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Capitolul I. Fundamentare teoretică 

Introducere şi problematica de cercetare 
 

Intervenţiile în mediul organizaţional privind optimizarea comportamentului angajaţilor şi 

îmbunătăţirea atât a performanţelor individuale dar şi a calităţii vieţii angajaţilor au luat o 

amploare deosebită în ultimii ani. Câteva concepte cheie au suscitat o atenţie sporită din 

partea cercetătorilor, concepte strâns legate de eficienţa şi performanţa organizaţiilor: 

distresul emoţional, satisfacţia profesională, burnout. Cercetările au arătat importanţa 

distresului emoţional în dezvoltarea unor tulburări psihologice sau chiar fiziologice, care 

pot duce la depresie,  scăderea satisfacţiei profesionale, burnout şi în general la scăderea 

calităţii vieţii angajaţilor. Efectele şi costurile directe generate de acestea (absenteism, 

fluctuaţia de personal) precum şi cele indirecte (reducerea productivităţii, diminuarea 

calităţii) au devenit un punct important în agenda oricărei organizaţii şi a cercetătorilor din 

domeniul psihologiei. Dintre abordările teoretice care stau la baza unor modele de 

intervenţie în mediul organizaţional se remarcă Terapia Rațional Emotivă şi 

Comportamentală (REBT). Conform teoriei și modelului ABC, care stau la baza REBT, 

fiind puși în diverse situații de viață oamenii se vor confrunta cu diferite evenimente 

indezirabile (A), evenimente față de care vor avea cogniții raționale și iraționale (B). Aceste 

cogniții față de evenimentul respectiv vor determina răspunsuri sau consecințe din partea 

persoanei la nivel emoțional, comportamental și cognitiv (C), cognițiile raționale fiind 

responsabile de consecințele adaptative pe când cognițiile iraționale vor genera răspunsuri, 

consecințe dezadaptative. Mai mult, aceste consecințe odată generate vor deveni la rândul 

lor evenimente activatoare (A) ducând la producerea unor consecințe secundare  prin 

intermediul cognițiilor raționale și iraționale secundare, clienții fiind încurajați în disputarea 

acestor cogniții (D) și înlocuirea lor cu altele funcționale, adaptative (E) (David et al., 

2010). Acest model  a fost extins (David, 2003) incluzând prelucrarea inconștientă de 

informație. Astfel, deși cognițiile nu sunt accesibile uneori în mod conștient ele sunt 

reprezentate în sistemul de memorie implicit mai degrabă decât în sistemul de memorie 

explicită, considerându-se emoțiile ca fiind post cognitive, implicând mecanisme cognitive 

și computaționale fie la nivel conștient fie inconștient (David et al., 2010).  Astfel, pornind 

de la cele de mai sus, REBT se distinge față de celelalte teorii explicative în ceea ce 

privește generarea emoțiilor introducând diferența calitativă între acestea, cognițiile 

raționale fiind în strânsă legătură cu emoțiile adaptative, funcționale pe când cognițiile 
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iraționale sunt în strânsă legătură cu cognițiile dezadaptative sau disfuncționale, diferența 

dintre aceste nefiind una cantitativă, funcționalitatea lor depinzând în mare măsură de 

experiența subiectivă, cogniții și consecințe.  Literatura de specialitate este din ce în ce mai 

bogată în studii care pun în evidență relația puternică dintre distres și cogniții iraționale în 

mediul organizațional, care la rândul lor au dus la o creştere a interesului pentru dezvoltarea 

unor programe bazate pe principiile acestei abordări teoretice (DiLorenzo et al., 2002; 

Grant, 2001; Sporrle, 2006). Cu toate acestea, analiza literaturii de specialitate relevă lipsa 

unor programe de intervenţie orientate către modificarea cogniţiilor iraţionale ca mecanism 

de control al distresului emoţional în mediul organizaţional. Mai mult deşi studiile de 

specialitate pun în evidenţă legături semnificative între distres emoţional, burnout, 

satisfacţia profesională, acestea sunt puţin investigate din perspectiva relaţiei cu cogniţiile 

iraţionale care conform REBT modulează răspunsul comportamental şi emoţional al 

individului. Cercetarea de față vine în întâmpinarea acestor  necesităţi prin stabilirea unor 

obiective care să răspundă unor întrebări vis a vis de relaţia rolul cogniţiilor iraţionale în 

modularea răspunsului la distresul emoţional în mediul organizaţional, cât şi clarificarea 

relaţiei dintre acestea şi concepte intens studiate din punct de vedere al psihologiei 

organizaţionale, cu impact puternic asupra competitivităţii organizaţiei şi a sănătăţii 

organizaţionale în general. 

. 

Cogniţiile raționale/iraționale și Terapia Raţional Emotivă și Comportamentală în 
mediul organizațional. 
 

Studiile recente au scos în evidență relațiile strânse dintre distres, satisfacția în muncă, 

burnout calitatea vieții și mai ales existența unor relații bidirecționale între acestea, toate cu 

influență asupra performanței, aspect deosebit de important în viața și economia unei 

organizații. Evaluarea și măsurarea performanței angajaților se face atât din punct de vedere 

calitativ cât și cantitativ și reprezintă un instrument deosebit de eficient pentru  ce privește 

managementul companiei. De aceea, modificarea și controlul factorilor ce pot influența 

performanța devine un aspect cheie în interiorul oricărei companii. Pornind de la ultimele 

date din literatura de specialitate, atât date din mediul clinic cât și organizațional, în ceea ce 

privește relația emoții-cogniții – comportamente, tot mai mult studii abordează 

problematica stresului profesional, satisfacției profesionale și a altor concepte cheie din 

mediul organizațional în legătură cu prezența sau absența cognițiilor iraționale, rezultatele 

confirmând legătura puternică dintre aceste componente și iraționalitate (Smith et al., 1984; 

Harris et al., 2006; DiLorenzo et al, 2007; Sporrle, 2006). Aceste abordări se bazează pe 

modelul ABC dezvoltat de Ellis (1962, 1994). REBT se distinge față de celelalte teorii 

explicative în ceea ce privește generarea emoțiilor introducând diferența calitativă între 

acestea, cognițiile raționale fiind în strânsă legătură cu emoțiile adaptative, funcționale pe 

când cognițiile iraționale sunt în strânsă legătură cu cognițiile dezadaptative sau 

disfuncționale, diferența dintre aceste nefiind una cantitativă, funcționalitatea lor depinzând 

în mare măsură de experiența subiectivă, cogniții și consecințe. Aceste cogniții iraționale 
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pot să apară fie  legat de propria performanță, alți oameni, condiții și situații de viață și pot 

acoperi mai multe arii de conținut, cum ar fi: apartenența, aprobare, succes, confort, 

dreptate și control. În contrapondere cu aceste cogniții iraționale vom avea cognițiile 

raționale: dorință opus cerințelor absolutiste; evaluarea moderată a situațiilor negative mai 

degrabă decât catastrofarea; toleranța în loc de intoleranță; acceptarea posibilității de a greși 

față de evaluarea globală a oamenilor și a propriei persoane (David et al., 2002). David 

(2002), elaborează un model al REBT prin prisma cadrului conceptual al teoriilor de 

evaluare cognitivă  (appraisal) în formarea emoțiilor. De fapt acest concept, a fost 

dintotdeauna parte explicită a teoriei lui Ellis și asocierea dintre componentele acestor teorii 

și cognițiile iraționale au fost raportate de mulți cercetători (Ellis, 1994; Ziegler, 2001). 

Conform acestui model propus există o suprapunere semnificativă între REBT și modelul 

propus de Lazarus în formarea emoțiilor (Lazarus, 1991; Smith & Lazarus, 1993). 

Componenta evaluativă în cadrul acestei teorii poate fi analizată la două nivele de 

profunzime (Smith et al., 1993): nivelul molecular – care se referă la procesarea specifică a 

informațiilor și la nivel macro car se referă la relațiile dintre conținuturile de bază. Conform 

modelului sunt șase componente evaluative organizate în trei categorii: evaluare primară; 

evaluare secundară și re – evaluare (Smith et. al., 1993 in David et al., 2002). Primele două 

componente (evaluarea primară) sunt relevanța motivațională și congruența motivațională. 

Acestea se referă  la relevanța și consistența vis a vis de scopurile persoanei. Aceasta este 

identică cu descrierea din REBT față de relația dintre persoană și mediu. Această descriere 

încorporează scopurile individului, constrângerile și oportunitățile din mediu și modul de 

interacționare al acestora. În cadrul evaluării secundare sunt descrise patru componente 

legate de resursele și opțiunile vis a vis de coping: responsabilitate, potențialul de coping 

axat pe probleme, potențialul de coping axat pe emoții și expectanțe de viitor (Smith et al., 

1993 in David et al.,  2002). În ceea ce privește REBT, anumite componente se pot 

suprapune acestui model. Cognițiile iraționale pot fi privite ca și procese evaluative 

secundare dezadaptative iar cognițiile raționale pot fi privite  ca și procese evaluative 

secundare adaptative. Re-evaluarea se referă la modificarea evaluărilor pe baza noilor 

informații fie din mediu fie de la persoană. Aceasta este echivalentul distincției din cadrul 

REBT între procesul primar și secundar de formare a emoțiilor (David et al., 2002). La un 

nivel mai general de analiză, aceste șase componente ale evaluării primare și secundare pot 

fi combinate în modalități diferite pentru a genera emoții. Aceste modalități combinative 

pot fi analizate în termeni de conținuturi relaționale de bază, referindu-se la componenta 

centrală ce stă la baza emoției (David et al., 2002). Ca și exemplu, anxietatea, prin prisma 

teoriei evaluărilor cognitive este o combinație dintre congruență motivațională scăzută, 

relevanță motivațională ridicată și potențial de coping emoțional redus. Din perspectiva 

REBT, anxietatea implică relevanță personală a unui eveniment, incongruență cu cerințele 

absolutiste și procese cognitive ca și catastrofarea și intoleranța la frustrare. Am prezentat 

pe scurt câteva argumente care fac ca REBT să poată fi inclusă în cadrul teoriilor de 

evaluare cognitivă în formarea emoțiilor, explicând astfel interesul tot mai mare și 

rezultatele din ce în ce mai numeroase pentru utilizarea REBT ca și cadru conceptual de 

referință în abordarea problematicii emoțiilor în mediul organizațional. David, Schnur şi 

Belloiu (2002) au investigat contribuţia evaluărilor, cogniţiilor iraţionale şi a atribuirilor în 
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producerea distresului emoţional, arătându-se faptul că evaluările explică o mare parte din 

variaţia emoţiilor funcţionale (îngrijorare, tristeţe, părere de rău şi enervare) şi 

disfuncţionale (anxietate, depresie, vină şi furie). De asemenea, în mediul organizațional a 

fost pusă în evidență relația strânsă dintre cognițiile iraționale și distresul emoțional, Sporrle 

(2006) arătând și  în context organizațional relația se păstrează și anume cognițiile raționale 

vor genera emoții adaptative pe când cele iraționale vor genera  emoții dezadaptative, toate 

aceste rezultate confirmând aplicabilitatea REBT în mediul organizațional. Dincolo de 

aceste rezultate, câteva caracteristici fac din REBT un cadru conceptual deosebit de util și 

perfect adaptabil mediului organizațional. Astfel, REBT  face distincţia între problemele 

practice (a fi respins de ceilalţi, eşecul într-o sarcină, etc.) şi problemele emoţionale, acestea 

constituind focusul intervenției. Conform REBT că emoţiile disfuncţionale vor interfera cu 

abilităţile individului în realizarea unei sarcini, cu eforturile acestuia de a achiziţiona noi 

deprinderi pentru a-şi atinge scopurile, cu capacitatea lui de decizie. Un alt motiv pentru 

care focalizarea pe problema emoţională este primordială este faptul că oamenii nu vor avea 

întotdeauna capacitatea şi posibilitatea de a schimba evenimentele adversive din viaţa lor. 

Focalizarea pe problema practică ar însemna doar abilitarea clienţilor cu anumite strategii 

de coping pentru a se confrunta cu sau a schimba anumite evenimente negative, însă nu 

toate situaţiile de viaţă pot fi schimbate. Apoi, în ceea ce privește persoanele, acestea sunt 

văzute ca fiind responsabile în mare parte de propriile probleme, astfel că vor fi încurajați 

să lupte cu aceste probleme create și să își schimbe modalitatea de gândire și să lupte cu 

problemele emoționale urmărind modelul ABCDE descris mai sus. Astfel, în primul rând 

are loc identificarea evenimentului sau situației stresante pentru persoană urmat de 

identificarea cognițiilor și atitudinilor  în general cât și cele specifice generatoare de distres. 

Odată identificate are loc disputarea acestora și înlocuirea lor cu altele raționale, sănătoase. 

Am prezentat succint această suită de pași în intervenția tip REBT pentru a arăta încă odată 

câteva din atributele care fac din REBT o tehnică ce poate fi cu ușurință implementată într-

un mediu complex cum este cel organizațional în abordarea problemelor emoționale cu care 

se confruntă angajații: distres, satisfacție profesională, burnout etc. 

Coaching cognitiv comportamental în mediul organizaţional 
 

Pentru prevenirea și controlul stresului la locul de muncă sunt folosite o varietate largă de 

tehnici și programe de intervenție incluzând aici consilierea, managementul stresului, 

reorganizarea mediului de muncă, reorganizarea programului de lucru etc. (Cooper & 

Cartwright, 1997). Mai mult, pornind de la rezultatele din literatura de specialitate s-a 

avansat ideea utilizării programelor de tip coaching pentru controlul și reducerea distresului 

emoțional în mediul organizațional (Busch & Steinmetz 2002, Hearn 2001, Jones 1996, 

Meyer 2003).  Coachingul poate fi inclus în categoria relațiilor cu scop de învățare alături 

de metode consacrate cum sunt consilierea, psihoterapia, consultanța sau trainingul 

(Higgins & Kram, 2001, în Rațiu & Băban, 2010), și chiar dacă pornește de la acestea se 

diferențiază profund de ele. Astfel deși atât psihoterapia, consilierea cât și coachingul au ca 

și element central modificările comportamentale ale clienților mediile și condițiile de 

aplicare sunt profund diferite: în terapie scopul general este de a face clientul să se simtă 
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mai bine pe când în domeniul organizațional cel mai adesea scopul este să ajutăm clientul 

să fie mai eficient la locul de muncă. Pentru a veni în întâmpinarea cerințelor specifice 

mediului organizațional psihologii  din domeniul resurselor umane au adaptat cu succes o 

serie de modele clinice si de consiliere psihoterapeutică la particularităţile şi nevoile 

mediilor organizaţionale. Modelele fundamentate pe Teoriile Cognitiv Comportamentale 

valorifică modele clinice consacrate și le adaptează necesităților mediului organizațional. 

Dintre abordările de orientare clinică, Terapia Rațional Emotivă și comportamentală 

(REBT) a fost adaptată cu succes la mediul organizațional, fapt dovedit de atenţia deosebită 

în ultimii 30 de ani acordată, din acest punct de vedere „Antrenamentului raţional emotiv”, 

un model dezvoltat pe baza REBT. Încă din anii 1970, CBT/REBT –ul a fost implementat 

cu succes ca strategie de soluţionare a diverselor probleme din mediul organizaţional. Cu 

toate acestea, despre utilizări sistematice putem vorbi abia începând cu anii 1990 când 

aplicaţiile CBT/REBT s-au diversificat sensibil: intervenţii pentru schimbări la nivel 

organizaţional, traininguri de rezolvare a conflictelor, consilierea în carieră. Dominic Di 

Mattia (1993) arată că  abordarea raţional emotivă şi comportamentală este adecvată 

contextului organizaţional tocmai datorită valenţei sale preventive, a caracterului său psiho-

educaţional şi de scurtă durată, precum şi datorită orientării sale centrate pe soluţii. Când 

este aplicat corect, procesul REBT reuşeşte să sporească clientului raţionalitatea 

interpretărilor, gândirea critică dar şi abilităţile argumentative. Aceste modificări îi vor 

permite să-şi provoace şi apoi să-şi înlocuiască aşteptările nerealiste, iar aceste schimbări se 

vor reflecta neîndoielnic în calitatea performanțelor sale (Ellis, 1994). Ellis în repetate 

rânduri a arătat că unul din beneficiile pe termen lung ale unei intervenţii de tip REBT este 

reducerea rigidităţii mintale cu alte cuvinte sporirea flexibilităţii gândirii ce poate deveni 

una din resursele cele mai puternice într-o organizaţie. Kilburg (1996) radiografiind  

coachingul de tip REBT identifică câteva dintre beneficiile sale imediate cum ar fi: lărgirea 

ariei de comportamente adaptative, sporirea flexibilităţii şi eficienţei gândirii, îmbunătăţirea 

competenţelor sociale şi psihologice, creşterea toleranţei şi ariei răspunsurilor emoţionale, 

întărirea rezistenţei şi a abilităţilor de management al stresului etc. În literatura de 

specialitate ori de câte ori un program de coaching încorporează principii şi tehnici REBT 

el este numit coaching raţional-emotiv-comportamental (REBC) (Kirby, 1993) . Este vorba 

de o modalitate de a sugera specificitatea programului în raport cu alte forme de coaching, 

precum şi în relaţie cu paradigma terapeutică din care a fost extras şi dezvoltat. În acest sens 

se poate sesiza că în procesul de adaptare a REBT la specificul organizaţional, au fost 

operate o serie de cosmetizări lexicale impuse, (aşa cum arătam anterior) atât de contextul 

aplicării programului cât şi de particularităţile publicului ţintă. În coaching, la fel ca în 

cazul terapiei de tip REBT, diagnoza şi intervenţia se focalizează explicit asupra sistemului 

de credinţe implicite sau explicite ale individului. Mai precis, specialistul va lucra cu 

clienţii săi pentru a identifica şi disputa toate acele aşteptări nerezonabile care au un impact 

negativ asupra performanţei lor. În acest sens se apelează la modelul ABCDE al schimbării 

individuale (descris anterior),  (Ellis, 1993; Neenan & Dryden, 2000).  Ca urmare a 

restructurării la nivel cognitiv, consecinţele emoţionale şi comportamentale ale clientului se 

modifică în primul rând calitativ, care, conform teoriei REBT, prin exersare se 

internalizează treptat, fapt ce asigură mijloace pentru o îmbunătăţire continuă. În ceea ce 
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privește eficiența programelor de coaching în mediul organizațional cercetările sunt relativ 

puține la număr iar părerile sunt contradictorii. O parte din studiile (majoritatea studii de 

caz) existente au arătat că efectul coachingul pentru reducerea distresului este semnificativ 

(Ascentia, 2005; Hearn, 2001; Richard, 1999 in Gyllensten & Palmer, 2004). Într-un studiu 

calitativ Wales (2003) constată că unul din beneficiile programelor de coaching a fost 

reducerea nivelului de distres. Tot în această direcție, Grant (2001) într-un studiu în care 

testează eficiența unor intervenții de tip cognitiv, comportamental și cognitiv 

comportamental arată că toate trei sunt eficiente în reducerea anxietății. În opoziție cu 

aceste rezultate un studiu de tip cantitativ efectuat de Compasspoint Nonprofit Services în 

anul 2003 (Gyllensten & Palmer, 2004)  că efectele programelor de coaching asupra 

distresului este foarte mic. Totuși, o analiză calitativă (interviu) din cadrul aceluiași studiu 

arată că participanții răspund că programul a fost de ajutor în controlul distresului.  

Toate aceste rezultate ridică numeroase semne de întrebare vis a vis de abordarea teoretică, 

eficiența programelor, componența acestora dar în același timp sunt încurajatoare pentru 

continuarea cercetărilor în vederea obținerii unor răspunsuri clare la întrebările de mai sus. 

Capitolul II. Problematica de cercetare şi metodologia 

 

Implicații teoretice 
Ultimele decenii au adus un interes crescut în ceea ce priveşte găsirea mecanismelor 

explicative ce stau la baza generării distresului atât în mediul clinic cât și în cel 

organizațional. În ceea ce privește mediul organizațional studiul stresului a fost strâns legat 

de cel al performanței și a unor concepte esențiale din punct de vedere al mediului 

organizațional, concepte legate de eficacitate și optimizarea performanței, cum ar fi 

burnout, satisfacție profesională, calitate a vieții. Deși, așa cum arătam în paginile 

anterioare aceste concepte au fost studiate din perspectiva mediului organizațional, atât 

cauzele cât și consecințele fiind analizate din această perspectivă, studiile recente pun 

accent tot mai mare pe implicațiile acestora dincolo de viața profesională și specificul 

organizațional, încercându-se găsirea acelor mecanisme care duc la generarea acestor 

procese dezadaptative.  Relațiile dintre acestea sunt multiple și complexe, rezultatele 

actuale prezentate in literatura de specialitate nepermițând extragerea unei concluzii 

tranșante. De exemplu, adesea, burnout-ul a fost folosit pentru a exprima distresul, 

insatisfacţia, depresia etc. (Maslach 1993). Burnout –ul a fost subiectul multor cercetări şi 

în relaţie cu alte concepte cum sunt satisfacţia profesională sau chiar depresia. De altfel, 

dovezi în ceea ce priveşte relaţia acestuia cu depresia au fost aduse din studii clinice 

(Freudenberger, 1981 in Maslach, 1993) arătând că depresia este cel mai adesea însoţită de 

sentimente de vină în timp ce burnout-ul însoţeşte sentimentele de furie, şi în timp ce în 

cazul burnout-ului simptomele sunt strâns legate de condiţiile de muncă în depresie are loc 

o generalizare a simptomelor. În cazul relaţiei cu satisfacţia profesională, cercetările au 

arătat că aceasta corelează negativ cu burnout-ul (Maslach, 1993).  O direcție nouă de 

cercetare cu rezultate promițătoare în ceea ce privește abordarea acestor mecanisme în 
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mediul organizațional vine din direcția paradigmei cognitiv comportamentale , mai exact a 

Terapiei Rațional Emotive si Comportamentale. Studii, bazate pe această paradigmă, au 

evidențiat legăturile puternice dintre cognițiile iraționale și stres, burnout, satisfacția 

profesională și calitatea vieții (DiLorenzo et al., 2002; Sporrle, 2006; Palmer, 2004). , 

obiectivul general al acestei lucrări este de a investiga, într-o manieră sistematică, relația 

dintre cognițiile iraționale și distres în mediul organizațional cât și dintre cognițiile 

iraționale și concepte cheie din punct de vedere organizațional strâns legate de conceptul de 

stres și anume: burnout, satisfacția profesională și calitatea vieții. Rezultatele prezentate în 

literatura de specialitate referitoare la intervențiile în mediul organizațional pentru controlul 

stresului care arată că tehnicile de intervenție de tip cognitiv comportamental sunt cele mai 

eficiente și cele mai des utilizate (Ong et al., 2004). Însă aceste programe de cele mai multe 

ori conțin un amestec de tehnici orientate spre reducerea intensității stresului și a 

consecințelor acestuia. Totuși aceste programe sunt destul de generale și nu acționează țintit 

asupra unor componente specifice, ceea ce nu ne permite extragerea unor concluzii clare și 

valide asupra factorilor care influențează stresul și consecințele acestuia. Pornind de la 

aceste considerente , obiectivul general al lucrării de față este elaborarea unui model 

teoretico-aplicativ de intervenție în mediul organizațional pentru modificarea nivelului 

distresului, burnout-ului, satisfacției profesionale și calității vieții pornind de la identificarea 

și modificarea cognițiilor iraționale ale personalului angajat intermediul unui program de 

intervenție bazat pe principiile REBT enunțate în secțiunile anterioare. Pentru atingerea 

acestui obiectiv, cercetarea a fost organizată prin stabilirea unor obiective specifice 

intermediare. Astfel, primul obiectiv al studiului este de a evalua eficiența tehnicilor de 

intervenție cognitiv comportamentale în modularea răspunsului la stres și de a identifica 

potențiali factori care sunt în strânsă legătură cu acesta (studiul1). 

Dezvoltări metodologice 
Odată dovedită eficiența intervenției de tip cognitiv comportamental și în special al 

intervențiilor bazate pe REBT, ne-am propus în studiul următor studierea relației dintre 

iraționalitate distres, satisfacția profesională, burnout și calitatea percepută a vieții. Studiile 

anterioare pe această temă (Sporrle, 2006) dincolo de rezultatele pozitive obținute în ceea 

ce privește relația dintre cognițiile iraționale, distres și satisfacția profesională, au obținut de 

asemenea rezultate care indică specificitatea acestor cogniții și implicit nevoia unor 

instrumente adecvate de evaluare a acestora. Astfel următorul pas în demersul nostru a fost 

adaptarea și etalonarea unei scale de evaluare a cognițiilor iraționale pentru mediul 

organizațional (studiul2). Odată adaptat instrumentul de evaluare a cognițiilor iraționale am 

continuat demersul experimental prin analiza relației dintre cognițiile iraționale și stres, 

burnout și satisfacția profesională printr-o analiză de mediere pentru a evidenția legătura și 

mecanismul ce stă la baza acestor relații. (studiul 3). 

Aplicații practice 
 

Odată clarificate aceste relații, următorul pas a fost construirea și testarea unui program de 

intervenție, program ce are la bază principiile REBC li care este orientat spre modificarea 
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cognițiilor iraționale personalului din mediul organizațional. Având în vedere diversitatea și 

specificitatea mediului organizațional, demersul nostru a fost divizat în două intervenții în 

medii diferite: profesori educatori, angajați în sistemul de stat din Romania și o intervenție 

într-o companie privată, prestatori de servicii. (studiul 4a și 4b). 

Capitolul III. Contribuţii originale 

 

3.1 Meta-analiză cantitativă a literaturii de specialitate asupra 
eficienței tehnicilor de tip cognitiv comportamental pentru reducerea 
stresului în mediul organizațional 
 

 

Obiective 
Lucrarea de față investighează intervențiile de tip cognitiv comportamental (CBT și REBT) 

dezvoltate spre reducerea distresului emoțional în mediul organizațional și a consecințelor 

acestuia cât și a modificării cognițiilor iraționale ale personalului angajat. De aceea, 

obiectivul general al lucrării poate fi caracterizat ca fiind unul multinivelar: 

1. o estimare cantitativă a mărimii efectului corespunzător intervențiilor de tip CBT în 

controlul și modularea răspunsului la diferiți agenți stresori din mediul ocupațional 

(considerăm util un astfel de demers având în vedere numărul mare de studii 

disponibil în literatura de specialitate de la ultima meta-analiza a lui Richardson și 

Rothstein (2008). Pe baza criteriilor de includere am inclus un număr de 12 studii 

suplimentar față de cele incluse în meta-analiza menționată. 

2. O estimare cantitativă a mărimii efectului pentru studiile având ca bază de 

dezvoltare REBT. 

3. Analiza mărimii efectelor în funcție de metoda de evaluare a distresului emoțional 

(direct sau prin evaluarea consecințelor acestuia) 

Analiza mărimii efectelor în ceea ce privește evaluarea iraționalității (ca mecanism cheie în 

dezvoltarea și menținerea nivelului de distres). 

Metodă 
 

Atingerea obiectivelor enunțate s-a realizat prin tehnicile met-analitice conform 

procedurilor existente (Hunter & Schmidt, 1990), utilizând datele disponibile din literatura 

de specialitate. Studiile incluse în demersul nostru de cercetare au fost identificate printr-o 

căutare computerizată utilizând următoarele baza de date: Medline, PsychInfo, PsychLIT, 
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Science Direct.  Căutarea a fost efectuată utilizând ca și termeni de referință următoarele 

expresii sau cuvinte: “irrational beliefs”, “irrational beliefs and distress management”, 

“CBT and distress management”, “REBT and distress management”, “irrational beliefs and 

occupational distress”. Pe baza acestei căutări a rezultat un număr de 36 de studii ce 

corespundeau și circumscriau termenii de referință.  În continuare am efectuat o analiză a 

referințelor bibliografice din studiile selectate pentru a include studii care sunt relevante 

pentru cercetarea de față dar nu se regăsesc în bazele de date menționate sau conțin alți 

termeni de referință. Pe baza acestui algoritm am identificat încă un număr de 6 studii 

posibile relevante pentru obiectivul propus, ajungând astfel la un total de 42 de studii 

reținute pentru analiză 

Criteriile de includere au fost următoarele: (1).Studii experimentale care investighează 

efectul intervențiilor de tip cognitiv comportamental asupra distresului emoțional în context 

organizațional; (2). Populația inclusă în studii nu trebuia să fie identificată sau să prezinte 

simptomatologie clinică; (3). Intervenția trebuia sa fie bine definită și descrisă ca fiind 

bazată sau să includă elemente de bază ale CBT/REBT; (4). Studiile trebuiau să includă 

grup de control; (5). Datele raportate trebuiau să fie suficiente pentru analiza de tip meta-

analitic (ex. media, abaterea standard și/sau statistici inferențiale), astfel încât mărimea 

efectului să poată fi calculată.  

Pentru atingerea obiectivului stabilit, secțiunea de metodologie a studiilor incluse a trebuit 

să fie analizată minuțios pentru a determina dacă intervenția descrisă este de tip cognitiv 

comportamental sau orientată spre modificarea cognițiilor iraționale. Pe baza acestor criterii 

și proceduri am reținut ca și corespunzând obiectivului nostru un număr de 23 de studii ce 

au fost incluse în analizele ulterioare. Dintre acestea, doar un studiu a oferit măsuri valide 

pentru follow-up de aceea analizele noastre se bazează doar pe evaluările post-test .Toate 

studiile au inclus un grup de control și au fost efectuate incluzând participanți fără 

simptome clinice aparținând unor organizații diferite. În unele studii participanții nu erau în 

momentul studiului angajați (șomeri sau studenți) dar am reținut studiile pentru analiză 

deoarece obiectivul studiilor respective a fost intervenția asupra stresului și a consecințelor 

acestuia într-un mediu altul decât clinic. Toate studiile selectate au descris intervențiile ca 

fiind de tip cognitiv comportamental. Pe baza metodelor standardizate au fost calculate 23 

de mărimi medii ale efectelor. Per ansamblu, mărimile medii ale efectelor au fost calculate 

pe baza unui număr total de 1282 de subiecți. Pentru a controla influența pe care ar putea să 

o aibă în evaluarea mărimii efectului numărul diferit de variabile din fiecare studiu, am 

calculat mărimea medie a efectului pentru fiecare studiu, urmată de calcularea mărimii 

generale a efectului pe baza acestor mărimi medii. O altă categorie de analize a fost 

efectuată pentru calcularea mărimii efectului pentru studiile bazate pe REBT ( aici am 

inclus studiile care au descris intervenția ca fiind bazată pe principiile REBT sau având o 

componentă de bază REBT). Pentru a evalua eficacitatea programelor de intervenție în ceea 

ce privește iraționalitatea am calculat de asemenea mărimea medie a efectului pe baza 

studiilor care au raportat astfel de evaluări, pre și post-test.În studiile incluse în analiză, 

eficiența programelor de intervenție a fost evaluată prin măsurători re și post-test fie direct a 

distresului emoțional fie prin intermediul măsurătorilor unor consecințe ale acestuia. Dată 
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fiind situația, am codat aceste diverse output-uri în două categorii: (1). Evaluări directe ale 

distresului emoțional; (2). Consecințe ale distresului emoțional (ex. stima de sine, 

absenteism, burnout etc.). Codarea a fost efectuată de doi doctoranzi în psihologie, antrenați 

pentru acest lucru. Un acord inter evaluatori (k = 0.93) a fost obținut, permițându-ne astfel 

continuarea analizei celor două categorii formate. Mărimile efectelor au fost calculate 

conform procedurilor descrise în literatura de specialitate (Hunter & Schmidt, 1990). Pe 

scurt, media diferențelor dintre grupul experimental și cel de control a fost calculată pentru 

fiecare studiu și a fost divizată pe baza abaterii standard a grupului de control. Puterea 

diferitelor mărimi ale efectelor a fost interpretată pe baza criteriilor elaborate de Cohen (0.2 

– 0.5  = mărime a efectului mică; 0.5 – 0.8 = mărime a efectului moderată; mai mare decât 

0.8 = puternică). Pentru estimarea efectului general al intervențiilor de tip cognitiv 

comportamental Intervalele de încredere (CI 95%) au fost stabilite. Dacă acest interval 

include valoarea zero, efectul intervenției este nesemnificativ. Același algoritm a fost 

aplicat celor două categorii de evaluări ale distresului. Odată stabilită mărimea efectului au 

fost calculate limitele intervalului de încredere. Apoi pe baza testului statistic ANOVA au 

fost comparate cele două categorii pentru a reliefa existența unei posibile diferențe între ele 

din punct de vedere al eficienței intervenției. Per ansamblu, având în vedere că scăderea 

nivelului de distres este un rezultat în pozitiv, în analiza noastră semnul (-) va fi interpretat 

ca fiind în favoarea intervenției (vezi tabelul 2). 

Rezultate 
Analiza datelor a pus in evidență efectul semnificativ în favoarea intervențiilor de tip 

cognitiv comportamental în reducerea distresului în mediul organizațional. Analiza datelor 

arată o mărime medie a efectului puternică datorată intervențiilor de tip cognitiv 

comportamental, d = -0.92, 95% CI (-1.32 ; -0.64 ).Deoarece în calcularea mărimii efectului 

pot apărea erori datorate mărimii eșantioanelor, am reluat analiza și calcularea mărimii 

efectelor, aplicând metoda de corecție pentru aceasta conform procedurilor descrise în 

literatură (Hunter & Schmidt, 1990).  

Rezultate arată o mărime a efectului puternică (D = -0.81, VarD = 0.24) în timp ce 95% CI 

arată că D diferă semnificativ de zero (-1.72 to -0.45).Analiza acestor rezultate  artă 

eficiența tehnicilor de intervenție de tip cognitiv comportamental atât pentru reducerea 

nivelului de iraționalitate dar și pentru reducerea nivelului de distres fie evaluat direct fie 

prin intermediul consecințelor acestuia. Și în acest caz am efectuat calculul de corecție 

pentru fiecare categorie. Astfel pentru iraționalitate D = -1.6, Var D = 0.4 și 95% CI (-2.35 

la -0.85).Mărimea efectului pentru categoria iraționalitate este una puternică, ceea ce 

confirmă efectul intervențiilor de tip cognitiv comportamental pentru reducerea 

iraționalității în mediul organizațional. Pentru categoria Evaluări directe ale distresului 

emoțional rezultate după analiza de corecție relevă o mărime a efectului D = -0.73, Var D = 

0.73, VarD = 0.04, 95% CI (-1.23 la -0.55). Pentru categoria Evaluarea distresului 

emoțional prin consecințele acestuia am obținut D = -0.69, VarD = 0.02, 95% CI (-1.12 la -

0.33).Aceste valori confirmă eficacitatea intervențiilor de tip cognitiv comportamental 

asupra distresului, cu mențiunea unui efect mai puternic atunci când evaluarea stresului a 

fost făcută direct. O analiză a rezultatelor evaluărilor directe și pe baza consecințelor prin 
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intermediul testului ANOVA nu a pus în evidență o diferență semnificativă între cele două 

categorii (F [1, 78] = 1.52, p > 0.05). Dimpotrivă, examinarea mărimii efectelor și a 

intervalelor de încredere relevă eficiența tehnicilor de tip cognitiv comportamental pentru 

ambele categorii de rezultate în direcția așteptată. Aceste rezultate vin în sprijinul ideii 

existenței unui beneficiu general global al programelor de intervenție cognitiv 

comportamentală asupra populației din mediul organizațional indiferent de modul de 

categorizare al rezultatelor. Aceeași situație a fost relevată și în cazul rezultatelor 

necorectate. Următoarea etapă în demersul nostru a fost de a efectua analizele statistice pe 

baza izolării studiilor bazate pe REBT sau care includeau în structura lor o componentă de 

bază pornind de la REBT și restul programelor de tip CBT. Pe baza acestui criteriu au fost 

identificate 8 studii care au putu fi incluse în categoria REBT.Am calculat mărimile medii 

ale efectelor pentru cele două categorii (REBT și CBT) de programe. Pentru programele din 

categoria CBT (15 mărimi medii ale efectelor) mărimea medie a efectelor calculată 

conform procedurilor  este d = -0.73, 95% CI (-1.41 la -0.55), în timp ce pentru categoria 

studiilor de tip REBT( 8 mărimi medii ale efectelor)  d = -1.16, 95% CI (-1.65 la -0.68). 

Analiza acestor mărimi ale efectelor pe baza criteriilor stabilite de Cohen se observă o 

diferență între cele două categorii. Astfel în cazul programelor bazate pe REBT, mărimea 

efectului se menține în categoria Puternic în timp ce pentru categoria CBT (restul 

programelor de intervenție după eliminarea celor bazate pe REBT) valoarea mărimii 

efectului scade la -0.73 , situată în categoria Moderat. Analiza acestor rezultate pe baza 

ANOVA pune în evidență de asemenea o diferență semnificativă între cele două categorii 

(F [1, 21)] = 4.57, p < 0.05). mai mult această diferență se menține chiar și după calculul de 

corecție aplicat mărimii efectelor. Astfel, pentru categoria CBT obținem  D = -0.52 (mărime 

a efectului de nivel moderat), Var D = 0.1, și 95% CI (-0.68 la -0.35), în timp ce pentru 

categoria REBT obținem D = -1.14 (mărime a efectului puternică), Var D = 0.11, și 95% CI 

(-1.59 la -0.69) Aceste rezultate demonstrează eficiența ambelor tipuri de programe în 

reducerea distresului emoțional la nivel organizațional cu un plus de eficiență pentru 

programele care se bazează sau includ în dezvoltarea lor o componentă REBT. 

Discuţii 
 

Date fiind numeroasele studii disponibile în literatura de specialitate pe această temă, cât și 

eterogenitatea abordărilor distresului din perspectiva intervențiilor asupra acestuia, am 

efectuat o meta-analiză cantitativă luând în calcul intervențiile bazate pe tehnicile cognitiv 

comportamentale în controlul distresului în mediul organizațional. Analiza rezultatelor 

confirmă eficiența acestui tip de programe în reducerea distresului emoțional. Astfel, 

mărimea medie a efectului calculată pe baza studiilor incluse în analiză indică o valoare de 

d = -0.92, valoare situată în categoria efectelor puternice (conform criteriilor stabilite de 

Cohen). Aceste rezultate confirmă raportările anterioare pe această temă (Richardson & 

Rothstein, 2008) care relevă o mărime medie a efectului de d = -1.16. Pentru o analiză mai 

detaliată, am categorizat studiile pe baza unui acord inter-evaluatori (k= 0.93) în Evaluări 

directe ale distresului emoțional și evaluări pe baza consecințelor acestuia. În ambele cazuri 

mărimea efectului calculată a fost semnificativă ( d = -0.73 pentru evaluarea directă și d = -
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0.69 pentru evaluarea prin intermediul consecințelor distresului).Având în vedere 

numeroasele studii recente care au pus în evidență legătura puternică dintre cognițiile 

iraționale și distres în context organizațional (DiLorenzo et al., 2002; Grant, 2001; Sporrle, 

2006), am calculat mărimea medie a efectului incluzând rezultatele raportate pentru 

iraționalitate. În acest caz am obținut o mărime medie a efectului d = -1.6, valoare puternic 

semnificativă, ce pune în evidență eficiența acestor intervenții pentru modificarea 

iraționalității  în context organizațional. Totuși, dat fiind numărul mic de date avut la 

dispoziție pentru această analiză, este necesară o analiză directă printr-un program specific 

orientat către modificarea cognițiilor iraționale care să aducă mai multă lumină asupra 

mecanismelor ce guvernează această relație. O altă distincție în cadrul studiului nostru a 

fost categorizarea studiilor pe baza abordării teoretice de la bază, în studii dezvoltate pe 

baza REBT și restul studiilor de tip cognitiv comportamental. Motivele unei astfel de 

distincții au fost explicate în prima parte a lucrării de față astfel încât nu vom insista asupra 

lor. Ca și rezultat, la ambele categorii au fost obținute mărimi ale efectelor semnificative. 

Deși inițial mărimea efectului pentru categoria CBT s-a situat în categoria efectelor 

puternice (D = -0.81), după separarea studiilor în cele două categorii (bazate pe REBT și 

CBT), mărimea efectului pentru CBT a scăzut la o valoare ce o plasează în categoria 

moderat (totuși semnificativ) d = -0.52, dar rămâne puternică pentru REBT d = -1.14. 

Această mărime a efectului puternică susține rezultatele din literatura de specialitate ce 

pune în evidență corelații puternice între iraționalitate și distresul emoțional. Mărimea 

medie a efectului pentru categoria CBT (efect moderat) este consistent cu rezultatele 

anterioare (van der Klink et al., 2001, Richardson & Rothstein, 2008). Richardson și 

Rothstein (2008) au arătat, de asemenea, că intervențiile cognitiv comportamentale 

unimodale sunt mai eficiente și pe măsură ce se adaugă componente acestora mărimea 

efectului scade (ex. intervenții care includ și tehnici de relaxare, asertivitate etc.). Aceasta ar 

putea explica situarea mărimii medii a efectului în categoria moderat (semnificativ totuși) 

dat fiind faptul că în analiza noastră nu am controlat acest aspect, studiile incluse conținând 

de cele mai multe ori mai multe tehnici. De asemenea studiile din categoria REBT conțin pe 

lângă elementele de bază REBT și elemente din alte paradigme. Poate această diferență 

dintre cele două categorii ar putea fi explicată prin argumentul adus de Ellis care spunea că 

REBT acționează la nivelul cognițiilor de bază, fundamentale (ex. cogniții iraționale) 

comparat cu CBT în general și de aceea  intervenția REBT e mai rapidă și adesea mai 

eficientă. Totuși pentru clarificarea acestui aspect sunt necesare studii care să compare 

direct eficiența celor două tipuri de programe de intervenție în același design 

experimental.La fel ca și orice meta-analiză, studiul de față prezintă unele limite. Astfel, am 

exclus un număr de studii a cărei metodă de intervenție nu a fost foarte clar definită, 

reținând doar pe acelea unde intervenția a fost definită ca fiind pe baza tehnicilor cognitiv 

comportamentale. Totuși, am făcut acest lucru în mod explicit, argumentând decizia (vezi 

analiza file drawer). O altă limită este varietatea mare a mediilor organizaționale de unde au 

fost colectate datele. Deși mărimea medie a efectului este în favoarea intervențiilor de tip 

CBT/REBT, procedura desfășurată în cadrul programelor diferă de la un studiu la altul în 

funcție de specificul și obiectivul organizației cât și în funcție de caracteristicile personale 

ale participanților. Acestea au dus la diferențe între studii în ceea ce privește metodele de 
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evaluarea a distresului. Oricum, în literatura de specialitate există o varietate mare de 

metode de evaluare a distresului ceea ce face dificilă combinarea studiilor. Pe de altă parte , 

aceasta poate suporta generalizabilitatea rezultatelor și robustețea acestora dincolo de 

metoda de evaluare implicată. A treia limită a studiului de față se referă la evaluările pe 

termen lung, tip follow up. Deoarece doar un studiu a raportat suficiente date pentru măsuri 

tip follow up, nu am putu include în analiza noastră aceste date. Astfel că analiza noastră se 

bazează doar pe evaluări post-test. În final, o altă limită a analizei prezentate este dată de 

diversitatea organizațiilor și a caracteristicilor participanților, astfel încât nu am inclus date 

socio-demografice în studiu. De asemenea, în orice studiu meta-analitic se pune problema 

numită file drawer. Cercetătorii care nu au obținut rezultate semnificative e posibil să nu își 

fi publicat lucrările, ceea ce ar putea teoretic duce la erori în calculele de tip meta-analitic. 

Pentru a depăși acest obstacol, am calculat numărul de studii cu mărime a efectului zero, 

conform procedurilor descrise în literatura de specialitate (Hunter & Schmidt, 1990). În 

cazul nostru ar fi nevoie de 1194 studii cu efect zero pentru a anula rezultatele prezentate 

anterior, ceea ce pare puțin probabil să fie cazul. Sumarizând, programele de intervenție de 

tip cognitiv comportamental sunt eficiente în abordarea și reducerea distresului emoțional în 

mediul organizațional. Dintre acestea, programele bazate pe REBT s-au dovedit a fi cele 

mai eficiente, așa cum rezultă din analiza pe baza criteriilor elaborate de Cohen pentru 

interpretarea mărimii efectelor, în cazul REBT mărimea efectului fiind una puternică. 

Totuși, trebuie menționat că și în cazul intervențiilor tip CBT altele decât REBT, mărimea 

efectului deși una din categoria Moderat, este tot semnificativă.Per ansamblu, intervențiile 

tip CBT sunt eficiente în reducerea distresului emoțional și consecințele acestuia în mediul 

organizațional cu un efect mai accentuat atunci când aceste programe sunt fie construite pe 

baza REBT fie includ în structura lor de bază elemente REBT. Aceste rezultate susțin 

puternic dezvoltarea de programe noi care să se focalizeze mai mult pe cognițiile iraționale. 

Într-adevăr, rezultatele arată că intervențiile eficiente ar trebui să aibă ca și element central 

modificarea cognițiilor iraționale, precursori ai emoțiilor disfuncționale pentru a putea 

controla eficient răspunsul la factorii stresori în mediul organizațional.Combinând aceste 

rezultate cu cele din literatura de specialitate care susțin relația dintre iraționalitate și 

distresul emoțional, studiile viitoare vor trebui să exploreze mai atent interacțiunea dintre 

iraționalitate și distres în mediul organizațional. În plus, programe specifice, bazate pe 

paradigma REBT pot fi dezvoltate pentru modificarea cognițiilor iraționale și evaluarea 

impactului acestor modificări asupra distresului și a altor constructe strâns legate de acesta 

în mediul organizațional cum sunt calitatea vieții, satisfacția profesională, burnout, stima de 

sine etc. Aceasta poate constitui baza unui model comprehensiv de intervenție la nivel 

organizațional cu beneficii atât pentru organizație cât și pentru individ. 

3.2 Dezvoltarea unei scale de evaluare a cogniţiilor iraţionale în 
mediul organizaţional 

 

Obiective 
Scala de Evaluare a cognițiilor iraționale pentru mediul organizațional E-RIBS a fost 

dezvoltata de Gavița, DiGiuseppe & David, bazat pe viziunea cognițiilor raționale și 
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iraționale ca și constructe opuse nepolare (DiGiuseppe, Leaf, Exner, & Robin, 1988). E – 

RIBS ia în considerare metodologiile recente de priming (ex. Gândurile Articulate în 

Situații Simulate; ATSS – Davidson, Robins & Johnson, 1983; David, Szentagotai, Kallai, 

& Macavei, 2005); Prin studiul ne față ne propunem investigarea proprietăților  

psihometrice ale instrumentului. 

Metodă 

Participanți 

Pentru realizarea studiului de față au fost incluși 720 participanți. Distribuția de gen a fost 

de 450 femei (61.21%) și 270 (38.79) bărbați. Ca și apartenență, participanții provin din 

patru tipuri de organizații diferite – Educație, servicii, telecomunicații, militar iar din punct 

de vedere al studiilor plaja de variație se întinde de la studii medii la studii superioare.  

Vârsta medie a eșantionului este de 44 ani.  

 

Instrumente utilizate:  

 Scala de cogniții raționale și iraționale pentru angajați (ERIBS) 

 

 GABS – SV (General Attitudes and Beliefs Scale, Short Version – GABS – SV 

Lindner, Kirkby, Wertheim & Birch (1999) -  

 PDA -  Profilul Distresului Afectiv (PDA) este o scală cu 39 de itemi care măsoară 

emoţiile negative disfuncţionale şi emoţiile negative funcţionale din categoriile 

„frică” şi „tristeţe/deprimare”, precum şi emoţiile pozitive.  

Procedură: Scalele au fost aplicate pe baza unui protocol care respectă normele de etică în 

ceea ce privește prelucrarea datelor. După obținerea acceptului participanților scalele au 

fost  o singură dată participanților în două modalități: aplicare directă sau completare online 

în baza de date pusă la dispoziție, fără limită de timp. 

Rezultate 
 

Pentru a explora structura factorială a scalei a fost utilizată tehnica analizei factoriale 

exploratorii cu rotație Varimax. Pentru a determina modelul factorial, au fost examinate trei 

elemente: (1). Eigiven value> 1; (2).  Cel puțin 3 item cu incărcare >0.3; (3). Să corespundă 

constructului teoretic. Rezultatul analizei a pus în evidență un model cu 9 factori din care 

doar 3 conțin cel puțin 3 itemi cu încărcare mai mare decât .30.  

Având acestea în vedere s-a trecut la o analiza factorială constrânsă la trei factori, rotație 

Promax. Pentru a determina modelul factorial, au fost examinate trei elemente: (1). Eigiven 

value> 1; (2).  Cel putin 3 itemi cu incărcare >0.3; (3). Sa corespundă constructului teoretic. 

În urma analizei rezultatelor s-a constatat că un anumit număr de itemi se suprapun 

în ceea ce privește gradul de încărcare pentru factorul 2 și 3. Pentu eliminarea acestei 

situații s-a trecut la analiza factorială cu un grad de constrângere mai ridicat, şi 

anume la doi factori, rotație Promax, criteriile de analiză rămânând aceleași. S-a 
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obținut un model cu doi factori – rațional și irațional. Toţi itemii prezintă o încărcare 

mai mare de 0.3 (între 0.37 și 0.63), cei doi factori având un efect cumulativ de 30.52 din 

totalul varianței.  

Conform modelului rezultat, Scala E-RIBS permite calcularea unui score global de 

iraționalitate, a unui scor la Scala de Congiții Raționale și a unui scor la Scala de Cogniții 

Iraționale. 

A fost evaluată consistența internă atât pentru scorul global cât și pentru factorii rațional și 

irațional (αglobal = .79; αrational = .78; αirrational = .80). De asemenea, scorul general corelează 

semnificativ cu scorurile pe cele două subscale (rtotal-irrational = .8; p< .001; rtotal- rational= -.69; p 

< .001) 

Dintre participanți, 450 au fost re–evaluați la distanță de 2 luni. Coeficientul de corelație 

Pearson a fost utilizat pentru a determina stabilitatea rezultatelor. Pentru Scorul Total s-a 

obținut un coeficient r = .60, p < 0.01; Cogniții Raționale r = .73, p < 0.01 iar pentru 

Cogniții Iraționale am obținut r = .75, p < 0.01. 

Pentru examinarea validității constructului au fost efectuate corelații cu GABS SV și PDA. 

Corelațiile obținute sunt semnificative  atât pentru relația E-RIBS vs GABS-SV ( N = 680, 

r= .43, p<.001) cât și pentru relația E-RIBS vs PDA (N = 680, r= .33, p<.001) 

 

 

Discuţii 
 

Deşi scalele de evaluare a cogniţiilor iraţionale sunt utilizate în practica clinică şi de 

cercetare de mulți ani, în practica organizaţională, aceasta nu se întâmplă pentru că nu 

există instrumente specifice dezvoltate pentru acest mediu și caracteristicile acestuia. Şi asta 

probabil din cauza faptului că studiile ce abordează cogniţiile iraţionale în mediul 

organizaţional sunt relativ puţine şi recente. De aceea existența unui astfel de instrument 

pentru evaluarea cognițiilor iraționale în mediul organizațional se dovedește un pas 

important înainte pentru cercetările viitoare. Acest lucru ne va permite să avem o măsură 

mai corectă de evaluare atunci când  abordăm de cogniţiilor iraţionale din perspectiva unui 

psiholog în mediul organizațional. 

 

 

3.3. Studiul 3.  Relaţia dintre cogniţiile iraţionale şi distresul 
emoţional, satisfacţia în muncă şi burnout. O analiză de mediere. 
 

Obiective: 
Prin studiul de faţă ne propunem testarea a două modele explicative care descriu 

relaţia dintre cognitiile iraţionale si distres pe de o parte, şi satisfacţia profesională sau 

burnout pe de altă parte. Primul model este reprezentat de relaţia dintre cogniţiile iraţionale 



 
 
 

 

Coaching Cognitiv – Comportamental: elaborarea şi testarea unui program de intervenţie 
teoretico – aplicativ în mediul organizaţional   Pagină 20 

 

- distres - satisfacţie profesională. Astfel, conform acestui model cogniţiile iraţionale va 

genera distres care la rândul lui va genera un nivel scăzut de satisfacţie profesională. Al 

doilea model prezintă relaţia dintre cogniţiile iraţionale, distres si burnout . Şi în acest caz 

cogniţiile iraţionale vor genera distres care la rândul lui va genera un nivel ridicat de 

burnout. În ambele situaţii, distresul funcționează ca un mediator între cogniţiile iraţionale 

pe de o parte şi satisfacţia profesională si burnout, pe de altă parte.  

Metodă 
 

Participanţi 

Participanţii fac parte dintr-o companie naţională de distribuţie a energiei, din Romania. 

Fiecare participant deţine cel puţin diplomă de bacalaureat, nivelul de complexitate al 

muncii fiind aproximativ acelaşi (muncă de birou). În lotul inițial au fost incluşi 80 de 

subiecţi. Datorită răspunsurilor incomplete, au fost eliminați 18, astfel încât lotul final de 

participanţi a cuprins 62 persoane, dintre care 36 femei si 26 bărbați, având o medie de 

vârstă de 38.3 ani. 

Instrumente 

 Iraţionalitatea a fost evaluată cu E-RIBS –Employees Rational and Irational Beliefs 

Scale  

 

 Distresul Emoțional  - Profilul Distresului Afectiv (PDA) 

  

 Job Descriptive Index (JDI)   

 

 Maslach Burnout Inventory - The Maslach Burnout Inventory  

 

Procedură 

Participanţilor le-a fost oferit câte un set  complet de chestionare pe care l-au luat acasă 

spre completare. Setul completat a fost returnat echipei de cercetare, care a verificat 

răspunsurile excluzând seturile care conţineau răspunsuri incomplete. 

Analiza datelor 

 În prima fază a fost realizată o analiză prin calculul indicelui de corelație a 

rezultatelor obţinute. După examinarea corelaţiilor dintre iraţionalitate, distress, satisfacţie 

profesională şi burnout  au fost efectuate o serie de analize de mediere. Pentru a testa dacă 

iraţionalitatea este un bun predictor pentru satisfacţia profesională sau burnout fără a 

implica distresul ca şi mediator, am utilizat un model de anliză cu un singur mediator 

(MacKinnon, 2008), model unde iraţionalitatea este variabila independentă, distresul este 

mediator iar satisfacţia profesionlă repspectiv burnout-ul este variabila dependentă. Pentru 

analiza datelor am folosit metoda descrisă de Baron and Kenny (1986). Conform metodei şi 
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paşilor descrişi de aceştia, atunci când o variabilă influenţează relaţia dintre o variabilă 

independentă şi o variabilă dependentă, vom numi această variabilă – mediator. Rezultatele 

analizei influenţei unui mediator asupra unei anumite relaţii sunt consistente cu modelul de 

mediere dacă: a. Variabila independent (predictor) va influenţa în mod semnificativ 

variabila mediator; b. Variabila predictor va influenţa în mod semnificativ variabila 

dependentă în absenţa mediatorului; c. Mediatorul are un efect semnificativ asupra 

variabilei dependente şi d. Efectul mediatorului asupra predictorului este redusă (mediere 

parţială) sau inexistentă la 0 (mediere completă), după adăugarea mediatorului în model. 
 

Rezultate 
Rezultatele analizei de corelaţie (bivariată) între iraţionalitate, distres, satisfacţie 

profesională şi burnout sunt prezentate în tabelul 1.  Rezultatele pun în evidenţă corelaţii 

semnificative între constructele analizate.  

 

Tabel 1 

     Corelaţii între iraţionalitate, distres, satisfacţie profesională şi 

burnout 

  IR DE SP BR   

IR 1 .697**  -.865**  .375** 

 DE 697**   1 -.620** .268* 

 SP -    -          1 -.309* 

 BR                                                                         -      -      -      1   

Note.  IR –Iraţionalitate; ED - Distres emoțional; SP - Satisfacția profesională;  BR - 

Burnout 

*.  Corelaţii semnificative la p< 0.05  

   **. Corelaţii semnificative la p< 0.01 
 

  Pentru analiza direcţiei relaţiei dintre variabile, au fost realizate analize de regresie 

utilizând metoda descrisă de Baron şi Kenny (1986). Examinarea rezultatelor în primul 

model relevă inconsistenţa acestora cu modelul de mediere propus (fig. 3). De asemenea 

rezultatele în cazul celui de al doilea model nu sunt consistente cu modelul de mediere 

propus (fig. 3) 

A: Iraţionalitate (Ir), Mediator – ED, DV – satisfacţia profesională (JS) 
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B: Iraţionalitate  (Ir), Mediator – ED – distres , DV – Burnout (BR) 

 

 

Fig. 3 Diagramele de mediere a modelelor propuse pentru  evaluarea relaţiilor dintre iraționalitate, distres 

emoțional și burnout. 

Combinate, aceste rezultate susţin faptul că iraţionalitatea este un bun predictor pentru 

satisfacţia profesională şi burnout, şi că această relaţie este un directă fără a fi mediată de 

distresul emoțional. Cu alte cuvinte, iraţionalitatea va influenţa în mod direct atât nivelul 

satisfacţiei profesionale cât şi al burnout-ului, prin aceasta răspunzând la una din întrebările 

ridicate de studiile anterioare în domeniu. 

 

Discuţii 
 

Conform REBT, cogniţiile iraţionale sunt ilogice, rigide şi inconsistente cu realitatea. Ca 

rezultat al prezenţei cogniţiilor iraţionale, oamenii vor dezvolta emoţii nesănătoase, 

comportamente disfuncţionale şi tulburări psihologice. Prin disputarea acestor cogniţii, 

oamenii pot dezvolta cogniţii raţionale şi modalităţi realistice de gândire care vor duce in 

final la o acceptare de sine şi a altora mai eficientă (David, 2006). 
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Studiul de faţă este ancorat ca şi bază teoretică în REBT, propunându-şi să analizeze 

relaţia dintre cogniţiile iraţionale, distress, satisfacţia profesională şi burnout. Studiile 

anterioare pe această temă au arătat rolul determinant al cogniţiilor iraţionale în generarea 

emoţiilor disfuncţionale  în mediul organizaţional. De asemenea, au fost furnizate dovezi în 

favoarea relaţiei dintre cogniţiile iraţionale şi satisfacţia profesională, ridicând întrebarea 

naturii acestei relaţii. În aceeaşi linie de argumentare, în literatura de specialitate sunt 

prezentate date care susțin legătura puternică între satisfacţia profesională şi burnout. 

Bazându-ne pe aceste date, am propus ca explicaţie faptul că cogniţiile iraţionale vor 

influenţa în mod direct satisfacţia profesională si burnout-ul fără influenţa mediatoare a 

distresului. Datele obţinute demonstrează relaţia puternică existentă între variabilele luate în 

calcul şi anume cogniţiile iraţionale, distres, satisfacţia profesională şi burnout în mediul 

organizaţional. Mai mult decât atât, prin analiza de mediere, am arătat că relaţia dintre 

cogniţiile iraţionale şi satisfacţia profesională respectiv burnout este una directă fără a 

beneficia de influenţa mediatoare a distresului. Într-adevăr aşa cum se vede din analiza 

datelor, deşi există o legătură puternică între distres şi satisfacţie profesională, atunci când 

distresul este inclus în ecuaţie ca şi mediator al relaţiei dintre cogniţiile iraţionale şi 

satisfacţia profesională respectiv burnout, îşi pierde valoarea predictivă. Aceasta confirmă 

rolul determinant al cogniţiilor iraţionale în modelarea satisfacţiei profesionale şi a burnout-

ului. Aceste rezultate pot avea o semnificaţie deosebit de importantă pentru mediul 

organizaţional unde satisfacţia profesională şi burnout –ul reprezintă concepte cheie din 

punct de vedere al sănătăţii organizaţionale. De aceea, aceste rezultate pot fi utilizate ca un 

punct de pornire în dezvoltarea unor noi modalităţi de intervenţie la nivel organizaţional 

pentru modificarea şi controlul diferitelor constructe care concură la sănătatea unei 

organizaţii. 

O limită importantă a acestui studiu, totuşi, este faptul că analiza a fost realizată pe scorurile 

globale ale componentelor luate in studiu în detrimentul scorurilor la sub-scalele specifice 

corespunzătoare fiecărui construct. O astfel de analiză ar putea aduce elemente noi în 

încercarea de a explica relaţiile existente între variabilele luate în calcul şi natura acestor 

relaţii. Ne propunem să realizăm  aceste analize în studii viitoare. 
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Intervenţii de tip REBC în mediul organizaţional 
 

 3.5. Studiu 4 a Eficacitatea unui program de tip Coaching Rațional 
Emotiv si Comportamental pentru reducerea iraţionalităţii la angajaţi din 
mediu educaţional 

Obiective 
 Testarea eficienței  intervenției de tip REBC in mediul organizațional, care are ca 

scop reducerea nivelului de iraționalitate al personalului. 

 Evaluarea efectului mediator al modificării cognițiilor iraționale asupra satisfacției 

profesionale, burnout, distres și calitate a vieții.  

Ipoteze 

1. Intervenția de tip REBC este eficientă în reducerea nivelului de iraționalitate, la 

personalul din mediul organizațional. 

2.  Modificarea nivelului de iraționalitate va media modificarea nivelului de distres 

emoțional în context organizațional. 

3. Modificarea nivelului de iraționalitate va media modificarea nivelului de satisfacție 

profesională la nivelul celor 6 componente evaluate: munca actuală, salariu, 

posibilități de promovare, colegi, șeful,  munca în general. 

4. Modificarea nivelului de iraționalitate va media modificarea nivelului de burnout în 

context organizațional. 

5. Modificarea nivelului de iraționalitate va media modificarea nivelului perceput al 

calității vieții. 
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Metoda 
Pentru testarea ipotezelor am utilizat un design de cercetare cu evaluări pre test și post 

test pentru ambele grupuri de participanți: experimental și control. 

Participanţi 

Cercetarea prezentă a reunit 80 de participanţi, cadre didactice din judeţul Cluj și Alba. 

Participarea în sudiu a fost pe bază de voluntariat, pe baza unui acord prealabil informat cu 

privire la scopul acestui demers. 

Grupul experimental a fost constituit din 40 de cadre didactice de la un număr de 15 

grădinițe din județul Cluj și Alba. 15% dintre participanţi au vechimea în învăţământ sub 5 

ani, 60% între 5 şi 20 de ani şi 25% peste 20 de ani. În grupul de control au fost cuprinse 40 

de cadre didactice de la grădinițe de pe teritorului județului Cluj. 30% dintre participanţi au 

vechimea în învăţământ sub 5 ani, 40% între 5 şi 20 de ani şi 30% peste 20 de ani. 

Instrumente 

 Scala de cogniţii iraţionale pentru angajați  (E-RIBS)  

 PDA -  Profilul Distresului Afectiv (PDA) este o scală cu 39 de itemi care măsoară 

emoţiile negative disfuncţionale şi emoţiile negative funcţionale din categoriile 

„frică” şi „tristeţe/deprimare”, precum şi emoţiile pozitive.  

 Job Descriptive Index, JDI – Job descriptive Index a fost dezvoltat pentru evaluarea 

satisfacţiei profesionale a angajaţilor. Este conceput astfel încât angajaţii trebuie să 

ofere răspunsuri pentru diferite  

 Pentru evaluarea nivelului de burnout s-a utilizat chestionarul  Maslach (Maslach 

Burnout Inventory – Maslach C.Jackson, S. E.,1981). 

 Procedură 

Demersul experimental a început prin includerea candidaților în lotul experimental și de 

control. Participanții sunt cadre didactice incluse într-un proiect derulat de Catedra de 

Psihologie Clinică și Psihoterapie din cadrul Universității Babes Bolyai în parteneriat cu 

Inspectoratele Școlare ale județului Cluj și Alba. Înscrierea în cadrul proiectului s-a făcut pe 

bază de voluntariat. 40 de cadre didactice au fost incluse în studiu. În paralel, aleator a fost 

stabilit grupul de control, din cadre didactice ale unor grădinițe din județul Cluj. În prima 

fază a avut loc evaluarea pre-test, unde participanții au fost rugați să completeze setul de 

chestionare descris anterior. Programul a fost desfăşurat pe o perioadă de 3 luni (martie – 

aprilie 201), cu o durată totală de 8 ore.  Au fost susţinute activităţi care au vizat natura 

emoţiilor, cogniţiile iraţionale, cogniţiile inferenţiale şi comportamentele. 

La încheierea programului a avut loc evaluarea post-test atât pentru grupa experimentală 

cât și control. 
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Rezultate  
Deşi, evaluarea iniţială a fost proiectată să includă şi evaluarea calităţii vieţii, datorită 

lipsei unui număr mare de date, aceasta nu a fost inclusă în studiul de faţă. În prelucrarea 

datelor și interpretarea acestora am avut în vedere mai multe direcţii. Astfel programul a 

fost evaluat în prima fază din punct de vedere al modificării cognițiilor iraționale. În faza a 

doua s-a urmărit efectul mediator al acestei intervenții asupra nivelului de distres emoțional, 

burnout și satisfacție profesională. Rezultatele vor fi analizate urmând aceste două etape. 

Având în vedere că JDI (chestionarul de evaluare a satisfacției profesionale) permite pe 

lângă calculul scorului vis a vis de Satisfacția față de muncă în general și a mai multor 

subscoruri vizând diferite aspecte ale satisfacției în muncă vom efectua analizele de 

interpretare a rezultatelor pentru fiecare scală în parte.  

Analize pre- intervenție. 

Au fost comparate rezultatele obținute de grupul experimental și control la toate variabilele 

luate în calcul pentru a pune în evidență eventualele diferențe între acestea. Analiza 

rezultatelor a arătat că între grupul experimental și control nu există diferențe la momentul 

pre-test la nici una din variabilele luate în calcul.  

În continuare au fost realizate comparații pe grupuri la momentul finalizării intervenției 

pentru a testa eficiența acesteia. Astfel, au fost comparate rezultatele grupului experimental 

și control între etapa de pre-test și post-test și de asemenea au fost comparate rezultatele 

grupului experimental și al celui de control în etapa post-test.  

Rezultatele prezentate mai sus relevă diferențe semnificative între grupul experimental în 

cele două momente ale evaluării, pre-test și post-test, confirmând ipoteza și anume că 

programul de intervenție este eficient în reducerea iraționalității angajaților (F(1,78) = 

14.54; p = .01). De asemenea comparațiile între grupul experimental și control în faza de 

post-test relevă diferențe semnificative între cele două grupe (F(1,78) = 17.14; p = .01) . În 

ceea ce privește grupul de control analiza datelor nu relevă o  diferență semnificativă între 

rezultatele obținute de participanți în cele două momente ale evaluării (F(1,78) = 1.23, p 

>.05). Mărimea medie a efectului calculată confirmă această diferență (d = -1.25), fiind o 

mărime a efectului puternică conform criteriilor lui Cohen. Având în vedere că o scădere a 

scorurilor la scala de iraționalitate confirmă eficiența intervenției, mărimea efectului 

negativă este considerată în favoarea intervenției. 

 

Distresul Emoțional 

Rezultatele relevă diferențe semnificative între grupul experimental în cele două momente 

ale evaluării, pre-test și post-test, confirmând ipoteza și anume că un program de intervenție 

construit în vederea reducerii iraționalității va duce la scăderea nivelului de distres 

emoțional  (F(1,78) = 11.72; p = .01). De asemenea comparațiile între grupul experimental 

și control în faza de post-test relevă diferențe semnificative între cele două grupe (F(1,78) = 

11,54; p = .01) . În ceea ce privește grupul de control analiza datelor nu relevă o  diferență 

semnificativă între rezultatele obținute de participanți în cele două momente ale evaluării 

(F(1,78) = 1.11, p >.05). Mărimea medie a efectului calculată confirmă această diferență (d 

= -0.86), fiind o mărime a efectului puternică conform criteriilor lui Cohen. Având în 
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vedere că o scădere a scorurilor la scala de distres emoțional confirmă eficiența intervenției, 

mărimea efectului negativă este considerată în favoarea intervenției. 

Satisfacția în muncă 

Analiza rezultatelor în ceea ce privește satisfacția profesională a fost realizată atât global 

(Munca în general) cât și pe cele 5 dimensiuni suplimentare evaluate prin JDI – Munca 

Actuală, posibilități de promovare, salariul actual, colegii, șeful. Pentru Munca în General 

analiza datelor pune în evidență diferențe semnificative între grupul experimental în faza de 

post-test și pre-test(F(1,78) = 11.56, p = .01). De asemenea comparațiile între grupul 

experimental și control în faza de post-test relevă diferențe semnificative între cele două 

grupe (F(1,78) = 11,72; p = .01) . În ceea ce privește grupul de control analiza datelor nu 

relevă o  diferență semnificativă între rezultatele obținute de participanți în cele două 

momente ale evaluării (F(1,78) = 1.11, p >.05). Mărimea efectului calculată confirmă 

efectul intervenției (d = 0.83), fiind conform criteriilor lui Cohen un efect puternic în 

favoarea intervenției. 

În ceea ce privește analiza celor 5 dimensiuni, rezultatele sunt oarecum diferite. Astfel 

pentru categoria Munca Actuală, se obțin diferențe semnificative între grupul experimental 

în cele două momente ale evaluării pre-test și post-test (F(1,78) = 5.24; p = .01) De 

asemenea comparațiile între grupul experimental și control în faza de post-test relevă 

diferențe semnificative între cele două grupe (F(1,78) = 4.9; p = .01) . În ceea ce privește 

grupul de control analiza datelor nu relevă o  diferență semnificativă între rezultatele 

obținute de participanți în cele două momente ale evaluării (F(1,78) = 1.03, p >.05). 

Mărimea efectului calculată confirmă efectul intervenției (d = 0.51), fiind conform 

criteriilor lui Cohen un efect moderat.  Analiza rezultatelor pentru categoria Posibilități de 

promovare nu relevă diferențe semnificative între grupul experimental pentru evaluarea 

pre-post-test (F(1,78) = 1.66, p >.05) și nici între grupul experimental și grupul de control 

în etapa post-test (F(1,78) = 2.18, p >.05). De asemenea nu există nici o diferență 

semnificativă între rezultatele obținute de către grupul de control în cele două momente ale 

evaluării (F (1,78) = 2.02, p >.05). Aceste rezultate sunt confirmate și de mărimea efectului 

calculată, aceasta fiind una nesemnificativă d = 0.03. Aceeași situație se regăsește la 

categoria Salariul actual , unde diferențele obținute între grupul experimental înainte și 

după intervenție sunt nesemnificative (F (1,78) = 1.12, p >.05). De asemenea comparația 

dintre grupul experimental și cel de control în situația post-test nu relevă diferențe 

semnificative între cele două grupuri (F(1,78) = 1.43, p >.05) cum nu sunt relevate diferențe 

nici între grupul de control în cele două momente (F(1,78) = 2.03, p >.05). Mărimea 

efectului calculată confirmă rezultatele (d= 0.15). Pentru categoria Seful diferențele obținute 

sunt semnificative, astfel între grupul experimental în faza de post-test si pre-test obținem 

F(1,78) = 11.99, p = .01, în timp ce pentru comparația dintre grupul experimental și control 

în faza de post-test obținem F (1,78) = 8.23, p = .01. Comparația dintre grupul de control în 

faza de pre-test și faza de post-test nu relevă diferența majore între ele (F (1,78) = 1.01, p 

>.05). Mărimea efectului calculată confirmă efectul intervenției (d = 0.74), fiind conform 

criteriilor lui Cohen un efect moderat. Rezultate asemănătoare se obțin pentru categoria 

Colegi unde pe baza comparației dintre grupul experimental în faza de pre-test și post-test 

obținem F(1,78) = 8.68, p = .01 și între grupul experimental și control în faza de post-test 



 
 
 

 

Coaching Cognitiv – Comportamental: elaborarea şi testarea unui program de intervenţie 
teoretico – aplicativ în mediul organizaţional   Pagină 28 

 

obținem F(1,78) = 8.23, p = .01. Diferența dintre grupul de control în cele două momente 

ale evaluării nu relevă diferențe semnificative F(1,78) = 1.18, p >.05. ). Mărimea efectului 

calculată confirmă efectul intervenției (d = 0.91), fiind un efect puternic în favoarea 

intervenției. 

Burnout 

Rezultatele relevă diferențe semnificative între grupul experimental în cele două momente 

ale evaluării, pre-test și post-test, confirmând ipoteza și anume că un program de intervenție 

construit în vederea reducerii iraționalității va duce la scăderea nivelului de burnout  

(F(1,78) = 7,63; p = .01). De asemenea comparațiile între grupul experimental și control în 

faza de post-test relevă diferențe semnificative între cele două grupe (F(1,78) = 6.5 ; p = 

.01) . În ceea ce privește grupul de control analiza datelor nu relevă o  diferență 

semnificativă între rezultatele obținute de participanți în cele două momente ale evaluării 

(F(1,78) = 1.04, p >.05). Mărimea medie a efectului calculată confirmă această diferență (d 

= -.69), fiind o mărime a efectului moderată conform criteriilor lui Cohen. Având în vedere 

că o scădere a scorurilor la scala de burnout confirmă eficiența intervenției, mărimea 

efectului negativă este considerată în favoarea intervenției. 

 

 

Evaluarea efectului mediator al iraţionalităţii asupra distresului emoţional, satisfacţiei 
profesionale şi asupra burnout-ului. 
Pentru a verifica dacă variabila mediator, iraţionalitatea, influenţează variabila dependentă 

direct sau prin intermediul variabilei independente, cu alte cuvinte dacă efectul variabilei 

independente asupra variabilei dependente este realizată prin intermediul variabilei 

mediator, am analizat rezultatele obţinute prin intermediului Testului Sobel. Scorurile Z şi 

pragurile de semnificaţie sunt prezentate în tabelul 1. Mai departe, acolo unde rezultatul 

este semnificativ, am procedat la calcularea mărimii efectului de mediere conform 

procedurilor descrise în literatura de specialitate (McKinnon, 2008). Rezultatele sunt 

prezentate în tabelul 1. 

 

Variabila Z p 

Marimea efectului 

mediator (%) 

Distres emoțional 2,94 p < .05 43% 

Munca actuală 2,22 p < .05 23.67% 

Posibilități de 

promovare 0,47 p > .05 - 

Salariul actual 1,27 p > .05 - 

Colegii 2,47 p < .05 47% 

Șeful 2,07 p < .05 29.5% 

Munca in General 2,97 p < .05 31.35% 

Burnout 2,93 p < .05 34.3% 
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Tabel 1 : Efectul mediator al intervenţiei: scoruri Z şi mărimea efectului mediator (%). 

 

Analiza rezultatelor pune în evidenţă efectul mediator al iraţionalităţii asupra variabilelor 

mai puţin asupra componentei Salariu şi Posibilităţi de promovare. Odată pus în evidenţă 

efectul mediator al iraţionalităţii, am calculat mărimea efectului mediator (McKinnon, 

2008) prin care punem în evidenţă procentajul efectiv din efectul variabilei dependente 

explicat prin efectul iraţionalitatății.  

 

 

 

3.6. Studiul 4b. Eficacitatea unui program de tip Coaching Rational 
Emotiv si Comportamental pentru reducerea iraţionalităţii în 
mediul organizaţional 

Obiective 
 Testarea eficienței  intervenției de tip REBC in mediul organizațional, care are ca 

scop reducerea nivelului de iraționalitate al personalului. 

 Evaluarea efectului mediator al modificării cognițiilor iraționale asupra satisfacției 

profesionale, burnout, distres și calitatea vieții.  

Ipoteze 

1. Intervenția de tip REBC este eficientă în reducerea nivelului de iraționalitate, la 

personalul din mediul organizațional. 

2.  Modificarea nivelului de iraționalitate va media modificarea nivelului de 

distres emoțional în context organizațional. 

3. Modificarea nivelului de iraționalitate va media modificarea nivelului de 

satisfacție profesională la nivelul celor 6 componente evaluate: munca actuală, 

salariu, posibilități de promovare, colegi, șeful,  munca în general. 

4. Modificarea nivelului de iraționalitate va media modificarea nivelului de 

burnout în context organizațional. 
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5. Modificarea nivelului de iraționalitate va media modificarea nivelului perceput 

al calității vieții. 

 

Metodă 
 

Pentru testarea ipotezelor am utilizat un design de cercetare cu evaluări pre test și post 

test pentru ambele grupuri de participanți: experimental și control. 

Participanţi 

Cercetarea prezentă a reunit 60 de participanţi, angajați ai unei companii din mediul 

privat din România cu activitate în domeniul telecomunicațiilor. Angajații au fost distribuți 

aleator în două grupuri experimental și control. Toți angajații au cel puțin studii medii 

având media de vârsta 42 ani. Dintre angajați 31 sunt bărbați (51.66%) și 29 sunt femei 

(48.34%). 

Instrumente 

 Scala de cogniţii iraţionale pentru angajați  (E-RIBS)  

 PDA -  Profilul Distresului Afectiv (PDA) este o scală cu 39 de itemi care măsoară 

emoţiile negative disfuncţionale şi emoţiile negative funcţionale din categoriile 

„frică” şi „tristeţe/deprimare”, precum şi emoţiile pozitive.  

 Job Descriptive Index, JDI – Job descriptive Index a fost dezvoltat pentru 

evaluarea satisfacţiei profesionale a angajaţilor.  

 Pentru evaluarea nivelului de burnout s-a utilizat chestionarul  Maslach (Maslach 

Burnout Inventory – Maslach C.Jackson, S. E.,1981).  

 Satisfaction with Life Scale - SWLS (Diener, E., 1985, 1993) – SWLS- a fost 

dezvoltată pentru a evalua calitatea percepută a vieții în general, scala ne-evaluând 

domenii specifice cum ar fi sănătatea sau aspectele financiare dar permițând totuși 

integrarea și ponderarea acestora în funcție de preferințele importanța acordată de 

fiecare acestor domenii.  

Procedură 

Demersul experimental a început prin includerea candidaților în lotul experimental și de 

control. Participanții sunt angajați ai unei companii cu activitate în domeniul 

telecomunicațiilor (servicii de internet și televiziune) cu angajați la nivel național. Angajații 

incluși în studiu sunt toți din aceeași locație a companiei. Nivelul de școlarizare este cel 
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puțin studii medii. Programul a fost desfăşurat pe o perioadă de 2 luni (iunie-iulie 2011), cu 

o durată totală de 12 ore.  Au fost susţinute activităţi care au vizat natura emoţiilor, 

cogniţiile iraţionale, cogniţiile inferenţiale şi comportamentele. 

La încheierea programului a avut loc evaluarea post-test atât pentru grupa experimentală 

cât și control. 

Rezultate  
 

Programul de intervenție a fost evaluat în prima fază din punct de vedere al modificării 

cognițiilor iraționale. În faza a doua s-a urmărit efectul mediator al acestei intervenții asupra 

nivelului de distres emoțional, burnout, satisfacție profesională şi calitatea vieţii. 

Rezultatele vor fi analizate urmând aceste două etape. Având în vedere că JDI (chestionarul 

de evaluare a satisfacției profesionale) permite pe lângă calculul scorului vis a vis de 

Satisfacția față de muncă în general și a mai multor subscoruri vizând diferite aspecte ale 

satisfacției în muncă vom efectua analizele de interpretare a rezultatelor pentru fiecare scală 

în parte. 

Analize pre- intervenție. 

Au fost comparate rezultatele obținute de grupul experimental și control la toate variabilele 

luate în calcul pentru a pune în evidență eventualele diferențe între acestea. Analiza 

rezultatelor a arătat că între grupul experimental și control nu există diferențe la momentul 

pre-test la nici una din variabilele luate în calcul.  

În continuare au fost realizate comparații pe grupuri la momentul finalizării intervenției 

pentru a testa eficiența acesteia. Astfel au fost comparate rezultatele grupului experimental 

și control între faza de pre-test și post-test și de asemenea au fost comparate rezultatele 

grupului experimental și al celui de control în etapa post-test.  

Rezultatele relevă diferențe semnificative între grupul experimental în cele două momente 

ale evaluării, pre-test și post-test, confirmând ipoteza și anume că programul de intervenție 

este eficient în reducerea iraționalității angajaților (F(1,58) = 10.11; p = .01). De asemenea 

comparațiile între grupul experimental și control în faza de post-test relevă diferențe 

semnificative între cele două grupe (F(1,58) = 7.42; p = .01) . În ceea ce privește grupul de 

control analiza datelor nu relevă o  diferență semnificativă între rezultatele obținute de 

participanți în cele două momente ale evaluării (F(1,58) = 1.29, p >.05). Mărimea medie a 

efectului calculată confirmă această diferență (d = -1.25), fiind o mărime a efectului 

puternică conform criteriilor lui Cohen. Având în vedere că o scădere a scorurilor la scala 

de iraționalitate confirmă eficiența intervenției, mărimea efectului negativă este considerată 

în favoarea intervenției. 

 

Distresul Emoțional 

Rezultatele relevă diferențe semnificative între grupul experimental în cele două momente 

ale evaluării, pre-test și post-test, confirmând ipoteza și anume că un program de intervenție 

construit în vederea reducerii iraționalității va duce la scăderea nivelului de distres 
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emoțional  (F(1,58) = 13.75; p = .01). De asemenea comparațiile între grupul experimental 

și control în faza de post-test relevă diferențe semnificative între cele două grupe (F(1,58) = 

12,75; p = .01) . În ceea ce privește grupul de control analiza datelor nu relevă o  diferență 

semnificativă între rezultatele obținute de participanți în cele două momente ale evaluării 

(F(1,58) = 2.03, p >.05). Mărimea medie a efectului calculată confirmă această diferență (d 

= -0.95), fiind o mărime a efectului puternică conform criteriilor lui Cohen. Având în 

vedere că o scădere a scorurilor la scala de distres emoțional confirmă eficiența intervenției, 

mărimea efectului negativă este considerată în favoarea intervenției. 

Satisfacția în muncă 

Analiza rezultatelor în ceea ce privește satisfacția profesională a fost realizată atât global 

(Munca în general) cât și pe cele 5 dimensiuni suplimentare evaluate prin JDI – Munca 

Actuală, posibilități de promovare, salariul actual, colegii, șeful. Pentru Munca în General 

analiza datelor pune în evidență diferențe semnificative între grupul experimental în faza de 

post-test și pre-test(F(1,58) = 7.37, p = .01). De asemenea comparațiile între grupul 

experimental și control în faza de post-test relevă diferențe semnificative între cele două 

grupe (F(1,58) = 11.12; p = .01) . În ceea ce privește grupul de control analiza datelor nu 

relevă o  diferență semnificativă între rezultatele obținute de participanți în cele două 

momente ale evaluării (F(1,58) = 2.09, p >.05). Mărimea efectului calculată confirmă 

efectul intervenției (d = 0.95), fiind conform criteriilor lui Cohen un efect puternic în 

favoarea intervenției. 

În ceea ce privește analiza celor 5 dimensiuni, rezultatele sunt oarecum diferite. Astfel 

pentru categoria Munca Actuală, se obțin diferențe semnificative între grupul experimental 

în cele două momente ale evaluării pre-test și post-test (F(1,58) = 8.4; p = .01) De asemenea 

comparațiile între grupul experimental și control în faza de post-test relevă diferențe 

semnificative între cele două grupe (F(1,58) = 9.01; p = .01) . În ceea ce privește grupul de 

control analiza datelor nu relevă o  diferență semnificativă între rezultatele obținute de 

participanți în cele două momente ale evaluării (F(1,58) = 2.3, p >.05). Mărimea efectului 

calculată confirmă efectul intervenției (d = 0.94), fiind conform criteriilor lui Cohen un 

efect moderat.  Analiza rezultatelor pentru categoria Posibilități de promovare relevă, spre 

deosebire de grupul anterior, diferențe semnificative între grupul experimental pentru 

evaluarea pre-test și post-test (F(1,58) = 4.76, p ‚ .01) și de asemenea între grupul 

experimental și grupul de control în etapa post-test (F(1,58) = 5.5, p >.05). De asemenea nu 

există nici o diferență semnificativă între rezultatele obținute de către grupul de control în 

cele două momente ale evaluării (F (1,58) = 2.49, p >.05). Aceste rezultate sunt confirmate 

și de mărimea efectului calculată, aceasta fiind una nesemnificativă d = 0.76. Aceeași 

situație ca şi la studiul anterior se regăsește la categoria Salariul actual , unde diferențele 

obținute între grupul experimental înainte și după intervenție sunt nesemnificative (F (1,58) 

= 1.10, p >.05). De asemenea comparația dintre grupul experimental și cel de control în 

situația post-test nu relevă diferențe semnificative între cele două grupuri (F(1,58) = 2.94, p 

>.05) cum nu sunt relevate diferențe nici între grupul de control în cele două momente 

(F(1,58) = 1.52, p >.05). Mărimea efectului calculată confirmă rezultatele (d=0.17). Pentru 

categoria Seful diferențele obținute sunt semnificative, astfel între grupul experimental în 

faza de post-test si pre-test obținem F(1,58) = 7.78, p = .01, în timp ce pentru comparația 
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dintre grupul experimental și control în faza de post-test obținem F (1,58) = 7.23, p = .01. 

Comparația dintre grupul de control în faza de pre-test și faza de post-test nu relevă 

diferența majore între ele (F (1,58) = 1.78, p >.05). Mărimea efectului calculată confirmă 

efectul intervenției (d = 0.75), fiind conform criteriilor lui Cohen un efect moderat. 

Rezultate asemănătoare se obțin pentru categoria Colegi unde pe baza comparației dintre 

grupul experimental în faza de pre-test și post-test obținem F(1,58) = 9.16, p = .01 și între 

grupul experimental și control în faza de post-test obținem F(1,58) = 10.68, p = .01. 

Diferența dintre grupul de control în cele două momente ale evaluării nu relevă diferențe 

semnificative F(1,58) = 2.88, p >.05. ). Mărimea efectului calculată confirmă efectul 

intervenției (d = 1.05), fiind un efect puternic în favoarea intervenției. 

Burnout 

Rezultatele relevă diferențe semnificative între grupul experimental în cele două momente 

ale evaluării, pre-test și post-test, confirmând ipoteza și anume că un program de intervenție 

construit în vederea reducerii iraționalității va duce la scăderea nivelului de burnout  

(F(1,58) = 6,37; p = .01). De asemenea comparațiile între grupul experimental și control în 

faza de post-test relevă diferențe semnificative între cele două grupe (F(1,58) = 7.35; p = 

.01) . În ceea ce privește grupul de control analiza datelor nu relevă o  diferență 

semnificativă între rezultatele obținute de participanți în cele două momente ale evaluării 

(F(1,58) = 1.44; p >.05). Mărimea medie a efectului calculată confirmă această diferență (d 

= -.78), fiind o mărime a efectului moderată conform criteriilor lui Cohen. Având în vedere 

că o scădere a scorurilor la scala de burnout confirmă eficiența intervenției, mărimea 

efectului negativă este considerată în favoarea intervenției. 

Calitatea percepută a vieţii 

Rezultatele relevă diferențe semnificative între grupul experimental în cele două momente 

ale evaluării, pre-test și post-test, confirmând ipoteza și anume că un program de intervenție 

construit în vederea reducerii iraționalității va duce la creşterea calităţii vieţii în general a  

angajaţilor  (F(1,58) = 8.43; p = .01). De asemenea comparațiile între grupul experimental 

și control în faza de post-test relevă diferențe semnificative între cele două grupe (F(1,58) = 

7.87; p = .01) . În ceea ce privește grupul de control analiza datelor nu relevă o  diferență 

semnificativă între rezultatele obținute de participanți în cele două momente ale evaluării 

(F(1,58) = 1.96; p >.05). Mărimea medie a efectului calculată confirmă această diferență (d 

= 0.55), fiind o mărime a efectului moderată conform criteriilor lui Cohen. 

 

Evaluarea efectului mediator al modificării iraţionalităţii asupra distresului emoţional, 
burnout-ului, satisfacţiei profesionale şi al calităţii vieţii. 
 

Pentru atingerea celui de al doilea obiectiv și anume evidențierea rolului mediator al 

modificării iraționalității asupra modificării scorurilor la celelalte variabile am analizat 

rezultatele obţinute, prin intermediului Testului Sobel. Scorurile Z şi pragurile de 

semnificaţie sunt prezentate în tabelul 1. Mai departe, acolo unde rezultatul este 

semnificativ, am procedat la calcularea mărimii efectului de mediere. Rezultatele sunt 

prezentate în tabelul 1. 
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Variabila Z p 

Marimea 

efectului 

(%) 

Distres emoțional 3,26 < .05 35% 

Munca actuală 2,95 p < .05 27.62% 

Posibilități de promovare 0.49 > .05 - 

Salariul actual 1,71 p > .05 - 

Colegii 2,22 p < .05 37.13% 

Șeful 1,98 p < .05 30.11% 

Munca in General 2,24 p < .05 33.62% 

Burnout 2,89 p < .05 29.27% 

Calitatea vieții 2,43 p < .05 31.5% 

 Efectul mediator al intervenţiei: scoruri Z şi mărimea efectului mediator (%).  

 

Analiza rezultatelor pune în evidenţă efectul mediator al iraţionalităţii asupra tuturor 

variabilelor mai puţin asupra componentei Salariu şi Posibilităţi de promovare. Odată pus în 

evidenţă efectul mediator al iraţionalităţii, am calculat mărimea efectului mediator 

(McKinnon, 2008) pentru a evidenţia procentajul din efectul variabilei dependente explicat 

prin efectul variabilei mediatoare, în cazul nostru iraţionalitatea.  

 

Capitolul IV. Concluzii şi discuţii 
 

Cercetarea de faţă prin obiectivele propuse, aduce importante contribuţii vis-a-vis de relaţia 

dintre cogniţiile iraţionale şi distresul emoţional, satisfacţia profesională, burnout şi 

calitatea vieţii în mediul organizaţional și totodată  în ceea ce priveşte intervenţiile în 

mediul organizaţional pentru controlul şi modularea răspunsului individual din punct de 

vedere al conceptelor studiate. 

Contributii teoretice 
Trecerea în revistă, critic, a literaturii de specialitate, evidenţiază rolul şi importanţa 

distresului emoţional în mediul organizaţional atât din punct de vedere al persoanei cât şi 

din punct de vedere al sănătăţii sistemelor organizaţionale. Totodată a fost pusă în evidenţă 

relaţia dintre distresul emoţional şi alte componente la fel de importante atât pentru 

organizaţie cât şi pentru persoană, componente care deşi prezentate separat, acţionează 

interdependent cu efecte asupra sănătăţii persoanelor şi organizaţiei: burnout, satisfacţia 

profesională, calitatea vieţii. Pornind de la acestea a fost evidențiată relația directă dintre  

cognițiile iraționale și, satisfacția profesională, burnout-ul, relație ne-mediată prin 

intermediul distresului emoțional, constituind astfel premisa construirii unor programe de 
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intervenție orientate către modificarea cognițiilor iraționale cu efect asupra conceptelor 

amintite.  

În ceea ce privește tipul intervențiilor în mediul organizațional au fost aduse clarificări 

importante din punct de vedere al eficienței acestora, fiind evidențiat efectul superior  al 

programelor bazate pe principiile REBT pentru reducerea distresului angajaților comparativ 

cu alte forme de intervenție.  

Contributii metodologice 
Analiza literaturii de specialitate a evidențiat existența unor corelaţii puternice între 

cognițiile iraționale și distres, satisfacție profesională, burnout,  aceasta fără a permite însă 

o concluzie tranşantă vis-a-vis de direcţia şi intensitatea acestei relaţii.  Pentru a continua 

cercetarea în această direcţia s-a ivit necesitatea utilizării unor instrumente adecvate, având 

în vedere specificitatea caracteristicile mediului organizaţional. Astfel prin studiul 2 am 

validat un instrument de evaluare a cogniţiilor iraţionale, instrument construit ţinând cont de 

specifictatea meidului organizaţional. Rezultatele analizei factoriale au condus spre un 

instrument cu doi factori, ce permite calcularea unui scor de raţionalitate şi a unui scor 

global de iraţionalitate. Analiza datelor a pus în evidenţă calităţi psihometrice satisfăcătoare 

ale instrumentului dezvoltat, aducând astfel o contribuţie importantă la cercetările viitoare 

în domeniu, fiind primul instrument de acest gen adaptat mediului organizaţional. 

Contributii practice 
Prin construirea și implementarea unui program de intervenție menit să modifice cognițiile 

iraționale ale angajaților lucrarea de față aduce o importantă contribuție practică în ceea ce 

privește intervențiile în mediul organizațional. Totodată  prin evidențierea efectului 

mediator al cognițiilor iraționale  asupra distresului, satisfacției profesionale, burnout-ului și 

a calității vieții angajaților am evidențiat importanța construirii și implementării unor 

programe de intervenție construite în jurul principiilor Terapiei Rational Emotive si 

Comportamentale pentru a interveni eficient în controlul și modularea răspunsului 

angajaților la diversitatea factorilor stresori cu care se confruntă zi de zi. Cercetările viitoare 

sunt necesare pentru a aduce mai mută claritate în ceea ce privește mecanismele care stau la 

baza relațiilor dintre conceptele luate în studiu. 

Limite si directii viitoare 
Limitele lucrării de față sunt provenite în principal din caracteristicile participanților 

cuprinși în studiu și a disponibilității acestora. Astfel, una din limitele studiului este dată de 

diversitatea organizațiilor ceea ce se va răsfrânge asupra caracteristicilor mediului 

organizațional dar și al factorilor care acționează la nivel individual. S-a încercat prin 

includerea în studiu a două grupe provenind din sisteme organizaționale diferite – mediul 

privat și cel de stat - limitarea influenței caracteristicilor mediului organizațional. Totuși 

sunt necesare studii viitoare care să includă organizații diverse astfel încât să crească 

aplicabilitatea și puterea de generalizare a rezultatelor. O altă limită a studiului de față este 

dată de lipsa evaluărilor tip follow – up, de asemenea datorată accesibilității reduse la 

personalul angajat. Și în acest caz studii complementare sunt necesare care să urmărească 

efectele intervenției pe termen lung. Totuși, rezultatele prezentate sunt încurajatoare,  
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