
1 
 

 

                   UNIVERSITATEA  BABEȘ - BOLYAI, CLUJ-NAPOCA 

       FACULTATEA DE PSIHOLOGIE ȘI ȘTIIN ȚE ALE EDUCAȚIEI 

                                           DEPARTAMENTUL DE PSIHOLOGIE 

 

 

 

 

 

ROLUL EMO ȚIILOR DISCRETE ÎN PREDIC ȚIA 

PERFORMANȚELOR PROFESIONALE 

 

         REZUMATUL TEZEI DE DOCTORAT 

 

 

 

 

Coordonator știin țific: 

Prof. Univ. Dr. Mihaela Minulescu  

 

Doctorand:  

Alina Maria Andrie ș 

 

 
 
 
 
 
 

CLUJ-NAPOCA 
2013 

 



2 
 

CUPRINS 

             

INTRODUCERE ..............................................................................................................  1 

CAPITOLUL 1. AFECTIVITATEA ........................................................................... ...9 

       1.1. Cadrul general - teoretic. Definiţii, caracteristici şi clasificări................................9 

       1.2. Emoţii şi dispoziţii. Delimitări conceptuale......................................................... 13 

       1.3. Maturitatea afectivă, empatia şi inteligenţa emoţională....................................... 16 

CAPITOLUL 2.  EMO ȚIILE DISCRETE ....................................................................22 

2.1. Precizări terminologice. Caracteristici generale ale emoțiilor discrete.................22 

2.2. Definiții și clasificări ale emoţiilor discrete. Emoţiile pozitive şi emoţiile 

negative................................................................................................................. …...35 

CAPITOLUL 3.  MODELE TEORETICE ASUPRA EMO ȚIILOR DISCRETE… 51 

      3.1.  Teorii ale emoțiilor................................................................................................ 51 

      3.2.  Rolul emoţiilor ….................................................................................................. 73 

      3.3.  Emoţiile discrete şi stima de sine.......................................................................... .79 

CAPITOLUL 4.  EMOȚIILE LA NIVELUL GRUPULUI DE MUNC Ă..................87 

      4.1.  Activarea emoţională. Contagiunea emoţională. Procesele de atribuire............... 87 

      4.2.  Managementul emoţiilor. Autocontrolul emoţional şi efortul emoţional.............. 91  

CAPITOLUL 5.  PERFORMANȚA PROFESIONALĂ..............................................104 

      5.1. Caracterul dinamic al performanţelor profesionale............................................. .104 

      5.2. Efectele emoţiilor asupra activităţii și performanței profesionale.........................111         

CAPITOLUL 6. OBIECTIVELE ȘI METODOLOGIA CERCET ĂRII ...................115 

      6.1. Obiectivele cercetării............................................................................................ 121 

      6.2. Variabilele cercetării............................................................................................. 122 

      6.3. Ipotezele cercetării.................................................................................................122 

      6.4. Metodologia...........................................................................................................123 

       6.4.1. Participanți.............................................................................................123 

       6.4.2. Procedura - instrumentele utilizate........................................................124 

       6.4.3. Descrierea instrumentelor cercetării......................................................127 

       6.4.4. Construcția Chestionarului de evaluare a emoțiilor discrete.................138 

 



3 
 

CAPITOLUL 7. PREZENTAREA ȘI INTEPRETAREA REZULTATELOR .......169 

      7.1. Studiul 1................................................................................................................171 

7.1.1. Emoțiile discrete și performanțele profesionale...........................................171 

7.1.2. Emoțiile discrete și stima de sine................................................................ 182 

7.1.3. Stima de sine, performanțele profesionale și trăsăturile de personalitate....186 

7.1.4. Emoțiile și trăsăturile de personalitate........................................................ 192 

7.1.5. Trăsăturile de personalitate și performanțele profesionale......................... 201 

7.1.6. Rezumatul rezultatelor................................................................................ 206 

      7.2. Studiul 2.............................................................................................................. 209 

     7.2.1.  Emoțiile discrete și inteligența – predictori ai performanțelor profesionale…..210 

Concluzii finale ............................................................................................................. ..214 

Bibliografie ...................................................................................................................... .225 

Anexe 

 

Cuvinte cheie: emoţii discrete, performanţă profesională, stimă de sine, trăsături de 

personalitate, managementul emoţiilor, emoţiile la nivelul grupului de muncă  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 
 

 

 

 

 Introducere 

 

Mutaţiile profunde în structurile economice, sociale şi culturale influenţează 

construirea identităţii, a spiritualităţii şi a mentalităţii omului modern. Societatea modernă, 

caracterizată prin transformări la toate nivelurile vieţii sociale şi culturale, se defineşte prin 

următoarele elemente  mai importante: orientarea predominantă către câştigul economic, 

creşterea impresionantă a numărului organizaţiilor, specializarea profesională şi diviziunea 

muncii, diversificarea relaţiilor comerciale, apariţia şi influenţa mass-mediei, extinderea 

modalităţilor de comunicare şi viteza de circulaţie a informaţiilor, birocraţia, monitorizarea 

comportamentelor agenţilor sociali în organizaţii. Societăţile închise, cu conducere 

autoritară, au fost înlocuite treptat de societăţile deschise, cu organizare democratică, care 

promovează drepturile omului, libertatea cuvântului, inovaţia, valorificarea şi stimularea 

resurselor creative ale agenţilor sociali în toate domeniile, pentru a face faţă competiţiei 

sociale.  

Cu toate acestea, datele programelor şi cercetărilor experimentale relevă efectele 

perturbatoare ale ritmului de viaţă alert asupra echilibrului emoţional al individului şi 

asupra performanţelor în activitatea profesională. O multitudine de studii din literatura de 

specialitate evidenţiază consecinţele stresului asupra activităţii de muncă şi demonstrează 

faptul că, în climatul organizaţional, angajaţii experimentează frecvent trăiri emoţionale 

negative, sentimente de nesiguranţă, de anxietate, asociate cu pierderea sau diminuarea 

autostimei etc. 

În pofida naturii efemere, de scurtă durată a emoţiilor şi a obstacolelor întâmpinate 

în evaluarea lor, precum şi în surprinderea cauzelor multiple care generează fenomenele 

emoţionale, studiul emoțiilor discrete constituie, în prezent, o temă centrală pentru 

teoreticieni și cercetători și, totodată, o provocare în domeniul cercetării. Asistăm la o 

creștere impresionantă a numărului publicațiilor asupra emoțiilor discrete în muncă, fapt 

care demonstrează actualitatea subiectului și interesul de care se bucură acesta în sfera de 

preocupări a specialiștilor. În viziunea lui Ashkanasy (2003, p.18), ceea ce face studiul 
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emoţiilor atât de interesant este tocmai caracterul lor dinamic, activ, faptul că sunt în 

continuă schimbare: “spre deosebire de alte variabile studiate în mod tradiţional, cum ar fi 

trăsăturile de personalitate, atitudinile şi convingerile, stările afective şi emoţiile se 

schimbă rapid de la o zi la alta, chiar de la un moment la altul”.  

Perspectiva teoretică care a ghidat, în cea mai mare măsură, demersul nostru de 

documentare și investigare a emoțiilor este teoria emoțiilor discrete, DET, (Izard, 1977, 

1991, 1993), potrivit căreia emoțiile funcționează ca sisteme complexe, multicomponente. 

O emoție este un sistem, un ansamblu de elemente sau componente aflate în interacțiune: 

componenta subiectivă (trăirea), componenta cognitivă (interpretarea semnificației 

stimulului), componenta comportamentală (tendința de acțiune și expresivitatea emoțiilor) 

și componenta neurofiziologică (modificările organice, neurovegetative).  

În capitolul 1 am urmărit precizarea raporturilor dintre emoțiile discrete și alte 

procese afective, încadrarea emoțiilor în sistemul afectivității. Am prezentat contribuțiile 

psihologilor români la studiul afectivității și clasificările realizate de aceștia asupra 

proceselor afective. Capitolul 1 conține discuții asupra terminologii de bază utilizată în 

literatura de specialitate: definiţiile şi caracteristicile proceselor afective, delimitările și 

precizările conceptuale referitoare la emoții și dispoziții. De asemenea, ne-am referit la 

componentele supraordonate ale afectivități (constructele legate de gestionarea resurselor 

emoţionale): maturitatea afectivă, inteligenţa emoţională şi empatia.  

Capitolul 2 conține un studiu teoretic bazat pe sistematizarea informațiilor din 

literatura de specialitate asupra emoțiilor discrete. Mai specific, problemele pe care le-am 

abordat în acest capitol se referă la: definiții și precizări terminologice (ce sunt emoțiile 

discrete?), clasificări și categorii de emoții discrete, cauzele asociate apariției trăirilor 

emoționale (în ce condiții sau circumstanțe se declanșează emoțiile?). O secțiune 

consistentă a capitolului este dedicată trăsăturilor emoțiilor discrete: tabloul descriptiv 

urmărește principalii indicatori ai emoțiilor în termeni de intensitate (nivel de activare), ton 

hedonic, durată, direcție, expresivitate, valoare motivațională și valoare cognitivă.  

În capitolul 3, obiectivele noastre vizează: evidențierea stadiului actual științific de 

investigare a emoțiilor discrete, prezentarea celor mai relevante modele teoretice în funcție 

de care se realizează analiza emoțiilor (abordările teoretice clasice și moderne), sublinierea 

rolului emoțiilor în viața psihică (rolul de autoreglare, rolul adaptativ, rolul de susţinere 
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energetică a celorlalte procese psihice, rolul social și de comunicare și rolul de catharsis). 

Întrucât una dintre variabilele studiului nostru o reprezintă stima de sine, un subcapitol este 

dedicat analizei relațiilor dintre stima de sine și emoțiile discrete. 

Teoreticienii, în funcţie de paradigma ştiinţifică la care aderă, oferă explicaţii şi 

interpretări diferite asupra genezei, naturii şi procesualităţii emoțiilor discrete. În scopul 

trasării cadrului conceptual relevant pentru problematica abordată, am prezentat cele mai 

cunoscute teorii asupra emoţiilor: teoriile neurofiziologice, teoria evoluţionistă, teoria 

întâietăţii afective,  modelul căii pereche, teoria emoţiilor discrete, modelul circumplex al 

afectelor, teoriile cognitive, teoriile motivaţionale şi teoriile psihologice umaniste, teoriile 

psihodinamice, teoriile învățării și comunicării sociale a emoțiilor, teoria evenimentelor 

afective, modelul celor cinci niveluri ale emoţiilor și modelul infuziei afective. În 

prezentarea modelelor teoretice interpretativ-explicative asupra emoțiilor discrete ne-am 

axat asupra contribuțiilor acestora la studiul emoțiilor, prin sublinierea ideilor 

fundamentale, cu impact asupra abordării și investigării actuale a emoțiilor. 

Capitolul 4 cuprinde analiza celor mai relevante fenomene emoţionale care apar la 

nivelul grupului de muncă: activarea emoţională, contagiunea emoţională și procesele de 

atribuire. Am abordat, de asemenea, cele două dimensiuni ale managementul emoțiilor 

(managementul la nivel personal/subiectiv și managementul la nivelul grupului de muncă), 

precum și conceptele cu care operează acesta: autocontrolul emoțional și efortul emoțional. 

Am prezentat specificul managementul emoțiilor în muncă, avantajele, limitele și riscurile 

pe care le implică acesta.  

În capitolul 5 ne-am referit la următoarele aspecte: caracterul dinamic al 

performanțelor în muncă, principalii indicatori utilizați în evaluarea reuşitei în activitatea 

profesională,  rezultatele cercetărilor din literatura de specialitate asupra relației dintre 

emoții și performanțele profesionale și la efectele emoțiilor asupra activității în muncă și 

asupra performanțelor. 

Capitolul 6 conține obiectivele practice și metodologia cercetării (variabilele, 

ipotezele, metodologia, participanții, procedura - instrumentele utilizate). O secțiune 

introductivă a capitolului vizează prezentarea celor mai frecvent utilizate metode de 

evaluare a emoțiilor, avantajele și limitele acestora. Variabilele centrale studiate sunt 

emoțiile discrete și performanțele profesionale, însă designul de cercetare a inclus și 
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studierea relațiilor dintre emoțiile discrete și alte trei variabile: stima de sine, trăsăturile de 

personalitate și inteligența.  

Un subcapitol consistent se adresează construcției Chestionarului de evaluare a 

emoțiilor discrete, un instrument pe care l-am elaborat în scopul cercetării. Chestionarul 

evaluează opt emoții, patru emoții pozitive (bucurie, fericire, recunoștință și stare de bine) 

și patru emoții negative (furie, frică, invidie și gelozie). În elaborarea chestionarului au fost 

respectate toate etapele necesare în construcția unui instrument psihodiagnostic: definirea și 

operaționalizarea conceptelor, generarea itemilor, taxonomia relațiilor dintre itemi și 

constructele măsurate, grila de corecție, calculul fidelității și determinarea validității.  

Capitolul 7  constă în două studii centrate pe investigarea emoțiilor discrete, relația 

dintre emoții și performanțe profesionale și rolul emoțiilor în predicția performanțelor 

profesionale. Scopul studiilor realizate a fost acela de a investiga în ce măsură emoțiile 

discrete prezic variații ale nivelului performanțelor în muncă (rolul predictiv al 

performanțelor profesionale). Capitolul conține prezentarea și interpretarea rezultatelor 

cercetării.  

Ultima secțiune a lucrării cuprinde concluziile finale, prezentarea imaginii de 

ansamblu asupra semnificației rezultatelor obținute în urma realizării cercetării și 

implicațiile acestora pentru managementul organizațional și pentru gestionarea resurselor 

umane, din perspectiva aplicabilității și utilit ății practice.  

 

Capitolul 1. Afectivitatea 

 

            1.1. Cadrul general - teoretic. Definiţii, caracteristici şi clasificări 

 

În ultimii ani, s-au făcut progrese semnificative în definirea și operaționalizarea 

emoțiilor discrete, precum și în evaluarea emoțiilor. Dintre criteriile în funcţie de care se 

diferenţiază şi ierarhizează conţinuturile vieţii emoţionale, mai importante sunt: 

intensitatea sau nivelul de activare, tonul  hedonic, nivelul de conştientizare, durata, 

expresivitatea şi valoarea motivațională. 

Clasificarea proceselor afective. În literatura de specialitate română (Popescu -

Neveanu, 1976;  Pavelcu, 1937; Zlate, 2000; Golu, 2005) se menţine tipologia bazată pe 
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trei categorii de trăiri afective: 1. procesele şi trăirile afective primare (tonul emoţional; 

trăirile de natură organică; afectele); 2. procesele şi stările afective complexe (emoţiile 

situaţionale curente; dispoziţiile); 3. procesele şi stările afective superioare (sentimentele; 

pasiunile).  

În literatura ştiinţifică universală, pasiunile şi sentimentele sunt abordate ca 

formaţiuni afective superioare ale sistemului de emoţii discrete, emoţiile discrete sunt 

denumite, de unii autori, afecte bazale, între dispoziţii şi emoţii nu se realizează 

întotdeauna o distincţie calitativă etc. Astfel, de exemplu, modelul circumplex al afectelor 

(the circumplex model of affect), unul dintre cele mai intens utilizate modele în studiul 

emoțiilor, descrie, de fapt, emoțiile discrete. Conform lui Barsade & Gibson (2007, p.38), 

”afectul este un termen umbrelă care cuprinde o gamă largă și variată de trăiri pe care le 

experimentează individul, incluzând atât stări emoționale (emoțiile discrete, dispozițiile), 

cât și trăsături ale afectivității  (afectivitatea pozitivă și afectivitatea negativă).”  

În literatura de specialitate universală, afectivitatea tinde să fie abordată din două 

perspective: afectivitatea ca stare și afectivitatea ca trăsătură. 

Afectivitatea ca stare se referă la stările emoționale propriu-zise: emoțiile discrete 

sau emoțiile situaționale curente (vezi capitolul 2) și dispozițiile.              

Afectivitatea ca trăsătură se referă la caracteristicile relativ stabile ale condiției 

emoționale (afectivitate pozitivă sau afectivitate negativă), dobândite în timp, prin 

menținerea persoanei în stări emoționale de același semn (fie emoții pozitive, fie emoții 

negative). Afectivitatea pozitivă desemnează tendința persoanei de a experimenta 

predominant emoții pozitive iar afectivitatea negativă se referă la tendința de a experimenta 

predominant emoții negative (Russell, 1979, 1980; Russell & Carroll, 1999; Russell & 

Feldman-Barrett, 1999; Watson & Tellegen, 1985, 1999; Watson & Clark, 1984; Seo, 

Feldman Barrett & Bartunek, 2004). 

 

 

 

 

 

 



9 
 

 

  Capitolul 2. Emoțiile discrete  

 

2. 1. Precizări terminologice. Caracteristici generale ale emoțiilor discrete 

 

Precizări terminologice. Teoria emoţiilor discrete (Discrete Emotions Theory - 

Izard, 1997; 1991), denumită şi Differential Emotions Theory  (DET),  conceptualizează 

emoţiile ca entităţi cu caracter eterogen şi puternic individualizate, distinctive pentru 

persoană.  

Din perspectiva teoriei emoțiilor discrete, o emoție este un sistem complex, 

multicomponent (Izard, 1991; 1993). Fiecare emoție este abordată ca o categorie distinctă, 

formată din mai multe componente sau elemente aflate în interacțiune: componenta 

subiectivă (trăirea), componenta cognitivă (evaluarea rațională), componenta 

comportamentală (tendința de acțiune și expresivitatea) și componenta neurofiziologică 

(modificările neurovegetative). 

Pentru a facilita înţelegerea emoţiilor discrete în accepţiunea lor originară şi 

firească, precizăm că, în terminologia clasică din clasificarea tradiţională a proceselor 

afective elaborată de psihologii români, noţiunea echivalentă pentru „ emoţii discrete” este 

aceea de „emoţii situaţionale curente” . În cadrul acestui studiu, am folosit alternativ cele 

două noţiuni, preponderent însă am utilizat sintagma „emoţii discrete”, tocmai pentru a nu 

ne îndepărta de sensul iniţial al conceptului şi pentru a rămâne în spiritul teoriei emoţiilor 

discrete (Discrete Emotions Theory –DET). 

Definire. Emoţiile discrete sau emoţiile situaţionale curente sunt trăiri afective de 

scurtă durată, cu intensitate variabilă, cu o desfăşurare calmă sau tumultoasă, însoțite de 

manifestări neurofiziologice, având o orientare bine determinată: spre persoane, obiecte, 

situaţii specifice (Golu, 2005; Izard, 1977, 1991; Lazarus, 2011; Russell, 1979; Diener & 

Emmons, 1985; Russell & Feldman-Barrett, 1999). 

Caracteristici generale. Emoțiile discrete pot fi descrise în funcție de șapte 

dimensiuni mai importante, prezentate sistematizat în Tabelul 1 (sistematizarea îmi 

aparține): 
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Tabelul  1. Principalele elemente ale tabloului descriptiv asupra emoțiilor discrete 
 
Caracteristici  Emoții discrete 
1. Intensitatea  
(nivelul de activare) 
 

- emoții active și emoții pasive 

2. Tonul hedonic  
(cantitatea de plăcere trăită) 
 

- emoții plăcute (pozitive) și emoții neplăcute (negative) 

3. Durata  
(persistența, menținerea în timp) 
 

- emoții de scurtă durată și emoții de lungă durată 

 
4. Tendința de acțiune  
(direcția) 

 
- emoții trăite în relația persoanei cu ea însăși, cu persoanele din jur, 
în activitatea profesională etc.;  
- fiecărei emoții îi corespunde o tendință de acțiune dominantă 
 
 

5. Expresivitatea - emoții cu o desfășurare comportamentală tumultoasă (răspunsuri 
comportamentale intense, la care participă întreg organismul: 
mimică, pantomimică, paloare, înroșire, nod în gât, schimbarea vocii 
etc.); 
- emoții cu manifestări fizice reduse. 
 

6. Valoarea motivațională - emoții generate de satisfacerea nevoilor; 
- emoții generate de nesatisfacerea nevoilor. 

 
7. Valoarea cognitivă 
 (gradul de conștientizare) 

 
-   emoții cu un grad scăzut de conștientizare și emoții cu un grad 
înalt de conștientizare;  
- emoții pozitive, funcționale, asociate cu cognițiile pozitive și 
emoții negative, disfuncționale, asociate cu cognițiile negative. 

 
În vederea operaționalizării adecvate a conceptului ”emoții discrete” și a generării 

itemilor Chestionarului de evaluare a emoțiilor discrete, am considerat util și un alt tablou 

descriptiv asupra emoțiilor, centrat pe sursele generatoare ale emoțiilor pozitive și negative.  

Cauzele emoțiilor discrete. Se înțelege că în ceea ce privește cauzele emoțiilor 

acestea sunt tot atât de variate pe cât de diverse și de unice sunt experiențele interioare ale 

indivizilor. Totuși, principalele antecedente sau cauze generale care se asociază cu apariția 

emoțiilor, așa cum reies acestea prin sistematizarea informațiilor din literatura de 

specialitate consultată în scopul acestui studiu (Izard, 1991, 1977; Lazarus, 2011; Frijda, 

1987; Diener & Larsen, 1984b; Diener & Emmons, 1985; Helson, 1959; Goleman, 2001; 

Rimé, 2007; Lelord & André, 2003; Seligman, 2007), pot fi descrise sub forma a șapte 

dimensiuni (sistematizarea îmi aparține): 1. satisfacerea nevoilor (emoțiile generate de 

gratificarea  nevoilor de securitate, de iubire, de recunoaștere și apartenență socială, de 

putere și control, de realizare de sine etc.); 2. apropierea de scopurile dorite și atingerea 
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obiectivelor propuse; 3.cunoaștere și dezvoltare personală (emoțiile relaționate cu procesul 

de cunoaștere și autocunoaștere, cu abilitatea persoanei de a da sens vieții, cu nevoia de 

realizare de sine/de actualizare (metamotivele); 4. orientarea atenției în funcție de valoarea 

stimulilor și semnificația acestora pentru subiect; 5.  managementul emoțional (abilitatea 

persoanei de control emoțional, abilitatea de a gestiona emoțiile); 6. așteptările 

(expectațiile) persoanei legate de viitor; 7. evenimentele neprevăzute; circumstanțe de 

viață neobișnuite  

 

Capitolul  3.  Modele teoretice asupra emoţiilor discrete 

 

             3.1. Teorii ale emoțiilor. Teoreticienii, în funcţie de paradigma ştiinţifică la care 

aderă, oferă explicaţii şi interpretări diferite asupra genezei, naturii şi procesualităţii 

fenomenelor emoţionale. Diversitatea actuală a teoriilor asupra emoțiilor este o expresie a 

complexității proceselor emoționale; în prezent, multitudinea teoriilor emoțiilor permite 

specialiștilor abordări de tip holistic. În acest capitol am prezentat cele mai cunoscute 

modele teoretice asupra emoţiilor, evidențiind contribuțiile fiecărei teorii la studiului 

diferențiat al emoțiilor. 

1). Teoria evoluţionistă (Darwin, 1872; Ekman, 1973, 1994). Din perspectivă 

evoluţionistă, emoţiile sunt interpretate ca  subsisteme adaptative, derivate din nevoile de 

supravieţuire sau ca expresii ale unor programe moştenite, ereditare (programări genetice 

care predispun la anumite tipuri de reacţii emoţionale).  

2). Teoriile neurofiziologice clasice   - teoria periferică asupra emoţiilor  (James, 

1884, 1994) şi teoria fiziologică centrală (Cannon, 1927, 1929). Teoriile neurofiziologice 

abordează emoţiile în termenii neurofiziologiei, centrându-se pe manifestările organice, 

biologice care însoţesc trăirile afective: modificarea ritmului respirator, a ritmului cardiac, 

creşterea nivelului de adrenalină, dopamină şi a altor mediatori chimici etc.  

3). Teoriile neurofiziologice moderne  (LeDoux, 1996, 2000; Zajonc, 1980, 1984) - 

teoria întâietăţii afective (affective primacy) – potrivit căreia emoţiile se pot declanşa 

înaintea evaluărilor raţionale ale stimulului şi independent de acestea - și modelul căii 

pereche (twin-pathway model of emotion) care susține că emoțiile pot fi generate atât de 

cunoașterea rațională, cât și de cunoașterea emoțională (”knowing by feeling”) și că la baza 



12 
 

apariției emoțiilor se află evaluări multiple (conştiente sau inconştiente, afective sau 

cognitive) ale semnificaţiei stimulilor, externi sau interni.  

 4). Teoria emoţiilor discrete - Discrete Emotions Theory (DET)- (Izard, 1977, 

1991, 1993). Conform teoriei emoțiilor discrete, o emoție funcționează ca un sistem 

complex, multicomponent sau ca un ansamblu de elemente aflate în interacțiune: 

componenta subiectivă, componenta cognitivă, componenta expresivă și componenta 

neurofiziologică. De asemenea, emoțiile, ca sisteme, sunt interconectate, astfel încât o 

emoție de același semn, funcționează în relație cu emoții similare și formează cupluri 

stabile care se pot activa simultan; de exemplu, bucuria poate activa emoții similare:  

mulțumirea, recunoștința, interesul, entuziasmul etc. 

 5). Modelul circumplex al afectelor (the circumplex model of affect) sau modelul 

celor două dimensiuni - (Russell, 1979, 1980; Russell & Carroll, 1999; Russell and 

Feldman-Barrett, 1999; Watson & Clark, 1984; Watson & Tellegen, 1985, 1999) -   

operează cu două concepte: emoțiile discrete (descrise în termeni de intensitate și ton 

hedonic) și trăsăturile afectivității  (PA și NA).  

6). Teoriile cognitive (Lazarus, 1991, 2011; Scherer,1984; Frijda, 1987; Smith & 

Ellsworth, 1985); teoria cognitiv-fiziologică (Schachter &  Singer, 1962) - subliniază rolul 

factorilor cognitivi în procesul declanşării emoţiilor. Pentru Lazarus (2011), emoţiile sunt 

declanşate de cogniţii. Din perspectivă cognitivă, nu obiectul (stimulul) în sine este mai 

important, cât mai ales modul în care persoana îl interpretează, semnificaţia raţională pe 

care o atribuie acestuia. 

7). Teoriile motivaţionale şi teoriile psihologice umaniste (Rogers, 1961, 1980; 

Maslow, 1962, 2007; Murray, 1938; McClelland,1985; Baumeister & Leary, 1995; Evans, 

1989; Emmons & McAdams,1991; Locke, 1968) susţin că originea emoţiilor se află în 

relaţia dintre subiect şi lume, mai exact, în modul în care este „trăită” această relaţie, în 

funcţie de satisfacerea (gratificarea) sau nesatisfacerea (frustrarea) motivelor. Satisfacerea 

trebuinţelor este asociată cu apariţia emoţiilor plăcute, pozitive; frustrarea declanşează 

emoţii negative, neplăcute. Pornind de la trebuinţele bazale, până la cele superioare, toate 

structurile motivaţionale sunt însoţite de o tonalitate emoţională, în termeni de plăcut sau 

neplăcut. 
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8). Teoriile psihodinamice. În categoria teoriilor psihodinamice intră psihanaliza 

(Freud, 1980) şi psihologia analitică (Jung, 1997), care formulează explicaţii şi interpretări 

asupra vieții psihice și a condiției emoționale, concentrându-se asupra noțiunii de 

inconştient. 

Din perspectivă psihanalitică, inconştientul reprezintă sediul pulsiunilor, dorinţelor, 

viselor, a materialului psihic refulat etc. Natura inconştientului este preponderent afectivă, 

emoţiile constituind mai degrabă antecedente decât consecinţe ale cogniţiilor: modul în 

care au fost trăite evenimentele şi relaţiile semnificative din viaţa persoanei, în special în 

mica copilărie, se păstrează, sub forma asociaţiilor de imagini şi emoţii, în inconştient. 

Aceste conţinuturi inconştiente influenţează, determină şi condiţionează atât eforturile 

conștiente și raţionale de a descifra şi interpreta lumea reală, cât şi dinamica experienţelor 

emoţionale.  

Potrivit psihologiei analitice, emoţiile sunt surse de cunoaştere şi autocunoaştere. 

În relaţie cu ceilalţi „numim” trăirile emoţionale şi, în acest fel, devenim mai conştienţi de 

ele, învăţăm să comunicăm emoţional cu cei din jur dar, mai ales, să fim în contact cu 

propriile emoţii. Procesul de individuare (creșterea sau dezvoltarea personală) este 

direcţionat în mare măsură de procesele emoţionale. În psihoterapie, lucrul cu emoţiile 

persoanei înseamnă a  ”însoţi” persoana în încercarea acesteia de a se autocunoaște, de a-şi 

cunoaște și numi trăirile (prin exprimare verbală, prin imaginație activă, prin interpretarea 

viselor și a simbolurilor, prin desen etc.), şi, astfel a o ajuta să intre în contact autentic cu 

sine însăși.  

 9). Teoriile învățării sociale și a comunicării sociale a emoțiilor  (Rimé, 2007; 

Lyubomirsky & Ross, 1997) susțin că limbajul emoțional se învață, prin imitație, 

experiență și prin procese sociale de comparație. Emoțiile tind să fie comunicate celor din 

jur; oamenii tind să vorbească celor din jur despre experiențele lor emoționale, simt nevoia 

să comunice/verbalizeze emoțiile, în special emoțiile trăite intens. 

Abordarea actuală în domeniul investigării emoțiilor la locul de muncă / a emoțiilor 

în organizații se realizează în funcție de cadrul conceptual conturat mai sus, sprijinindu-se 

pe modelele tradiționale și teoriile moderne asupra emoțiilor. Odată cu creșterea interesului 

pentru studiul emoțiilor în organizații, conceptualizarea și cercetarea emoțiilor în muncă au 

condus la apariția unor modele teoretice noi, centrate pe analiza relațiilor dintre emoții și 
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alte variabile în activitatea de muncă. În conținutul acestui subcapitol ne-am referit la 

câteva dintre cele mai relevante astfel de noi teorii: teoria evenimentelor afective (AET) 

(Weiss & Cropanzano, 1996); modelul celor cinci niveluri ale emoţiilor in organizaţii  

(Ashkanasy, 2003); modelul infuziei afective - the affect infusion model,  AIM - (Forgas, 

1995). 

Teoria evenimentelor afective – AET-  (Weiss & Cropanzano, 1996) susţine că 

emoţiile în organizaţii sunt determinate de intervenţia unor evenimente la locul de muncă. 

Raportate la experienţa subiectivă a angajaţilor, situaţiile concrete din mediul 

organizaţional şi fenomenele cotidiene constituie „evenimente afective”. Nu atât 

intensitatea evenimentelor determină emoţiile, atitudinile şi comportamentele în muncă, cât 

mai ales frecvenţa acestora. De exemplu, deşi oamenii sunt capabili să se confrunte cu o 

situaţie negativă la locul de muncă, rezistenţa lor se diminuează pe fondul apariţiei unei 

serii de evenimente negative.  

Modelul celor cinci niveluri ale emoţiilor in organizaţii . Ashkanasy (2003) propune 

un model multi-nivelar integrat („an integrate multi-level model”) în abordarea emoţiilor în 

organizaţii, un model structurat pe cinci niveluri. Analiza emoţiilor se realizează 

diferenţiat, în funcţie de componentele vizate la fiecare nivel (Ashkanasy, 2003, p.11): 1. 

nivelul personal (individual): afectele, evenimentele emoţionale, emoţiile discrete, 

dispoziţiile, comportamentele; 2.nivelul interpersonal: trăsăturile afectivităţii, 

angajamentul emoţional, satisfacţia în muncă, epuizarea emoțională, inteligenţa 

emoţională; 3. nivelul interacţiunilor interpersonale: efortul emoțional, schimburile 

emoţionale, exteriorizarea emoţiilor; 4. nivelul grupului organizaţional: compoziţia 

afectivă a grupului, atmosfera emoţională în organizaţie, contagiunea emoţională, 

schimburile emoţionale dintre lider şi angajaţi; 5. nivelul organizaţional: politicile 

organizaţionale, cerinţele muncii, regulile de afișare a emoțiilor, implicarea emoţională în 

muncă, cultura şi climatul emoţional. 

Modelul infuziei afective - the affect infusion model,  AIM (Forgas, 1995). Potrivit 

acestui model teoretic, în baza evaluării afective globale şi a extragerii elementelor 

esenţiale din experienţele subiective (infuzie), emoţiile trăite la locul de muncă influenţează 

toate procesele psihice: cogniţiile, mecanismele atenţionale, volitive şi decizionale, 

structurile motivaţionale, atitudinile etc. „Infiltrându-se” în întreaga structură a psihicului 
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(inconştient, conştient, subconştient), emoţiile discrete au capacitatea de a activa sistemele 

mnezice (reactualizează experienţa trecută stocată în memoria afectivă), influenţează 

judecăţile, deciziile şi comportamentul angajatului. 

 

3.2.  Rolul emoțiilor  

 

În acest subcapitol am descris principalele roluri ale emoțiilor în viața psihică: rolul 

de autoreglare, rolul adaptativ, rolul de susţinere energetică a celorlalte procese psihice, 

rolul social și de comunicare și rolul de catharsis.   

Rolul de autoreglare. Prin mobilizarea energiei psihonervoase/ activare şi 

restructurare energetică, emoţiile au funcție de autoreglare. Emoţiile au un rol pozitiv, de 

echilibrare în relaţie cu mediul, în situaţiile în care acţiunea stimulului nu depăşeşte 

capacitatea de gestionare afectivă a subiectului, altfel spus dacă organismul dispune deja de 

răspunsuri comportamentale adecvate sau dacă restructurarea energetică este suficient de 

rapidă pentru a permite un coping eficient la solicitările mediului extern.  

Autoreglarea este mai dificil de realizat în cazul experimentării unor trăiri foarte 

intense, care depăşesc posibilităţile de reacţie ale subiectului, capacitățile sale actuale de 

gestionare emoțională. Blocajele emoţionale de moment apar în situaţiile în care subiectul 

nu dispune de capacitatea de adaptare la situație, când eşuează în a descifra semnificaţia 

stimulului sau îl trăieşte ca fiind „copleşitor”. Emoţiile negative foarte intense diminuează 

capacitatea persoanei de a conştientiza experienţa emoţională trăită „aici şi acum” 

(pierderea contactului cu sine) şi de a interpreta semnificaţia stimulului.  

Rolul adaptativ. Emoțiile discrete, pozitive și negative, îndeplinesc rolul de 

adaptare la mediu, constituind semnale interne care atrag atenția  că ”ceva”, plăcut sau 

neplăcut, se întâmplă ”aici și acum”. Emoţiile funcţionează ca un sistem intern de 

avertizare (Simon, 1967), constituie „semnale” interne,  avertizează în legătură cu situaţiile 

provocatoare şi solicită mobilizarea eforturilor de cunoaştere şi adaptare (Sartre,1997;  

Brehm, 1999), orientează atenţia subiectului către schimbările semnificative din mediu, la 

care subiectul trebuie să se adapteze (Pavelcu, 1937, Lazarus, 2011). 

 Rolul de susţinere energetică a celorlalte procese psihice. Procesele emoţionale 

interacţionează cu toate celelalte procese şi activităţi psihice, influenţând dinamica 
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acestora. În domeniu cercetărilor asupra emoţiilor au fost intens studiate în special relaţiile 

dintre emoţii şi nevoi/motive, precum şi legăturile dintre emoţii şi cogniţii .  

În centrul abordărilor teoretice asupra relaţiei dintre emoţii şi nevoi, se află 

conceptul de „satisfacere” sau  ”gratificare” a nevoilor. Există un consens între specialişti 

asupra semnificaţiei interacţiunii dintre procesele afective şi procesele motivaţionale: 

emoţiile sunt trăiri declanşate de satisfacerea sau nesatisfacerea nevoilor, dorințelor, 

pulsiunilor etc. Satisfacerea trebuinţelor generează stări afective plăcute (bucurie, plăcere, 

entuziasm etc.); nesatisfacerea trebuinţelor produce emoţii negative (frustrare, tristeţe, 

neplăcere etc.).  

 Din perspectivă cognitivă, nu obiectul în sine este mai important, cât mai ales 

modul în care persoana interpretează condiţiile externe, semnificaţia raţională pe care o 

atribuie acestora. În mod obişnuit, se realizează distincţia între cogniţiile raţionale şi 

cogniţiile iraţionale, precum şi între emoţiile funcţionale, pozitive, cu valoare adaptativă  şi 

emoţiile  disfuncţionale, perturbatoare.  

Rolul social și de comunicare. Prin intermediul emoțiilor comunicăm celor din jur 

experiența noastră. Potrivit teoriei învățării și comunicării sociale a emoțiilor  (Rimé, 2007; 

Lyubomirsky & Ross, 1997), limbajul emoțional se învață, prin imitație, experiență și prin 

procese sociale de comparație. Tendința naturală a oamenilor este de a împărtăși 

experiențele emoționale cu cei din jur: tind să comunice și să-și verbalizeze emoțiile, în 

special emoțiile trăite intens. Înțelegerea, conștientizarea și comunicarea propriilor emoții 

este legată de procesul de autocunoaștere: pe măsură ce oamenii se cunosc mai bine și se 

află în contact cu propria experiență emoțională, dobândesc totodată abilitatea de a-și 

”numi” emoțiile.  

Rolul de catharsis. Prin comunicare, emoțiile dobândesc și rolul de catharsis; 

comunicarea și eliberarea de tensiunile asociate emoțiilor contribuie la menținerea 

echilibrului sistemului psihic. Emoțiile neîmpărtășite (emoțiile negative, dureroase) sunt, în 

general, percepute și trăite ca o povară. 

Rolul de catharsis al emoțiilor este recunoscut, în special, în domeniul psihoterapiei. 

Obiectivele generale ale oricărei forme de psihoterapie sunt optimizarea condiției 

emoționale, modificarea mecanismelor disfuncționale, redobândirea stării de bine. Din 

perspectiva psihoterapiilor dinamice, de exemplu, schimbarea reală și vindecarea nu pot fi 
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realizate fără o restructurare psihică deopotrivă emoțională și cognitivă. Verbalizarea 

emoțiilor și redobândirea contactului cu propria experiență emoțională constituie unul 

dintre obiectivele fundamentale ale oricărei forme de intervenție terapeutică.  

Atât experiențele negative și evenimentele emoționale din viața de zi cu zi, cât și 

evenimentele nefericite sau episoadele traumatizante, conțin o încărcătură emoțională, 

energetică care, în condiții normale și ideale, ar trebui să fie ”ventilate” și exprimate.  

Situațiile în care emoțiile sunt ”înăbușite” (când persoana nu le comunică celor din jur, și, 

cu mult mai grav, nu și le comunică nici sie însăși), păstrarea secretelor dureroase, a 

experiențelor penibile sau rușinoase (fără posibilitatea de descărcare a afectelor și a 

emoțiilor asociate acestor experiențe), toate acestea, pe termen lung, destabilizează 

emoțional persoana și amenință integritatea și unitatea vieții psihice. 

 

3.3.  Stima de sine şi emoţiile discrete  

 

Obiectivele acestui subcapitol vizează: prezentarea relațiilor dintre emoțiile discrete 

și stima de sine, rezultatele celor mai relevante studii și cercetări asupra asocierilor posibile 

între aceste două categorii de variabile, precizări terminologice legate de următoarele 

constructe: conceptul de sine, imaginea de sine și stima de sine. Ne-am referit de asemenea 

la nivelurile stimei de sine (înaltă, medie și scăzută) și am prezentat elementele definitorii 

specifice acestor variații ale stimei de sine.  

Stima de sine medie sau înaltă se bazează pe autoevaluări pozitive şi realiste ale 

persoanei în termeni de calităţi, defecte, aptitudini, mod de a fi etc. Persoanele cu un nivel 

optim sau înalt al stimei de sine sunt descrise ca fiind autonome, independente, cu o bună 

capacitate de autocunoaştere, având reprezentări clare şi realiste în raport cu sine.  

În urma sistematizării informațiilor din literatura de specialitate (Branden, 1969; 

Jacoby, 1994; Brown & Marshall, 2001;  Campbell et. al., 1996; Kihlstrom & Klein, 1994; 

Lelord & André, 1999; Heatherton & Polivy, 1991; Rogers, 1975,1980; Showers, 1992;  

Harber, 2005), putem afirma că persoanele cu stimă de sine înaltă (”high self-esteem”, 

HSE) se caracterizează prin: (a) sentimentul de valorizare personală, conştiinţa propriei 

valori (self-worth): capacitatea persoanei de a se simţi bine cu ea însăşi; (b) imagine de sine 

pozitivă și realistă; autoevaluarea realistă atât a punctelor forte (aptitudini, trăsături de 
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personalitate etc.), cât și a vulnerabilităților sau a punctelor slabe; (c) tendinţa de a 

experimenta predominant emoţii pozitive; (d) capacitate de autocontrol emoţional; 

capacitate de gestionare a emoţiilor negative; (e) reorganizare mai rapidă în situații de eșec 

(mecanisme de coping); rezistență mai ridicată la frustrare; (f) abordarea constructivă 

(centrată pe soluții) a situațiilor conflictuale; (g) încredere în forțele proprii; autonomie, 

independență; adaptabilitate; (h) autorealizare și perseverență în atingerea obiectivelor 

personale; abilități de luare a deciziilor. 

Stima de sine scăzută se fundamentează pe autoevaluările depreciative ale 

subiectului în raport cu sine. Persoanele cu o stimă de sine redusă se definesc prin 

dependență, redusă încredere în forțele proprii, tendința de a experimenta emoții negative, 

capacități mai slabe de gestionare a emoțiilor negative (Jacoby, 1994; Branden, 1969;  

Brown & Marshall, 2001; Locke, McLear & Knight,1996;  Lelord & André, 1999; Wood, 

Heimpel & Michela, 2003). 

Persoanele cu stimă de sine scăzută (”low self-esteem”, LSE) se caracterizează 

prin:  (a) sentiment global al devalorizării personale, tendinţa persoanei de a se aprecia ca 

fiind inadecvată într-unul sau mai multe domenii de funcţionare psihică; (b) imagine de 

sine negativă și tendința de a face referiri la sine în termeni depreciativi;  (c) tendinţa de a 

experimenta predominant emoţii negative; reduse capacități de gestionare a emoțiilor 

negative; (d) sentimentul de ”capcană”, reorganizare dificilă în situații de eșec; (e) abandon 

în situații de nereușită; rezistenţă scăzută la frustrare; evitarea situațiilor conflictuale; (f) 

încredere redusă în forţele proprii, dependență de ceilalți; (g) dificultăți în luarea deciziilor, 

nehotărâre. 

La structurarea stimei de sine un rol esenţial îl au feedback-urile primite în 

decursul vieţii, din primii ani de viaţă, în copilărie, adolescenţă şi mai apoi, în viaţa adultă. 

Mesajele primite de subiect de la cei din jur, de-a lungul vieţii,  în legătură cu ceea ce este 

el ca persoană, influenţează calitatea şi nivelul stimei de sine. Feedback-urile predominant 

pozitive se asociază cu creşterea stimei de sine, în vreme ce mesajele sau feedback-urile 

negative contribuie la diminuarea stimei de sine. În nucleul stimei de sine intră nu doar 

modul de autoevaluare (autoevaluările și judecățile emoționale despre sine), ci şi evaluările 

constante pe care le fac cei din jur (imaginea persoanei în ochii celorlalţi, interiorizarea 

opiniilor celor din jur).  
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Capitolul 4. Emoțiile la nivelul grupului de muncă  

 

            4.1. Activarea emoţională. Contagiunea emoţională. Procesele de atribuire 

 

Principalele procese psihologice care apar la nivelul grupului organizaţional sunt:  

niveluri înalte de activare emoţională, comunicarea şi exteriorizarea emoţiilor, fenomenele 

de contagiune emoţională și procesele de atribuire. 

Kiesler (1973) susține că în cadrul grupului de muncă se înregistrează niveluri 

înalte de activare emoţională, generate de multitudinea interacţiunilor dintre membrii 

acestuia şi de etichetările sau interpretările comportamentului celorlalţi, în termeni de 

aşteptări, nevoi de control sau de afiliere etc.  

Experienţele emoţionale în grup sunt diferite de trăirile pe care subiectul le are în 

afara relaţionării cu ceilalţi. Una dintre caracteristicile importante ale vieţii emoţionale în 

grup o constituie comunicarea emoţiilor  (exprimarea emoţiilor, comportamentul expresiv), 

care oferă permanent un feedback celorlalţi participanţi şi reglează schimburile afective 

dintre aceştia.  

La nivelul grupului se produc fenomene de contagiune emoţională, prin intermediul 

cărora trăirile particulare ale individului sunt influenţate de tranzacţiile emoţionale dintre 

membrii grupului (Shamir, 1992; Neumann & Strack, 2000; Smith, 1984; Barsade, 2002; 

Bono & Ilies, 2006; Lewis, 2000).  

 Prin contagiune emoțională și empatie, emoțiile se transmit de la o persoană la alta. 

În cursul tranzacțiilor emoționale spontane, oamenii interpretează emoțiile ”citite” și tind să 

le ”eticheteze” (procesele de atribuire). Emoţiilor afișate le sunt atribuite anumite cauze 

interne, dispoziţionale sau externe, situaţionale (Llu, Karasawa & Weiner, 1992; 

Karasawa,1995). 

 

 4.2. Managementul emoţiilor. Autocontrolul emo ţional şi efortul emoţional  

 

Abordările managementului emoțiilor în organizații utilizează, în prezent, trei 

concepte importante: emoțiile discrete (vezi capitolul 2), autocontrolul emoțional (self-
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regulation sau emotion regulation) și efortul emoțional în muncă (emotional labor), acesta 

din urmă fiind legate de regulile emoționale explicite promovate în organizații.  

Managementul emoțiilor  se realizează la două niveluri mai importante: un nivel 

personal sau subiectiv (reprezentat de capacitatea de autocontrol emoțional a persoanei, de 

inteligența emoțională, de abilitatea de a gestiona emoțiile pozitive și negative) și un nivel 

interpersonal sau social, centrat pe reglarea schimburilor emoționale între angajați, între 

lideri și angajați, între angajați și clienți. 

După Fineman & Sturdy (1999) formele de control organizațional sunt de fapt de 

natură emoțională. Controlul la nivel organizațional se produce prin acțiunea, directă sau 

indirectă, asupra componentelor emoționale, asupra emoțiilor angajaților: amenințarea cu 

concedierea, reducerea salariului, sancțiunile, normele existente în organizație - toate 

acestea generează emoții, emoții care pot fi manipulate.  

Considerăm că interesul pentru emoțiile angajaților ar trebui să fie unul autentic, și 

nu unul manipulativ, generat de nevoia de a obține profit sau de nevoia de exercitare a 

puterii. Spre exemplu, o situație frecvent întâlnită în organizații este aceea în care liderul 

selectează unul sau mai mulți oameni -  prin ”citirea” vulnerabilității emoționale a acestora, 

a nevoii lor de promovare (dorința de a reuși și de a fi printre cei mai buni) sau/și prin 

cunoașterea situației financiare precare (necesitatea angajatului de a-și menține actualul loc 

de muncă din motive financiare) - și îi folosește, manipulându-i emoțional, exercitându-și 

puterea asupra tuturor resurselor acestora: cognitive, emoționale, sociale. În astfel de 

situații, angajații ajung, treptat, în situația de a petrece multe ore peste programul prevăzut 

în fișa postului, de a rezolva sarcini care nu țin de atribuțiile și competențele lor, de a-și 

consuma resursele și energia la locul de muncă, în detrimentul vieții interioare sau a vieții 

familiale; treptat, se produc fenomene de rupere a contactului cu sine și alienare. 

Autocontrolul emoţional. Capacitatea de autocontrol / autoreglaj emoţional (sau 

autoreglarea emoțională) reprezintă abilitatea de a ne autoregla emoţiile, de a ne controla 

şi adapta răspunsurile emoţionale la stimuli - tendinţa de a influenţa conştient cursul 

emoţiilor tr ăite „aici şi acum” precum şi a modului în care acestea sunt afişate, exprimate, 

exteriorizate. 

Efortul emoţional este definit ca manifestare a emoţiilor dezirabile în timpul 

tranzacţiilor în muncă, în funcţie de cerinţele activităţii profesionale (Morris & Feldman, 
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1997). Dacă autoreglajul emoţional este un fenomen natural, efortul emoţional depus 

pentru a manifesta emoţii dezirabile în mediul organizaţional, în sensul de conformare la 

regulile emoţionale prescrise de organizaţie, nu se produce la fel de firesc. Falsificarea şi 

afişarea unor emoţii inautentice implică un consum energetic ridicat, care conduce treptat 

la epuizare emoţională sau la conflicte interne; acestea la rândul lor, menţinute pe termen 

lung, influenţează negativ performanţa profesională, în sensul diminuării ei.  

Regulile emoționale diferă de la o profesie la alta. Datele studiilor din literatura de 

specialitate asupra regulilor emoționale la locul de muncă arată că fiecare organizație 

dezvoltă un limbaj emoțional și stabilește un ”cod emoțional”, în funcție de obiectivele 

specifice ale activității de muncă: vânzătorii de produse și funcționarii sunt încurajați să 

manifeste bunăvoință, amabilitate și să zâmbească în relație cu clienții, medicii sunt 

încurajați să afișeze compasiune, avocații învață un comportament agresiv etc.  

Unul dintre motivele pentru care organizaţiile solicită efort emoţional din partea 

angajaţilor este expectaţia că expresiile emoţionale  reglate vor creşte calitatea serviciilor 

(Ashford & Humphrey, 1993; Morris & Feldman, 1997; Cropanzano, Rupp & Byrne, 2003;  

Hochschild, 1979). 

 

Tabelul 2.  Antecedentele şi consecinţele efortului emoţional  

Antecedente Efortul emoțional Consecințe 
 
1. Reguli explicite de afișare 
a emoțiilor 
2. Rutina activității 
3. Autonomia jobului 
4. Puterea statutului 

 
1. Frecvența interacțiunilor 
2. Durata interacțiunilor 
3. Disonanța emoțională 

 
1. Epuizare emoțională 
2. Satisfacția în muncă 
3. Interiorizarea rolului 

 
apud Morris & Feldman, 1997, p. 260  
 

Capitolul 5. Performanța profesională  

 

Obiectivele acestui capitol vizează următoarele aspecte: evidențierea caracterului 

dinamic al performanțelor în muncă; prezentarea principalilor indicatori utilizați în 

evaluarea reuşitei în activitatea profesională;  prezentarea rezultatelor cercetărilor din 
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literatura de specialitate asupra relației dintre emoții și performanțele profesionale și a 

efectelor emoțiilor asupra activității în muncă și asupra performanțelor. 

 

5.1. Caracterul dinamic al performanţelor profesionale  

 

Legate de măsurarea nivelului performanţelor, cele mai relevante întrebări ar fi: 

„cum evaluăm reuşita profesională?”; „care sunt criteriile de evaluare?”; „ce instrumente 

de evaluare utilizăm?”. La un nivel superficial de analiză, criteriile de evaluare sunt 

reprezentate de viteza (rapiditatea) şi corectitudinea realizării sarcinilor prevăzute de 

activitatea profesională. În realitate, criteriile de apreciere a eficienţei profesionale sunt 

multidimensionale şi variază în funcţie de specificul activităţii de muncă. 

În general, în construcţia instrumentelor de evaluare a performanţelor se iau în 

considerare două categorii de criterii: factorii subiectivi care asigură randamentul activităţii 

(aptitudinile necesare pentru desfăşurarea unei activităţi, trăsăturile de personalitate etc.) şi 

factorii obiectivi (caracteristicile activităţii de muncă, aprecierea performanţelor în funcţie 

de realizarea sarcinilor prevăzute de fişa postului).  

Printre factorii subiectivi care influenţează nivelul performanţelor profesionale se 

numără: abilităţile cognitive, inteligenţa ca aptitudine generală, experienţa în muncă,  

sistemul de deprinderi practice necesare desfăşurării activităţii, trăsăturile de 

personalitate (Pitariu, 2000). 

Din perspectiva atingerii unui nivel înalt al performanţei, benefică este stimularea 

nevoilor de realizare de sine ale angajaţilor, prin practici motivaţionale care vizează: 

includerea în echipe de muncă în cadrul cărora se stabilesc relaţii pozitive, valorificarea 

potenţialului creativ al persoanelor, implicarea în procesul decizional, autonomia jobului, 

posibilitatea angajaților de a realiza sarcini ce conduc la sentimente de realizare, la 

aprecierea şi recunoaşterea profesională.  Posibilitatea desfăşurării unei activităţi care să 

permită actualizarea resurselor şi valorificarea abilităţilor de care dispun angajaţii 

constituie un factor motivaţional important.  
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            5.2.  Efectele emoţiilor asupra activităţii profesionale     
        

Emoțiile pozitive în muncă. Teoria „broaden-and-build” (extindere şi construcţie), 

elaborată de Fredrickson (2001), susţine că emoţiile pozitive trăite de angajaţi extind relaţia 

dintre gândire şi acţiune (tind să lărgească momentan repertoriul gândirii), conferă 

plasticitate şi flexibilitate schemelor cognitive, permit operarea flexibilă cu datele și conduc 

la o explorare creativă a ideilor.  

Cauzele apariţiei emoţiilor la locul de muncă (factorii generatori) îşi au originea în 

subiect, în caracteristicile activităţii de muncă, precum şi în particularităţile mediului 

organizaţional. Astfel, emoţiile pozitive la locul de muncă şi în activitatea profesională sunt 

asociate cu: imaginea de sine pozitivă; încrederea în forţele proprii; 

independența/autonomia personală; conştiinţa lucrului bine făcut; competenţă 

profesională; gratificarea trebuinţelor; recunoaşterea meritelor profesionale; bune relaţii 

cu colegii; relaţiile armonioase cu ceilalţi şi în afara organizaţiei, în mediul familial. 

Emoțiile negative în muncă. Cu privire la efectele emoţiilor negative asupra 

activităţii profesionale, rezultatele cercetărilor experimentale arată că trăirile negative 

îngustează repertoriul gândirii şi determină acţiuni defensive (tendinţa de evadare din 

activitatea de muncă sau tendinţa de evitare a sarcinilor).  

Trăirea emoţiilor negative (frică, furie, invidie, gelozie, tensiune, tristețe, 

nemulțumire etc.)  la locul de muncă este relaţionată cu: imaginea de sine negativă; teama 

de eşec; redusa încredere în forţele proprii; stilul de lucru personal în condiţii de stres 

(presiuni cum ar fi: limita de timp în care trebuie realizată o activitate); insuficiente 

cunoştinţe, pregătire profesională incompletă; situaţii conflictuale; relaţii dificile cu 

colegii care sporesc nivelul anxietăţii; probleme personale care afectează capacitatea de 

muncă. 

 

Capitolul 6. Obiectivele și metodologia cercetării  

 
Designul de cercetare al lucrării noastre vizează evaluarea emoţiilor discrete şi a 

rolului acestora în predicţia performanţelor profesionale. Deși emoțiile în organizații au 

fost intens investigate în ultimele trei decenii, există puține studii care să analizeze relația 
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dintre emoțiile și performanțele angajaților la locul de muncă. Teoreticienii și cercetătorii 

s-au axat în special pe studiul emoțiilor ca variabile discrete, fiind preocupați de  natura 

emoțiilor, mai exact, analiza trăirilor emoționale în funcție de patru dimensiuni mai 

importante: componenta subiectivă (trăirea), componenta cognitivă, componenta 

neurofiziologică și componenta comportamentală. De asemenea, interesul specialiștilor s-a 

orientat în direcția construcției modelelor teoretice interpretativ-explicative asupra  

emoțiilor sau asupra unor aspecte precum efortul emoțional sau emoția în muncă 

(”emotional labor”), disonanța emoțională, angajamentul emoțional, autocontrolul 

emoțional, inteligența emoțională sau managementul emoțiilor. Tocmai din aceste 

considerente, apreciem ca fiind valoroasă cercetarea efectelor emoțiilor pozitive și negative 

asupra performanțelor și investigarea rolului emoțiilor în predicția performanțelor 

profesionale.  

Metodele utilizate pentru evaluarea emoțiilor. Studiul emoţiilor în organizaţii 

abordează emoţia ca o variabilă psihică care poate fi manipulată, măsurată şi legată de 

explicaţii cauzale. Sub aspect metodologic, remarcăm numărul limitat de teste utilizate 

pentru evaluarea emoțiilor. Existența unui număr relativ redus de instrumente 

psihodiagnostice de evaluare a emoțiilor se justifică prin dificultățile metodologice inerente 

construcției unor astfel de teste. Spre deosebire de alte variabile psihice, susceptibile de a fi 

măsurate obiectiv, emoțiile constituie variabile dinamice, active, mai dificil de cuantificat 

și măsurat. 

Dintre puținele instrumente existente, în prezent, pentru investigarea emoțiilor, cele 

mai cunoscute și intens utilizate (datorită caracteristicilor lor metrologice: fidelitate, 

validitate) sunt Testul PANAS-x (Positive Affectivity and Negative Affectivity Scale)  și 

Chestionarul de măsurare a emoțiilor ca stare și trăsătură (MEST-Ro), instrumente pe 

care, de altfel, le-am utilizat și noi în prezentul studiu.  

 

6.1.Obiectivele cercetării  

 

În centrul demersurilor noastre investigative s-au aflat următoarele obiective: 

1). Studierea relaţiei dintre emoţiile discrete şi performanţele profesionale. 

Evaluarea emoţiilor discrete şi evidenţierea influenţei acestora asupra performanţelor 
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profesionale, a gradului în care emoțiile pot fi considerate un predictor eficient al 

performanțelor profesionale; 

2). Definirea unei metodologii pentru studiul emoţiilor în organizaţii; elaborarea 

unui chestionar de măsurare a emoţiilor discrete; 

3). Analiza relației dintre emoțiile discrete și stima de sine; 

4). Evidențierea relațiilor dintre stima de sine și trăsăturile de personalitate;  

5). Identificarea unei baze de predicţie a conexării trăsăturilor de personalitate cu 

dimensiuni ale condiţiei emoţionale pe de o parte, şi cu performanţele în activitatea de 

muncă, pe de altă parte. Analiza relaţiei dintre emoţiile discrete, trăsăturile de personalitate 

şi nivelurile de performanţă în activitatea profesională. 

 

6.2. Variabilele cercetării 

Studiul 1. Atât demersul investigaţiei stadiului actual ştiinţific al domeniului 

conturat mai sus, cât şi proiectul de cercetare s-au bazat pe următorul sistem de variabile:  

1. emoţiile discrete (pozitive și negative);  

2. stima de sine;  

3. performanța profesională;  

4. trăsăturile de personalitate.  

Am inclus, de asemenea, variabile susceptibile de a influența estimările relațiilor 

dintre variabilele de mai sus și anume: vârstă, sex și profesie.  

Studiul 2. Pentru a verifica puterea de predicție a emoțiilor discrete în estimarea 

performanțelor profesionale, într-un al doilea studiu, am introdus încă o variabilă, și 

anume, inteligența. Studiile asupra performanțelor profesionale au demonstrat deja faptul 

că inteligența și aptitudinile cognitive constituie predictori eficienți ai performanțelor 

profesionale. Demersul nostru investigativ a urmărit puterea predictivă a variabilelor 

”emoții discrete” și ”inteligență” asupra performanțelor profesionale 
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6.3. Ipotezele cercetării    

           

Ipoteza 1. Emoțiile discrete pozitive se asociază pozitiv cu performanțele profesionale. 

Ipoteza 2. Emoțiile discrete negative se asociază negativ cu performanțele profesionale.   

Ipoteza 3. Emoțiile discrete constituie predictori eficienți ai performanțelor profesionale. Ne 

așteptăm la existența unor influențe diferite ale emoțiilor pozitive și negative asupra nivelurilor 

performanțelor profesionale.  

Ipoteza 3.a. Emoțiile pozitive prezic niveluri înalte ale performanțelor profesionale. Emoțiile 

discrete pozitive influențează pozitiv nivelul performanțelor în activitate, în sensul creșterii 

performanțelor. 

Ipoteza 3.b. Emoțiile discrete negative  prezic niveluri scăzute ale performanțelor 

profesionale. Emoțiile discrete negative influențează negativ nivelul performanțelor, în sensul 

diminuării performanțelor.  

Ipoteza 4. Ne așteptăm ca emoțiile discrete pozitive să se asocieze pozitiv cu stima de sine iar 

emoțiile discrete negative să se asocieze negativ cu stima de sine.  

Ipoteza 4.a. Emoțiile discrete pozitive vor fi pozitiv asociate cu stima de sine. 

Ipoteza 4.b.  Emoțiile discrete negative vor fi negativ asociate cu stima de sine. 

Ipoteza 5. Stima de sine se asociază pozitiv cu performanțele profesionale.  

Ipoteza 6. Ne așteptăm ca stima de sine să se asocieze pozitiv cu unele dintre trăsăturile de 

personalitate investigate: extraversie, maturitate, agreabilitate, conștiinciozitate și autoactualizare. 

             Ipoteza 7. Emoțiile discrete se asociază pozitiv cu unele dintre trăsăturile de personalitate 

investigate: extraversie, maturitate, agreabilitate, conștiinciozitate și autoactualizare. 

             Ipoteza 8. Presupunem că unele dintre trăsăturile de personalitate investigate - extraversie, 

maturitate, agreabilitate, conștiinciozitate și autoactualizare – vor fi pozitiv asociate cu performanțele 

profesionale.  

Ipoteza 9. Emoțiile discrete și inteligența constituie predictori eficienți ai performanțelor 

profesionale. 

 

 

 

 



27 
 

6.4. Metodologia  

 

6.4.1. Participanți. Am desfășurat cercetarea într-un sistem bancar. Numărul 

participanţilor la cercetare este de 173 de persoane (studiul 1), respectiv, 84 de persoane 

(studiul 2).  

6.4.2.Procedura. Instrumentele utilizate 

 Pentru evaluarea emoțiilor discrete am utilizat următoarele probe: 

1. Testul PANAS –x (Positive Affectivity and Negative Affectivity Scale)  

2. Chestionarul de măsurare a emoţiilor ca stare şi trăsătură (MEST-Ro) 

3. Chestionarul de evaluare a emoțiilor discrete - un instrument creat de noi, chestionar 

care respectă etapele construcţiei instrumentelor psihodiagnostice: operaţionalizarea 

conceptelor, faza de generare a itemilor, determinarea validității testului etc. 

           Pentru evaluarea stimei de sine am utilizat Chestionarul Nivelul stimei de sine 

(Scala Rosenberg). 

Investigarea trăsăturilor de personalitate am realizat-o prin intermediul  

Chestionarul ABCD-M .  

Pentru măsurarea inteligenței am utilizat Testul Raven, Matrici Progresive Standard 

–versiunea clasică, seriile A,B, C, D și E. 

 Pentru evaluarea performanțelor profesionale, am utilizat Formularul de evaluare 

a performanței care include trei tipuri de scoruri:  un scor pentru obiective, un scor pentru 

competențe și un scor final al performanței profesionale.  

 

Capitolul 7. Prezentarea și interpretarea rezultatelor cercetării 

 
7.1. Rezumatul rezultatelor  
 

Studiul 1. Întrucât designul cercetării noastre se bazează pe un număr mare de 

variabile, prezentarea și interpretarea datelor incluzând un număr de 35 de tabele de date, 

mai jos redăm schematic rezultatele cercetării.  În Tabelul 3 sunt trecute valorile 

coeficienților de corelație Pearson între variabilele emoții discrete, performanța 

profesională, stima de sine și trăsăturile de personalitate (extraversie, maturitate, 

agreabilitate, conștiinciozitate și autoactualizare). 
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Tabelul 3. Rezultate centralizate  

Variabile  Performanța 

profesională 

Stima 

de sine 

Trăsături de personalitate 

E M A C AC 

Emoții pozitive (PanasPo) .64** .26** .44** .07 .09 .30** .33** 

Emoții pozitive în muncă (MestPo) .73** .02 .30** .08 .12 .25** .17** 

Emoții pozitive (EmPo) .65** .15* - - - - - 

Emoții negative (PanasNe) - .19* - .46** -.22** - .39** .18* -.18* -.09 

Emoții negative (MestNe) - .00 - .16* -.05 -.18* .15* . 00 -.02 

Emoții negative (EmNe) - 58** - .11 - - - - - 

Stima de sine .08 - .28** .27** -.11 .31** .10 

Performanța profesională (CFPERF) - .08 .41** .06 .12 .24** .29** 

*  Corelația este semnificativă la nivelul 0.05. 
**  Corelația este semnificativă la nivelul 0.01. 
 
Legenda: 
Emoții pozitive (PanasPo) – Scorurile la Testul PANAS –x, Scala Emoții pozitive 
Emoții pozitive în muncă (MestPo) – Scorurile la Chestionarul de măsurare a emoţiilor ca stare şi trăsătură 

(MEST-Ro), Scala Emoții pozitive  
Emoții pozitive (EmPo) - Chestionarul de evaluare a emoțiilor discrete, Scala Emoții pozitive  
Emoții negative (PanasNe) -  Scorurile la Testul PANAS –x, Scala Emoții negative 
Emoții negative (MestNe) - Scorurile la Chestionarul de măsurare a emoţiilor ca stare şi trăsătură (MEST-

Ro), Scala Emoții negative 
Emoții negative (EmNe) - Chestionarul de evaluare a emoțiilor discrete, Scala Emoții pozitive  
Stima de sine - Chestionarul Nivelul stimei de sine (Scala Rosenberg)  
Performanța profesională (CFPERF)- Scorurile la Formularul de evaluare a performanței profesionale 
Trăsăturile de personalitate - Chestionarul ABCD-M: Extraversie (E); Maturitate (M); Agreabilitate (A); 
Conștiinciozitate (C); Autoactualizare (AC) 
 

 
Studiul 2. Scopul Studiului 2 a fost acela de a verifica puterea predictivă a 

variabilelor emoții discrete și inteligență în estimarea performanțelor profesionale, atunci 

când ambele sunt introduse în aceeași ecuație. Datele înregistrate conduc la următoarele 

concluzii: inteligența se asociază pozitiv cu performanțele profesionale ( r = .76, p < .01); 

analiza de regresie liniară simplă indică rolul predictiv al inteligenței în estimarea 

performanțelor profesionale; regresia multiliniară simultană confirmă ipoteza că emoțiile 

discrete și inteligența constituie predictori eficienți ai performanțelor profesionale.  

 
Concluzii  

 
În cadrul lucrării de față, ne-am propus extinderea studiilor teoretice şi a cercetărilor 

precedente asupra emoțiilor în următoarele direcţii: (a) definirea și conceptualizarea 
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„emoţiilor discrete”; (b) evidențierea stadiului actual științific în domeniul cercetării 

emoțiilor în muncă; (c) inventarierea și prezentarea principalelor modele teoretice 

interpretativ-explicative asupra emoțiilor; (d) descrierea și interpretarea principalelor 

fenomene care apar la nivelul grupului de muncă (procesele de activare și de contagiune 

emoțională, procesele de atribuire, managementul emoțional); (e) studierea relaţiei dintre 

emoţiile discrete şi performanţele profesionale; evaluarea emoţiilor discrete şi evidenţierea 

influenţei acestora asupra performanţelor profesionale, a gradului în care emoțiile pot fi 

considerate un predictor eficient al performanțelor profesionale; (f) definirea unei 

metodologii pentru studiul emoţiilor, elaborarea unui chestionar de măsurare a emoţiilor 

discrete; (g) analiza relației dintre emoțiile discrete și stima de sine; (h) evidențierea 

relațiilor dintre stima de sine și trăsăturile de personalitate; (i) analiza puterii predictive a 

emoțiilor discrete și a inteligenței; (j) identificarea unei baze de predicţie a conexării 

trăsăturilor de personalitate cu dimensiuni ale condiţiei emoţionale şi cu performanţele în 

activitatea de muncă; analiza relaţiilor  dintre emoţiile discrete, trăsăturile de personalitate 

şi nivelurile de performanţă în activitatea profesională. 

Pe baza rezultatelor obținute în urma investigațiilor noastre putem formula 

următoarele concluzii:  

1. Emoțiile discrete pozitive, atât cele trăite în mod curent (r = .64, p<.01), cât și 

emoțiile discrete pozitive în muncă (r = .73, p<.01) se asociază cu creșterea nivelului 

performanțelor în activitatea profesională. Emoțiile discrete pozitive se asociază pozitiv cu 

performanțele profesionale (ipoteza 1). Persoanele care trăiesc predominant emoții pozitive 

tind să înregistreze performanțe profesionale mai ridicate comparativ cu persoanele care 

experimentează frecvent emoții negative.  

Emoțiile discrete pozitive în muncă se asociază pozitiv cu performanțele 

profesionale: la locul de muncă, angajații care experimentează predominant emoții pozitive 

tind să înregistreze performanțe mai înalte în activitatea profesională.   

2. Emoțiile discrete negative se asociază negativ cu performanțele profesionale (r = 

-.19, p<.05) - ipoteza 2. Între nivelul performanțelor profesionale și emoțiile discrete 

negative există o relație invers proporțională: persoanele care tind să trăiască, în general, 

stări emoționale negative înregistrează performanțe profesionale mai scăzute.  



30 
 

În ce privește relația dintre emoțiile negative în muncă și performanțele 

profesionale, rezultatele cercetării nu indică existența unei asocieri semnificative statistic. 

O posibilă explicație este aceea că, în anumite situații (dacă nu sunt experimentate intens și 

în mod repetat ), emoțiile negative pot fi funcționale în sensul că favorizează procesări 

informaționale eficiente în vederea copingului la situațiile problematice.  

Emoțiile negative trăite în mod curent se asociază cu performanțe scăzute; emoțiile 

negative experimentate de angajați la locul de muncă nu se asociază cu diminuarea 

performanțelor. 

3. Emoțiile discrete constituie predictori eficienți ai performanțelor profesionale 

(ipoteza 3). Am urmărit asocierea unică a performanțelor profesionale cu ambele categorii 

de emoții (negative și pozitive). Am măsurat relațiile dintre variabile atât prin coeficienți de 

corelație, cât și prin ecuații regresive, cu scopul de a identifica contribuția unică a fiecărui 

set de variabile (emoții pozitive, emoții negative, emoții pozitive în muncă, emoții negative 

în muncă) în estimarea și predicția nivelul performanțelor profesionale. Dovezile 

influențelor constatate statistic sugerează faptul că emoțiile au utilitate predictivă în 

domeniul conceptelor legate de performanța în activitatea profesională.  

Emoțiile discrete pozitive, atât cele experimentate în mod curent, cât și emoțiile 

pozitive în muncă, prezic niveluri înalte ale performanțelor în activitatea profesională. 

Emoțiile pozitive influențează nivelul performanțelor în sensul creșterii acestora și 

constituie un predictor eficient al performanțelor profesionale (ipoteza 3a).  

Emoțiile discrete negative influențează nivelul performanțelor în sensul diminuării 

lor (prezic niveluri scăzute ale performanțelor profesionale). Emoțiile discrete negative în 

muncă nu prezic performanțe profesionale scăzute (ipoteza 3b). 

4. Emoțiile discrete pozitive se asociază pozitiv cu stima de sine (r = . 26,  p<.01) -

ipoteza 4a. Persoanele cu un nivel înalt al stimei de sine tind să trăiască mai multe emoții 

pozitive decât persoanele cu un nivel scăzut al stimei de sine (ipoteza 4a). Între stima de 

sine și emoțiile pozitive în muncă nu s-a constatat existența unei asocieri semnificative 

statistic. Pe baza rezultatelor obținute putem susține ideea că un nivel înalt al stimei de sine 

se asociază cu emoțiile pozitive însă, pe de altă parte, emoțiile pozitive în muncă nu par a fi 

într-o relație directă cu stima de sine.  
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Emoțiile discrete negative se asociază negativ cu stima de sine (ipoteza 4.b).  

Emoțiile negative, atât emoțiile trăite în viața de zi cu zi (r = -.46, p<.01),  cât și emoțiile 

negative în muncă (r = -.16, p<.05) se asociază cu niveluri scăzute ale stimei de sine. 

Persoanele care experimentează emoții negative tind să aibă o redusă stimă de sine.  

5. Am presupus că stima de sine se va asocia pozitiv cu performanța profesională 

(ipoteza 5). Relația dintre aceste variabile nu s-a înscris în previziunile noastre: între stima 

de sine și nivelul performanțelor profesionale nu s-au înregistrat asocieri semnificative 

statistic.  

6. Rezultatele obținute arată faptul că stima de sine se asociază pozitiv cu  

următoarele trăsături de personalitate: extraversia (r = .28, p<.01), maturitatea (r = . 27, 

p<.01) și conștiinciozitatea (r = . 31, p<.01) - ipoteza 6. Nu s-au înregistrat asocieri între 

agreabilitate, autoactualizare și stima de sine. 

7. Emoțiile discrete pozitive se asociază pozitiv cu următoarele trăsături de 

personalitate: extraversia (r=.44, p<.01), conștiinciozitatea (r=. 30, p<.01) și 

autoactualizarea (r = . 33, p<.01)  – ipoteza 7. De asemenea, emoțiile discrete pozitive în 

muncă se asociază pozitiv cu extraversia (r=.30, p<.01), conștiinciozitatea (r=. 25, p<.01) 

și autoactualizarea (r = . 17, p<.01)  Nu s-au înregistrat asocieri între agreabilitate, 

maturitate și emoțiile discrete pozitive.  

Emoțiile discrete negative se asociază negativ cu: extraversia (r = -.22, p<.01), 

maturitatea (r = - . 39, p<.01)  și conștiinciozitatea  (r = - .18, p<.05). 

8.  Datele obținute indică existența unor asocieri pozitive semnificative statistic 

între performanțele profesionale și următoarele trăsături de personalitate: extraversie (r = 

.41, p<.01), conștiinciozitate  (r =. 24, p<.01) și autoactualizare (r =. 29, p<.01) - ipoteza 

8. Analiza de regresie confirmă faptul că acești trei factori pot fi considerați predictori 

eficienți ai performanțelor profesionale.        

         Rezultatele obținute susțin ipotezele cercetării (ipotezele 1, 2, 3, 4, 6, 7 și 8 se 

confirmă); relațiile între variabilele cercetării, estimate inițial, se înscriu în previziunile 

noastre. Ipoteza 5 nu este susținută de datele cercetării.  

În ceea ce privește puterea predictivă a variabilelor cercetate, rezultatele cercetării 

noastre indică faptul că următoarele constructe au utilitate în estimarea și predicția 

nivelului performanțelor profesionale: a) emoțiile discrete pozitive (atât emoțiile 
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experimentate în mod curent, cât și emoțiile pozitive în muncă); b) emoțiile discrete 

negative (doar emoțiile experimentate în mod curent, nu și emoțiile negative în muncă); c) 

trăsăturile de personalitate (extraversie, conștiinciozitate și autoactualizare). 

9. Emoțiile discrete și inteligența constituie predictori eficienți ai performanțelor 

profesionale. Realizarea cu succes a oricărui tip de activitate solicită, în primul rând, un 

nivel optim de dezvoltare a inteligenței academice. Inteligența și aptitudinile cognitive 

reprezintă primele condiții în desfășurarea cu succes a oricărui tip de activitate. 

Activitățile desfășurate la locul de muncă solicită nu doar aptitudini cognitive, 

abilități și competențe profesionale ci, deopotrivă, generează emoții pozitive și negative. La 

locul de muncă, în desfășurarea cu succes a oricărui tip de activitate, oamenii funcționează 

ca ”întreg”, cu emoții și cogniții. Rezultatele cercetării noastre atestă valoarea predictivă a 

emoțiilor discrete și a inteligenței în estimarea nivelului performanțele profesionale.  

În ce privește limitele metodologice ale cercetării, în funcție de conținutul 

problemelor abordate în prezentul studiu, remarcăm următoarele:  

1. Administrarea testelor presupune, implicit, că răspunsurile subiecților se bazează 

pe mărturiile personale, pe autoevaluările mai mult sau mai puțin realiste ale 

participanților. Astfel, există întotdeauna posibilitatea ca subiecții intervievați să recurgă la 

mijloace de apărare psihologică  atunci când răspund la întrebări referitoare la emoții, la 

stima de sine sau la trăsăturile de personalitate. Distorsionarea răspunsurilor sau generarea 

unor răspunsuri în neconcordanță cu realitatea, se poate datora, în general: reacțiilor 

defensive ale Eului, menite să protejeze imaginea de sine; nevoii de a răspunde în sensul 

dezirabilității sociale și așteptărilor externe, insuficientei cunoașteri de sine și redusei 

capacități de autoevaluare în termeni realiști.  

Din această perspectivă, o limită metodologică a prezentului studiu este legată de 

limitele generale ale metodelor psihometrice. Față de aceste posibile distorsiuni singura 

soluție a fost aceea de a minimaliza reacțiile defensive ale participanților prin asigurarea 

confidențialității rezultatelor la chestionare,  prin realizarea adecvată a instructajului și prin 

respectarea timpului de lucru necesar administrării instrumentelor psihodiagnostice.  

2. O limită a cercetării noastre este legată de metodologia utilizată pentru studiul 

variabilelor cercetării. Considerăm că în cercetarea aprofundată a emoțiilor în activitatea de 

muncă sunt importante metodele calitative de culegere a informațiilor: observația și 
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interviul. Deși nu a constituit obiectivul cercetării noastre o astfel de abordare, recunoaștem 

necesitatea completării datelor obținute prin intermediul probelor psihodiagnostice cu 

informațiile colectate din surse multiple (observația, interviuri cu subiecții, dar și cu șefi, 

subordonați, colegi egali ca funcții etc.). Investigarea atribuirilor pe care le fac ceilalți 

asupra comportamentului emoțional al subiectului, descrierea reacțiilor emoționale din 

perspectiva celor apropiați subiectului (observatorii externi) vor continua să constituie 

subiecte importante pentru studiile noastre viitoare. 

3. O altă direcție viitoare de cercetare, menită să depășească limitele prezentei 

cercetări, o constituie stabilizarea Chestionarului de evaluare a emoțiilor discrete. Avem în 

vedere determinarea fidelității chestionarului și printr-o altă metodă decât analiza 

consistenței interne, anume, metoda test-retest. 

4. Proiectele viitoare de cercetare vizează evaluarea influenței emoțiilor discrete 

specifice (bucurie, fericire, stare de bine, tristețe, furie, frică, rușine, invidie etc.) asupra 

performanțelor profesionale sau asupra altor variabile psihice. Deși studiul nostru a avut ca 

obiectiv central evaluarea celor două categorii distincte de emoții (emoțiile pozitive și 

emoțiile negative) și evidențierea rolului acestora asupra performanțelor profesionale, 

rămâne totuși deschisă problema evaluării specifice a influenței fiecărei emoții în parte. Un 

studiu diferențiat centrat pe identificarea rolului anumitor emoții specifice ar putea aduce 

informații suplimentare valoroase din perspectiva cunoașterii vieții emoționale. În acest 

stadiu al cercetării, influența specifică a categoriilor de emoții discrete asupra 

performanțelor profesionale rămâne încă necunoscută. Examinarea fiecărei emoții în parte 

și a utilității predictive în raport cu performanța în muncă va necesita studii aprofundate pe 

care ni le propunem, de asemenea, ca direcții viitoare de cercetare.  

Discuții. În cele ce urmează explorăm implicațiile rezultatelor cercetării noastre 

pentru studiile și cercetările viitoare asupra emoțiilor discrete, precum și pentru teoria și 

practica managementului emoțiilor în organizații. Înțelegerea rolului emoțiilor în dinamica 

activității profesionale și a performanțelor  în muncă (a valorii predictive a emoțiilor 

pozitive în creșterea nivelului performanțelor) poate contribui la reevaluarea aspectelor 

legate de managementul organizațional, prin includerea managementului emoțiilor în 

strategiile de eficientizare a activității organizaționale.  
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În pofida existenței lor recunoscute în mediul organizațional, emoțiile, până acum 

trei decenii, au constituit subiecte neglijate în domeniul cercetării din psihologia 

organizațională. Câteva dintre motivele pentru care emoțiile au fost evitate de către 

specialiști ar putea fi inventariate astfel: a) dificultatea de a studia emoțiile care, prin natura 

lor efemeră și de scurtă durată, sunt supuse oscilațiilor și variațiilor de moment, fiind dificil 

de cuantificat și măsurat în mod obiectiv; b) o altă dificultate, tot de ordin metodologic, se 

leagă de capacitatea oamenilor de a disimula emoțiile și de a afișa emoții false, inautentice, 

în dezacord cu trăirea lor reală; c) asocierea emoțiilor în organizații cu noțiunile de 

feminitate, slăbiciune, vulnerabilitate și considerarea lor drept un obstacol în calea 

managementului eficient.  

În ultimele trei decenii a crescut interesul, atât al teoreticienilor, cât și al 

cercetătorilor, pentru studiul și investigarea condiției emoționale a angajaților. Deși în 

prezent, în literatura de specialitate, există nenumărate studii centrate pe investigarea 

emoțiilor discrete, sunt relativ puține articolele și cercetările asupra relației dintre emoțiile 

discrete și performanțele profesionale. Tocmai din aceste considerente, apreciem ca fiind 

valoros prezentul studiu al cărui obiectiv central l-a constituit analiza relațiilor dintre 

emoțiile discrete (pozitive și negative) și  performanțele profesionale, evidențierea rolului 

emoțiilor în predicția performanțelor (a gradului în care acestea pot fi considerate predictori 

eficienți ai performanțelor).  

Problematica abordată în literatura de specialitate asupra emoțiilor în muncă 

vizează, în general, constructe și variabile precum: capacitatea de autocontrol sau 

autoreglaj emoțional, managementul sau gestionarea resurselor emoționale, efortul 

emoțional, inteligența emoțională,  contagiunea emoțională, disonanța emoțională, afișarea 

emoțiilor în mediul organizațional (conformarea angajaților la setul de reguli emoționale 

existente în organizație) etc.  

De asemenea, așa cum am arătat deja, numărul analizelor teoretice și al studiilor 

experimentale care investighează emoțiile negative este mult mai mare decât studiile 

centrate pe analiza și măsurarea emoțiilor pozitive. Mai adăugăm și faptul că, sub aspect 

metodologic, sunt relativ puține instrumentele psihodiagnostice utilizate pentru evaluarea 

emoțiilor. Acest aspect a constituit un motiv în plus pentru elaborarea, în scopul cercetării 

noastre, a unui chestionar pentru evaluarea emoțiilor discrete.  
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La locul de muncă, emoțiile discrete și experiența emoțională (înţeleasă ca 

ansamblu de succesive reechilibrări, restructurări şi reactivări ale resurselor emoţionale), 

modelează şi influenţează o gamă întreagă de manifestări comportamentale ale angajatului: 

comportamentul decizional, procesele de negociere, abilităţile sale de comunicare şi 

relaţionare, stilul de lucru, randamentul şi eficienţa activităţii, transformările şi 

restructurările mentale (asigurând coerenţa, unitatea şi totodată plasticitatea structurilor 

cognitive în diversitatea nelimitată a situaţiilor problematice).  

În activitatea de muncă, în soluționarea situațiilor problematice cu care se 

confruntă, angajatul activează, deopotrivă, strategiile și resursele cognitive, operatorii și 

emoționale. Toate calităţile unei acţiuni umane (raţionalitate, etică, utilitate, randament, 

eficienţă, inventivitate etc.) sunt influenţate atât de schemele cognitive şi abilitatea de a 

opera flexibil cu datele, cât şi de experienţa emoţională a subiectului și de abilitatea sa de a 

gestiona emoțiile. La nivel organizațional, una dintre implicațiile practice ale înțelegerii 

emoțiilor pozitive și negative, a influenței și a rolului acestora în predicția performanțelor 

profesionale constă în orientarea interesului liderilor către optimizarea experienței 

emoționale, către reducerea situațiilor conflictuale care generează emoții negative în 

relațiile interpersonale și în activitatea profesională.  

În prezent, preocuparea pentru calitatea vieţii emoţionale apare la nivelul 

strategiilor de dezvoltare organizaţională: managementul calității totale (cu accent pe 

resursele umane), tehnicile de negociere a conflictelor, optimizarea comunicării în echipele 

de lucru, valorizarea şi recunoaşterea meritelor profesionale, creșterea nivelului 

performanțelor profesionale etc. Comportamentul organizaţional şi activitatea profesională 

sunt, în egală măsură, susţinute, declanşate şi orientate către scop, atât de factorii cognitivi, 

de trăsăturile de personalitate și de structurile motivaționale, cât şi de procesele emoționale. 

 În ultima vreme, conștientizând importanța experienței emoționale a angajaților, 

liderii organizaționali investesc în training-uri de optimizare și dezvoltare emoțională, 

menite să eficientizeze relațiile între proprii angajați sau între aceștia și clienți. Este deja 

binecunoscut faptul că încrederea clienților într-o organizație depinde nu doar de calitatea 

bunurilor și serviciilor, ci și de calitatea relațiilor umane (felul în care sunt tratați clienții de 

către angajați); acesta constituie unul dintre motivele pentru care, în unele organizații, 

există un set explicit de reguli emoționale, la care angajații trebuie să se conformeze.  
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 Rezultatele cercetării noastre susțin ideea că emoțiile angajatului la locul de muncă 

au un rol important în creșterea performanțelor profesionale. Considerăm că amplificarea 

interesului managerilor și a specialiștilor în resurse umane pentru condiția emoțională a 

angajaților poate contribui la creșterea performanțelor în muncă și a eficienței 

organizaționale. Întrucât bunăstarea emoțională se asociază pozitiv cu performanțele 

ridicate în muncă, așa cum demonstrează rezultatele cercetării noastre, o direcție 

importantă în managementul organizațional ar fi optimizarea condiției emoționale a 

angajaților.  

Din perspectiva aplicabilității lor, a creșterii performanțelor în muncă și a 

beneficiilor aduse mediului organizațional, conceptele prin care se operaționalizează 

managementul emoțiilor (emoțiile pozitive și emoțiile negative, inteligența emoțională, 

autocontrolul emoțional, efortul emoțional etc.) prezintă din ce în ce mai mult interes atât 

pentru teoreticieni, cât și pentru practicieni. 

În context organizațional, managementul emoțiilor se realizează la două niveluri 

mai importante: nivelul personal (individual) și nivelul organizațional (social). 

Managementul emoțional la nivel individual se referă la abilitățile persoanei de 

autocontrol emoțional, de gestionare a resurselor emoționale și de coping la emoțiile 

negative (prin conștientizare, acceptare/ recunoaștere și asumare). Persoanele care se află în 

contact cu propriile trăiri, care dispun de un bun nivel al inteligenței emoționale, au abilități 

mai crescute de a-și gestiona emoțiile și o mai bună capacitate de coping la emoțiile 

negative. Pe de altă parte, tendința persoanei de a experimenta emoții negative se asociază 

cu abilități mai reduse de control emoțional și de gestionare emoțională.  

Managementul la nivel organizațional vizează: existența unui set de reguli 

emoționale dezirabile, la care angajații trebuie să se conformeze; reglarea schimburilor 

emoționale (tranzacțiile emoționale între angajați, între angajați și clienți, între lideri și 

angajați); strategiile liderilor și a specialiștilor din resursele umane pentru optimizarea și 

creșterea calității vieții emoționale a angajaților. 

  În activitatea profesională, în mediul organizațional, angajații investesc o parte 

importantă din energia lor afectivă, atât în activitățile pe care le desfășoară, cât și în 

relațiile sociale, formale și informale. Managementul emoțiilor presupune cunoașterea 

naturii emoțiilor, valorificarea factorilor care acționează pozitiv asupra vieții emoționale și 
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optimizarea capacității angajaților de a-și gestiona resursele emoționale astfel încât să se 

adapteze la cerințele activității de muncă și să contribuie la creșterea eficienței 

organizaționale. 

Principalele resurse necesare managementului emoțiilor atât la nivel personal, cât și 

la nivel interpersonal sunt emoțiile discrete, inteligența emoțională, efortul emoțional și 

capacitatea de autocontrol emoțional. De asemenea, gestionarea emoțiilor în organizații 

presupune cunoașterea principalelor fenomene emoționale care apar în cadrul grupului 

organizațional: activarea emoțională, contagiunea emoțională și procesele de atribuire.  

Studiul emoțiilor în muncă are ca finalitate cunoașterea și optimizarea condiției 

emoționale a angajaților în vederea creșterii eficienței organizaționale. Liderii eficienți sunt 

interesați de aspectele teoretice și practice legate de reglarea emoțională în mediul 

organizațional, de managementul emoțiilor în muncă, de cunoașterea și valorificarea 

factorilor care optimizează condiția emoțională a angajaților. Prin comportamentele lor 

emoționale și prin contagiune afectivă, liderii pot influența, în sens pozitiv sau negativ, 

emoțiile angajaților. Pentru a atinge obiectivele organizaționale, unii lideri utilizează 

strategii de reglare emoțională (prin contagiune afectivă) sau strategii de control, de tipul 

regulilor emoționale explicite promovate în organizație. 

Cu toate că managementul emoțiilor în organizații este o direcție importantă în 

strategiile de management, atragem atenția asupra riscului pe care îl implică acesta. Deși în 

unele organizații se organizează training-uri de dezvoltare a abilităților emoționale, cele 

mai multe organizații pretind asimilarea forțată a unui limbaj emoțional, care, poate fi 

congruent cu modul real de a simți al angajatului, sau, dimpotrivă, poate să genereze 

conflicte interioare și disonanțe emoționale.  

Obligativitatea angajatului de a urma training-uri de optimizare emoțională, precum 

și aceea de a interioriza și respecta regulile emoționale prevăzute în unele organizații, deși 

dezirabilă, poate genera disonanțe emoționale și conflictele interioare ale angajatului. Se 

pot crea premisele, nedorite, pentru trăirea de către angajat a sentimentului global că, pe 

lângă timpul și competențele sale dedicate muncii, i se solicită și resursele emoționale. 

Numeroase studii atestă efectele negative ale efortului emoțional depus de angajat pentru a 

asimila limbajul emoțional din organizație și de a afișa propriile emoții ”ghidat” de regulile 

emoționale promovate în organizație.  
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Considerăm că solicitarea expresă adresată angajaților de a se conforma unui set 

standard de reguli emoționale poate fi nocivă tocmai prin caracterul ei imperativ: persoanei 

i se ”cere” să-și modeleze răspunsurile emoționale după niște reguli exterioare fixe, să 

afișeze emoții dezirabile, ”plăcute”. Singurul spațiu în care persoana se simte profund în 

contact cu ea însăși este universul emoțional. Invadarea acestui spațiu personal (prin 

obligativitatea angajatului de a urma training-uri de optimizare a emoțiilor sau de a asimila 

un anumit limbaj emoțional în relație cu clienții), poate fi percepută de către angajat ca 

fiind intrusivă, ca lipsă de respect pentru trăirile sale autentice, poate adânci conflictele 

interioare ale acestuia și îi poate da sentimentul global că organizația deține un control 

asupra sa, nu doar prin resursele financiare, exigențele activității profesionale etc., ci și prin 

tendința de a-i controla felul autentic de a simți și de a trăi.  

Ceea ce am dori să subliniem este, pe de o parte, faptul că participarea la training-

urile de optimizare sau de dezvoltare a abilităților emoționale ar trebui să fie întotdeauna 

opțională pentru angajat și nu obligatorie, și, pe de altă parte, că interesul liderilor pentru 

starea de bine a angajatului ar trebui să fie unul real, și nu determinat de nevoile de creștere 

a profitului organizației sau a eficienței organizaționale. O astfel de atitudine, respectul 

autentic pentru experiența emoțională a membrilor organizației și preocuparea pentru 

asigurarea unui climat emoțional optim (gestionarea conflictelor, încurajarea comunicării, 

propagarea emoțiilor pozitive de la lider spre angajați) sunt instrumente mai puternice de 

schimbare organizațională decât imperativele și regulile emoționale explicit formulate.    

La nivel organizațional, managementul emoțiilor, deși dezirabil, este o provocare 

pentru orice lider sau specialist în resursele umane. Managementul emoțiilor la nivel 

individual (abilitatea persoanei de a-și gestiona stările emoționale, în special, a emoțiilor 

negative) este considerat în prezent o componentă bazală a inteligenței emoționale. Dacă 

autoreglajul și gestionarea resurselor emoționale nu este una dintre competențele personale 

ușor de dobândit, cu atât mai dificil este managementul emoțiilor la nivelul grupului 

organizațional. Specialiștii din domeniul psihologiei organizaționale conștientizează din ce 

în ce mai mult efectele emoțiilor asupra comportamentului organizațional și sunt interesate 

de optimizarea condiției emoționale a angajaților. Însă de la a înțelege rolul emoțiilor în 

organizații și până la a ști cum anume ar putea fi gestionate eficient acestea (atât la nivel 

individual, cât și la nivelul grupului organizațional), există încă limite conceptuale și 
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empirice. În opinia noastră, deși îl considerăm a fi un demers dificil, complex, cu adevărat 

îndrăzneț și provocator, managementul emoțiilor în organizații este realizabil în condițiile 

în care se sprijină pe două elemente importante: respectul autentic pentru experiența 

emoțională a angajaților la locul de muncă și comportamentul emoțional al liderului. 

Există deja dovezi empirice potrivit cărora emoțiile liderului influențează emoțiile 

membrilor grupului: emoțiile se propagă de sus în jos, de la persoana care deține 

autoritatea, la subordonați. Un lider anxios, cu sentimente de inferioritate, care se simte 

amenințat de capacitățile subordonaților săi, cu o nevoie de putere sau de control etc., va 

influența emoțiile membrilor grupului într-un mod diferit decât un lider echilibrat, care este 

în contact cu sine însuși și are un nivel bun al stimei de sine. Este de la sine înțeles că o 

primă condiție pentru ca un lider să fie eficient în managementul emoțiilor la nivel 

organizațional este abilitatea sa de a-și gestiona propriile emoții. La fel, capacitatea sa de a 

respecta oamenii cu care lucrează implică, în primul rând, un nivel optim al stimei de sine. 

Echipa managerială este, în opinia noastră, factorul decisiv în crearea și menținerea unui 

climat emoțional pozitiv la locul de muncă, favorabil desfășurării activităților profesionale.  
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