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In prezent, organizatiile trebuie si faca fatd, pe langa o concurentd sporiti, si unei
dezvoltari si inovatii tehnologice exponentiale, si unor procese de schimbare care afecteaza toate
starile emotionale ale angajatilor. Toate aceste provocari, impreund cu schimbarile impuse si
complexitatea sarcinilor organizationale si manageriale, implicad noi exigente emotionale si actiuni
mai eficiente la nivel corporativ, inclusiv prin gestionarea emotiilor in cele mai multe circumstante.
Astfel, emotiile reprezintd ,,resurse” valoroase pentru inovatie si valoare addugata Intr-un proces
economic.(Kuepers si Weibler 2008) Pentru aceasta este necesar ca la nivelul companiei sa se
inteleagd influenta si potentialul emotiilor, neglijate pana nu demult. (Kipers si Weibler 2005)
Emotiilor 1i s-a acordat astfel un rol important in provocarea, moderarea sau medierea
evenimentelor si interactiunilor in organizatii. (Ashkanasy 2004) Diferitele aspecte ale vietii
organizationale sunt evaluate acum prin prisma emotiilor, (Stanley si Burrows 2001) inclusiv in

domeniul economic. (Bowles si Gintis 2002)
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Cercetatorii reconsidera procesele si impactul emotional ca element integrant al vietii
organizationale, (Schreydgg 2004) desi intdmpina dificultdti in aspectele metodologice si
epistemologice, ca si in cele moral-politice. Fineman sustine ca cercetatorii nu au reusit sa
examineze interactiunea dintre emotii si organizatii din patru motive: pentru ca cercetatorii doreau
sa ,separe conceptiile oamenilor de cele ale organizatiilor”, pentru cd voiau ,sa reifice
organizatiile”, pentru ca a fost considerat ,,important sd separe procesele de rationalitate de cele
ale emotiei”, si pentru ca au vrut ,,sa suprime, sa nege sau sa minimalizeze emotiile”. (Fineman
2005, 180)

Emotiile contraziceau ideea predominantei rationalitatii in economie, (Putnam si Mumby
1993) contrazicand gandirea occidentald care nu putea concepe cd emotionalitatea poate sa
coexiste cu rationalitatea. (Oatley si Johnson-Laird 1987)Emotiile erau vazute ca
perturbatoare(Albrow 1997, 30)(Oatley si Johnson-Laird 1987) sau o bariera in managementul
rational si eficient, (Ashforth si Humphrey 2016) si marginalizate sau considerate ca nelegitime
sau inadecvate vietii organizationale, (Putnam si Mumby 1993, 39) si deci subiect impropriu
pentru cercetarea stiintifica. (Ashforth si Humphrey 2016) Emotiile informeaza, modeleaza si
reflectd viata organizatiilor. Ele influenteazd modul in care angajatii percep, interpreteaza,
controleaza si evalueaza starile si actiunile proprii si partajate. (Waldron 2000) Emotiile afecteaza
organizatiile la toate nivelurile si in toate sferele, inclusiv relatiile lor externe. (Ostell 1996, 552)

Cote si Miners (COté si Miners 2006) au dezvoltat un model compensator intre IE si 1Q
care presupune cd asocierea intre IE si performanta la locul de munca devine mai pozitiva pe
masurd ce inteligenta cognitiva scade. (Relojo 2015) Majoritatea cercetatorilor sunt de acord ca IE
este un predictor incontestabil mai bun decat metodele traditionale de angajare utilizate frecvent

in companii (scrisoarea de referinta, scrisoarea de intentie, etc). (Van Rooy si Viswesvaran 2004)



Nicolae Sfetcu: Inteligenta emotionala in organizatii

Potrivit lui Daniel Goleman, inteligenta emotionala ajuta mai mult la succesul in cariera decat 1Q.
Potrivit lui Lopes si colegilor sdi, (Lopes et al. 2006) IE contribuie la dezvoltarea relatiilor
puternice si pozitive intre colegi si la performante mai mari in echipele de lucru. Angajatii
inteligenti emotionali fac fata mai bine situatiilor stresante si sarcinilor solicitante. Law si colab.
(Law, Wong, si Song 2004) a constatat ca IE este un mai bun predictor al performantei locului de
munca decat abilitatea. Conceptul de IE a castigat teren in ultimul timp, atat in discursul laic cat si
n cel academic. IE a devenit o tema proeminenta in literatura de specialitate privind managementul
resurselor umane, formarea si conducerea, (Dulewicz si Higgs 2004) si a inceput deja sa
influenteze practicile din aceste domenii. Criticii IE sustin ca popularitatea studiilor IE se
datoreaza publicitatii media, mai degraba decat descoperirilor stiintifice obiective. Goleman
considera dezvoltarea IE ca datorandu-se descoperirilor stiintifice recente (in special functionarea
creierului, (Ledoux 1991) dar si ascendentei sale ca discurs managerial.

Westbrook defineste afectul ca o ,,clasd de fenomene mentale caracterizate in mod unic de
o stare de simtire experimentata constient, subiectiva, care insoteste Tn mod obisnuit emotiile si
starile de spirit”, (Bagozzi 2009) sugerand ca aceste concepte sunt strans legate. (Eagly si Chaiken
1993) Cercetatorii au remarcat dificultatile care separd conceptele de afect, emotii, sentimente si
dispozitie, folosite deseori interschimbabil. (McPhail si Mattson 1996)

Existd mai multe modele privind modul in care IE este asociat cu criteriile de lucru :
(Lievens si Chan 2010)

o Modelul de generalizare a validitatii inteligentei emotionale si a criteriilor de munca:
Generalizarea valabilitdtii are loc atunci cand asocierea dintre un predictor si un criteriu
(adica valabilitatea) este constantd intre joburi si setari de angajare. (Schmidt si Hunter

1977) Modelul propune ca IE sa ofere o serie de beneficii membrilor organizatiei care, in
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general, se traduc in criterii de munca mai favorabile. Prezice ca IE va prezenta asociatii
bivariate cu criterii in contextele organizationale si dispozitiile angajatilor, si cd IE va
prezenta o valabilitate incrementala fatd de predictorii concurenti, in special alte diferente
individuale, deoarece beneficiile IE sunt unice. Concluzii : IE prezinta corelatii mici cu
mai multe criterii de lucru, dar nu si cu leadership transformational. IE prezintd o
valabilitate incrementald pentru unele criterii, inclusiv aparitia leadership-ului, valoarea
creata si valoarea pretinsad In negocieri si previziuni afective, dar nu si pentru performanta
locului de munca. (Coté 2014)

Modelul specificitatii situatiei de inteligenta emotionala si criterii de muncad : O alternativa
la generalizarea validitatii, prin care asocierea dintre un predictor si un criteriu variaza in
functie de setarea de munca sau de angajare. (Schmidt si Hunter 1977) Prezice ca IE explica
variatia unica a criteriilor atunci cand contextul organizational sau dispozitiile angajatilor
faciliteaza desfasurarea sa, (Lievens si Chan 2010) (Wong si Law 2002) si ca IE prezinta
asociatii mai mici sau deloc cu criterii In absenta oportunitatilor de implementare. Pot
exista conditii In care implementarea IE este daundtoare pentru persoane si / sau
organizatii. (Dasborough si Ashkanasy 2002) (Salovey si Mayer 2016) Angajatii cu
anumite dispozitii pot avea mai multe oportunitati de a implementa IE si, la randul lor, vor
prezenta asociatii mai puternice intre IE si criterii decat alti angajati cu dispozitii diferite.
(Coteé 2014) De asemenea, IE poate prezenta asociatii mai puternice cu performanta la locul
de munca atunci cind performanta inaltd nu este deja obtinutd prin alte abilitati sau
dispozitii. (COté si Miners 2006) O alta ipoteza afirma ca IE este mai puternic asociata cu
criterii In randul indivizilor motivati decat in randul celor care nu au motivatie pentru a-si

desfasura abilitatile. (Rode et al. 2007) Concluzii: IE este asociata cu performanta la locul



Nicolae Sfetcu: Inteligenta emotionala in organizatii

de munca fata de predictorii concurenti in locuri de munca solicitate emotional, dar nu in
locuri de munca care prezinta cerinte emotionale mai mici. (Coté 2014)

Modelul moderator al inteligentei emotionale si al criteriilor de lucru : Nivelurile IE ale
membrilor organizatiei modeleazd modul in care isi exprima dispozitille si cum
reactioneaza la contextele organizationale. Prezice ca IE serveste ca o variabila a
moderatorului care Tmbunatateste sau atenueaza efectele diversilor factori contextuali sau
dispozitionali asupra criteriilor de lucru, si ca efectul moderator al IE este unic si va avea
loc in cazul moderatorilor concurenti. (Kilduff, Chiaburu, si Menges 2010) Modelul
adapteaza, de asemenea, posibilitatea ca anumiti factori organizationali si dispozitionali sa
aiba efecte mai nocive in randul angajatilor cu un IE mai mare decat Tn randul celor cu un
IE mai mic. Concluzii : Este favorizat un model de moderator care propune ca IE sa
imbundtdteascd sau sa atenueze efectele variabilelor contextuale si dispozitive asupra
criteriilor. IE imbunatateste asocierile intre obiective si comportamentul orientat spre
obiectiv si atenueaza asocierile dintre stresori si reactiile nefavorabile. (Coté 2014)

Cherniss (Cherniss 2000) prezinta patru motive principale pentru care locul de munca ar fi

un cadru logic pentru evaluarea si imbunatatirea inteligentei emotionale:

1.

2.

Inteligenta emotionala este esentiald pentru succesul in majoritatea locurilor de munca
Multe persoane sunt angajate fard a avea competentele necesare pentru a reusi la locul de
munca

Angajatorii au mijloacele si motivatia pentru a oferi instruire privind inteligenta emotionala
Majoritatea angajatilor isi petrec majoritatea timpului la serviciu.

Cercetarile in domeniul inteligentei emotionale s-au concentrat pe leadership, o calitate

fundamentala la locul de munca. (Fleishman si Harris 1962) (Mumford et al. 2000) Cercetarile
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academice descriu doua tipuri distincte de lideri: transformational si tranzactional. (Mandell si
Pherwani 2003) Liderul transformational stimuleaza interesul dintre colegi, inspira o perspectiva
diferitd asupra muncii, genereaza constientizarea obiectivelor organizatiei, dezvolta pe altii la
niveluri superioare de capacitate si ii motiveaza pe ceilalti sa ia in considerare interesele grupului
fata de propriile interese. (Stys si Brown 2004) Conducerea transformationala cuprinde patru
dimensiuni: influentd idealizatd, motivatie de inspiratie, stimulare intelectuald si considerare
individuala. (Bass 1993) Liderul tranzactional este cel care recompenseaza (sau disciplineaza)
personalul pe baza performantei lor. Acesta pune accent pe standardele de munca, finalizarea
sarcinilor si respectarea angajatilor, in timp ce se bazeaza foarte mult pe recompense
organizationale si pedepse pentru a influenta performanta angajatilor. (Bass 1993) Conform lui
Stys, (Stys si Brown 2004) conducerea transformationald prezice ratinguri mai mari de eficienta si
satisfactie, (Hater si Bass 1988) performanta mai mare a grupului, (Keller 1995) si o cantitate mai
mare de efort din partea subordonatilor (Seltzer si Bass 1990) in comparatie cu conducerea
tranzactionala. Liderii transformationali eficienti au inteligentd sociala si emotionala dezvoltata.
(Mandell si Pherwani 2003)

Goleman considerd ca liderii cu inteligentd emotionald mare sunt cheia succesului
organizational, (Goleman 2002) prin stabilirea unui climat de lucru special. Cercetarile
concluzioneaza ca cei mai eficienti lideri integreaza mai multe dintre cele sase stiluri de conducere
evidentiate de Goleman, folosind unul sau altul in functie de situatie. (McBer 2000) Yiannis
Gabriel observa ca managerii de azi ajuta la umplerea vidului de identitate, sens si realizare care
rezultd din nemultumirile prezentului - un loc de munca flexibil, cu retelele institutionale moderne
orientate mai mult catre ,,consumatorul fantezist” decat spre ,,angajatul truditor”. (Gabriel 2001)

Mike Bagshaw speculeaza ce implicatii ar putea avea IE pentru viitorul muncii:
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”Viitorul rol al formatorului de management poate sa nu fie doar acela de a codifica si disemina cunostintele
in mod eficient, ci si de a distra ... Rolul de manager devine unul de psiholog uman si facilitator,
unde 1i ghideaza pe oameni sa isi gaseasca propriile invatari si simful scopului. [Managerul] se
asigura ca cunostintele sunt obtinute intr-un mod distractiv care armonizeaza orice conflict intre
obiectivele unei persoane si organizatie. Firmele de training, consultantii si scolile de afaceri pot fi
obligate sa concureze la cat de placute, inovatoare si distractive sunt metodele lor de predare.”
(Bagshaw 2000, 181-82)

Aceste afirmatii confirma preocuparile lui George Ritzer din Enchanting a Disenchanted
World cu privire la aparitia ,,scolilor ca mall-uri”, ,,locurile in care se intdlnesc prietenii, petrec
timpul, se feresc de ploaie sau privesc promenada. Centrele comerciale sau echivalentele lor
scolare pot fi locuri distractive pentru spectatori, fara intentia de a cumpara nimic”. (Ritzer 1999)

Conform lui Gross, (Gross 1998) tendintele de raspuns emotional pot fi reglate prin
manipularea fie a ,,intrarii In sistem” (reglarea emotiilor focalizatd pe antecedente), fie a ,,iesirii”
(reglarea emotiilor axata pe raspuns). Conform lui Chi-Sum Wong, (Wong si Law 2002) atunci
cand aceste modele sunt aplicate inteligentei emotionale in cadrul organizational, angajatii vor
putea sa 1si moduleze perceptia asupra mediului de muncé, concentrandu-se pe aspecte specifice
ale mediului sau schimbandu-si opinia despre acesta.

Conform lui Weiss si Cropanzano, (Weiss si Cropanzano 1996) experientele de la locul de
munca cuprind o succesiune de evenimente cu efecte pozitive sau negative. Efectul emotiilor
ambivalente poate fi, de asemenea, pozitiv sau negativ. (Pratt si Doucet 2000) in situatii extreme,
starile emotionale negative pot duce la ,practici opozitionale” (Collinson 1994) si ,represalii
organizationale” sau comportamente ,anti-cetatenesti” (Folger si Cropanzano 1998) sau
,recalcitrante”. (Ackroyd si Thompson 2003) Astfel Cameron afirma ca emotiile pot fi manipulate
pentru a servi anumite interese sau ideologii. (Cameron 2000) Emotiile pot fi agenti puternici ai
controlului social (Scheff 1997) si politic Tn cadrul micro-ierarhiilor organizationale omniprezente.
(Clark 1997) Emotiile si managementul lor pot deveni astfel un instrument puternic, (Downing

2016) prin efecte directe sau secundare. Astfel, IE poate fi inteleasa ca intrinsec legata de o tendinta
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mai ampla, bine documentata, care implica cresterea ,,colonizarii” corporative (Casey 1995) prin

adoptarea unor strategii de control normativ. (Grugulis, Dundon, si Wilkinson 2016)
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