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Abstract

This experiment was conducted during a training exercise at a Canadian Forces Base. During this
training exercise, military trainee teams confront a simulated human rights violation, in which they
must negotiate with the person in charge (an armed police sergeant) in order to protect the lives of
the civilians being violently abused and being made to dig what look like their own graves. This
experiment explored the impact of emotion on military trainees’ negotiation behaviour and
perceptions by varying the emotional intensity of the armed sergeant (Sgt) to be very angry and
aggressive (experimental condition) or more neutral and yielding (baseline condition).

Two competing theories suggest that an emotion like anger could influence negotiators in different
ways. If “social contagion” occurs (van Kleef, De Dreu, and Manstead, 2004a) when facing an
aggressive Sgt, his anger may transfer to the trainees, and they may behave more aggressively by
making more demands and fewer concessions. In contrast, the “strategic choice’ theory predicts
that trainees encountering an aggressive Sgt will be motivated to use his anger as information
during the negotiation, thereby countering his demands with fewer demands and more concessions
(van Kleef et al, 2004a). Thus, the social contagion hypothesis predicts that the trainees may show
more aggressive behaviour toward an aggressive Sgt than toward a neutral Sgt, whereas the
strategic choice hypothesis argues that the Sgt’s anger will promote a more yielding stance.

The entire scenario was videotaped and later content analyzed, and trainees completed a
questionnaire immediately after the scenario conclusion, exploring their perceptions of emotions,
role and responsibility, decision strategies, and the outcome of the scenario. The outcome of the
scenario was also analyzed in terms of whether the trainees left the civilians in the hands of the
police, watched while they were led into a dense forest, or followed them as they were led away.

Results showed that the most common outcome (regardless of whether the Sgt was angry or
neutral) was that trainees refused to leave the victims in the hands of the military police and chose
to follow the civilians as they were escorted to the police station. The least common response was
leaving the civilians in the hands of the abusive police. Subsequent analyses showed that trainees
who had made a definitive decision to follow the civilians reported higher levels of satisfaction
with the outcome of the scenario than did trainees who either watched or left the civilians.
Analyses of the behavioural data showed that when the Sgt was angry, trainees worked harder to
diffuse the situation, they were more responsive to the concerns of the Sgt, they showed more
empathy, they asked for permission before acting more often, and they complied with the Sgt more
than trainees facing a neutral Sgt, providing evidence for the strategic choice hypothesis. Relative
to the Sgt, trainees showed a lower proportion of negative behaviours. However, trainees had
higher rates of negative behaviours when confronted with an angry Sgt (compared to a neutral Sgt),
also providing some evidence for the social contagion hypothesis. On questionnaire measures, the
only significant difference noted was that trainees rated the Sgt’s anger as significantly higher in
the experimental condition. Subsequent analyses showed that team leaders had significantly less
desire than team members to change their actions if they had the chance to redo the scenario.

This research also provides some important information relevant to training. As trainees showed
some social contagion effects (i.e., a higher rate of negative behaviours when negotiating with an
angry than neutral Sgt), more training attention could be given to the subtle impact of a negotiation
partner’s emotion on one’s own response to the situation. Providing strategies to help personnel be
even more effective negotiators in angry confrontations, for instance being able to back away from
the situation may be useful. This report ends with a discussion of future research ideas.
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Résumé

L’expérience qui suit a été effectuée pendant un exercice d’entrainement a une base des Forces
canadiennes. Lors de cet exercice, des équipes de militaires stagiaires devaient étre confrontées a
une violation simulée de droits de la personne, situation dans laquelle elles devaient négocier avec
la personne ayant autorité (un sergent de police armé) afin de protéger la vie de civils molestés et
obligés de creuser ce qui semble &tre leur propre tombe. Au cours de I’expérience, on a exploré les
répercussions des émotions sur le comportement de négociation et les perceptions des militaires
stagiaires en faisant varier I’intensité émotionnelle du sergent armé (sgt) depuis la neutralité et la
complaisance (condition de départ) jusqu’a la grande colére et I’agressivité (condition
expérimentale).

Deux théories contradictoires donnent a penser qu’une émotion comme la colere peut influencer
diversement des négociateurs. Si une « contagion sociale » se produit (van Kleef, De Dreu et
Manstead, 2004a) au moment d’affronter un sergent agressif, sa colére peut se transférer aux
stagiaires, et ceux-ci peuvent se comporter d’une maniére plus agressive en posant plus
d’exigences et en faisant moins de concessions qu‘autrement. En revanche, la théorie du « choix
stratégique » prédit que les stagiaires faisant face a un sergent agressif seront motivés a utiliser sa
colére comme un renseignement pendant la négociation, contrant du méme coup ses exigences en
diminuant le nombre de leurs propres exigences et en augmentant le nombre de concessions (van
Kleef et al, 2004a). Par conséquent, I’hypothese de la contagion sociale prédit que les stagiaires
peuvent faire montre d’un comportement plus agressif envers un sergent agressif qu’envers un
sergent neutre, alors que I’hypothése du choix stratégique prétend que la colére du sergent
favorisera une attitude plus complaisante qu’il n’en aurait été autrement.

Le scénario entier a été enregistré sur bande vidéo, puis son contenu a été analyse, et les stagiaires
ont répondu, immédiatement apreés la fin du scénario, a un questionnaire explorant leurs
perceptions de leurs propres émotions, de leur réle et de leur responsabilité, les stratégies de
décision et le résultat du scénario. Le résultat du scénario a aussi €té analysé quant a la question de
savoir si les stagiaires avaient laissé les civils aux mains de la police, les avaient surveillés pendant
qu’ils étaient conduits dans une forét dense ou les avaient suivis pendant qu’on les conduisait
ailleurs.

Les résultats montrent que I’aboutissement le plus courant du scénario (peu importe si le sergent
était en colere ou neutre) est que les stagiaires ont refusé de laisser les victimes aux mains de la
police militaire et ont choisi de suivre les civils pendant qu’ils étaient escortés jusqu’au poste de
police. La réponse la moins fréquente était de laisser les civils aux mains du policier violent. Des
analyses ultérieures ont montré que les stagiaires qui avaient pris la décision définitive de suivre les
civils ont signalé des degrés de satisfaction plus élevés par rapport au résultat du scénario que les
stagiaires qui soit avaient surveillé les civils, soit les avaient quittés. Les analyses des données
comportementales ont montré que lorsque le sergent était en colére, les stagiaires avaient a
travailler plus fort qu’il n’en aurait été autrement pour désamorcer la situation; ils étaient plus
attentifs aux préoccupations du sergent; ils montraient plus d’empathie; ils demandaient plus
souvent la permission avant d’agir et ils étaient plus complaisants avec le sergent que les stagiaires
faisant face a un sergent neutre, ce qui confirme I’hypothése du choix stratégique. Par rapport au
sergent, les stagiaires ont présenté une moindre proportion de comportements négatifs. Toutefois,
les stagiaires présentaient des taux plus élevés de comportements négatifs lorsqu’ils étaient
confrontés a un sergent en colére que lorsqu’ils faisaient face a un sergent neutre, ce qui confirme
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aussi dans une certaine mesure I’hypothése de la contagion sociale. Pour les mesures du
questionnaire, la seule différence observée est que les stagiaires ont coté la coléere du sergent
comme beaucoup plus forte dans la situation expérimentale. Des analyses ultérieures ont montré
que les chefs d’équipe étaient beaucoup moins désireux que les membres de leur équipe de
modifier leur comportement s’ils avaient la chance de reprendre le scénario.

Cette recherche fournit aussi des renseignements importants quant a I’entrainement. Comme les
stagiaires présentaient certains effets de la contagion sociale (c’est-a-dire un taux de
comportements négatifs plus élevé en présence d’un sergent en colére qu’en présence d’un sergent
neutre), ils pouvaient consacrer plus d’attention aux répercussions subtiles de I’émotion d’un
partenaire de la négociation sur leur propre réponse a la situation. Les stratégies pour aider le
personnel a négocier plus efficacement au moment de la confrontation avec une personne en colére,
par exemple en prenant ses distances par rapport a la situation, peuvent étre utiles. Le rapport se
termine par une discussion sur des idées de recherche future.
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Executive Summary

During the course of military operations, CF personnel are likely to face a range of situations in
which they must use their skills to negotiate with diverse parties. These situations are often highly
emotionally charged and stressful, and being able to tailor one’s responses to the situation is
critical. Providing CF personnel with optimal training in order to assist them to be successful
negotiators is crucial, and is one element in support of ensuring operational effectiveness, and
indeed, in some cases may be even essential to ensuring their safety.

One important factor to consider is the emotional state of one’s negotiation partner. This
experiment explored the impact of emotion on negotiation behaviour in an operational context. As
part of CF pre-deployment training at a Canadian Forces Base, military personnel participate in
several realistic training exercises. One such exercise simulates a human rights violation. In this
scenario, unarmed trainees encounter armed police (a sergeant and constable) verbally and
physically abusing two civilians and forcing them to dig what could be their own graves. The
civilians plead for their lives, continuously declaring their innocence and imminent death should
the trainees leave. The trainees are kept at a distance (approximately 60 feet) from the two civilians
by the lead police officer, the sergeant (Sgt), and they must negotiate with him only. Trainees are
challenged to use the negotiation skills they have learned to fulfil their mission mandate and to
advocate for the fair treatment of the civilians to promote a successful resolution for all parties.

The literature suggests that negotiating with a very angry and aggressive negotiation partner could
have varying effects on one’s own behaviour during the negotiation. On the one hand, when
negotiating with an angry person, one could “take on” this other’s emotions. When “social
contagion” occurs, the behaviour of one negotiation partner is unknowingly transferred to the other
negotiation partner (van Kleef, De Dreu, and Manstead, 2004a). Anger and demanding behaviour
emanating from the Sgt might be mirrored by trainees. On the other hand, working with an angry
negotiation partner could also make one more strategic and more likely to work to diffuse the
situation, by lessening one’s demands and increasing offers and concessions, referred to as the
strategic choice hypothesis (van Kleef et al., 2004a).

This experiment explored the impact of emotion on negotiation behaviour by systematically
varying the emotional intensity of the armed Sgt to be very angry and aggressive (experimental
condition) or more neutral and yielding (baseline condition). The entire scenario was videotaped
and later content analyzed, and trainees completed a questionnaire immediately after the scenario
conclusion exploring their perceptions of emotions, role and responsibility, decision strategies, and
the outcome of the scenario. The outcome of the scenario was also analyzed in terms of whether
the trainees left the civilians in the hands of the police, watched while the civilians were led into a
dense forest, or followed the victims and police as they were led into a dense forest.

Results showed that the most common outcome (whether the Sgt was angry or neutral) was that
trainees refused to leave the victims in the hands of the military police, and chose to follow the
civilians as they were escorted to the police station. About 44% of teams in the neutral condition
and about 38% of teams in the angry condition chose to accept the risk of following the civilians
and police into the forest. The least common response was leaving the civilians in the hands of the
abusive police, but this occurred somewhat more frequently when teams faced an angry Sgt (28%)
than when teams faced a more neutral Sgt (17%). The other possible response was watching while
the civilians were led away, and 28% of teams faced with an angry Sgt watched while the civilians
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were led away and 35% of teams faced with a more neutral Sgt did so. Subsequent analyses
showed that trainees who had made a definitive decision to follow the civilians reported higher
levels of satisfaction with the outcome of the scenario than did trainees who either watched or left
the civilians.

Analyses of the behavioural data, and participant reports of the level of anger of the Sgt., showed
that the role-playing Sgt was very adept at being angry and abusive toward trainees. The key issue,
however, was how trainees would respond to his emotional state. Would they mirror his anger and
demanding behaviour or would they strategically use his anger as information and work to diffuse
the situation to better protect the civilians? Results showed that when faced with an angry Sgt
trainees did work harder to diffuse the situation, they were more responsive to the concerns of the
Sgt, they showed more empathy, they asked for permission before acting more often, and they
complied more frequently than trainees faced with a neutral Sgt,, providing evidence for the
strategic choice hypothesis.

Nonetheless, the Sgt’s emotion did seem to have a negative impact on trainee behaviours.
Compared to the high frequency of the Sgt’s negative behaviours when angry, trainees showed a
lower proportion of negative behaviours. However, they showed higher rates of some negative
behaviours when confronted with an angry Sgt (compared to a neutral Sgt). Specifically, trainees
were more likely to be condescending or insulting to the Sgt, to threaten him, to attempt to
circumvent his authority, to oppose his demands, and to express critical opinions of the police
activity, behaviours. The increase in negative behaviours suggests that even though the rate of
negative trainee behaviour did not match the high levels shown by the angry Sgt, his anger may
have influenced the behaviour of trainees who are instructed throughout their training to maintain a
primarily neutral and supportive stance during negotiation situations. So though trainees facing an
angry Sgt showed evidence of the strategic choice hypothesis, they also showed evidence of taking
on his anger, reflecting the social contagion effect.

On questionnaire measures, trainees rated the Sgt’s anger as significantly higher in the
experimental condition, but there were no other significant differences in terms of other self-
reported emotions, perceived role and responsibility or decision-making strategies. Subsequent
analyses showed that team leaders had significantly less desire than other members of the team to
change their actions if they had the chance to redo the scenario.

This research also provides some important information relevant to training. As trainees showed
some social contagion effects (i.e., a high rate of negative behaviours when negotiating with an
angry Sgt), more training attention could be given to the subtle impact of a negotiation partner’s
emotion on one’s own response to the situation. Providing strategies to help personnel be able to
back away from the situation may be useful. This report ends with a discussion of future research
ideas.
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Sommaire

Au cours des opérations militaires, le personnel des FC est susceptible d’étre confronté a toutes
sortes de situations dans lesquelles il doit utiliser ses compétences pour négocier avec diverses
parties. Ces situations sont souvent stressantes et fortement chargées sur le plan émotionnel, et la
capacité d’adapter ses réponses a la situation est cruciale. Fournir une instruction optimale au
personnel des FC afin de les aider a devenir de bons négociateurs est crucial et constitue un
élément propre a assurer I’efficacité opérationnelle; dans certains cas, cette instruction peut méme
étre essentielle a la sécurité du personnel.

Un facteur important a considérer est I’état émotionnel du partenaire de négociation. Dans cette
expérience, on a exploré les répercussions de I’émotion sur le comportement de négociation dans
un contexte opérationnel. Dans le cadre de I’entrainement pré-déploiement a une base des Forces
canadiennes, le personnel militaire participe a plusieurs exercices d’entrainement réalistes. L’un
deux simule une violation de droits de la personne. Selon le présent scénario, des stagiaires non
armés rencontrent un policier armé (un sergent et constable) qui maltraitent verbalement et
physiguement deux civils et les force a creuser ce qui pourrait bien étre leur propre tombe. Les
civils plaident pour leur vie, déclarant continuellement qu’ils sont innocents et qu’ils vont bientdt
mourir si les stagiaires partent. Ceux-ci sont tenus a distance (environ 60 pieds) des deux civils par
le policier en charge, soit le sergent (sgt), et ils doivent négocier avec lui seul. Les stagiaires
doivent mettre a profit les compétences de négociateurs qu’ils ont acquises afin de remplir le
mandat de leur mission et ils doivent proner un traitement équitable des civils afin de parvenir a
une solution acceptable par toutes les parties.

D’aprés la documentation, négocier avec un partenaire agressif et en grande colére peut avoir
divers effets sur le comportement de I’autre partenaire pendant la négociation. D’un c6té, au
moment de négocier avec une personne en colére, I’un des partenaires peut « s’imprégner » des
émotions de I’autre. En cas de « contagion sociale », le comportement d’un des partenaires de la
négociation est transféré inconsciemment a I’autre partenaire (van Kleef, De Dreu et Manstead,
2004a). La colére et le comportement exigeant émanant du sergent peuvent étre reflétés par les
stagiaires. D’un autre c6té, le fait de travailler avec un partenaire de négociation en colére pourrait
rendre I’autre partenaire plus stratégique et plus susceptible qu’il en serait autrement de travailler a
désamorcer la situation, en diminuant ses exigences et en augmentant ses offres et ses concessions.
C’est ce qu’on appelle I’hypothése du « choix stratégique » (van Kleef et al., 2004a).

Cette expérience a permis d’explorer les répercussions de I’émotion sur le comportement de
négociation en faisant varier systématiquement I’intensité émotionnelle du sergent armé, depuis la
neutralité et la complaisance (situation de départ) jusqu’a la grande colére et a I’agressivité
(situation expérimentale). Le scénario complet a été enregistré sur bande vidéo, puis son contenu a
été analysé, et les stagiaires ont répondu, immédiatement aprés la fin du scénario, a un
questionnaire explorant leurs perceptions de leurs propres émotions, de leur réle, de leurs
responsabilités, de leurs stratégies décisionnelles et du résultat du scénario. Le résultat du scénario
a aussi été analysé quant a la question de savoir si les stagiaires avaient laissé les civils aux mains
de la police, les avaient surveillés pendant qu’ils étaient conduits dans une forét dense ou les
avaient suivis ainsi que la police pendant qu’ils étaient emmenés dans une forét dense.

Les résultats montrent que I’aboutissement le plus fréquent du scénario (selon que le sergent était
en colére ou neutre) était que les stagiaires refusaient de laisser les victimes aux mains de la police
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militaire, et choisissaient de suivre les civils pendant qu’ils étaient escortés au poste de police.
Environ 44 % des équipes ou la situation de départ était la neutralité et environ 38 % des équipes
ou la situation expérimentale était la colére ont choisi d’accepter le risque de suivre les civils et la
police dans la forét. La réaction la moins courante au scénario était de laisser les civils aux mains
du policier violent, mais cette réaction est survenue plus fréqguemment lorsque les équipes étaient
confrontées a un sergent en colére (28 %) que lorsqu’elles faisaient face a un sergent neutre (17 %).
L’autre réponse possible était de surveiller les civils pendant qu’on les conduisait ailleurs; 28 % des
équipes confrontées a un sergent en colére ont en effet surveillé les civils pendant qu’on les
conduisait ailleurs, alors que 35 % des équipes confrontées a un sergent neutre ont fait la méme
chose. Des analyses ultérieures ont montré que les stagiaires qui avaient pris la décision définitive
de suivre les civils ont signalé des degrés de satisfaction plus élevés par rapport au résultat du
scénario que les stagiaires qui soit avaient surveillé les civils, soit les avaient quittes.

L’analyse des données comportementales et les signalements par les participants du degré de colere
du sergent ont montré que le sergent fictif était fort enclin & la colere et a la violence envers les
stagiaires. La question clé résidait toutefois dans la maniére dont les stagiaires répondraient a I’état
émotionnel du sergent. Refléteraient-ils cette colére et ce comportement exigeant ou utiliseraient-
ils stratégiquement la colére du sergent comme renseignement pour travailler a désamorcer la
situation afin de mieux protéger les civils? Les résultats ont montré que lorsqu’ils étaient
confrontés a un sergent en colére, les stagiaires travaillaient plus durement a désamorcer la
situation; ils étaient plus attentifs aux préoccupations du sergent; ils faisaient preuve de plus
d’empathie; ils demandaient plus souvent la permission avant d’agir; et ils se montraient
complaisants plus fréguemment que les stagiaires confrontés a un sergent neutre, ce qui valide
I’hypothese du choix stratégique.

Néanmoins, I’émotion du sergent semblait effectivement avoir une incidence négative sur les
comportements des stagiaires. Comparativement a la haute fréquence des comportements négatifs
du sergent lorsqu’il était en colere, les stagiaires ont présenté une proportion inférieure de
comportements négatifs. Toutefois, ils ont présenté des taux supérieurs pour certains
comportements négatifs lorsqu’ils étaient confrontés a un sergent en colére (par rapport a un
sergent neutre). En particulier, les stagiaires étaient plus susceptibles d’étre condescendants ou
insultants & I’égard du sergent, de le menacer, de tenter de circonvenir a son autorité, de s’opposer
a ses exigences et de critiquer I’activité et les comportements du policier. L’augmentation des
comportements négatifs donne a penser que méme si le taux de comportements négatifs des
stagiaires ne correspondait pas aux taux élevés que présentait le sergent en colére, sa colére peut
avoir influé sur le comportement des stagiaires, a qui on ordonne pendant leur entrainement de
privilégier une attitude neutre et coopérative pendant les situations de négociation. Alors, méme si
les stagiaires faisant face a un sergent en colére ont confirmé la stratégie du choix stratégique, ils
ont aussi manifesté une tendance a s’imprégner de la colére du sergent, ce qui confirme I’effet de la
contagion sociale.

Pour ce qui est des évaluations exigées dans le questionnaire, les stagiaires ont coté la colére du
sergent a un niveau significativement supérieur dans la situation expérimentale, mais il n’y avait
pas d’autres différences significatives quant aux émotions déclarées par les stagiaires eux-mémes,
ni quant au role percu ou a la responsabilité percue ni quant aux stratégies de prise de décision.

Des analyses ultérieures ont montré que les chefs d’équipe étaient beaucoup moins désireux que les
autres membres de I’équipe de modifier leur comportement s’ils avaient eu la chance de reprendre
le scénario.
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Cette recherche fournit aussi d’importants renseignements sur I’entrainement. Comme les stagiaires
ont présenté certains effets de contagion sociale (c’est-a-dire un taux élevé de comportements
négatifs lorsqu’ils négociaient avec un sergent en colére), ils pourraient porter davantage attention
aux répercussions subtiles de I’émotion d’un partenaire de négociation sur leur propre réaction a
une situation. Les stratégies visant a aider le personnel a se distancer d’une situation peuvent étre
utiles. Le rapport s’achéve par une discussion sur des idées de recherche future.
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