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Abstract

The study of emotions in organizational life became well established in Work and Organizational
Psychology, in organizational behavior research themes, in congresses’ main topics, and in
organizational consultants’ practice, in training and counseling services.

As we assist to an increasing interested invested in this topic, a brief review of the papers published
on emotions at work reveals four types of problems, sometimes outlined as future directions for
study: 1. inconsistencies in the conceptual framework (the conceptual distinctions among emotion-
disposition-affect-feeling); 2. questionable quality of experimental designs and research methods
used; 3. a limited area of research themes; 4. a low practical impact of the results extracted from
data collected in studies (and the need of acquiring skills to work with emotions in organizational
settings). Consequently, we face the lack of a coherent theory of emotions in organizations.

In reviewing some of the characteristics of the theoretical and methodological framework for
emotions in the organizational literature, we can track some explanations for the lack of a consistent
theory, and further explore the prerequisites for designing research and formulating theory in this
field.

Key words: emotions in work settings, work satisfaction, discrete emotions, emotional labour,
organizational culture, core relational meaning

Studiul emotiilor se dezvoltd ca o arie
distincta de cercetare si practica in domeniul
Psihologiei Muncii  si Organizationale,
impunand reconsiderari in abordarea unor
probleme precum satisfactia la locul de munca,
impactul liderilor asupra experientelor afective
ale subordonatilor sau factorii determinanti si
consecintele tonului afectiv al grupului de lucru
(Brief si Weiss, 2002; Fineman, 2000).

In  planul  practicii organizationale,
numerosi consultanti Tmpartasesc intelegerea
faptului ca locul de munca, ca spatiu social,
este expus unor schimbari rapide care
sporesc, prin complexitate si ambiguitatile
inerente, provocarile noilor sarcini de lucru si
nevoia de adaptare a angajatilor la acestea
(Ryan si Oestreich, 1998). 1In centrul
programelor de sustinere a capacitatii de
adaptare la schimbare a organizatiilor,
psihologii  organizationali gi  consultantii
plaseaza deseori obiectivul de dezvoltare a
abilitatii managerilor de a gestiona in mod
eficient latura subiectiva, ilogica, emotionala a

comportamentului propriu si al subordonatilor
la lucru.

In planul cercetarii stiintifice, psihologii
isi concentreaza atentia asupra unor aspecte
de ordin metodologic precum delimitarea
conceptelor, concilierea intre nuantatele
acceptiuni ale diferitelor constructe psihologice
(e.g., dispozitie, emotie, afect, sentiment),
construirea unor instrumente fidele si valide de
masurare a acestora, acordand, printre altele,
atentie necesitatii de a include in cercetari
indicatori fiziologici ai afectelor.

Putine studii de specialitate abordeaza
problematica emotiilor discrete (furia, fericirea,
tristetea, frica, etc.) pentru a aduce in discutie
strategii de management al comportamentului
emotional sau abilitdtile necesare unui
psiholog practician in domeniul organizational
pentru a lucra cu informatiile furnizate de
angajati despre si in contextul trairilor
emotionale in raport cu situatii $i experiente
ale vietii lor profesionale (Lazarus si Cohen-
Charash, 2001; Ostell, 1996).
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Pe parcursul acestui articol vom trece in
revistda cateva particularitdti ale cadrului
conceptual si metodologic al studiului emotiilor
in literatura de specialitate, urmarind
implicatiile unor modele de abordare asupra
evolutiei cunoasterii acestui subiect si
explorand ratiunile absentei unor teorii
psihologice consistente privind emotiile in viata
organizationala.

Experienta afectiva a angajatilor in
literatura organizationala

In primele note ale unui studiu dedicat
prezentarii istoriei cercetarilor realizate pe
marginea experientei afective a oamenilor la
locul de munca, Weiss si Brief (2001)
puncteaza faptul ca orice incursiune in
literatura de specialitate este marcata de
evidenta ca studiul emotiilor in organizatfii este
cu prioritate un studiu al satisfactiei la locul de
munca.

Studile privind viata afectiva a
angajatilor au debutat in psihologia industriala
in anii ‘30. Weiss si Brief vorbesc despre
paradoxul acestei decade 1in cercetarea
experientei afective la locul de munca,
remarcand coexistenta unei initiale bogatii in
abordarea conceptual-metodologica cu o
restrAngere progresiva a perspectivelor si
metodelor spre subiectul satisfactiei la locul de
munca. Aceasta orientare a condus la limitarea
progresului  stiintific, in  principal printr-o
preocupare redusa, daca nu absenta, pentru
elaborarea teoriei, in beneficiul unei abordari
prioritar inductive, nesustinutd de o baza
conceptuala si concentrata pe descrierea
relatilor dintre datele colectate (studii
corelationale).

Autorii mai sus mentionati aduc in
discutie trei studii cu impact in gandirea vremii
ce porneau de la premise foarte valoroase
pentru o viitoare teorie a experientei afective in
organizatii. Este vorba despre lucrarea
Muncitorul nesatisfacut a lui Fisher si Hanna
(“The Dissatisfied Worker”, 1931), despre un
studiu valoros dar obscur, efectuat de Hersey
asupra  emotiilor  angajatilor  (“Workers’
Emotions in Shop and Home: A Study of
Individual Workers from the Psychological and
Physiological ~Standpoint”, 1932), apreciat
drept primul studiu asupra emoatiilor din
literatura 1/0, si despre concluziile desprinse
din celebrul studiu realizat de Mayo (1933) la
atelierele Hawthorne ale companiei Western
Electric.
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Contributiile relevante ale anilor de
debut pentru studiul emoatiilor in organizatii
(vezi tabel 1) sunt contrabalansate de
abordarea problemei satisfactiei muncii. Tn
conditiile unei puternice sustineri din partea
managementului organizatiilor si interesului
companiilor in rezultatele investigarii relatiei
dintre satisfactia muncii si performanta la locul
de munca, aceasta ajunge sa dobandeasca o
mult mai mare vizibilitate, pentru ca apoi sa
capteze atentia in detrimentul ideilor desprinse
din studiile anterioare centrate pe emotii si
dispozitii, care sunt date uitarii treptat.

Noua paradigma de studiu a Tinlocuit
conceptul de “stari afective” cu cel de
“satisfactie la locul de munca”, pentru ca in
urmatorii 50 de ani cele doua concepte sa fie
in mod gresit vehiculate drept echivalente
(Brief si Weiss, 2002). Acest fapt a condus la o
restrAngere a metodelor de cercetare folosite,
de la interviuri, observatii, chestionare gi liste
de stari afectiv-dispozitionale, la o folosire
exclusiva a chestionarelor pentru studiul
atitudinilor la locul de munca. In plus, studiile
realizate s-au centrat pe descrierea relatiilor
dintre datele culese, putine eforturi fiind
dedicate  elaborarii  teorilor care sa
fundamenteze studiul satisfactiei la locul de
munca. Cum multe studii s-au Tinscris in
agenda intereselor managementului
organizatilor de a spori eficienta angajatilor,
influenta conditiilor de lucru a devenit directia
de investigare dominanta, pentru ca factorii
personali/dispozitionali Si cei extra-
organizationali sa fie frecvent neglijati.

Anii 80 au marcat o revitalizare a
interesului  stiintific pentru latura afectiva a
satisfactiei si au clarificat dubla natura -
cognitiva gi afectiva - a satisfactiei la locul de
munca. Cercetatorii americani si-au pus
problema existentei unei incongruente intre
operationalizarea conceptului de satisfactie si
dimensiunile masurate de instrumentele de
investigare a satisfactiei la locul de munca
(i.e., Minnesota Satisfaction Questionnainre -
MSQ, Job Descriptive Index - JDI). Brief si
Roberson (1989) (citati de Weiss si Brief,
2001) au explorat continutul cognitiv si afectiv
al instrumentelor de masurare a satisfactiei la
locul de munca si au constatat ca MSQ si JDI
masoara in cea mai mare parte componentele
cognitive ale constructului. Aceasta cercetare
a condus la demascarea unui paradox al
cercetdrii satisfactiei la locul de munca: de
regula, satisfactia la locul de munca este
conceptualizata in termeni afectivi (i.e., ca
reactie afectiva), dar sunt masurate aspectele
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ei cognitive, pentru ca instrumentele de
mé&surd surprind atitudinea si prea pufin

elementul afectiv al satisfactiei. Acest paradox
nu este complet eliminat in prezent.

Tabel 1. Contributiile primelor studii ale emotiilor in mediul organizational

Autori Obiectiv Concepte centrale | Concluzii
= investigarea = dispozitii = trasdturile de personalitate ale angajatilor au un
Fisher problemelor de = trasaturi de rol important in ftrairea si manifestarea
Si adaptare ale personalitate insatisfactiei
Hanna indivizilor la = eroarea de = sursa trdirilor emotionale poate fi atribuitd in mod
(1931) locul de munca atribuire gresit de catre angajati naturii situatiilor de la
locul de munca
=  examinarea = experienta = nivelul zilnic al experienfei emotionale a unui
variabilitatii fiziologica a individ indicéa cicluri bine definite, iar perioada de
experientei emotiilor manifestare a ciclicitdtii este diferitd pentru
afective de-a = ciclurile indivizi diferiti
lungul timpului emotionale = existd o relatie clard intre nivelul zilnic al
= investigarea experientei emotionale si nivelul zilnic al
impactului performantei angajatului la locul de muncé
situatiilor critice = efectele negative ale stérilor emotionale negative
de viata asupra sunt mult mai pronuntate decét efectele pozitive
Hersey experientei ale stérilor emotionale pozitive
(1932) afective = factorii prezenti la locul de muncéd (e.g.,
= identificarea securitate,  satisfactfia remuneratiei, justitie,
relatiei dintre egalitate, independentd, un gef intelegator si
trairile eficient) sunt importanti in facilitarea adaptarii
emotionale emotionale a angajatului la mediul séu de lucru
zilnice si = influentele din afara locului de muncd gi
performanta la organizatiei (i.e., problemele angajatilor din
locul de munca familie si din viata personald) asupra emotiilor
manifestate la lucru
= evidentierea = organizarea = organizarea sociala din cadrul unei organizatii
rolului sociala in are impact asupra modului de adaptare a
interactiunii cadrul angajatilor la situatiile si relatile de la locul de
Mayo persoana- organizatiei munca
(1933) situatie,
persoana-grup
sau persoana-
organizatie

Sursa: Weiss si Brief, 2001

Brief si Weiss (2002) sustin relevanta
distinctiei intre satisfactia la locul de munca
inteleasa ca judecatd cu caracter evaluativ Si
satisfactia la locul de munca descrisa ca
atitudine incluzadnd componente afective si
cognitive. Autorii pledeaza pentru o acceptare
a acestei distinctii si integrarea ei in cercetare,
fara ca cele doua abordari ale satisfactiei sa fie
tratate ca reciproc exclusive. Potrivit delimitarii
celor doua abordari, daca satisfactia este
conceptualizatd ca judecatd cu caracter
evaluativ, atunci trairile afective la locul de
munca sunt vazute ca factori determinanti ai
acestei evaluari, iar dacé satisfactia este

abordata ca incluzand o componenta afectiva,
atunci trairile afective la locul de munca pot fi
interpretate ca indicatori ai acesteia.

Concluzia pe care o retinem este aceea
ca dispozitile gsi emofiile tréite la locul de
munca pot fi atdt cauza a atitudinilor faté de
locul de munca, cét si indicator al acestora.
Aceasta idee ilustreaza progresul stiintific
inregistrat recent in literatura organizationala
atdt in cercetarea satisfactiei la locul de
munca, cat si n studiul sentimentelor,
dispozitiilor si emotiilor angajatilor la locul de
munca, si al consecintelor acestora asupra
performantei si satisfactiei la locul de munca.

23



Cercetarile anilor '90 au condus la
recunoasterea statutului afectiv al satisfactiei
la locul de munca, prin verificarea repetata a
ipotezei ca exista o legatura de tip cauzal intre
trasaturile afectiv-dispozitionale (temperamen-
tale) ale personalitatii (afectivitatea negativa —
AN si afectivitatea pozitiva - AP) si satisfactia
la locul de munca, demonstrédndu-se ca
temperamentul, alaturi de stimulii prezenti in
mediul de lucru al individului, influenteaza
masura in care oamenii se simt satisfacuti la
locul de munca (Brief si Weiss, 2002).

Cadrul conceptual si metodologic:
controverse si paradigme de
cercetare

Subiectul emotiilor s-a impus in
domeniul psihologiei muncii gi organizationale,
in cercetarile ce vizeaza teme legate de
comportamentul organizational, in tematica
simpozioanelor si a conferintelor de
specialitate internationale sau nationale, in
practicile consultantilor organizationali, in
serviciile de training si consiliere.

In acest context de explozie a interesului
pentru si a atentiei acordate emotiilor in mediul
organizational, o lectura si o trecere in revista
a publicatiilor in domeniu ridica patru tipuri de
probleme (prezentate uneori, ca directii viitoare
de aprofundare a cercetarii):

1. problema delimitarilor conceptuale
(e.g., distinctia emotii-dispozitii-afecte-
sentimente Si operationalizarea
acestora);

2. problema calitati metodologice a
design-urilor  experimentale si a
instrumentelor de cercetare;

Factori declansatori |—> | Evaluari

—

3. problema cadrului restrans al temelor
de cercetare;

4. problema impactului aplicativ al
rezultatelor studiilor (formarea de
abilitati de lucru cu emoatile 1in
organizatii).

In studiul si lucrul cu emotiile la locul de
munca psihologii organizationali se bazeaza
pe descoperirile si teoriile din literatura
psihologica generala care includ o delimitare
strictd a termenilor “afect’, “emotie”,
“dispozitie” si “sentiment”. Aceasta delimitare
se realizeaza, de regula, prin prisma catorva
caracteristici ale acestor stari: functia
indeplinita de fiecare, obiectul catre care este
orientata trairea, intensitatea ei, frecventa cu
care apare, durata de timp pentru care este
resimtitd/se mentine, complexitatea/ consisten-
fa ei (Rosca, 1976).

Desi nu exista un acord complet al
teoreticienilor cu privire la definirea emotiilor,
se pot desprinde o serie de elemente comune
in acceptiunile oferite de-a lungul istoriei
psihologiei conceptului de “emotie”.

Gray si Watson (2001) arata ca o
sintetiza a definitilor oferite de psihologi
emotiilor indica faptul ca acestea sunt general
operationalizate ca: 1. sisteme inndscute,
conectate la functiile biologice ale organismului
care 2. promoveazd supraviefuirea acestuia
prin 3. facilitarea raspunsurilor sau reactiilor
adaptative la situatiile schimbatoare din mediu.

Figura 1 ilustreaza acordul intrunit de
diversi autori pe marginea relatiei dintre
diferitele componente ale emotiilor concepute
ca sisteme ce includ elemente cognitive,
comportamentale, expresive si modificari de
natura fiziologica (Tiedens, 2000).

Raspunsuri corporale
Trairi subiective
Pregatire pentru actiune

Expresii emotionale

Comportamente

4—| Reguli de exprimare

Figura 1. Modelul emotiilor (Sursa: Tiedens, 2000)
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Numerosi cercetatori recunosc rolul pe
care il joaca emotiile in organizarea formelor
complexe ale experientei umane (ca gandirea,
rationalitatea, decizia, creativitatea),
depasindu-se intelegerea lor ca reflexe
primitive la stimulii din mediu cu valoare
adaptativa. O serie de studii au demonstrat
implicarea si influenta emotiilor in toate
aspectele sferei cognitive si comportamentale:
in atentie si perceptie, in memorie, in
mecanismele psihologice de aparare a Eului,
in starea de bine subiectiva, in atitudini si
comportamentul de persuasiune, in judecata si
in procesul de luare a deciziei, in relatiile
interpersonale, in procesarea informatiei, etc.
(Cacciopo si Gardner, 1999).

Desi emotiile, ca sisteme psiho-
fiziologice fundamentale, sunt construite
pentru a servi unor scopuri adaptative si sunt
adaptative Tn sine, nu foate raspunsurile
emotionale ale oamenilor sunt functionale si
adaptative sau nu intotdeauna raspunsurile
emotionale ale oamenilor la situatiile noi,
imprevizibile, sunt functionale si adaptative
(Evison, 2000).

Realitatea potentialului nonadaptativ al
raspunsurilor emotionale este pusa pe seama
insuficientei dezvoltari a abilitatii omului de a-si
monitoriza propriile emotii i emotiile celorlalti,
de a face distinctia intre acestea si de a folosi
aceste informatii pentru a-si coordona judecata
si actiunea. Aceastd incapacitare are si
fundamente culturale, fiind intretinuta de
conceptia clasica potrivit careia emotiile pun in
pericol capacitatea omului de a rationa, prin
reactivitate Si subiectivism, conceptie
mentinutd Tn organizatii de nevoia conducerii
de a detine control asupra
situatiilor/evenimentelor din interior (Fineman,
2001; Meyerson, 2000).

Explorand contributiile psihologilor Ila
studiul emotiilor in organizatii, putem surprinde
cateva dintre cauzele statutului subred al
cadrului conceptual. Ele par a se organiza in
jurul controverselor privind caracterul discret
vs. caracterul compus al emotiilor gi natura
individual-rationala Vs. natura  social-
experientiald a acestora. Efectul acestor
controverse este potentat de absenfa unor
teorii consistente privind factorii specifici
implicati in experienta emotionala a angajatilor
si fenomenele psihologice implicate in
procesul de reglare emotionala in functie de
particularitatile locului de munca (culturii
organizationale). Aceasta din urma cauza este
atribuita de autori numérului redus de cercetari
calitative in domeniul organizational (Brief si

Weiss, 2002; Fineman, 2000; Gabriel, 1995;
Poon, 2001; Sandelans si Bouden, 2000; Van
Buskirk si McGrath,1992).

Decenii de istorie a stiintei inregistreaza
autori care au sustinut existenta unui numar
relativ redus (intre 7-11) de emotii discrete
sau fundamentale, ce au evoluat de-a lungul
civilizatiei umane si au fost mentinute in
repertoriul expresivitati  emotionale datorita
rolului esential Tn supravietuirea si adaptarea
omului la mediu (Keltner si Gross, 1999). Cel
mai des sunt aduse in aceasta discutie emotii
ca frica, furia, tristetea, fericirea, dezgustul si
uimirea, in baza argumentului ca sunt definite
de un set universal valabil de scenarii de
evaluare (e.g., evaluarea prezentei unui
pericol/unei amenintari in cazul fricii, evaluarea
unei pierderi in cazul tristetii) iar expresiile
emotionale prin care sunt identificate au si ele
un caracter de unicitate si universalitate (i.e.,
expresiile faciale ale acestor emotii sunt
identice la oamenii apartindnd unor culturi
diferite). Critica adusa acestei abordari
contesta argumentele teoretice ale afirmatiilor
ei, sustindnd ca acestea sunt bazate exclusiv
pe observatii empirice in sprijinul carora nu
exista suficiente dovezi stiintifice (Ortony si
Turner, 1990).

Din perspectiva abordarii cognitive a
emotiilor, Power si Dalgleish (1998) arata ca
se pot distinge cateva emotii fundamentale
(discrete) in termenii unui set central de
scenarii fundamentale de evaluare a stimulilor
din mediu care sunt prezente, daca nu in toate
societatile umane, cel putin in majoritatea
culturilor. Autorii incearca o identificare a
emotiilor fundamentale, asa cum se desprind
acestea din studiile si teoriile referitoare atat la
scenariile de evaluare, cat si la indicatorii
faciali universali si la fiziologia particulara a
acestor emotii (tabel 2).

Printr-o sinteza a datelor oferite de cele
trei abordari se poate remarca un acord in
privinta unui nucleu emotional fundamental
format din patru emotii discrete: furia, frica,
tristetea si dezgustul. Autorii noteaza faptul ca,
in termenii abordarii cognitive a lucrarii lor,
aceste emotii au in comun evaluarea stimulilor
si decodificarea lor ca amenintand sau putand
compromite obiectivele sau planurile curente
ale individului, mentionand ca lista nu ar fi
completa fara fericire ca raspuns emotional
distinct si universal uman la implinirea cu
succes a obiectivelor sau a planurilor
importante pentru individ Tn prezent.
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Tabel 2. Lista emotiilor fundamentale elaborata in baza teoriilor i cercetarilor referitoare la scenariile de evaluare
a stimulilor din mediu, la indicatorii faciali universali ai emotiilor si la fiziologia specifica emotiilor (Sursa: Power si
Dalgleish, 1999)

scenarii de evaluare distincte | indicatori faciali specifici universali fiziologia specifica
fericirea fericirea furia
frica frica frica
dezgustul dezgustul/dispretul dezgustul
furia furia tristetea
tristetea tristetea
uimirea

Cercetatorii care sustin  conceptia
existentei unui set universal de emotii discrete
afirma importanta studiului si analizei acestora
in mod separat, ca stari distincte, calitativ
diferite (e.g., furia si furia, ca stari emotionale
distincte trebuiesc analizate si masurate
separat). De cealaltd parte, existd un numar de
autori care reclama o viziune alternativa,
dimensionala, asupra emotiilor, ca experiente
nespecifice, sustinand ca rapoartele
individuale privind experienta furiei si fricii, de
exemplu, sunt puternic corelate, ceea ce face
clar faptul ca aceste emotii nu sunt asa net
diferentiate una de cealalta in viata de zi cu zi.
Cele mai vehiculate modele dimensionale n
literatura organizationala asupra emotiilor sunt:
= modelul circumplex al emotiilor propus de
Russell (1980) (citat de Lawler, 2001) care
include starile emotionale ca puncte in
interiorul  unui cerc, intr-un spatiu
bidimensional bipolar descris de
dimensiunea valentei emotionale a acestor
stari (satisfactie — insatisfactie) pe care
este orientata perpendicular cea de-a doua
dimensiune, reflectand nivelul de activare
(activare puternica — activare slaba);

= modelul bidimensional al lui Watson si
Tellegen (1985) (citat de Green si Salovey,
1999) care organizeaza starile emotionale
de-a lungul a doua dimensiuni ne-
specifice: stari afective pozitive/trasaturi
temperamentale pozitive (e.g., fericirea,
interesul, increderea, agreabilitatea, starea
de bine, activismul) si stari afecte

negative/trasaturi temperamentale
negative (e.g., frica, furia, vinovatia,
iritabilitatea, anxietatea, depresia,
ostilitatea).

Cea de-a doua controversa aduce in
atentie disputa rational-emotional si in acest
context, caracterul intim, individual al
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experientei emotionale vs. natura sociala a
acesteia, in planul teoriei si cercetarii
organizationale a emotiilor. Vom detalia, in
cele ce urmeaza, argumentele relevante in
perimetrul acestei controverse, remarcand
faptul ca la nivelul Tntelegerii si depasirii ei se
poate afla punctul de pornire al unor demersuri
constructive de elaborare a unei teorii
consistente a emotiilor in organizatii, prin
valorificarea contributiilor sociologilor la teoria
emotiilor.

Conceptia prevalentad in psihologie cu
privire la natura emotiilor le infatiseaza ca
reactii esential interne si personale,
apartinand experientei individuale.

Studiul dimensiunii afective a
comportamentului organizational are Tn vedere
dispozitiile, emotiile, sentimentele tréite de
angajati, modul in care organizatiile au impact
asupra acestora si modul in care ele
influenteaza functionarea organizatiilor. Figura
2 include variabilele investigate de-a lungul
anilor in cadrul studiilor realizate de psihologi
si adapteaza modelul prezentat de Poon
(2001) pentru a include factorii si efectele
discutate de Brief si Weiss (2002) in studiul lor
asupra cercetarii vietii afective a organizatiilor.

Pornind de la definitia dispozitiilor ca
stari afective tranzitori, de coloratura
emotionald difuza, subtild, de intensitate
redusa, cu potential de influentda a
comportamentului uman, dar nu de control al
acestuia, Poon (2001) inventariaza
urmatoarele paradigme de cercetare a
dispozitiilor/afectelor in organizatii: 1. studiul
experimental al dispozitiilor/afectelor si 2.
masurarea dispozitiilor/afectelor n mediul
natural in care sunt experimentate.
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EFECTE COGNITIVE
memorie

CAUZE INTERNE

Biochimice —> organizare cognitiva

Psiho-fiziologice Ipersuasiune
rasaturi de personalitate decizie

Evaludri cognitive Lisc

JEFECTE COMPORTAMENTALE

comportamentul de
| DISPOZITIE/AFECT & ajutorare

rezolvarea conflictelor

CAUZE EXTERNE
Evenimente
stresante/conditiile la
locul de munca

negociere

comportamentul de
Lideri evaluare

Caracteristicile grupuluif

de lucru EFECTE MOTIVATIONALE

IMediul fizic perceptia propriei
eficacitati

Sistemul organizational

de recompensa/pedeapsa scopuri

satisfactia muncii

Variabile moderatoare
(e.g., natura activitatii,
importanta activitatii,
caracteristici individuale)

Figura 2. Un model integrativ al studiului factorilor premergatori si al efectelor dispozitiilor/afectelor (Sursa: Poon,

2001; Brief si Weiss, 2002)

Studiul experimental al dispozitiilor/
afectelor este construit pe premisa ca
dispozitile se pot schimba relativ usor si
presupune inducerea anumitor dispozitii
participantilor la studiu. Sunt prezentate patru
mari grupuri de proceduri de inductie folosite:
1. proceduri bazate pe generarea mentala

(imagerie mentald) libera a starilor
dispozitionale in care stimulii ce conduc la
dispozitia vizatd sunt activati mental de
insasi participantii la studiu (e.g., sunt
instruiti sa isi imagineze o situatie care le-
ar genera sentimentul de fericire, tristete
sau care nu ar avea nici un impact afectiv
asupra lor);

2. proceduri care presupun generarea
mentala (imagerie mentald) dirijata a
starilor emotionale — se aplicd materiale-
inductori’ impreuna cu instructiuni de a

!e.g., procedura Velten de inductie a dispozitiei, muzica,
film, poveste, design-uri experimentale in care
experimentatorul  aranjeazd lucrurile astfel incat
participantii sd gaseascd monede in recipientul de
returnare a monedelor dintr-un telefon public sau in care

patrunde in starea afectiva vizata sau fara
astfel de instructiuni (in baza premisei ca
stimulii emotionali vor avea impact
automat asupra persoanei);

3. proceduri care expun participantii la situatii
ce activeaza anumite nevoi (e.g., nevoia
de realizare — participantilor li se fac
evaluari fals pozitive sau fals negative ale
performantei pentru a se induce starea
afectiva dorita);

4. proceduri care genereaza o activare
fiziologica relevanta in spectrul emotiilor,
care, la randul ei, influenteaza starile
afective (e.g., prin manipularea unor
variabile din mediu ca lumina sau parfumul
dintr-o incapere).

Pentru a stabili eficienta acestor
proceduri de inductie se aplica, de regula, una
din urmatoarele trei proceduri de verificare a
manipularilor experimentale: a) observarea
comportamentului  participantilor (e.g., a
gesturilor, expresiilor faciale), b) evaluarea

participantilor i se ofera cadouri, fara ca ei sa se astepte
la acest tratament
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starii fiziologice (e.g., masurarea ritmului

cardiac, a presiunii sangvine) sau c) evaluarea

experientei emotionale subiective (aplicarea
chestionarelor de auto-evaluare a dispozitiei).

Masurarea dispozitiilor/afectelor in
mediul natural in care sunt experimentate se
realizeaza prin administrarea de masuratori ale
constructelor (scale, chestionarez) in diferite
circumstante (e.g., in zile ploioase vs. zile
insorite; dupa ce participantii au trecut cu
succes un test vs. dupa ce participantii au
esuat la un test; dupa ce participantii au
vizionat un film vesel vs. dupa ce participantii
au vizionat un film trist).

Asa cum arata Parkinson (1996),
conceptia emotilor ca reactii interne,
personale, are doua tipuri de consecinte in
planul cercetarii:

1. se presupune ca emotile ar putea fi cel
mai bine studiate din perspectiva
fiziologica sau cognitiva, de vreme ce sunt
considerate a fi localizate in corpul sau in
mintea persoanei care le experimenteaza;

2. se considera ca actul de comunicare a
emotiilor este un proces secundar ce
depinde de trairea initiala a emotiei de
catre individ, in contextul Tn care,
experienta emotionalda este conceputa
drept eminamente intima.

Recunoscandu-se rolul emotiilor in
experientele interpersonale si sociale ale
individului, o serie de teoreticieni au adus in
prim plan conceptia acestora ca expresii ale
impactului real, anticipat, imaginat sau
reamintit al relatiilor sociale (Kemper si
Collins, 1990).

Aceasta conceptie asupra emotiilor este
sugerata de Fineman (2000) ca perspectiva
reconcilianta ce ar trebui sa stea in centrul
atentiei cercetatorilor organizationali, de vreme
ce aici, emotile nu pot fi disociate de
procesele organizationale pe care le
caracterizeaza si le reflecta, in acelasi timp.
Autorul noteaza in deschiderea lucrarii sale pe
marginea emotiilor in organizatii;: “Ca arene
emotionale, organizatiile unesc laolalta si divid
membrii lor. Frustrarile si pasiunile unei zile de
lucru — plictiseala, invidia, frica, iubirea, furia,
vinovatia, (...), ruginea, nostalgia, anxietatea —
sunt adanc incastrate in modul in care rolurile
sunt jucate si invatate, in care puterea este
exercitata, increderea mentinuta,
angajamentul format si deciziile adoptate.” (p.

1).

% e.g., PANAS (Positive and Negative Affect Schedule).
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In ipostaza de fenomene sociale,
emotiile sunt privite ca trairi si expresii ce au
sensuri relationale (mai degrabd decét
personale). Oamenii nu interpreteaza si
evalueaza situatiile in mod abstract, izolat de
contextul social sau relational in care ele sunt
traite. In procesul de interpretare si evaluare a
stimulilor sunt implicati factorii interpersonali
iar acestia determind optiuni de apropiere sau
de retragere a indivizilor din contactul cu
ceilalti. Emotia se construieste si se manifesta
in interactiune cu celdlalt, intr-un context
cultural definit de norme si conventii
impartasite asupra a ceea ce este sau nu
adecvat ca ftraire sau manifestare, intr-o
anumita situatie sau alta.
Definitia propusa de Keltner si Gross
(1999) pare a integra conceptiile anterioare
privind determinismul biologic si social al
emotiilor: “Emotiile sunt modele fundamentate
biologic de percepere, tréire, fiziologie, actiune
si comunicare episodice, relativ de scurta
durata, ce apar ca raspuns la provocari si
oportunitati specifice de ordin fizic sau social’
(p. 468).
Variabilele sociale enumerate in acest
context de analiza includ (Parkinson, 1996):
= ceilalti oameni, ca obiecte semnificative
ale mediului existential al oricarui individ
(cu tot ceea ce zic, fac sau manifesta
acestia, cu efecte variate in plan emotional
in functie de statutul relatiei cu persoana in
cauza);

= cadrul de referintd definit cultural -
sistemele de valori continute de cultura si
practicile socializate de interactiune cu
ceilalti; de pilda, oameni din diferite culturi
experimenteaza emotii diferite in raport cu
aspecte a caror semnificatie si valoare
este modelata si cultivata cultural si
institutional  (e.g., averea, reputatia,
libertatea);

= expectante si norme de tréire si exprimare
a emotiilor — conventii sociale, reguli sau
norme care reglementeaza  intr-o

culturd/organizatie gradul de
adecvare/inadecvare al manifestarii
emotionale.

Autorii  Tn  domeniul sociologiei si
psihologiei organizationale aduc in discutie
conceptul de “travaliu emotional”, presupunand
ca mecanismele acestui fenomen de
determinare sociala si institutionald a emotiilor
rezida in (Parkinson, 1996):
= Pregétirea profesionald a angajatilor unor

organizatii — unii angajati sunt antrenati sa
evalueze din punct de vedere emotional
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situatii relevante intr-o maniera adecvata
din punct de vedere al institutiei pe care o
reprezinta (secretarele, insotitoarele de
zbor, asistentele medicale, medicii,
profesorii, psihologii, asistentii sociali,
operatorii din localurile fast-food, barmanii,
chelnerii, agentii de vanzari, functionarii
publici, politistii, managerii, etc);

=  Schemele de evaluare a comportamentului
emotional al membrilor unei
societéti/angajatilor unei organizafi —
aceste reguli de conduitd emotionala
adecvata, fie ele implicite sau explicite,
scrise sau vorbite, sunt implementate si
orienteaza conduita oamenilor, facilitand
sau inhiband in mod direct anumite forme
de exprimare a emotiilor;

» Insdsi aspectul fizic al institutiilor  si
societétilor in acord cu conceptiile
impéartasite asupra emotiilor — modul n
care este construit spatiul fizic al diferitelor
culturi sau organizatii spune multe despre
limitele, interdictile si permisiunile Tn
legaturd cu experienta emotionala a
indivizilor  (e.g., birourile sefilor ca
reprezentanti ai autoritatii sau amenajarea
birourilor functionarilor publici — distanta si
controlul tranzactiilor emotionale asigurate
de modul de plasare a acestora, grosimea
usilor, inaltimea lor, etc.).

Conceptul de “travaliu emotional”
(engl., emotional labour/work) a fost adus in
discutie si dezvoltat in sociologie de Arlie
Hochschild (1979, 1983, 1993) (citata de Zapf,
Vogt, Seifert, Mertini si Isic, 1999), pentru a
evidentia efortul de control al emotiilor pe care
angajatii din anumite sectoare de activitate
(indeosebi angajatii din domeniul serviciilor
aflati Tn contact direct cu clientii) sunt antrenati
sa-l intreprinda, ca parte a rolului lor
profesional, pentru a afisa public expresii
emotionale dezirabile, placute, pozitive.

Din perspectiva operationalizarii
conceptului, se pune problema ce numim
travaliul emotional: efortul intern al angajatului
sau manifestarea externa dezirabila?

Morris si  Feldman (1996) definesc
travaliul emotional prin prisma efortului depus
de angajat, ca efortul, planificarea si controlul
necesare pentru a exprima emotiile dorite de
organizatie in cursul tranzactiilor
interpersonale. Bailey (1996) (citat de Mann,
1999) propune o alta definitie, care subliniaza
manifestarea externa dezirabila a emotiilor,
considerand ca travaliul emotional este
reprezentat de cerintele rolului profesional in
legatura cu afisarea emotiilor adecvate pentru

a crea o anumita impresie, asa cum este ea

dorita de angajator.

Distinctia si concilierea acestor doua
fatete ale travaliului emotional are relevanta in
cercetarea fenomenului in context
organizational (i.e., Ce masuram?). Din
aceasta perspectiva, sunt aduse in discutie
cele doua componente ale conceptului de
travaliu emotional:

1. componenta internd — conflictul trait de
angajat datorita discrepantei dintre emotia
autentic experimentata si ceea ce se
asteapta din partea lui ca manifestare
emotionalg; rezultatul  mecanismului
declansat de componenta interna consta
in ascunderea emotiei autentice;

2. componenta externéd - cerintele
angajatorilor fatd de angajati in termenii
expectantei de a afisa anumite expresii
emotionale, la o anumitd intensitate;
rezultatul mecanismului declansat de
componenta externa este manifestarea
emotiei false.

Initial, travaliul emotional a fost conceput
ca unidimensional (Hochschild, 1979) (citata
de Mann, 1999) — frecventa contactului cu
clientii (frecventa manifestarilor emotionale
asteptate/dezirabile).

Perspectiva multidimensionald asupra
starii de travaliu emotional s-a impus in
cercetare, odata cu modelul conceptual propus
de Morris si Feldman (1996), model care
include atat starile externe individului, cat si
experienta intima a conflictului. Conform
acestui model, vorbim despre travaliu
emotional in conditile prezentei urmatoarelor
elemente:
= frecventa manifestarilor

asteptate/dezirabile,

= prezenta regulilor legate de manifestarea
emotiilor dezirabile (inclusiv intensitatea si
durata manifestarii emotiilor),

= varietatea emotiilor exprimate,

= disonanta emotionalda (concept analog
celui de disonanta cognitiva, referitor la
experienta tensiunii psihologice generate
de discrepanta dintre emotia traita si cea
exprimata).

Confuzia intervine totusi, la nivelul uneia
dintre premisele modelului care sustine ca,
fiecare dintre aceste dimensiuni poate spori
efortul  mental implicat in tranzactia
interpersonald. Prin urmare, pentru a masura
travaliul emotional e necesar:

1) sa fie cuantificat gradul in care
respondentii respecta regulile
organizationale de manifestare a emotiilor

emotionale
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(ca asteptari in termeni comportamentali
privind ce emotii ar trebui sa fie ascunse si
ce emotii ar trebui sa fie exprimate),

2) sa fie masurat gradul in care a fost
experimentata discrepanta intre emotia
traita si cea exprimata,

3) sa fie cuantificata varietatea de emotii
exprimate si

4) sa fie cuantificatda frecventa, durata si
intensitatea manifestarii emotionale.

Autorii modelului precizeaza ca fiecare
dimensiune luata separat nu este suficienta
pentru a vorbi despre travaliu emotional, dar
nu este necesar sa fie prezente toate aceste
dimensiuni pentru a avea indiciile starii de
travaliu cu ematiile la locul de munca.

Aceasta confuzie legata de
componentele constructului face masurarea
acestuia  problematica si  ingreuneaza

desprinderea unor concluzii care sa fie
valorificate Tn practica organizationala.

Studiile efectuate asupra fenomenului de
travaliu emotional au indicat faptul ca acest tip
de management al emotiilor nu este restrans la
angajatii care au contact direct cu clientii. El
poate fi extins si la alte categorii de personal al
organizatilor (e.g., managerii de la nivel
intermediar si inferior) si ne putem astepta sa il
intdlnim si in medii ocupationale in care o
persoana de sex “nepotrivit” ocupa un post
(stereotipuri legate de gen in privinta trairii si
manifestarii  emotiilor) — barbatul-asistent
medical, barbatul-secretar, femeia-pompier,
femeia-politist, femeia-muncitor constructor,
etc. (Fineman, 2000; Mann, 1999).

Autorii care accepta faptul ca distinctia
interior-exterior/individual-social se atenueaza
pe masurd ce emotile sunt modelate de
normele, structurile si simbolurile culturale ale
societatii in care individul se dezvolta si se
afirma ca personalitate, sunt adeptii unei
abordari narative in studiul emotiilor fin
organizatii bazatd pe analiza povestilor
organizationale, agsa cum sunt ele relatate de
angajati (Van Buskirk si McGrath, 1992).
Povestirile  organizationale (ca  metode
calitative de studiu a emotiilor angajatilor) pot
ilustra latura emotionald, “necontrolatd™ a

3 engl., the unmanaged organization — termen propus de
Gabriel (1995) pentru a descrie un teren ce scapa
managementului, existent In orice organizatie, un teren pe
care oamenii se angajeaza in activititi necontrolate,
spontane, atat individual, cat si in grupuri, un fel de lume
de basm a organizatiei, in care dorintele, anxietdtile §i
emotiile oamenilor gasesc expresie in constructii
irationale (ca povestile, miturile, barfele, poreclele,
caricaturile).
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organizatiilor, constituind modalitati primare

prin care oamenii dau sens evenimentelor din

mediu si experientelor lor, si, in acelasi timp,

modalitati universal acceptate de comunicare a

acestui sens desprins din evenimentele si

experientele lor de viatd (Sandelans si

Boudens, 2000).

Plecand de la observatia ca metoda de
studiu (chestionar, interviu, experiment, test
psihologic) si particularitatile ei modeleaza
subiectul studiului Tntr-o masura mai mare
decat subiectul studiului genereaza metoda,
Fineman (2000) arata ca sentimentele si
emotiile surprinse n interviuri, de pilda, vor fi
structural diferite de cele inferate pe baza
chestionarelor structurate, a povestilor scrise,
a jurnalelor personale, a observatiilor asupra
miscarilor corporale si asupra expresiilor
faciale sau a masuratorilor secretiei de
adrenalina.

Considerand ca este important ca
cercetarea emotiilor Tn organizati sa fie
suplimentatda de studii calitative care sa
plaseze ftrairile afective in contextele lor
structurale  si  culturale, autorul face
urmatoarele precizari in spiritul nevoii de
clarificare conceptuala in domeniu:

1) emotiile exprimate Si emotiile
experimentate nu coreleaza in mod
necesar, si nici nu sunt totdeauna
cunoscute individului;

2) emotile si sentimentele sunt deseori
supuse negocierii si in schimbare, subiect
al influentei interpersonale, de grup si
politice;

3) istoria conteaza - indivizii, grupurile si
organizatiile au “memorie” si norme legate
de “ce” si “cum” in privinta trairilor si
manifestarilor emotionale;

4) multe experiente emotionale vor fi rapide,
incomplete, chiar confuze; nu putem
intotdeauna identifica si lega emotiile
discrete de obiecte sau circumstante
specifice;

5) universurile  emotionale  Tncetoseaza
adesea distinctia dintre “public’ si

“personal’, “serviciu” — “casa” iar aceste
domenii pot interactiona;
6) situatile conteaza - diferite contexte

sociale/organizationale au reguli diferite de
traire gi expresie emotionald;

7) structurile sociale mai largi (ca economia,
piata, etc.) sunt un cadru pentru
experientele noastre emotionale,
favorizand producerea si reproducerea
anumitor sentimente sau emotii.
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Cultura organizationala: oglinda vietii
afective a organizatiei

Redescoperirea, in literatura
organizationala, a importantei  culturii
organizationale si a fortei acesteia in
modelarea conduitei angajatilor in acord cu
valorile si  misiunea  fondatorilor sau
managerilor afacerii a pregatit terenul pentru o
abordare umanista a organizatiilor, care ia in
considerare latura emotionalda a vietii
organizationale (Beyer si Nifio, 2000; Gabriel,
1995; Van Buskirk si McGrath, 1992).

lluzia functionalitati in practica a
prototipului managerului ca sursa si agent de
control, planificare, organizare si conducere a
comportamentului organizational a fost expusa
inca din primele studii ale lui Mintzberg (1970,
1971, 1975) care a facut clar faptul ca
activitatea manageriala nu este atat de
concisa, atent planificata si coordonata pe cat
s-ar dori a fi, cat mai degraba variata,
discontinuad sgi inconsistenta, in conditiile n
care managerul are de gestionat zilnic o
cantitate considerabila de informatie precara
(vaga, colectata din surse indoielnice — barfe,
zvonuri, speculatii), sub presiunea timpului si
in circumstante marcate de incertitudine.

Orice dezbatere cu privire la rolul
emotiilor in viata organizatiilor are un adversar
puternic si o sursa concreta de rezistenta in
aceasta iluzie a controlului promovata de
majoritatea textelor din manualele de
psihologie organizationala, psihologie
manageriala sau comportament organizational.

Admiterea emotiilor in viata organizatiilor
inseamna acceptarea controlului total ca iluzie
si de aici, un intreg travaliu necesar aprecierii
laturii umane a organizatiei, nucleului ei
“necondus” (Gabriel, 1995), capacitatii ei de a
contesta exigentele si prescriptiile de rol si de
a iesi la suprafatd, expunandu-si totodata
temerile gi vulnerabilitatile inerente. in acelasi
timp, admiterea emotiilor in viata organizatiilor
presupune toleranta fatd de aceste
vulnerabilitati. lar toleranta se reflecta in
capacitatea managerului de a fintelege si
accepta natura conflictuala a relatiei dintre
dorintele si obiectivele individuale (constiente
si inconstiente) si planurile si obiectivele
organizationale (vizibile si ascunse),
capacitatea de a experimenta Zzilnic
sentimentul de a nu fi in control si de a face
fata propriilor temeri legate de identitate,
securitate si sentimentul valorii personale pe
care viata sociala (in orice spatiu s-ar derula

ea) nu numai ca le dezvaluie, dar le si
provoaca.

Analizdnd teritoriul organizational al
emotiilor, Fineman (2000, 2001) adopta
perspectiva psihanalistilor organizationali (e.g.,
Kets de Vries si Miller, 1984) si considera ca,
fara a fi cu adevarat in control, organizatiile
includ mecanisme de control al emotiilor iar
procesul de control Tnsasi, implica trairi
emotionale. Autorul aratd ca, de pe bancile
scolii si pana in biroul organizatiei, caracterul
dezirabil sau indezirabil al exprimarii
emotionale (e.g., al exprimarii furiei, tristetii,
fricii, dispretului) este controlat prin reguli
explicite emise de agentii puterii (ca profesorii,
sefii sau colegii superiori) sau intr-o maniera
implicita, informala, prin procesul gradual de
socializare gi prin ritualurile organizationale de
trecere.

in fiecare mediu organizational existd
spatii fizice sau contexte in care prevaleaza
diferite reguli emotionale. Exista spatii si
contexte pentru control si supraveghere
directa, dar si spatii in care sunt definite in
mod informal, sensurile intimitatii, ale
confidentialitatii, ale caracterului secret si
personal al trairii emotionale autentice. De
exemplu, insotitoarele de zbor pot suspenda,
in galera avionului, amabilitatile fata de clientii
companiei aeriene pentru a-si exprima emotiile
reale. Aici pasagerii pot fi Tnjurati si ridiculizati
(Hochschild, 1983) (citat de Fineman, 2001).

Aceste spatii, alaturi de codurile de
umor, furnizeaza angajatilor, in mod simbolic,
sentimentul de putere, prin posibilitatea de a-si
exprima nemultumirile fatd de injustitile sau
nedreptatile organizationale in fata unei
audiente securizante, care crede si simte la fel.

Codurile de conduita, normele si valorile
organizatiilor instituie si intdresc sentimentul
de auto-disciplina si de auto-control al
angajatilor lor care pot actiona apoi, in
interiorul individului, substituind astfel agentii
externi ai controlului, ca managerii sau
supervizorii (Fineman, 2000; Meyerson, 2000).
Politicile unor organizatii privind
comportamentul  emotional  adecvat al
angajatilor pot fi atat de puternice, incat cei
care nu traiesc emotiile “corecte” sa
experimenteze anxietate, vinovatie sau rusine
(Schwartz, 1987; Willmott, 1993) (citati de
Gabriel, 1995). Van Maanen (1992) prezinta
experienta angajatilor parcului de distractii
Disney care marturisesc ca se simt vinovati
atunci cand sunt prea obositi a mai zambi.

Aceste coduri puternice de conduita -
influenta si controlul intrinseci - sunt transmise

31



prin persuasiune, constrangere, discursuri sau
nonverbal gi sunt continute, uneori, de structuri
formale, ca sistemele de evaluare a
performantei, de grilele de evaluare, de
interviurile de angajare, de procedurile formale
de negociere si de aprecierile sefilor sau
supervizorilor. Tn acest mod, gandirea si
simtirea, cognitia $i emotia se intrepatrund, pe
teritoriul organizatiei, in nenumarate moduri,
pentru a face actiunea posibila.

Aprecierea rolului culturii organizationale
in toate aspectele ce definesc comportamentul
organizational face posibile analiza si studiul
emotiilor in organizatii. Barley si Kunda (1992)
(citati de Beyer si Nifio, 2000) sustin ca unul
dintre motivele pentru care conceptul de
cultura a devenit atdt de atractiv pentru
management este legat de ideea ca aceasta
poate genera angajamentul emotional al
angajatilor, fapt ce poate spori la randu-i
castigul financiar, prosperitatea organizatiei.

Indiferent de gradul de sustinere de
catre management al acestui filtru de analiza a
organizatiilor care este cultura, exista un acord
al cercetatorilor din campul stiintelor socio-
umane cu privire la faptul ca aceasta este
destul de eficientd in a modela experienta
emotionala a angajatilor, ghidand manifestarea
acesteia In modalitati acceptabile de
exteriorizare (Morris si Feldman, 1996).

Beyer si Nifio, 2000 apreciaza ca se pot
desprinde cinci modalitati prin care cultura
organizationala modeleaza experientele
emotionale ale angajatilor:

1) prin managementul anxietatilor produse de
incertitudinile  dinamicilor vietii sociale,
economice, organizationale - prin ritualuri
de trecere, rituri, ceremonii si sedinte, care
pregatesc astfel angajatii pentru
incertitudinile gi solicitarile emotionale
asociate muncii pe care o desfasoara in
organizatie (e.g., training-ul solicitant la
care sunt supusi pilotii din armatd sau
soldatii pentru a castiga incredere in ei si
pentru a-si depasi frica de pericolul iminent
al mortii inclus de munca lor) sau
momentului de progres in evolutia lor
profesionala in cadrul organizatiei (e.g.,
ceremoniile de promovare, de retragere
sau pensionare);

2) furnizdnd modalitati (spatii, coduri de
conduitd) de exprimare a emotiilor —
ritualurile si ceremoniile ofera un cadru de
exprimare a emotiilor pozitive sau negative
ale angajatilor; cercetarile privind travaliul
emotional indica, de exemplu, modul Tn
care normele organizationale din domeniul
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4)

5)

serviciilor includ asteptari privind afisarea
emotiilor dezirabile, adicd acele emotii
care sunt adecvate cadrului de interactiune
cu clientul si sporesc acestuia confortul
psihologic asigurand, prin  aceasta,
aprecierea serviciilor oferite;

incurajgnd si  descurajgnd experienta
emotiilor — normele culturale includ
prescripti  nu numai n legatura cu
exprimarea emotiilor, ci $i cu neexprimarea
lor, considerandu-se, mai ales in profesiile
care implica procesul de coping cu emotii
dureroase (medic, asistent medical,
psiholog, soldat), ca procesul de exprimare
a emotiilor in sine, potenteaza experienta
acelor emotii; in profesiile care implica
pericol sau lucrul cu situatii extrem de
dureroase (e.g., pompieri, soldati, mineri,
asistente medicale, paramedici) si in care
frica este o emotie frecventa, dar nu si
functionala, adesea, oamenii invata o serie
de tabuuri care 1i ajutd sa insuleze
experienta emotionala ce, altfel, ar putea
interfera nu numai cu capacitatea lor de a
performa, dar si cu starea lor generala de
bine;

generand identificare si angajament — se
considera ca cele mai puternice
sentimente pe care culturile le genereaza
sunt cele ale apartenentei la grup; oamenii
isi dau uneori viata pentru culturile carora
le apartin; sentimentul apartenentei
incurajeaza identificarea indivizilor cu
grupul iar comportamentele specifice
acestei apartenente la grup sporesc
angajamentul lor fatda de normele si
obiectivele grupului carora apartin (pentru
ca aceste comportamente sa sporeasca
angajamentul, trebuie sa fie explicite,
revocabile, voluntare si publice);
ceremoniile  sustin, de  asemenea,
identificarea membrilor cu cultura grupului
si sporesc angajamentul, prin participarea
lor ca actori sau ca spectatori (e.g.,
spectacole de Craciun; spectacole de
inaugurare; training-uri);

producénd etnocentrism — etnocentrismul
este latura intunecata formata de
capacitatea culturii de a spori identificarea
si angajamentul membrilor; sentimentele
de superioritate a grupului de apartenenta
au dus frecvent, de-a lungul istoriei
civilizatiei umane, la resentimente si
atitudini ostile fatd de alte grupuri; exista
ritualuri culturale prin care sunt intarite
sentimentele de superioritate ocupationala
(e.g., profesorii desfasoara ritualuri
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elaborate de evaluare 1in vederea
promovarii); cu cat este mai puternica
identificarea cu subcultura ocupationala,
cu atat mai puternice pot deveni
sentimentele de superioritate a grupului de
apartenenta ce justificd protejarea
membrilor grupului de la a fi sanctionati
(e.g., un politist care igi acopera colegul ce
are o intélnire cu iubita in timp ce ar trebui
sa raspunda apelurilor de urgenta).

Asa cum precizam in contextul descrierii
controverselor ce limiteaza cadrul conceptual
al subiectului ematiilor, numerosi cercetatori in
domeniu recunosc relevanta culturii
organizationale in studiul vietii afective a
organizatiilor si potentialul acesteia in a furniza
un cadru pentru formularea wunor teorii
pertinente in legatura cu modul de construire si
manifestare a experientei emotionale la locul
de munca (Beyer si Nifio, 2001; Brief si Weiss,
2002; Evison, 2001; Fineman, 2000, 2001;
Gabriel, 1995; Lazarus, 1993; Lazarus si
Cohen-Charash, 2001; Lawler, 2001; Lively si
Hise, 2004; Meyerson, 2000; Sandelans si
Boudens, 2000; Van Buskirk si McGrath, 1992;
Waldron, 2000; Weiss si Brief, 2001).

Pe acest potential informational al
culturii organizationale se bazeaza autorii care
propun aplicarea unor metode calitative in
studiul emoatiilor in organizatii, prin analiza
naratiunilor/povestilor ca obiecte (pe care
cercetatorii le pot colecta, interpreta si vorbi
despre ele) generale (in masura in care
oamenii din toate culturile si din toate locurile
de pe lume relateaza povesti) si indicative (i.e.,
ce exemplifica emotile in diferite forme ale
muncii in organizatii) (Sandelans si Boudens,
2000).

O perspectiva integrativa

In descrierea principalelor dezbateri in
literatura organizationald a emotiilor am aratat
importanta considerarii rolului componentei
sociale a acestora in studiul si analiza modului
in care apar si se manifestda in experienta
cotidiana a angajatilor la locul de munca.

Pare evident ca fara integrarea in teorie
si cercetare a sensului asociat evenimentelor
cu impact asupra starilor emotionale ale
angajatilor, sens construit in contextul relatiei
dintre acestia si mediul de lucru (dar si extern
mediului de lucru), nu pot fi surprinse conditiile
care favorizeaza manifestarea sau
nemanifestarea (mascarea) emotiilor in viata
organizationala, factorii implicati in aparitia
unor raspunsuri emotionale functionale sau

disfunctionale la situatiile sau evenimentele de

la serviciu, ori consecintele acestora in planul

activitatilor si obiectivelor profesionale.

Cu toate acestea, majoritatea studiilor
organizationale ale emotiilor par a se focaliza
la ora actuala asupra a trei coordonate
principale din care, numai cea care vizeaza
travaliul  emotional include  perspectiva
determinismului social al emotiilor (Lazarus si
Cohen-Charash, 2001):

1) cercetarea afectivitdtii pozitive si negative
in termenii dispozitiilor care influenteaza
atitudinile si conduita oamenilor la locul de
munca;

2) cercetarea starilor emotionale pozitive si
negative ca dispozitiile Si a
comportamentului care deriva din ele;

3) cercetarea travaliului emotional,
preocupata de studiul si analiza modului in
care emotiile sunt modelate gi reglate de
normele si politicile organizationale privind
conduita dezirabila a angajatilor la locul de
munca; aceasta categorie de studii difera
de primele prin accentul pus pe
emotionalitatea manifestd in contrast cu
emotionalitatea experimentata subiectiv si
prin aceea ca exploreaza modul in care
exigentele legate de rolul profesional si
cultura organizationala influenteaza
emotiile exprimate; de asemenea, aceasta
categorie de studii recunosc importanta
emotiilor discrete (e.g., furia, ftristetea,
frica) si le aplica in argumentele oferite in
descrierea procesului de travaliu emotional
al angajatilor din domeniul serviciilor.

Apreciez ca pentru studiul emotiilor in
organizatii este nevoie ca paradigma de
cercetare orientata spre surprinderea efectelor
principale ale factorilor organizationali si ale
variabilelor de personalitate ca surse ale
raspunsurilor emotionale ale angajatilor (engl.,
main-effect research) sa fie completata de
paradigma de cercetare integratoare
promovatad de adeptii abordarii cognitive si a
constructivismului  social al emotiilor i
sustinutd de teoriile vehiculate n literatura
sociologica a emotiilor (Beyer si Nifio, 2001;
Evison, 2001; Fineman, 2000, 2001; Gabriel,
1995; Lively si Hise, 2004; Lazarus si Cohen-
Charash, 2001; Lawler si Thye, 1999; Lawler,
2001; Meyerson, 2000; Van Buskirk si
McGrath, 1992; Waldron, 2000).

Lazarus Si Cohen-Charash
(2001)propun  integrarea in  cercetarea
emotiilor n organizati a cinci aspecte
vehiculate in literatura de specialitate:
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= abordarea traditionald a emoatiilor ca
experiente specifice, discrete,
independente si diferite unele de altele prin
sensul asociat evenimentelor ce le
genereaza, prin modificarile fiziologice
care le finsotesc si prin expresiile
emotionale care le comunica in exterior;

= interdependenta existentd intre stres si
emotii;

= rolul diferentelor individuale, al evaludrii
situatiilor/evenimentelor si  al sensului
relational desprins de individ in trairea si
manifestarea emotiilor;

= rolul strategiilor de coping si al eficientei
acestuia in  structurarea experientei
emotionale;

» mportanta analizei procesului emotional
(i.e., a dinamicii experientei emotionale in
timp si in convergenta cu factorii care sunt
implicati In manifestarea ei), in paralel cu
studiul  structurii (i.e., a elementelor
experientei emotionale care manifesta
stabilitate in timp).

Contributiile psihologilor si sociologilor la
studiul emoatiilor in cadmpul social dobandesc
sens in contextul perspectivei epistemologice
si meta-teoretice furnizate de aceasta
abordare cognitiv-motivational-relationala
explorata de autori in perimetrul unei subtile si
coerente analize a importantei recunoasterii
emotiilor discrete traite la locul de munca drept
nucleu al intelegerii dinamicilor complexe ce
sustin  adaptarea  angajatilor la viata
organizationala.
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