) 1.47 .50 -.09-0.08.59™ 30" 93" -.26""-
8. Ostiltatea (PANAS) 1.38 51 -.09-0.09.57" .30 79" -20" 717" -
9. Vinovatia (PANAS) 1.27 48 -.04-0.05.34™ .09 .67 -.18 .60" .50 -
10.  Tristetea (PANAS) 1.40 55 -07-0.08.46™ .09 70" -27.62" .60 79" -
11.  Jovialitatea (PANAS) 3.66 64 .05 0.06 -35"-.01 -30".87" -27"-26" -20" -.31""-
12.  Siguranta de sine (PANAS)  3.41 69 227217 -23" .14 -337.84" -327-.18 -.287-29".72" -
13.  Atentia (PANAS) 3.82 55 A7 -347-20" -317.79" -337-25" .14 -21" 62" 65" -
14.  Timiditatea (PANAS) 1.46 53 04 33 .05 527 -23" 487 22" 567 557 -227 -29"-20" -
15. Oboseala (PANAS) 1.56 56 -16.46" 22" 69" -29".63" 63" 42" 52" -36"-29"-27" 36" -
16.  Seninatatea (PANAS) 3.88 57 -04-32"-26" -45" .49 43" 36"-34""-32"43™ 48" 48" -22" -307"-
17.  Surpriza (PANAS) 2.15 72 -00.08 .16 22" 25" 24" 11 .16 .11 23" .14 .10 23" .09 .10 -
18.  Autocontrol (AMI) 51.3 6.72 19 -477-36"- 477 35" - 477-.40"-32""-. 45" 34" 40T 37 -33""-.48"" 327 11-
19.  Efort compensator (AMI) 49.22 7.54  .04.09 .093-03 .09 -03 -01 .10 .08 .11 .076 .13 .00 .04 -.00-.10.12 -
20.  Autocontrol (CPI) 17.33 4.14 04 -29"-28"-23"-.04 -25"-21"-08 -.13 -.07 -.07 .08 -.04 -.18 .03 -.13.42"-.12-
21.  Performanta 3.19 954 21°-11 -.05 -01 .10 -01 -.16 .03 -02 .15 .12 .07 -.03 -10 -.07.04.15 .07 .03

Nota: * corelatie semnificativa la p<.05, ** corelatie semnificativa la p<.001, N=94

Datele statistice evidentiaza existenta unor corelatii negative, moderate (in intervalul .30 -
.49) si scazute (in intervalul .10 - .29), intre variabilele autocontrolului si emotiile negative.

La rularea unei corelatii partiale in care varsta a fost o variabild controlata nu am obtinut rezultate
semnificativ diferite, astfel cd putem concluziona cd aceastd variabild nu intervine n relatia anterior
stabilitd dintre autocontrol si afectivitate negativa.

Am realizat de asemenea prin procedeul ANOva simpla, o comparatie intre grupurile ce
definesc cele patru tipuri de companii din care provin angajati (constructii, financiar, turism,
medical).

Analizele bazate pe procedura ANOVA simpla, aratd un efect semnificativ al variabilei
independente tipul de companie asupra variabilei dependente afectivitate negativa(PANASX),
pentru cele trei conditii (F[3, 90] =5.49, p <0.01).

Comparatiile post hoc folosind testul Tukey HAS au indicat faptul ca scorul mediu al

afectivitatii negative(PANASX) pentru firma din domeniul turismului (M = 1.77, AS = 0.55) a fost
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semnificativ diferit de firma din domeniul constructiilor (M = 1.39, AS = 0.42). Cu toate acestea,
conditia firmei din domeniul medical (M = 1.21, AS = 0.34), nu diferd semnificativ fatd de conditia
firmei din domeniul financiar (M = 1.33, AS = 0.39).

In urma aplicarii procedurii de analizi one-way ANOVA, am constatat de asemenea, un
efect semnificativ al variabilei independente tipul de companie asupra variabilei dependente
ostilitate, la un nivelul p > .05, pentru cele trei conditii (F[3, 90] = 6.34, p <0.001).

Comparatiile post hoc folosind testul Tukey HAS au indicat faptul ca scorul mediu al
ostilitatii pentru firma din domeniul turismului (M = 1.77, AS = 0.62) a fost semnificativ diferit de
firma din domeniul medical (M = 1.20, AS = 0.42), de firma din domeniul financiar (M = 1.20, AS
= 0.42), cat si de firma din domeniul constructiilor (M = 1.18, AS = .39).

Am observat de asemenea, in urma aplicarii procedurii de analiza ANOVA
simpld, un efect semnificativ al variabilei independente tipul de companie asupra variabilei
dependente performanta, la un nivelul p > .05, pentru cele trei conditii (F[3, 90] = 5.56, p < 0.01).

Comparatiile post hoc folosind testul Tukey HAS au indicat faptul ca scorul mediu al
performantei pentru firma din domeniul financiar (M = 3.68, AS = 1.46) a fost semnificativ diferit
de cel al firmei din domeniul medical (M = 2.64, AS = 0.67), cat si fatd de cel din domeniul
constructiilor (M = 2.93, AS = 0.62). Cu toate acestea, performanta in firma din domeniul financiar
(M =3.68, AS = 1.46) nu difera semnificativ de performanta in firma din domeniul turismului (M =
3.48, AS = 0.60).

Deoarece nu exista date despre cultura organizationald din respectivele organizatii care ar
fiind bazatd pe presupunerea ca diferitele organizatii cu obiect al activitatii diferit, vor diferi si in
ceea ce priveste variabilele dependente din studiul nostru (de ex. afectivitate negativa) ca urmare a

.....
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Tin4nd cont de aceste rezultate, si cea de-a doua ipoteza a studiului este sustinuta empiric.

Pe baza rezultatelor primei ipoteze am dorit sa vedem in ce masura variabila autocontrol
(AMI) se poate constitui ca predictor al afectivitatii negative In organizatii. Astfel dupa ce am
verificat felul in care conditiile regresiei sunt satisficute (numar de angajati adecvat, liniaritate,
normalitate etc.), am rulat o regresie liniard simpld, avand ca predictor autocontrolul (AMI) si ca
variabild dependenta afectivitatea negativd (PANAS-X), care s-a dovedit semnificativa, variabila
autocontrol explicand o proportie moderatd din varianta variabilei afectivitate negativa (23%),
AdjR*=0.22, F(1,92) = 27.00, p < .001.

Discutii si concluzii

Obiectivul principal al acestui studiu a fost examinarea relatiei dintre emotiile negative si
mediul organizational competitiv si de a observa in ce masurd emotiile negative prezente in aceste
organizatii pot fi tinute sub control, ca parte a reglarii emotionale, precum si masura in care mediile
organizationale investigate favorizeaza anumite emotii negative.

Rezultatele studiului au ardtat cd, emotiile negative coreleaza negativ intr-o masura relativ
substantiald cu autocontrolul angajatilor. De asemenea, mediile de lucru competitive se pot constitui
in surse favorizante ale emotiilor negative in organizatii. Nu in ultimul rand, variabila performanta
are intensitati diferite in functie de industria in care activeaza compania investigatd, ceea ce da un
indiciu 1n plus despre cultura de competitie a organizatiei.

In studiul nostru organizatiile cu valori mari ale performantei au fost cele din domeniul
financiar si cel al turismului, celelalte doud domenii, constructii si medical avand indici mai scazuti
ai performantei Tn munca.

Dupa cum faceam referire in sectiunea toretica, studiile facute de Richter & Schulze, (2001),

Wieland, Metz, si Richter (2001), confirmau relatii ale factorilor de stres din organizatii si controlul
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la locul de munca, incertitudinea, probleme organizatorice si presiunea timpului, toti factori
specifici functionarii mediului organizational.

Datele statistice obtinute sunt in acord cu o parte din literatura de specialitate pe care s-a
intemeiat studiul de fatd. Rezultatele pot fi de asemenea interpretate prin raportare la Teoria
Evenimentelor Afective (Weiss & Cropanzano, 1996) si modelul procesual al emotiilor propus de
Grandey (2000).

Studiul 3. Emotii si presiune la job in organizatii: rolul mediator al mecanismelor de coping
si suport social

Introducere

Stresul organizational a fost definit in literatura de specialitate ca ,,rezultatul acelor factori
dintr-o organizatie care produc stres angajatului individual, si in consecintd, are efecte
organizationale negative” (Maning si Preston, 2004, pag. 23). Intr-un studiu recent Fisher (2000), a
descoperit ca masurarea in timp real a emotiilor, dispozitiilor la locul de munca a contribuit la
anticiparea satisfactiei slujbei, intrecand eficacitatea masuratorilor cognitive folosite anterior.
Psihologia sociala sugereaza ideea ca, o componenta emotionala a atitudinilor ar fi mai folositoare
decat o componentd cognitiva, in prezicerea comportamentelor (Millar and Millar, 1996; Millar and
Tessar,1986; Sappington, 1990).

Foarte multe studii demonstreaza faptul ca responsabilitatile caracteristice ale jobului pot
avea atat consecinte pozitive cit si negative la adresa stdrii de bine a angajatului (de ex.
Halbesleben si Buckley, 2004) si implicit la adresa performantei sale (de ex. Motowidlo, 1986).
Astfel, studiile arata faptul ca presiunea la job este asociata cu simptome de stare de bine diminuata
cum ar fi consecintele psihice ale stresului, precum si ale starii mentale afectate negativ (de ex.
Cooper et al, 1988), la fel cum apar si consecinte somatice ca: insomnie, epuizare sau stare de
sandtate fizica afectatd negativ (de ex. Halbesleben si Buckley, 2004). Afectivitatea negativa si
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insatisfactia jobului sunt de asemenea doi indicatori de stres produsi de presiunea la job (Spector,
1997).

Mecanismele sau strategiile de coping abordate pentru a face fatd stressului sunt: evitarea,
confruntarea, distantarea etc. sumarizate de Folkman et al (1986).

Conform lui Folkman et al (1986), exista o relatie foarte clara intre mecanismele de coping
si emotii Intrucat cele doud mari functii ale acestor mecanisme de coping sunt: reglarea emotiilor si
schimbarea situatiei problematice care implica relatia individ-mediu.

In ceea ce priveste stresul la locul de muncd, existd mai multe teorii cu suport empiric in
legatura cu stresul organizational. Astfel, a fost dezvoltat modelul cerinte-control care sustine faptul
ca stresul organizational este rezultatul presiunii puternice la serviciu in combinatie cu posibilitatea
redusa de a avea un control asupra caracteristicilor job-ului cum ar fi: timpul de lucru sau sarcinile
de efectuat (Karasek, 1979, 1998). Acest model este confirmat partial si de rezultatele unor teorii
motivationale moderne, cum ar fi teoria autodeterminarii care sustine ca autonomia este o nevoie
organica de baza care daca este nesatisfacuta apar consecinte negative atat in ceea ce priveste starea
de bine cat si sandtatea fizica si psihica (de ex. Deci si Ryan, 1985).

Acest model a obtinut o sustinere empirica destul de solida (de ex. Schnall et al., 1994). Un
alt model avansat 1n literatura de specialitate este cel al corespondentei Intre efort si compensatie
(Siegriest, 1996) care se bazeaza pe teoria echitatii (Walster et al., 1978) care presupune ca daca
existd o inegalitate ntre acestea, starea de bine se deterioreaza. Si acest model a obtinut un suport
empiric consistent (de ex. Van Vegchel et al., 2005). Ambele modele au anumite puncte
controversate: cum ar fi faptul ca presiunea la job este diferitd in functie de ocupatie si tipul de
organizatie si astfel, a fost avansat un model mai puetrnic din punct de vedere stiintific, modelul
JD-R, Cerintele Jobului - Resurse (Bakker et al, 2003). Modelul presupune ca reursele jobului pot
media relatia dintre presiunea jobului si stresul organizational.
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Resursele pot fi pe de-o parte organizationale (de ex. prezenta suportului social), dar si
individuale (autocontrolul). Kahn and Byosserie (1992), testeaza aceastd asumptie ajungand la
concluzia ca atat situatia in organizatie cat si caracteristicile personale ale angajatului contribuie la
declansarea stresului. Mai exact, ultimele pot reduce sau elimina pe de o parte sau creste pe de alta
parte efectul primelor.

In ceea ce priveste stresul legat de activitate studiile efectuate in Europa demonstreaza faptul
ca in sectorul medical presiunea job-ului este una dintre cele mai ridicate (de ex. EU-OSHA, 2006
citat In INCDPM, 2013).

Obiectivul nostru principal general este: desprinderea relatiilor dintre aspectele stresului
organizational si emotionalitatea pozitiva si negativa, precum si evidentierea medierii acestei relatii
de catre factorii individuali si de mediu.

Astfel ipotezele noastre sunt:
H1. Presiunea jobului este diferitd in tipuri diferite de organizatii, sectorul medical avand cel mai
mare nivel de presiune al jobului.
H2. Emotiile negative precum si insatisfactia jobului sunt relationate pozitiv cu stresul
organizational.
H3. Relatia dintre presiunea la job si emotiile negative este mediatd de resurse precum: suportul
organizational, autocontrolul si mecanismele de coping.
H4. Relatia dintre presiunea la job si insatisfactia jobului, este mediata de resurse precum: suportul
organizational, autocontrolul si mecanismele de coping.

Metoda
Participanti

Esantionul acestui studiu a cuprins 126 de angajati din patru companii ce activeaza in patru
domenii diferite in piata autohtond, astfel: constructii (35 %), servicii medicale (23%), servicii
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turistice (21%) si servicii de consultanta financiard (21%). In componenta sa au intrat: angajati de
gen feminin 65% si gen masculin 35%, cu varsta cuprinsa intre 24-57 ani, cu studii superioare
90% si 10 % cu studii medii, cu pozitie manageriale nivelul entry 10%, middle 79%, si top 11%, cu
vechime 1n organizatie 1-3 ani- 28%, 3-10 ani, 63%, 10-20 de ani 10%, cu vechime in munca 1-3
ani 3%, 4-10 ani 42%, 11-20 ani 40%, peste 20 de ani 10%.

Instrumente

Chestionarul de afectivitate negativa si pozitiva PANAS-X (Positive and Negative Affect
Schedule - Expanded Version) (Inventar al emotiilor pozitive si negative - versiunea extinsa) a fost
realizat de Watson si Clark (1994).

Chestionarul de Stres Ocupational (Job StressSurvey) (Spielberger, 1994)

Mecanisme de coping - revizuit (Ways of coping revised) (Folkman et al, 1988)

Inventarul de evaluare a motivatiei performantei (Achievement Motivation Inventory)
(Schuler, & Prochaska, 2002)

Pentru Inventarul de evaluare a motivatiei performantei (AMI) coeficientul de consistenta
interna Cronbach Alpha obtinut 1n acest studiu este a =.68 pentru scala de efort compensator si o
=.72 pentru scala de autocontrol.

Survey of Work Styles

Procedura

Datele au fost culese simultan in fiecare organizatie, prin administrarea chestionarelor in
varianta electronica.

Rezultate

Pentru verificarea primei noastre ipoteze am trecut la calcularea testului ANOVA simpla.

27



Tabelul 9

Testul ANOVA privind presiunea jobului in functie de tipul de organizatie.

Sum of Mean

Squares df  Square F
Between Groups 53.8 3 17.92 2.07 (p>0.05)
Within Groups 1058.3 122 8.67
Total 1112.1 125

Dupa cum observam presiunea jobului nu este diferita in functie de tipul de organizatie si de
asmenea testul Post Hoc Tukey HSD arata lipsa diferentei semnificative Intre presiunea job-ului in

domeniul medical relativ la celelate domenii de activitate.

Pentru a verifica cea de-a doua ipotezd a noastra am corelat afectivitatea negativa si
insatisfactia jobului cu presiunea jobului la nivel intregului esantion. Astfel am obtinut rezultatele
prezentate in Tabelul 10.

Tabelul 10

Corelatii presiune job, afectivitatea negativa si insatisfactia jobului

Corelatii
Statistici descriptive
M AS 1 23
1. Presiunea la job 1.5 49 -
2. Afectivitatea negativa  4.36 298 27% -
3. Insatisfactia jobului 4.04 3.10 38* .0.14 -
*p<.01

Regresii presiune la job, afectivitatea negativa si insatisfactia jobului in Tabelul 11.

Tabelul 11
Afectivitate negativa Insatisfactie la job
Variabila B SE B 1’} B SE B 1’}
Presiunea la 0.04 0.01 2THE 0.40 0.09 3%k
job
R’ 07 15
9.48** 21.48%%*

28



wp < 01.

Dupa cum observam atat afectivitatea negativa cat si insatisfactia jobului sunt prezise de
presiunea jobului care explicd o proportie mica spre moderatd din varianta acestor doua variabile
dependente.

Pentru a testa cea de-a treia si a patra ipotezd am apelat Tn prima faza la corelatii partiale
intre variabilele implicate controland pentru resursele care pot media relatia presiune job - emotii
negative.

In urma rezultatelor corelatiilor partiale putem spune astfel ca, pe langd variabilele
autocontrol si lipsa sprijinului organizational, importante Tn relatia presiune job - afectivitate
negativd, mai sunt importante si alte mecanisme de coping ca: stil de coping scapare-evitare si stil
de coping confruntativ.

In continuare am trecut la realizarea unei regresii multiple. In Tabelul 12 se afla rezultatele
obtinute:

Tabelul 12

Regresii presiune job, afectivitatea negativa si insatisfactia jobului si mediatori

Afectivitate negativa

Variabild B SE B b
Presiunea la job 0.3 0.2 .16
Autocontrolul -17 .04 =32
Lpsa Sprijin -.01 .02 -.03
organizational
Scapare-evitare .35 .09 34 **
Confruntare .05 .08 .08
R 31
11.01%*
*p < .01.
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Observam ca variabilele lipsd sprijin organizational, stilul de coping confruntativ si
presiunea la job ar putea fi scoase din model, insa corelatiile si regresia simplad indica faptul ca
acestea sunt importante si astfel avem un al doilea indiciu de mediere.

Am continuat prin calcularea unei regresii multiple cu variabila independentd presiunea la
job si variabilele presupuse cd mediaza relatia- lipsa sprijinului organizational, autocontrolul si
stilul de coping confruntativ.

Tabelul 13

Regresie presiune la job, afectivitatea negativa si insatisfactia jobului si mediatori

Insatisfactie la job

Variabild B SE B b
Presiunea la job 10 10 .09
Autocontrolul -.60 .26 -18 *
Lipsa Sprijin -.56 A1 - 4T**
organizational
Confruntare -1.02 46 -17%
R 34

15.31%*

¥p < 05.%%p < 0l.

Am condus de asemenea regresii simple avand ca predictor presiunea la job si pe de o parte
mecanismul de coping scapare-evitare (mediator) iar pe de altd parte Intre presiunea la job si lipsa
sprijinului organizational (al doi-lea mediator). Rezultatele sunt redate in tabelele de mai jos:
Tabelul 14

Regresie presiune la job si mediator lipsa de spijin organizational

Lipsa Sprijin organizational

Variabila B SEB 5
Presiunea la job S1 .07 S58%*
*p < .05
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Tabelul 15

Regresie presiune la job si mediator scapare evitare

Scapare - evitare

Variabila B SE B B
Presiunea la job .03 .01 21%%
**p < .01

Dupa cum se observa predictorul presiune la job are o relatie semnificativa cu variabilele
mediator prezise lipsa sprijin organizational si respectiv scapare — evitare.

In continuare am realizat acelasi tip de prelucriri folosind ca predictor presiunea la job si
respectiv mediatorii autocontrol si stilul de coping confruntativ.
Tabelul 16

Regresie presiune la job si mediator autocontrol

Autocontrol
Variabila B SE B B
Presiunea la job .01 .02 .03

Tabelul 17

Regresie presiune la job si mediator stil de coping confruntativ

Confruntativ
Variabila B SE B )4
Presiunea la job .02 .02 A1

Dupa cum se observa relatiile sunt nesemnificative deci stilul de coping confruntativ si
autcontrolul presupusi ca mediatori nu pot fi considerati ca atare.

In continuare am condus doui regresii lineare ierarhice. Rezultatele sunt redate in tabelele
de mai jos:
Tabelul 18
Regresie ierarhica presiune la job si lipsa de spijin orhanizational cu variabila dependenta
afectivitatea negativa
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Pasul 1 Pasul 2

Predictor B B

Presiunea la job 38%* 10

Lipsa sprijin org 54%%
*p < .01

Tabelul 19

Regresie ierarhica presiune la job si mecanismul de coping scapare evitare cu variabila

dependenta insatisfactia jobului.

Pasul 1 Pasul 2
Predictor B B
Presiunea la job .05 .04
Scépare - evitare ALHE

**p < .01

Dupa cum se observa in prima regresie liniard ierarhica cand se controleaza pentru variabila
mediator lipsa sprijin organizational presiunea la job isi pierde predictibilitatea asupra afectivitatii
negative si la fel presiunea la job isi pierde capacitatea de a prezice insatisfactia jobului cand se
controleaza pentru variabila stil de coping scapare-evitare.

Cu ajutorul regresiilor simple de mai sus si respectiv multiple am calculat coeficientului

Sobel de mediere, folosind calculatorul oferit online la adresa: http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm
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Tabelul 20

Testul Sobel al medierii Relatiilor presiune job Afectivitate negativa si Presiune job - Insatisfactia
jobului

Variabila Lipsa sprijin Scdpare-Evitare

Presiune job .52(.06) .03(.01)

Presiune job - -.01(.02) .40(.09)

Afectivitate

negativa Testul Sobel =  Testul Sobel =
0.50 2.49 *

Presiune job - .53(.11)
Insatisfactia Testul Sobel =
jobului 4.2%*

*p < 05.%%p < 0l.

Nota. Valorile fara paranteza reprezinta coeficientul brut de regresie (B) si cele din paranteza
eroare standardizata corespondenta acestuia (Sb)

Dupa cum observam relatia presiune job - afectivitate negativa, este mediata de mecanismul
de coping scapare-evitare, iar relatia presiune job - insatisfactia jobului, este mediatd de lipsa
sprijinului organizational confirmate de semnificatia statistica atinsa de testul Sobel.

Discutii si concluzii

Studiul nostru a plecat de la premiza teoretica pe baza careia stresorii organizationali (de ex.
Presiunea jobului) au un impact negativ asupra starii de bine emotionale a angajatilor, dar aceasta se
intdimpld mediat de anumite resurse organizationale (ex. Sprijin organizational) sau individuale -
trasaturi de personalitate si mecanisme de coping (Bakker et al, 2003), care pot reduce sau creste
impactul stresorilor asupra starii emotionale a angajatilor. Astfel, pentru inceput am testat masura
in care presiunea job-ului este diferitd in organizatiile studiate si am decis c@ aceasta nu este
semnificativ diferitd, permitandu-ne astfel sd folosim pentru analizele principale intregul esantion
de participanti.
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In urma analizelor unele variabile puteau fi astfel scoase din model desi initial corelau cu
variabila dependentd. Asumptiile medierii realizate conform modelului Baron si Kenny (1986) au
indicat mediatorii lipsa sprijinului organizational si mecanismul de coping scapare evitare ca
mediind relatia dintre presiunea la job si afectivitatea neagtiva, pe de o parte si presiunea la job si
insatisfactia jobului pe de alta parte. Calculand ulterior testul Sobel de mediere, a fost reconfirmat
existenta celor doi mediatori importanti ai celor doud relatii si anume, un mediator care reflecta
resursele individuale: mecanismul de coping scapare evitare care mediaza relatia presiune job -
afectivitate negativa si un mediator care reflectd resursa organizationald privind sprijinul
organizational.

Rezultatele sunt cel mai bine explicate prin referinta la modelul JD-R, Cerintele Jobului -
Resurse (Bakker et al, 2003) prezentat anterior.

Studiul 4. Implicatia factorilor individuali si de personalitate in gestionarea emotionala in
organizatii.

Cu toate ca Grandey (2000) sugereaza faptul ca printre factorii care sunt importanti in
reglarea emotionald, factorii individuali si de personalitate joacd un rol important si ar trebui
studiati astfel, foarte putine studii sau teorii cu referire la legarea acestor doud variabile au fost
intreprinse. Chiar dacd, Grandey (2000) enumera anumite trasaturi individuale posibil importante in
reglarea emotionald, iar Gross (2007), sugereazd moduri prin care tipurile de personalitate
capturate de Big Five pot avea o legatura clara cu modurile de gestionare emotionald, totusi studii
privind validarea acestor mini teorii si chiar de extindere a unor factori mai coprehensivi de
personalitate nu au fost intreprinse.

Aceasta arie de studiu este de o importantd practica deosebitd in ceea ce priveste selectia
acelor oameni potriviti reglarii emotionale caracteristice postului, pe baza cunostintelor despre
trasaturile de personalitate masurate. Grandey (2000, pag. 108), afirma astfel in acest sens «Acele
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tipuri de personalitate care mai probabil vor reevalua situatia si 1si vor schimba starile afective, pot
fi mai bine adecvate pentru anumite posturi decat cei care preferd sa isi inhibe sentimentele». Cu
toate acestea dupa cum am amintit deja, au fost foarte putine studii care s-au aplecat asupra
factorilor individuali de personalitate 1n relatie cu gestionarea si trairea anumitor emotii la serviciu,
iar in ceea ce priveste nenumarate alte variabile individuale implicate, studiile lipsesc. Cu toate ca
din motive practice in cercetarea si interventia organizationala este bine sa reducem numarul de
variabile implicate, a pierde din vedere complexitatea fenomenului ne poate face sd ignoram
aspecte importante care, cunoscute si cateodatd modificate, ar putea sa ajute psihologul si managerii
sd ia cele mai bune decizii In ceea ce priveste performarea resursei umane de care dispune
compania.

In urma acestor consideratii am gasit importanta studierea in mod exploratoriu a mai multor
variabile individuale si de personalitate implicate posibil Tn manifestarea anumitor emotii in context
organizational.

Ca obiectiv al acestui studiu ne propunem restrangerea factorilor individuali si de
personalitate 1n raport cu trdirile emotionale, la niste variabile comprehensive ce includ ambele
categorii mentionate, variabile ce ar putea constitui un model factorial de gestionare optima a
trairilor emotionale Tn mediul organizational.

Astfel ipotezele noastre exploratorii sunt:

H1. Exista factori comprehensivi care cuprind atat variabile emotionale cat si variabile individuale
si de personalitate care se afla in relatie.

H2. Factorii individuali si de personalitate au o pondere diferita in explicarea variantei emotiei.
Metoda

Participanti
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Esantionul acestui studiu a cuprins 126 de angajati Tn patru companii din piata autohtona,
constructii (35 %), servicii medicale (23%), servicii turistice (21%) si servicii de consultanta
financiara (21%). Angajati de gen feminin 65% si gen masculin 35%, cu varsta cuprinsa intre 24-
57 ani, cu studii superioare 90% si 10 % cu studii medii, cu pozitie manageriale nivelul entry 10%,
middle 79%, si top 11%, cu vechime in organizatie 1-3 ani- 28%, 3-10 ani, 63%, 10-20 de ani 10%,
cu vechime in munca 1-3 ani 3%, 4-10 ani 42%, 11-20 ani 40%, peste 20 de ani 10%.

Instrumente

Chestionarul PANAS-X (Positive and Negative Affect Schedule - Expanded Version)
(Inventar al emotiilor pozitive si negative - versiunea extinsd) a fost realizat de Watson si Clark
(1994).

Job Stress Survey (Spielberger, 1994)

Ways of coping (revised) (Folkman et al, 1986)

Inventarul de evaluare a motivatiei performantei (Achievement Motivation Inventory)
(Schuler, Thornton, & Prochaska, 2002)

Survey of Work Styles

Inventarul Psihologic California (California Psychological Inventory) (Gough, 1987)

Procedura

Datele au fost culese simultan in fiecare organizatie, prin administrarea chestionarelor in
varianta electronicd. A fost obtinut consimtamantul informal precum si acordul institutional in
prealabil. Durata de completare a chestionarelor a fost de approx. 100 de min.

Analiza datelor

Pentru inceput am procedat la standardizarea tuturor celor 79 de variabile reprezentand
scalele AMI, PANAS-X, CPI, SWS, JSS si WOC. Deoarece toate aceste chestionare au scale
diferite de masurare am transformat scorurile brute in scoruri z. Astfel, toate aceste variabile au
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scala comund de masurare,. Aceastd, prelucrare preliminard este sugeratd de Rasch, Kubinger,
Yanagida (2011).
Rezultate
Am procedat la realizarea unei analize factoriale exploratorii pe cele 79 de variabile.
Am realizat diagrama valorilor proprii (scree plot) pentru identificarea componentelor cu

valori proprii mai mari ca 1 care pot explica varianta intregului model.

12
|

Variances
10
|

Figura 2. Diagrama valorilor proprii
Observam ca existd 10 factori cu valori proprii mai mari ca 1 si astfel putem rula analiza
componentelor principale cu rotatie de tip varimax. Mai jos este redatd matricea factoriala obtinuta.

Tabelul 21

Matricea factoriala a celor 10 componente ale studiului.

Scala Factor*
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Autocontrol(AMI) 0.33 0.34 -0.30
Autocontrol(CPI) 0.43 -0.35
Potential 0.70 -0.30
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Insatisfactie
Capacitate de statut
Conformism social
Impresie buna
Sanatate

Toleranta

Realizare prin
conformism
Realizare prin
independenta
Eficienta
intelectuala

Intuitie psihologica
Potential managerial

Orientare spre
munca
Leadership

Orientare spre
aplicarea legii
Amicabilitate
Ostilitate

Luptator
Perseverenta
Neinfricarea
Internalitatea
Siguranta

Motivatie

Munca

Planificare rezolvare
probleme
Dominanta (CPI)
Orientare spre
aplicarea legii
Dominanta (AMI)
Siguranta succesului
Absorbirea

Mandria
performantei
Dorinta de Tnvatare
Independenta(AMI)
Orientare spre status
Orientare spre
competitie

Fixarea scopului
Agajamentul
Flexibilitatea
Preferinta pentru
dificultate

-0.35
0.33
0.61
0.70
0.77
0.87
0.59

0.48

0.67

0.58
0.72
0.82

0.52
0.33

0.85
-0.84
0.47
0.32
0.48
0.56

0.34

0.78
0.50
0.46
0.30
0.77
0.41
0.43

0.35
0.33

0.77
0.80
0.71
0.76

0.71
0.76
0.75
0.31

0.79
0.77
0.78
0.84

0.47

0.45

-0.36

0.74

0.44
0.44

0.54

0.75

0.31

0.37

0.53

0.34
0.47

0.66

0.46

0.31

0.79
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Responsabilitate 0.35
Comunalitate 0.34

Temperament -0.45
creativ
Afectivitate pozitiva

Jovialitate
Atentie
Seninatate
Surpriza
Confruntativ
Distantare
Autocontrol
Sprijin social
Acceptare-

responsabilitate
Scapare-evitare

Reevaluare pozitiva
Afectivitate negativa
Timp

Insatisfactie

Stres ocupational
Presiune job
Lipsa sprijin

Efort compensator
Nerabdare

Furie
Competitivitate
Timiditate
Nerabdare
Feminitate-
masculinitate
Afectivitatea
negativa 2

Frica

Ostilitate
Vinovatie

Tristete

Oboseala
Sociabilitate
Prezenta Sociala
Acceptare de sine
Independenta
Empatie

0.83
0.76
0.65
0.44
0.53

0.59
0.59
0.65
0.79
0.71

0.47
0.71

0.41
0.42
0.56
0.89
0.77
0.85

-0.31

0.40
0.51
0.51
0.79

-0.38

0.30

0.54

-0.39
0.46
-0.36

-0.33

-0.32

0.43

0.43

0.59

0.81

0.85
0.71
0.80
0.78
0.72

0.66

-0.54

0.74
0.77
0.82
0.75
0.67
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*Criterii de retinere a unei scale pe componenta a fost saturarea (loading) mai mare ca 0,3.

Astfel dupa cum observdam Factorul 1 este puternic saturat in trasaturi de personalitate care
promoveaza stabilitatea si satisfactia profesionala (de ex. starea de bine, autocontrolul, orientarea
spre munca, etc.), Factorul 2 este saturat de caracteristici care promoveaza succesul profesional
(munca, motivatia, dominata etc.), Factorul 3 este marcat de obedientd si lipsd de creativitate,
Factorul 4 este factorul emotiei pozitive si autocontrolului, Factorul 5 este factorul mecanismelor
de coping, Factorul 6 este factorul emotiei negative si al stressului, Factorii 7 si 8 sunt marcati de
trasaturile personalitatii de tip A - in care are furia si lipsa seninatatii sunt componente emotionale
importante.

Demn de retinut este si faptul ca dimensiunea competitivitate este si ea mare, iar Factorul 9
este factorul afectivitatii negative si al lipsei autocontrolului - tot aici intdlnim de asemenea si
mecanismul negativ de coping scdpare-evitare. Factorul 10 este factorul conducatorului, in care
diverse trasaturi de personalitate pozitive satureaza acest factor (de ex. acceptare de sine, empatie,
independentd). Demn de retinut este cd acest factor are ca si componentd importanta empatia, care

presupune o abilitate superioara de gestionare emotionala.

Tabelul 22

Gradul de incarcare si varianta explicata de cele 10 componente principale

Comp Comp Comp Comp Comp Comp Comp Comp Comp Comp
2 1 10 9 5 4 6 7 3 8

Grad de Incarcare 1046 10.00 7.60 560  3.83 3.62 348 324 292 240

Proportia variantei 0.13 013 010 0.07 005 0.05 004 0.04 004 003
explicate

Proportia cumul. a 013 026 036 043 047 052 056 0.61 0.64  0.67
variantei explicate
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Discutii si concluzii

Obiectivul nostru principal a fost unul de tip exploratoriu si a avut la baza ipoteza ca exista
factori comprehensivi care cuprind atdt variabile emotionale cat si variabile individuale si de
personalitate, ce pot fi implicate in exprimarea primelor. Acest obiectiv a fost Tn intregime atins si
am identificat In mod exploratoriu faptul ca anumite trasaturi individuale presupuse si de alti autori
(de ex. Grandey, 2000) sunt implicate in starea emotionald a persoanelor din organizatii. Astfel,
teza conform careia existd o implicatie a autocontrolului in starea de bine emotionald, aflat si in
studiul 2 si studiul 3 este reconfirmata de factorul 4 unde emotionalitatea pozitiva si autocontrolul,
dar si siguranta de sine satureaza acest factor.

Ca si explicatie teoretica putem sa amintim conceptul lansat de Goleman (1995) de
inteligentd emotionala care are ca si componenta autocontrolul emotional. Alte cercetari au aratat de
asemenea ca autocontrolul emotiilor este un spect important al starii de bine emotionale (Bar-On,
1997; Bar-On, 2000). Cel mai probabil capacitatea de autocontrol ce rezida la nivelul personalitatii
se afla la baza autocontrolului emotional. Factorul 6 este de asemenea interesant din punct de
vedere emotional deoarece este saturat de stres si emotii negative.

Astfel se reconfirma relatia dintre emotii negative si stres gasitd in studiul 3. Pe langa
factorii de mediu (de ex. presiunea job-ului) care stau la baza existentei afectivitatii negative si
stresului, important este de asemenea o caracteristicd a personalitatii de tip A, si anume lipsa de
timp, care satureazd moderat acest factor. Aceastd caracteristica nu se regaseste in studiile noastre
anterioare §i putem emite o ipoteza conform careia pe langa lipsa suportului social care mediaza
relatia presiune job - stress - afectivitate negativa, anumite carateristici ale personalitatii de tip A
pot media sau modera relatia. Este posibil ca numai acele persoane foarte reactive si cu un simg acut

al lipsei de timp, trasaturi ale personalitatii de tip A, sa traiasca foarte intens presiunea job-ului si sa
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reactioneze cu afectivitate negativd. Aceastd ipotezad este relationatd cu cercetdrile care arata ca
personalitatea de tip A este marcatd puternic de afectivitate negativa (de ex. Smith & Ruiz, 2002).

Aceleasi concluzii si discutie se poate aplica si factorilor 7 si 8 care sunt saturati de celelalte
componente ale personalitatii de tip A si de emotionalitate negativd pe fondul unui autocontrol
scazut. Autocontrolul scazut revine de asemenea in cadrul factorului 9 unde se afla alaturi de mai
multe componente emotionale negative (frica, ostilitatea, vinovatia etc.). Aici se reconfirmad de
asemenea ipoteza conform careia mecanismul de coping scapare-evitare este un mecanism
dezavantajos (de ex. Elliot et al. 1997). Aceeasi explicatie poate fi avansata ca si la factorii anteriori
saturati de autcontrol si studiile anterioare si anume ca, autocntrolul ca trasatura de personalitate
este strict legat de gestionarea emotionald pozitivda care este o componentd a inteligentei
emotionale, iar in plus putem remarca faptul ca tipul de persoane autocontrolate nu apeleaza la
mecanisme dezavantajoase de negare ale realitatii (de ex. scapare-evitare).

Factorul 10 este de asemenea Incarcat de numeroase traséturi de personalitate caracteristice
leadeship-ului, printre care si empatia ca si capacitatea superioard de management emotional
individual si social, o alta trasatura a inteligentei emotionale (Goleman, 1995).

CAPITOLUL IV. CONCLUZII SI DISCUTIH GENERALE

Emotia a fost un aspect psihologic destul de neglijat de cercetatorii din domeniul psihologiei
organizationale (Pekrun si Frese, 1992). Totusi, in ultimele decenii au fost avansate mai multe
modele explicative cu privire la aparitia si efectele emotiilor in organizatiii care au efecte atat
asupra starii de bine a angajatiilor cat si asupra performantei organizationale (ex. Gradey, 2000,
Gross, 1998, Hochschild, 1983). Demn de remarcat in mod deosebit este modelul lui Grandey
(2000) si modelul Cerintele Jobului-Resurse (Bakker et al, 2003).

Modelul lui Grandey (2000) presupune faptul ca existd un numar de cauze probabile si
consecinte ale gestionarii emotiilor in organizatie, oferind in acelasi timp ideea ca exista factori
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individuali si organizationali care ar putea influenta controlarea emotiilor in mediul profesional. Pe
de alta parte, modelul Cerintele Jobului-Resurse (JD-R, Bakker et al, 2003) presupune faptul ca in
cadrul oricdrei organizatii existd o anumita presiune pentru atingerea unor obiective care, includ si
cerinte de afisare a anumitor emotii dorite si anumitor resurse individuale sau de mediu, fapt ce
poate conduce la aparitia anumitor conflicte si a emotionalitdtii pozitive sau negative - relatia fiind
conditionata de resurse individuale sau organizationale care mediaza aparitia stresului.

Reglarea emotionald si trdirea anumitor emotii ale angajatiilor depinde astfel atat de
antecedente (de ex. presiune jobului, cultura organizationald), cét si de resursele organizationale
(de ex. sprijinul organizational) si individuale (mecanisme cognitive de coping, trasdturi de
personalitate etc.). Ceea ce este comun celor doud modele poate fi surprins in schema descrisa in

Figura 3.

Reglare
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emotionala

emotionali

'Presiune

Jjob personalitate
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emotiilor £ERDINg emotii
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Figura 3. Schema generald a modelului studiului
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4.1 Obiective teoretice si obiective metodologice/practice

Acestea au fost: relevarea prin metoda metanalitica a factorilor individuali pozitivi si
negativi care se pot constitui in predictori ai reglarii emotionale si a efectelor acesteia;
desprinderea relatiilor dintre factori individuali de personalitate, mediul si performanta din
organizatii §i emotionalitatea negativd; desprinderea relatiilor dintre aspecte ale stresului
organizational si emotionalitaca pozitiva si negativa, precum si evidentierea medierii acestei relatii
de catre factorii individuali si de mediu; extinderea Tn mod exploratoriu a rezultatelor studiului prin
descoperirea unor factori coprehensivi care cuprind atat variabile emotionale cat si variabile
individuale si de personalitate care pot fi implicate in exprimarea primelor.

Astfel, in primul studiu a fost demonstrat printr-o metanaliza faptul ca o serie de variabile au
potential predictiv pentru reglarea emotionald si printre acestea se afla factorii individuali si
personali stabili negativi si cei pozitivi, pe langa factorii cognitivi mai putin stabili si cei care tin de
evenimentele activatoare din mediu.

Directiile viitoare de studiu sugerate de aceastd metanalizd au fost descoperirea acestor
factori pozitivi si negativi cu impact asupra reglarii emotionale si implicit a trarii unor emotii
pozitive sau negative.

In studiul al doilea am ingustat aria de studiu si am mers mai in detaliu avind ca obiectiv
principal examinarea relatiei dintre emotiile negative si mediul organizational competitiv si de a
observa in ce masurd emotiile negative prezente In aceste organizatii pot fi tinute sub control, ca
parte a reglarii emotionale, precum si masura 1n care mediile organizationale investigate favorizeaza
anumite emotii negative. Rezultatele au scos la iveala faptul cd autocontrolul ca si variabila
individuala de personalitate este Tnsofit de efecte pozitive, iar lipsa acestuia de efecte negative la
nivel emotional. Aceasta variabild de personalitate este posibil sa stea la baza controlui emotional
ca si componentd a inteligenfei emotionale, dezirabila pentru individ si organizatie (Goleman,
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2001). De asemenea putem afirma cd presiunea si cerintele din aceste organizatii studiate sunt
diferite 1n functie de competitivitate §i sunt asociate cu niveluri corespunzatoare de emotionalitate
negativa.

Prin intermediul studiului al treila, am mers mai in detaliu si am dorit sd vedem daca intre
presiunea jobului si emotionalitate exista alti factori importanti, care mediaza sau modereaza relatia.
Rezultatele arata ca desi numerosi alti factori sunt implicati In aceasta relatie, cum ar fi factorul de
personalitate autocontrolul, cu adevarat mediatori ai relatiei presiune job - emotionalitate, mai avem
si: mecanismul de coping scapare evitare precum si variabila de mediu, lipsa sprijinului
organizational. Putem afirma ca atat factorii subiectivi cognitivi (mecanisme de coping de ex.
Lazarus & Folkman, 1984) cét si factorii de mediu subiectivi si obiectivi (sprijinul organizational,
de ex. Rhoades & Eisenberger, 2002) sunt implicati in gestionarea emotionala.

Daca 1n metanaliza am avut o complexitate a factorilor si in cele doua studii am ingustat
campul cautarilor mergand mai in detaliu, in ultimul studiu am vrut sa revedem problematica in
complexitatea ei observand faptul cum trasaturile de personalitate, motivationale si mecansimele de
coping cognitiv se grupeazd in comun pe aceiasi factori cu anumite emotii. Rezultatele
demonstreaza 1ncd o datd importanta autocontrolului ca factor pozitiv in gestionarea emotionala
avantajoasa, dar si ca multe alte caracteristici individuale (de ex. empatia, trasaturi ale personalitatii
de tip A etc.) pot fi implicate in gestionarea emotionald, elemente care au fost gasite si de alti
cercetatori (Smith & Ruiz, 2002; Goleman, 1995; Sadri, Weber, & Gentry, 2011).

Practic, studii viitoare ar putea merge si ele in detaliu cautand sd arunce lumina asupra
relatiilor de cauzalitate si de mediere care se afla in interiorul fiecarui factor unde se grupeaza

variabile individuale, de mediu si emotionalitate.
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Limite

Consideram ca studiul nostru acopera o problematicad cu impact major atat in ceea ce
priveste descoperirea unor relatii intre factorii individuali si gestionarea emotionald (Modelul
Grandey, JD-R etc.), care a fost putin studiata, cat si prin accesul la un important potential aplicativ
din domeniul resurselor umane. Ne referim in mod special la aplicatii de tipul: training-ul de
personal al comportamentelor dezirabile (de ex. folosirea anumitor mecanisme de coping adaptative
si descurajarea anumitor componente dezadaptative), cu implicare asupra gestiondrii emotionale,
cat si in privinta selectiei personalului, care sa corespunda din punct de vedere al anumitor trasaturi
de personalitate, relationate cu elemente de culturd organizationald si nu in ultimul rdnd, cu modul
de gestionare, trdire si afisare a emotiilor cerute si dezirabile pentru acea organizatie si pentru starea
de bine a angajatului.

Cu toate acestea designul tuturor studiilor a fost unul descriptiv, corelational si
cvasiexperimental, ceea ce nu aruncd o lumind clara asupra relatiilor de tip cauza si efect existent,
drept care consideram ca studii viitoare ar putea folosi un design experimental mai riguros pentru
avedea daca rezultatele noastre sunt replicate. De asemenea lipsa unor date detaliate despre cultura
organizationala ne-a Tmpiedicat partial sa tragem concluzii despre implicatia factorilor contextuali
in gestionarea emotionala, mai importanta fiind aceasta problema in studiul 2.

Marimea esantioanelor a fost relativ redusa din considerente practice, prin urmare si puterea
statisticd a studiilor este redusd. Tendinta exploratorie a studiilor si Tn special a studiului 4 ne
impiedica de asemenea sa tragem niste concluzii complet certe asupra relatiilor vizate insa, dorinta
de include cat mai multe variabile importante si de a dezvolta un model cat mai larg si coprehensiv
(obiectivul nostru general) a fost rasplatitd si poate conduce spre cercetari viitoare extrem de
complexe si spre dezvoltarea acestei directii de cercetare a emotiilor In organizatii pand nu de mult
destul de neglijata atat pe plan national si international.
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