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Abstract

Mergers and acquisitions are corporate events with the potential of creating a high level of stress,
with psychological, behavioural and physical consequences, raising problems to both: the
functionality of the individuals and of their organizations. In the context of growth of foreign direct
investments in Romania and the lack of researches conducted on this type of organizational
combinations, this study aims to identify the main stressors associated with the acquisition of a
Romanian company by a foreign investor and the moderating effect of organizational commitment of
the stress — outcomes relationship. The research was based on the stress model developed by
Cartwright & Cooper (2002). The results revealed a moderate level of stress, moderate personal
health and a low level of organizational commitment. We did not find support for the moderator role
of organizational commitment on the stress-outcome relationship. Only the direct effect of stress on
physical health and psychological wellbeing were supported. The hierarchical regression revealed
that the perceived commitment of the organization toward its members moderates the stress -
health relationship. We regard these results as optimistic, suggesting possibilities of managing the
post-acquisition integration process in a manner that diminishes the negative consequences
generally associated with these changes.

Key words: occupational stress, organizational commitment, moderation, mergers and
acquisitions.

Résumé

Les fusions-acquisitions sont des événements corporatistes qui ont le pouvoir de créér un haut
niveau de stress, avec des conséquences au niveau psychologique, comportemental et physique,
en soulevant des problémes sérieux en ce qui concerne le fonctionnement des individus, ainsi que
celui des entrerprises ou ils travaillent. Dans le contexte de l'intensification des investissements
étrangéres directs en Roumanie, sous la forme des acquisitions, et de I'absence des recherches
psychologiques dans le domain de ce type de transformations organisationnelles, le but de cet
étude est d’identifier les principales sources de stress rencontrées dans le contexte d’une entreprise
roumaine, acquisitionnée par un investisseur étranger, et I'effet de modération de I'engagement
organisationnel sur la relation entre les facteurs du stress et la santé. La recherche a été fondée sur
le modele du stress dévéloppé par Cartwright & Cooper (2002). Les résultats obtenus ont souligné
un niveau modéré du stress ressenti, ainsi que de la santé physique et psychologique, en échange
ils ont mis en évidence un niveau réduit de I'engagement envers I'organisation, ainsi que de
I'engagement pergu de l'organisation envers ses employés. On n'a pas obtenu un support pour le
rble de modérateur de I'engagement envers l'organisation, les résultats obtenus soutennant
seulement un effet direct de ce support sur la santé physique et psychologique. Cependant
I'annalyse de régression hiérarchique a mis en évidence l'effet modérateur de I'engagement percu
de I'organisation vers 'employé, dans la relation entre les sources du stress et les conséquences de
celui-ci sur la la santé physique et psychologique. On considére que les résultats obtenus sont
optimistes, suggérant des possibilités de management du procés d'intégration d'une maniére qui
puisse réduire les effets négatives, asociés en général a ces changements.
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Studii si Cercet ari

Introducere

Fuziunile si achizitile continua sa se
numere printre cele mai populare strategii de
dezvoltare corporationala. Tn 2004, la nivel
global s-au fincheiat 30.000 de achizitii,
echivalentul unei tranzactii la fiecare 18 minute
(Cartwright & Schoenberg, 2006). In Romania,
anul 2006 a inregistrat un numar de 134 de
achiziti  finalizate in  sectorul  privat,
reprezentand o crestere de peste 15% 1in
comparatie cu 2005, in timp ce valoarea
investitilor straine directe a Tnregistrat in
acelasi an o crestere cu 75% fata de anul
precedent (PriceWaterhouse Cooper, Raport
de tara, 2006).

in ciuda popularitdti de care se
bucura, rezultatele referitoare la performantele
achizitilor sunt in cel mai bun caz mixte.
Estimarile referitoare la rata esecului
inregistrat de fuziuni si achizitii variaza ntre
procente pesimiste, ca si 77% raportate n
anumite studii americane (Marks, 1988) si
rezultate ceva mai favorabile (50%)
mentionate in cateva surse din Marea Britanie
(Cartwright & Cooper, 1995). Studii similare
realizate pe cazurile unor parteneriate
strategice arata ca Tn ciuda resurselor
financiare de care beneficiaza, aceste tipuri de
colaborare sunt foarte instabile si aproximativ
0 patrime dintre acestea inceteaza sa existe in
primii trei ani de la momentul realizarii aliantei
(Kogut, 1988, in Cartwright & Cooper, 1995).

Tot mai frecvent, absenta succesului
achizitilor este atribuita factorilor umani
(Applebaum, Lefrancois, Tonna & Shapiro,
2007). Efectele achizitiei asupra angajatilor se
concretizeaza adesea intr-un nivel ridicat de
stres si anxietate, care persista in timp
(Schweiger & DeNisi, 1991; Applebaum et al.,
2007) si influenteaza negativ  nivelul
productivitatii si calitatea muncii realizate.
Cartwright & Cooper (1994) enumera o serie
de consecinte negative, care apar in urma
stresului provocat de achizitii: rate ridicate ale
demisiilor (Walsh, 1988), absenteism (Davey
et al., 1988), comportament contraproductiv
(Sinetar, 1981) si sabotajul organizatiei
(Altendorf, 1986). Panchal & Cartwright (2001)
afirma ca achizitile ar putea fi comparate cu
evenimente de viatd ca si pierderea unui
membru al familiei sau falimentul. Consecinte
psihologice ale fincetarii existentei unei
organizatii, in urma achizitie sale, sunt extrem

de negative pentru membrii acestora
(Cartwright & Cooper, 1990).

Tn ciuda cresterii numarului fuziunilor si
achizitilor n Roméania si a impactului
semnificativ al acestora asupra angajatilor,
literatura psihologica Tn acest domeniu a fost
surprinzator de tacuta. Studiul de fata Tsi
propune sa identifice principalele surse de
stres cu care se confrunta angajatii unei firme
roménesti, care a trecut prin experienta unei
achizitii internationale si testeze potentialul
efect moderator al angajamentului asupra
relatiei dintre factorii de stres si consecintele
acestora asupra sanatatii fizice si psihice a
angajatilor. Ipoteza efectului moderator al
angajamentului nu este noua. Caracterul de
noutate al acestui studiu consta in testarea
efectului moderator al angajamentului perceput
al organizatiei fata de angajat, pe langa
abordarile clasice, in care s-a luat in
considerare doar efectul angajatilor fatda de
organizatie (Leong, Furnham & Cooper, 1996,
Irving & Coleman, 2003).

Stresul ocupa tional in fuziuni  gi

achizi tii

Cercetari recente au  subliniat
potentialul stresant si costisitor al fuziunilor si
achizitilor (Cartwright & Cooper, 1996;
Cartwright & Hudson, 2000). Ivancevich,
Schweiger & Power (1987) considera ca
fuziunile si achizitile confrunta angajatii
companiilor implicate cu cel putin trei realitati
ingrijoratoare: (1) realitatea unui eveniment
major, asupra caruia ei nu au nici un fel de
control; (2) incertitudinea cu privire la viitorul
profesional si (3) schimbari la nivelul posturilor
de munca, relatiilor profesionale si familiale. O
parte dintre factorii de stres asociati cu
fuziunile si achizitile sunt temporari (ex.
vulnerabilitatea la pierderea locului de munca),
in timp ce altii pot persista pentru perioade
indelungate de timp (ex. ambiguitatea si
schimbarea culturala, care depind de viteza cu
care se realizeaza integrarea). In functie de
felul Tn care sunt evaluate si interpretate
schimbarile implicate de o fuziune sau
achizitie, evenimentul organizational este
considerat de catre angajati ca si o
amenintare, o oportunitate sau irelevant
(Ivancevich et al., 1987). In ciuda acestor trei
posibilitati teoretice, exista un acord puternic la
nivelul cercetarilor cu privire la efectul stresant
si  destabilizator al fuziunilor asupra
organizatiilor si membrilor acestora.
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In literatura de specialitate au fost
propuse modele ale stresului in fuziuni si
achizitii (Bruckman & Peters, 1987; Schweiger
& lvancevich, 1985) care aproximeaza intr-o
mare masura modelele generale ale stresului
ocupational. Cartwright & Hudson (2000)
descriu patru categorii majore de stresori
ocupationali, identificati Tn literatura de
specialitate ca specifici fuziunilor si achizitiilor:
stresul asociat cu supravietuirea Tn organizatie,
stresul asociat cu pierderea identitatii i
incertitudinea, stresul asociat cu schimbari ale
conditiilor si relatilor de munca si stresul de
aculturalizare. Fuziunile si achizitile sunt
considerate  intr-un mod exceptional
evenimente organizationale stresante, datorita
faptului ca actioneaza simultan asupra tuturor
acestor categorii de stresori, Intr-un mod mult
mai acut decat orice alta forma de
restructurare organizationalda (Shaw et al,
1993, in Cartwright & Hudson, 2000).

Consecin te ale stresului

ocupa tional

Importanta  stresului  ocupational
consta tocmai in gravitatea consecintelor sale
asupra individului si a organizatiei. La nivel
individual, aceste consecinte vizeaza starea de
sanatate fiziologica si psihologica, dar si
spectrul atitudinal si comportamental. Un
studiu calitativ (Schweiger, Ivancevich &
Power, 1987) arata ca angajatii unei companii
care au trecut printr-un proces de fuziune au
raportat ulcer, migrene si tulburari alimentare,
ca rezultat al acestei schimbari. Citandu-i pe
Siu, Cooper & Donald (1997), Cartwright &
Hudson (2000) arata ca nivelul ridicat de stres
experimentat de un lot de muncitori chinezi din
cadrul unei companii de televiziune care a
trecut printr-o fuziune a fost asociat cu un nivel
redus al sanatatii mentale. Rezultate similare
au fost obtinute Tn cazul unei fuziuni din
sectorul financiar (Cartwright & Cooper, 1993),
unde un numar neobisnuit de mare de
manageri de mijloc au raportat un nivel redus
al sanatatii mentale. In cateva cazuri extreme,
indivizii au raportat tendinte de suicid la aflarea
vestii  achizitionarii companiei (Buono &
Bowditch, 2003). Consecintele atitudinale ale
stresului includ, fara a fi limitate la, insatisfactie
profesionala si angajament redus fata de
organizatie.

La nivel organizational, se contureaza
doua consecinte majore ale stresului
ocupational:  neimplicarea individului i
performanta profesionala redusa (Cartwright &
Cooper, 1993a, b). intarzierile, absenteismul,
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fluctuatile de personal si retragerea
psihologica sunt céateva tipuri de neimplicare,
consecinte ale angajament redus. Acestea
apar iTn momentul in care angajatul percepe
locul de munca ca fiind neplacut si incearca sa
il evite. Esecul In managementul stresului
ocupational poate crea costuri ridicate pentru
organizatii Tn termeni de productivitate redusa,
performanta redusa, costuri medicale ridicate
si pierderea personalului cu experienta
profesionala.

Cel mai adesea, studiile din domeniul
fuziunilor si  achizitilor  privesc  stresul
ocupational ca un fenomen indezirabil,
provocat de resurse inadecvate pentru a face
fata solicitarilor asociate cu o anumita situatie
de schimbare organizationala radicala si care
au o serie de consecinte negative asupra
sanatatii fizice si psihologice a angajatilor
(Cooper & Payne, 1988). Totusi, in ciuda unei
relatii bine stabilite intre stres si sanatate,
exista indivizi care reusesc sa fsi pastreze
starea de bine chiar si in ciuda unor
circumstante extrem de stresante (Terry et al.,
1996). Aceste date de cercetare, au provocat
un numar din ce in ce mai mare de cercetatori
sa examineze potentiali mediatori  si
moderatori ai relatiei stresori - consecinte ale
stresului Tn domeniul ocupational (Cooper &
Bramwell, 1992; Leong, Furnham & Cooper,
1996).

Angajamentul organiza tional

Un potential moderator al relatiei
stresori - consecinte este angajamentul
organizational (Mathieu & Zajac, 1990;
Somers, 1995). Angajamentul organizational a
fost definit si masurat in diferite moduri. Tema
centrala care se regaseste insa in majoritatea
definitiilor propuse este aceea ca
angajamentul organizational reprezinta o
legatura ntre individ si organizatie.
Conceptual, angajamentul poate fi caracterizat
prin cel putin trei factori: (a) o acceptare
puternica a  obiectivelor si  valorilor
organizationale; (b) dorinta de a depune efort
considerabil, spre binele organizatiei si (c) o
dorinta puternica de a mentine membralitatea
n organizatie (Irving & Coleman, 2003).

Interesul sustinut al cercetatorilor fata
de angajamentul organizational consta in
relatile acestuia cu o serie de rezultate
organizationale importante. Un nivel ridicat al
angajamentului este asociat cu o rata redusa a
fluctuatiei de personal, a absenteismului si un
nivel ridicat al performantelor profesionale.
Mathieu & Zajac (1990) arata ca angajatii care
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raporteaza un nivel ridicat al angajamentului
nu doar ca nu se implica in comportamente
contraproductive, Ci se implica n
comportamente care depasesc atributiile
formale ale rolului lor, contribuind astfel la
mentinerea nivelului competitiv al organizatiei.
Indicand beneficiile acestui construct pentru
individ, Kobasa (1982) si Begley & Czajka
(1993) afirma ca angajamentul protejeaza
angajati  de consecintele negative ale
stresului, conferind directie si semnificatie
muncii acestora.

Rezultatele studiilor care abordeaza
impactul schimbarilor organizationale implicate
in  fuziuni si achiziti asupra atitudinilor
organizationale sustin aproape n unanimitate
efectul negativ al acestora asupra satisfactiei
cu locul de munca si organizatia (Buono &
Bowditch, 2003; Cartwright & Cooper, 1993) si
asupra angajamentului fatd de organizatie
(Buono & Bowditch, 2003; Marks & Mirvis,
1992; Davy et al, 1988). Newman &
Krzystofiak  (1993) arata ca perceptia
caracteristicilor postului, satisfactia
profesionala si siguranta postului inregistreaza
un declin, chiar si in contextul achizitiilor
prietenoase. Schweiger & DeNisi (1991) arata
pe baza unui studiu longitudinal ca atitudinile
negative dezvoltate fatda de o situatie de
achizitie sau fuziune se pastreaza pentru
perioade indelungate de timp. Fairfield-Sonn,
Ogilvie & DelVecchio (2002) demonstreaza
experimental ca tipul achizitiei (ostil/prietenos)
determina consecinte atitudinale diferite, iar
suportul perceput din partea organizatiei in
contextul implementarii acestor schimbari, are
un impact puternic asupra angajamentului lor
fata de organizatie. Consideram ca in acest
context, devine si mai relevanta investigarea
rolului pe care aceste atitudini 1l au asupra
consecintelor stresului.

Efectul moderator al

angajamentului organiza tional

asupra consecin telor stresului

Modelul cognitiv-afectiv al stresului
(Lazarus & Folkman, 1984, in Folkman,
Lazarus, Dunkel-Schetter, DeLongis & Gruen,
1986; Lazarus, DelLongis, Folkman & Gruen,
1985) sustine ca maniera in care indivizii
evalueaza si interpreteaza stresorii care
actioneaza asupra lor determina consecintele
acestora (nivelul subiectiv de stres resimtit). O
implicatie directa a acestei afirmatii este aceea
ca indivizii vor reactiona diferit la aceeasi
situatie stresanta, in functie de interpretarea
pe care o ataseaza acesteia. Cercetarile

realizate Tn  contextul unor schimbari
intraorganizationale majore (Ashford, 1988)
arata ca acestea sunt universal stresante si
foarte putin moderate de caracteristicile de
personalitate ale angajatilor (Cartwright &
Cooper, 1994). Nici variabilele demografice nu
s-au dovedit a modera impactul achizitiilor
asupra atitudinilor fatda de organizatie
(satisfactia profesionala si angajamentul fata
de organizatie), in urma unei achizitii (Newman
& Krzystofiak, 1993). Prin urmare, atentia
cercetatorilor s-a Tindreptat asupra rolului
atitudinilor ~ organizationale ca potentiali
moderatori ai relatiei dintre factorii de stres si
consecinte (Begley & Czajka, 1993; Leong,
Furnham & Cooper, 1996; Reilly, 1994). in
mod specific, a crescut interesul fata de rolul
angajamentului fata de organizatie n relatia
dintre stresori si consecintele acestora, in
specia Tn situatii de confuzie si turbulenta
organizationala. Cea mai mare parte a
cercetarilor realizate asupra rolului
angajamentului  organizational Tn relatia
stresori - consecinte a fost alimentata de doua
ipoteze concurente (Irving & Coleman, 2003):
(1) Prima dintre ele (Mathieu & Zajac, 1990)
este aceea ca angajatii care manifesta un
angajament puternic fata de organizatie vor
simti mult mai puternic efectul stresului, decét
angajatii care sunt mai putin loiali organizatiei.
(2) Ce-a de-a doua perspectiva sustine exact
opusul, si anume ca angajamentul protejeaza
indivizii de efectele negative ale stresului,
datorita faptului ca 1i ajutd sa gaseasca o
directie si semnificatie pentru munca lor
(Kobasa, 1982). Citadndu-l pe Antonovsky
(1979). Leong et al. (1996) sustin ca
angajamentul este o resursa crucialda, care
ajuta angajatii sa reziste n fata tensiunilor din
mediul organizational. Aceasta perspectiva
sustine ca stresul duce la aparitia
consecintelor negative in contextul unui nivel
redus al angajamentului.

Rezultatele unui studiu realizat de
Panchal & Cartwright (2001) releva existenta
unor diferente semnificative intre angajatii
companiei achizitionate si ai celei achizitoare,
atat la nivelul surselor, cat si la nivelul
consecintelor stresului. In mod surprinzator,
aceste diferente Thsa nu au fost in directia
asteptatd de autori. In explicarea rezultatelor,
Panchal & Cartwright (2001) au facut apel la
nivelul redus al angajamentului organizational
in cazul companiei achizitoare si la teoria
identitatii sociale. Achizitia a constituit o
oportunitate de dezvoltare a identitatii sociale
pentru angajatii companiei cumparate, in timp
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ce pentru angajatii companiei cumparatoare,
aceasta actiune a Tnsemnat o reducere a
acesteia. Semnificatia atribuita de angajali
acestui eveniment a avut un impact
semnificativ asupra angajamentului fata de
organizatie si asupra surselor si consecintelor
stresului. Rezultate similare cu privire la
atitudinile fata de organizatie fost obtinute si de
Terry et al. (1996). in afara acestor doua studii,
care surprind indirect posibilitatea rolului
moderator al angajamentului Tn relatia stresori-
consecinte, aceasta relatie nu a fost testata
sistematic Tn contextul fuziunilor si achizitiilor.
Nici impactul angajamentului perceput al
organizatiei fata de angajat nu a facut obiectul
unor cercetari empirice, cu toate ca o serie de
studii au surprins impactul suportului perceput
din partea organizatiei si a justitiei procedurale
asupra reactiilor angajatilor la achizitiei si a
succesului integrarii (Davy et al., 1988; Elsass
& Veiga, 1994, Larsson & Lubatkin, 2001).
Clarificarea acestor relatii este esentiala,
deoarece ar putea sugera modalitati eficiente

Surse de presiune:
Relatii profesionale
Echilibrul munca-familie
Supraincarcare
Siguranta locului de munca

de interventie Tn scopul reducerii consecintelor
negative si costisitoare ale stresului n
contextul fuziunilor si achizitilor. Ne asteptam
ca indivizii care percep un nivel ridicat al
angajamentului organizatiei fatd de membrii sa
fie mai putin afectati de stres, comparativ cu
cei care percep un angajamentul redus al
organizatiei fata de ei.

Obiectivele cercet arii

Cercetarea de fata este fundamentata
pe modelul stresului dezvoltat de Cartwright &
Cooper (2002) prezentat Tn Figura 1. Sursele
de presiune luate Tn considerare de model
sunt: relatile profesionale; echilibrul dintre
viata personala si cea profesionala,
supraincarcarea muncii, siguranta postului de
munca; controlul; resursele si comunicarea,
platile si beneficiile. Astfel, un prim obiectiv al
acestui studiu a fost acela de a identifica
principalii factori evaluati ca stresanti de
angajatii romani, care au trecut prin experienta
unei achizitii internationale.

Angajament (implicare):

Angajamentul perceput al
organizatiei fata de angajati

Control
Resurse si comunicare
Plati si beneficii

A 4

Angajamentul angajatilor fata
de organizatie

4
Sanatate psihologica

Aspecte ale slujbei

Sanatate fizica

Figura 1. Cadrul teoretic al stresului conform ASSET (sursa: Pitariu, Tureanu & Peleasa, 2008)

Modelul sustine ca principalele surse
de presiune existente Tn organizatii pot duce la
fnrautatirea  nivelului  sanatatii  fizice si
psihologice a angajatilor, dar aceasta relatie
este moderata de diferente demografice si
diferente la nivelul atitudinilor fata de
organizatie. Unul dintre aspectele unice ale
modelului constd in definirea perceptiei
gradului de implicare/angajare pe ambele
directii ale relatiei organizatie — angajat si
recunoasterea faptului ca aceasta poate fi atat
un efect, cat si o cauza a stresului (Pitariu,
Tureanu & Peleasa, 2008). Aceasta
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caracteristica a modelului, dar si datele de
cercetare, sumarizate mai sus, au dus la
formularea celui de-al doilea obiectiv al
studiului si anume: examinarea potentialul
efect de moderare al angajamentului
organizational si al angajamentului perceput al
organizatiei fatd de membrii sai, asupra relatiei
dintre factorii de stres si consecintele stresului,
intr-o organizatie care a trecut printr-un proces
semnificativ de schimbare.

Pe baza celui de-al doilea obiectiv, am
formulat urmatoarele ipoteze:
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Hla: Angajamentul angajafilor fatd de
organizafie va modera relafia dintre stresorii
organizationali si sdnétatea fizica.

H1b: Angajamentul angajafilor fatd de
organizafie va modera relafia dintre stresorii
organizationali si sdndtatea psihologica.

H2a: Angajamentul perceput al
organizaftiei fatd de membrii sdi va modera
relafia  dintre stresorii organizafionali  gi
sdnatatea fizica.

H2a: Angajamentul perceput al
organizatiei fatd de membrii sdi va modera
relafia  dintre stresorii organizafionali  gi
sdndtatea psihologica.

Metodologia cercet arii

Participan ti

Studiul a fost realizat pe un esantion
de 142 de participanti, dintre care 30 de gen
masculin (21,1%), 111 de gen feminin (78,2%),
iar o persoana nu si-a declarat sexul. Varsta
participantilor variaza Tntre 21 si 60 de ani,
32,4% avéand intre 21-30 de ani, 35,9% intre
31 si 40, 23,2% intre 41 si 50 de ani si 8,5%
intre 51 si 60. Nivelul de educatie este ridicat,
50,7% sunt absolventi de facultate, 37,8% au
studii postuniversitare, 10% sunt absolventi de
liceu si 1,4% absolventi de scoala generala.
Referitor la situatia familiala a participantilor,
62,7% sunt casatoriti, 17,6% convietuiesc cu
un partener, 13,4% sunt divortati, 2,1% vaduvi
si 0 persoana nu si-a declarat starea civila.
Dintre cei care sunt casatoriti sau convietuiesc
Cu un partener, 78,9% afirma ca partenerul
lucreaza si 6,3% ca nu lucreaza. 21 de
participanti nu au facut nici un comentariu
referitor la statutul ocupational al partenerului
de viata. Angajatii participanti la cercetare
provin din toate departamentele companiei,
dupa urmatoarea structura: 4 persoane
lucreaza in departamentul de productie, 10 la
resurse umane, 20 la financiar, 11 in IT, 1
persoana este responsabila de relatile cu
clienti, 19 in vanzari si marketing, 1 protectia
muncii, 2 logistica, 5 achizitie, 17 cercetare si
dezvoltare si 17 n alte departamente, care nu
s-au regasit pe structura furnizata de
chestionar. Dintre acestia, 141 lucreaza cu
norma fintreaga si 1 persoana cu norma
redusa. Ca si nivel ocupational, 12,7% sunt
manageri si directori de departamente, 26,8%
au ocupatii profesionale, 10,4% au ocupatii
tehnice, 7,7% au ocupatii administrative si de
secretariat, 23,2% au ocupatii calificate, 11,3%
lucreaza pe posturi de vanzari si relati cu

clientii, 1,4% au ocupatii tehnologice si 1,4%
ocupatii de baza.

Instrumente

Pentru investigarea surselor de
presiune din cadrul organizatiei si ale reactiilor
fizice si psihologice ale angajatilor la stres s-a
utilizat tot chestionarul ASSET (A Shortened
Stress Evaluation Tool) dezvoltat de Cooper &
Cartwright (2002). ASSET este alcatuit din
patru sectiuni, care investigheaza perceptia
surselor de presiune la locul de munca (8
scale) si efectele stresului la locul de munca:
atitudinea fata de organizatie (2 scale),
sanatatea fizica si sanatatea psihologica.
Instrumentul contine si un supliment care
strAnge exclusiv date demografice. Acest
instrument a fost ales pe baza calitatilor sale
psihometrice (i a utilizabilitatii ridicate, care a
dus in general la rate ridicate de raspuns
(Faragher, Cooper & Cartwright, 2004).

Procedura

Chestionarele au fost completate de
catre participanti in varianta creion hartie, in
timpul programului de lucru, dupa ce le-a fost
explicat scopul, modalitatea corecta de
completare si doar daca respondentii si-au
exprimat acordul prealabil.

Rezultate

Mediile, abaterile standard, valoarea
coeficientului de consistentd interna Alpha
Cronbach si corelatile dintre variabilele
investigate sunt prezentate in Tabelul 1. in
plus, scorul mediu obtinut pentru fiecare scala
din chestionar este fincadrat ntr-una din
scalele sten, conform etalonului construit pe
populatia roméneasca din sectorul privat
(Pitariu, Tureanu & Peleasa, 2008).

Inspectia valorilor obtinute pentru
coeficientul de consistentd interna Alpha
Cronbach reflecta o buna fidelitate a scalelor
utilizate. Cu exceptia scalelor: Postul de
munca (0=.64), Resurse si comunicare (a=.55)
si Salarizare si beneficii (contine un singur
item), pentru toate celelalte s-au obtinut
coeficienti cu valori care depasesc pragul
general acceptat de .70.

Sectiunea Percepfii asupra muncii
contine scalele care masoara sursele de
presiune din cadrul organizatiei. O analiza
generala a rezultatelor obtinute la cele 8 scale
indica un nivel mediu al stresului, scorurile
obtinute corespund claselor sten 5 si 6 din
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etalonul ASSET pentru sectorul privat din

Tabelul 1. Indicatorii descriptivi si intercorelatiile dintre variabilele incluse n studiu

Romaénia (Pitariu, Tureanu & Peleasa, 2008).

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1 Sex -
2 Varsta -06 -
3 Intentia de a 12 -00 -
schimba locul de
munca in ultimele
3 luni
4 Relatii -03 -.03 .27 (.78)
profesionale
5 Echilibrul viata -07 .00 .23 .38 (.72)
personala-viata
profesionala
6 Supraincarcarea .03 .06 .29* . 57* 62** (.82)
muncii
7 Siguranta -23** -04 .16* .49** 40** .38* (.80)
postului de munca
8 Control -01 .10 .32** .56* .36* .46** .57** (.78)
9 Resurse si -02 .05 .20* .60** .37** .56* .39** .65** (.64)
comunicare
10 Postul de -14 .13 .20* .62** .44* B51** 53 53** 54* (.55)
munca
11 Salarizare si -05 .10 .07 .22% .26* .35 .16 @ .24** .33** .26** -
beneficii
12 Angajament -10 .06 -.54r* - 33 -28% _25% 23k 30 -20% -24*%* - 17* (.84)
perceput al
organizatiei fata
de angajat
13 Angajament -06 .21* -34* -28* -31** -13 -23%* -18* -11 -22** -09 .74** (.77)
fata de organizatie
14 Sanatate fizica  .34** -15 .32 .14 .16 .20* .15 9% A5 .09 .10 -21* -17* (.70)
15 Sanatate 24% - 03 .35% 30** .20%* .44** 25%  30** | 30** .22** 13 -.36** -.26** .b4** (.87)
psihologica
Media 21.75 114 12.73 11.05 13.04 11.88 22.53 4.15 17.88 15.32 12.85 21.09
Abaterea 713 419 445 310 436 363 509 150 498 394 345 6.09
standard
Sten 6 5 6 6 6 6 5 3 4 6 6
** Corelatiile sunt semnificative la pragul de 0.01, * Corelatiile sunt semnificative la pragul 0.05, Valorile
coeficientului Alpha Cronbach sunt prezentate pe diagonala, intre paranteze.
Media obtinuta la scala Angajamentul personald se situeaza la nivelul sten 6,

perceput

al organizafiei

fafd de

angajat

indicand un nivel mediu al sanatatii angajatilor,

(m=17.88, a.s.=4.98) corespunde nivelului sten
3, ceea ce indica un nivel redus al intensitatii
cu care angajatii percep ca organizatia este
preocupata de ei. Media scalei Angajamentul
membrilor fafd de organizafie (m=15.23,
a.s.=3.94) corespunde nivelului 4 sten,
indicand o implicare relativ redusa in munca gi
un nivel redus al dedicarii si loialitatii faté de
organizatie. Valorile mediilor obtinute pentru
cele doua scale incluse in sectiunea Sanétate
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atat la nivel fizic (m=12.58, a.s.= 3.45), cét si la
nivel psihologic (m=21.09, a.s.=6.09). Datorita
formuldrii  negative a itemilor, autorii
chestionarului sugereaza interpretarea unui
nivel mediu al sanatatii ca un indicator al unei
sanatati precare (Pitariu, Tureanu & Peleasa,
2008).

Studiul coeficientilor de corelatie
obtinuti sugereaza o asociere mai slaba intre
sursele de presiune din organizatie si
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sanatatea fizica, si o asociere mai puternica si
constanta stresori si sanatatea psihologica.
Dintre factorii de stres masurati, doar
supraincarcarea muncii  (r=.200, p<.05) si
nivelul perceput al controlului (r=.198, p<.05)
coreleaza semnificativ cu sanatatea fizica.
Rezultatele sunt mult mai convingatoare in
cazul relatiei dintre sursele de presiune si
sanatatea psihologica a individului. Astfel
dintre cele opt relatii testate, sapte ating pragul
semnificatiei statistice (p<.001). Singura relatie
in cazul careia valoarea -coeficientului de
corelatie nu a fost semnificativa statistic a fost
cea dintre stresul determinat de un sistem de
salarizare necorespunzator si  sanatatea
psihologica. Totusi, si Tn acest caz relatia
pastreaza directia specificata In literatura de
specialitate. Conform valorilor coeficientilor de
corelatie, cea mai puternica asociere intre
factorii de stres si sanatatea psihologica apare
in  cazul supraincarcarii muncii (r=.443,
p<.001), aceasta valoare fiind urmata de
relatile  profesionale  si  resursele  si
comunicarea, Tn ambele cazuri valoarea
coeficientului de corelatie find de r=.308
(p<.001).

Angajamentul fatd de organizatie
coreleaza semnificativ cu relatiile profesionale
(r=-.28, p<.001), echilibrul dintre viata
personala si cea profesionala (r=-.31, p<.001),
siguranta postului de munca (r=-.23, p<.001),
control (r=-.18, p<.05), si diverse aspecte ale
muncii  (r=-.22, p<.001) Pentru scalele
Supraincarcarea muncii, Resurse Si
comunicare, Salarizare si beneficii nu s-au
obtinut valori semnificative statistic, dar
coeficientii de corelatie pastreaza sensul
negativ. O asociere mult mai puternica si
constanta se poate observa intre sursele de
stres si perceptia angajamentului organizatiei
fata de angajat. Toate corelafile sunt
semnificative statistic si negative, indicand
faptul ca cu céat creste nivelul resimtit de stres,
cu atat se reduce nivelul perceput de loialitate
din partea organizatiei.

Intentia de schimbare a locului de
munca coreleaza semnificativ. cu atat cu
angajamentul fatd de organizatie (r=-.348,
p<.001), cat si cu angajamentul perceput al
organizatiei fatd de angajat (r=-.545, p<.001).
Toti factorii de stres masurati coreleaza
semnificativ statistic cu angajamentul perceput
al organizatiei fatda de angajati; cele mai
puternice asocieri se observa in cazul
variabilelor Relatii profesionale (r=-.335,
p<.001) si Control (r=-.309, p<.001).

Valoarea foarte ridicata Si
semnificativa statistic a coeficientului de
corelatie obtinut intre angajamentul perceput al
organizatiei fata de membrii organizatiei si
angajamentul membrilor fatd de companie
(r=.742, p<.001) sugereaza ca masura in care
angajatii percep ca organizatia este interesata
de ei, urmareste binele lor, este asociata cu un
raspuns similar din partea lor: cresterea
nivelului de dedicare fata de organizatie.

Ca si 1n alte investigatii ale stresului in
contextul fuziunilor si achizitiilor, diferentele
demografice dintre angajati afectati nu
influenteaza perceptia acestor schimbari.
Singura diferentd semnificativa apare in
dreptul sigurantei postului de munca (r=-.23,
p<.001), indicand faptul ca pentru persoanele
de sex masculin insecuritatea muncii
reprezintda un factor mai puternic de stres,
decéat pentru cele de gen feminin. Cu privire la
angajamentul fatd de organizatie, se pare ca
acesta creste usor odata cu Tnaintarea in
varsta (r=.21, p<.05). Nu s-au observat relatii
semnificative  statistic  intre  variabilele
demografice si angajamentul perceput al
organizatiei fatd de angajat. Atat starea de
sanatate fizica (r=.34, p<.001), cét si starea de
sanatate psihologica (r=.24, p<.001) prezinta
probleme mai degraba in randul femeilor,
decét a barbatilor, indiferent de varsta.

Testarea efectului moderator al
angajamentului fa ta de organiza tie

Pentru a testa ipoteza efectului
moderator al angajamentului fata de
organizatie Tn cadrul relatie dintre stresori si
sanatatea fizica si psihica a angajatilor, am
urmat pagii recomandati de Baron & Kenny
(1986). Efectul de moderare a fost verificat prin
intermediul regresiei ierarhice, pentru doua
variabile dependente distincte: sanatatea fizica
si sanatatea psihologica. Tn fiecare caz, n
primul pas al regresiei am inclus rezultatul
global obtinut la scalele de stres (obtinut prin
calcularea mediei aritmetice a rezultatelor
obtinute la cele opt scale individuale din
sectiunea Perceptii asupra muncii), in al doilea
pas, pe langa stres s-a adaugat angajamentul
fata de organizatie, iar in al treilea, alaturi de
primele doua variabile independente, am
introdus si interactiunea dintre stres si
angajament. Pentru obtinerea variabilei de
interactiune Stres x Angajament am apelat la
metoda centrata, pentru reducerea sanselor de
multicolinearitate si a valorilor erorilor standard
mai ridicate (Sava, 2004). Nu am considerat
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necesar controlul variabilele demografice,
datorita faptului ca nu am obtinut corelatii
semnificative intre acestea si sursele de stres,
respectiv consecintele stresului masurate prin
chestionar. Din punct de vedere tehnic

Tabelul 2. Analiza de regresie ierarhica

conditiile necesare pentru aplicarea regresiei
au fost Tndeplinite. Rezultatele obtinute in
urma analizelor de regresie realizate sunt
prezentate in Tabelul 2.

d;/;fenna:jb:r?t 5 Pas Predictori R? AR? df1  df2 th. p
L 1 Stresul ocupational .034 .027 1 138 491 .05
Sa;zai::zaa}ea 2 Angajament fata de org. .050 .036 1 137 230 ns.
3 Interactiune (S x AO) .059 .038 1 136 120 ns.
s 1 Stresul ocupational 149 .143 1 138 2413 .001
pss?:(?lfg;iecz 2 Angajament fata de org. 174 .162 1 137 412 .05
3 Interactiune (S x AO) 174 .156 1 136 .068 n.s.

Rezultatele analizei de regresie arata
ca in cazul sanatatii fizice, stresul ocupational
a fost singurul predictor semnificativ (F (1,138)
=4.91, p<.05). In conditiile pastrarii constante a
nivelului resimiit de stres, nici angajamentul
fata de organizatie si nici interactiunea dintre
cele doua variabile independente nu aduc
explicatii  suplimentare pentru nivelul de
sanatate fizica. Rezultatele nu sustin ipoteza
la, conform careia angajamentul fata de
organizatie modereaza relatia dintre stresori si
nivelul perceput al sanatatii fizice. In cazul
sanatatii psihologice atat stresul ocupational,
cat si angajamentul fatd de organizatii au
contributii  individuale  semnificative  in
explicarea nivelului perceput de sanatate
psihologica, dar nu si Tn interactiune. Astfel,
stresul ocupational explica 14,9% din varianta
sanatatii  psihologice  (F(1,138) =24.13,
p<.001), iar angajamentul fatd de organizatie
aduce un plus explicativ de 2,5 % in cazul
sanatatii psihologice (F (1,137) =4.12, p<.05).
Pe baza acestor rezultate se poate observa o
contributie mult mai mare a stresorilor, decét a
nivelului de angajament, in explicarea variantei
sanatatii psihologice. Rezultatelor obtinute nu
sprijina ipoteza 1, conform careia angajamen-
tul indivizilor fatd de organizatie modereaza
impactul surselor de presiune asupra sanataii
fizice, psihologice si intentiei de schimbare a
locului de munca. Dimpotriva, sustin efectul
direct al stresului asupra acesteia.

Testarea efectului moderator al
angajamentului perceput al
organiza tiei fata de angajat

Aceeasi procedura a fost repetata si in

cazul verificarii efectului moderator al
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angajamentului perceput al organizatiei fata de
angajat. Astfel, prin intermediul regresiei
ierarhice am controlat influenta stresului
ocupational si a angajamentului perceput al
organizatiei fata de angajat, pentru a verifica
masura in care exista un efect de interactiune
intre cele doua variabile, care explica nivelul
sanatatii fizice si a celei psihologice. Nici Tn
acest caz nu au existat situafii speciale din
punct de vedere tehnic, conditile necesare
aplicarii regresiei fiind sustinute. Rezultatele
obtinute sunt prezentate in Tabelul 3.

Rezultatele din tabelul 3 sprijina
ipoteza conform careia angajamentul perceput
al organizatiei fatda de angajat modereaza
relatia dintre stresori si sanatatea fizica
(R*=0.122, p<.001) si psihologica (R®=0.231,
p<.05), in conditiile controlarii influentei directe
a celor doi predictori.

Modelul care ia in calcul interactiune
dintre stresul ocupational si angajamentul
perceput al organizatiei fata de angajat explica
12,2% din varianta sanatatii fizice a angajatilor,
contribuind cu un plus de 6% fata de cele 6,2%
explicate de stresul ocupational si nivelul
perceput al angajamentului organizatiei fata de
angajati.

Prin urmare, rezultatele sustin ipoteza
2a, conform careia angajamentul perceput al
organizatiei fatd de angajat modereaza relatia
dintre stresori si nivelul perceput al sanatatii
fizice. La nivel analitic, din modelul estimativ
final se observa ca toti trei predictorii inclusi n
model, contribuie semnificativ la explicarea
sanatatii fizice. Coeficientii de regresie indica o
relatie directda fintre stresori si frecventa
problemelor de sanatate (p=.262, p<.05) si
relatii negative ntre numarul si frecventa
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simptomelor negative de sanatate si
angajamentul perceput al organizatiei fata de

Tabelul 3. Analiza de regresie ierarhica

angajat

(B=-.203,
interactiune (B=-.290, p<.05).

p<.05)

si  variabila

Variabila . Pas Predictori R? AR? df1  df2 F p
dependent a sch.
L 1 Stresul ocupational .034 .027 1 138 491 .05
Safri12aitcaétea 2 Angajament perceput al org. .062 .048 1 137 4.05 .05
3 Interactiune (S x APO) 122 .103 1 136 9.26 .001
1 Stresul ocupational .149 .143 1 138 2413 .001
Sanatatea .
psihologica 2 Angajament perceput al org. .209 .198 1 137 10.46 .001
3 Interactiune (S x APO) 231 214 1 136 3.79 .05
Interactiune dintre stresul ocupational de informatii strdnse prin  intermediul

si angajamentul perceput al organizatiei fata
de angajat explica 23,1% din varianta sanatatii
psihologice, fatda de 20,9% cat explica
impreuna cei doi predictori controlati, diferenta
dintre cele doua modele fiind semnificativa
statistic (F (1,136) = 3.79, p<.05). Rezultatele
ofera suport pentru ipoteza 2b, conform careia
angajamentul perceput al organizatiei fata de
angajat modereaza relatia dintre stresori si
sanatatea psihologica a angajatilor. Inspectia
coeficientilor de regresie reflecta o relatie
directa intre stresori si frecventa problemelor
de sanatate psihologica raportate de angajati
(B=.372, p<.00) si inverse intre angajamentul
perceput al organizatiei fatd de angajat (B=-
279, p<.001) si al interactiunii dintre cei doi
predictori  (B=-.174, p<.05) si variabila
dependenta. Tot pe baza coeficientilor de
regresie putem observa ca nivelul de stres
resimiit influenteaza cel mai mult varianta
sanatatii psihologice.

in concluzie, datele obtinute in cadrul
acestor modele de regresie sprijina ideea ca
influenta stresorilor organizationali asupra
sanatatii fizice si psihologice a angajatilor este
moderata de nivelul perceput al
angajamentului organizatiei fatda de membrii
sai. Cu alte cuvinte, in cazul in care angajatii
percep un nivel ridicat al angajamentului
organizatiei fata de ei, efectul stresorilor
asupra sanatatii personale va fi diminuat.

Discu tii gi implica tii

in ansamblu rezultatele studiului
reflecta un nivel mediu de stres al angajatilor
companiei achizitionate, care nu difera
semnificativ de nivelul de stres Tnregistrat la
nivelul populatiei generale. Exista totusi o serie

chestionarului suplimentar de date
demografice si biografice, care ne determina
sa fim sceptici cu privire la acceptarea acestor
rezultate ca fiind in totalitate acurate.

Desi nivelul raportat de stres in urma
completarii ASSET este la un nivel mediu, din
chestionarul biografic reiese faptul ca relatiile
intre colegii de munca nu sunt foarte stranse:
doar 33,1% obisnuiesc sa se intalneasca cu
colegii de munca si in afara orelor de program,
in timp ce 66,2% nu au alte relatii decét strict
profesionale cu colegii lor de munca si nu se
intalnesc Tn afara contextului formal al muncii.
Echilibru viata profesionala — viata personala,
desi evaluat ca un factor de stres de nivel
mediu, are un impact semnificativ asupra
sanatatii psihologice precare (r=,295, p<.001),
care este un indicator al unei presiuni excesive
la locul de munca si al resimtirii stresului. Tn
plus, orele de munca lucrate depasesc in cele
mai multe cazuri (55%), orele de munca
trecute in contractul de munca, iar dificultatile
in a gasi timp pentru relaxare raportate de
56% dintre respondenti constituie argumente
care sustin prezenta unui anumit nivel de
interferenta intre munca si responsabilitatile de
familie si o supraincarcare a muncii, n
anumite situatii. Inabilitatea de a gasi timp
pentru relaxare, socializare sau hobby-uri pot fi
un indicator al stresului (Pitariu, Tureanu &
Peleasa, 2008). in ciuda nivelului mediu
obtinut la scala de Control, 72% dintre angajati
considera ca deciziile referitoare la obiective si
strategii sunt luate de catre conducerea
corporatiei, conducerea localda neavand
aceasta putere.

Consecintele stresului ocupational se
manifesta in doua directi majore: asupra
sanatatii fizice si psihologice a individului si
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asupra atitudinilor acestuia fatd de munca si
organizatie, avand consecinte  asupra
productivitatii si performantelor profesionale
obtinute.

Nivelul raportat de sanatate fizica si
psihologica se situeaza la nivel mediu. Autorii
testului recomanda finsa interpretarea unui
nivel mediu Tn termenii sanatatii precare,
datorita formularii negative a itemilor. Dintre
persoanele incluse n acest studiu, 12% au
avut 0 boalda importanta in ultimele 6 luni,
22,5% au absentat de la munca din motive de
sanatate n ultimele doua luni si 55,8% au fost
cel putin o data la medic, in ultimele trei luni. Tn
concordanta cu datele din literatura de
specialitate (Cartwright & Hudson, 2000)
stresul Tn cazul achizitiilor are o influentd mult
mai marcanta asupra sanatatii psihologice,
decat asupra sanatatii fizice. Datele de
cercetare sustin ca problemele psihice
asociate stresului provocat de achizitii poate
dura pana la patru ani de la tranzitia
organizationala (Cooper & Payne, 1988, in
Cartwright & Cooper, 2000). Desi toate sursele
de stres investigate au fost asociate
semnificativ  statistic cu nivelul sanatatii
psihologice, cel mai ridicat grad de covarianta
a fost observat 1Tn cazul Vvariabilei
Supraincarcarea muncii. Acest rezultat poate fi
explicat pe de-o parte prin reducerile de
personal prin care a trecut organizatia, ceea ce
a determinat automat cresterea numarului de
sarcini si responsabilitati pentru cei care au
ramas in organizatie. Pe de altad parte, noua
conducere a implementat sisteme de lucru si
proceduri noi, iar angajatii au fost pusi in
situatia de a invata o serie de cunostinte si
deprinderi noi, fapt care a fost interpretat ca si
0 supraincarcare.

Atét nivelul angajamentului perceput al
organizatiei fatd de membrii sai, cat si nivelul
angajamentului angajatilor fata de organizatie
sunt scazute. Rezultatele obtinute la aceste
scale demonstreaza reflecta faptul ca angajatii
considera ca nu sunt suficient respectati de
catre organizatia din care fac parte, nu simt ca
merita sa depuna acele eforturi suplimentare
pentru organizatie si nu simt ca organizatia
este preocupata de ei. Perceptia neloialitatii
organizatiei determina reducerea
angajamentului personal fata de organizatie.

Rezultatele obtinute in cadrul acestui
studiu esueaza Tn demonstrarea unui efect
moderator al angajamentului fata de
organizatie Tn relatia dintre stresori i
consecintele acestora asupra sanatatii fizice,
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psihologice si a intentiei de schimbare a locului
de munca. Prin urmare ipoteza cu privire la
rolul de tampon al angajamentului fata de
organizatie Tn  situati de turbulenta
organizationald nu a fost sustinuta empiric in
acest caz. Una dintre explicatii ar putea fi pusa
pe seama faptului ca schimbarile majore si
intense in cadrul organizatiei studiate au avut
loc cu doi ani Tn urma, Tn momentul realizarii
evaluarii  angajatii  confruntandu-se  cu
schimbari de amplitutine mai mica, 1in
comparatie cu cele care au urmat imediat dupa
anuntarea oficiala a achizitiei. Prin urmare, in
cazul de fata stresul este unul cronic, de
duratd si nu unul intens si acut. Asocierile
semnificative statistic obtinute intre factorii de
stres si sanatatea fizica si psihologica, dar si
intre stres si angajamentul fata de organizatie
si intentia de schimbare a locului de munca
sunt Tn acord cu alte concluzii ale cercetarilor
publicate in domeniu (Buono & Bowditch,
2003; Cartwright & Cooper, 1993; Cartwright &
Hudson, 2000; Fairfield — Sonn, et al., 2002;
Ivancevich, Schweiger & Power, 1987)

Desi nu a putut fi demonstrat un efect
de moderare al angajamentului fata de
organizatie, rezultatele analizelor de regresie
demonstreaza clar faptul ca aceasta variabila
constituie un predictor important al intentiei de
schimbare a locului de munca si al sanatatii
psihologice, dar nu si al sanatatii fizice.
Rezultate similare au fost obtinute si de Begley
& Czajka (1993): in studiul realizat de ei, nu au
identificat ~ corelati  semnificative  intre
angajamentul fatd de organizatie si acuzele
somatice ale participantilor la cercetare. Intr-o
cercetare realizatda pe un lot de avocati,
Kobasa (1982) a identificat o relafie
semnificativa intre angajament si consecintele
stresului, dar nu si intre angajament si boala.
Prin urmare, Tn situatia unui stres cronic,
relatia dintre angajamentul fata de organizatie
si consecintele stresului pare sa fie una directa
si nu de moderare.

Al doilea potential moderator urmarit
de acest studiu a fost acela al angajamentului
perceput al organizatiei fatd de angajat.
Rezultatele obtinute in urma analizelor de
regresie sprijina ipoteza referitoare la rolul de
moderator al angajamentului perceput al
organizatiei fata de angajat, in relatia stresori —
sanatate fizica si psihologica.

Demonstrarea efectului moderator al
perceptiei angajamentului organizatiei fata de
angajat constituie un element important de luat
in considerare in planificarea si dezvoltarea
strategiilor de implementare a achizitiilor.
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Gestionarea acestui proces intr-o maniera
care sa comunice angajatilor respect si
apreciere din partea organizafiei, poate
contribui la reducerea consecintele negative
ale stresului asupra indivizilor, si implicit si
asupra organizatiei. Loialitatea organizatiei
fatd de membrii sai reprezintd un aspect
extrem de sensibil si vulnerabil in conditiile
unei achizitii. Schimbarile inerente fuziunilor si
achizitiilor influenteaza in mod direct practicile
si politicile de distribuire a posturilor si a
recompenselor in organizatii (Napier, 1989).
Modalitatea de luare a deciziilor de distribuire
a resurselor organizationale constituie o
oportunitate de Tnvatare si in acelasi timp o
actiune simbolica, ce transmite angajatilor
faptul ca in calitate de membrii ai organizatiei
vor fi (sau nu) tratati corect si cu respect.
Rezultatele obtinute Tn cadrul acestei cercetari
subliniaza Tnca odata importanta acordarii
atentiei factorilor umani implicati in fuziuni si
achizitii. Totodata, consideram ca rezultatele
sunt optimiste, Tn sensul ca aduc un argument
in favoarea faptului ca achizitile nu trebuie
neaparat sa aiba consecinte distructive asupra
sanatatii  angajatilor si a productivitatii
organizationale, sugerand o modalitate prin
care pot fi contracarate sau cel putin limitate
efectele negative ale stresului asociat
perioadei de integrare.

Concluzii

Studiul de fatda si-a  propus
investigarea principalelor surse de presiune
resimiite de angajati In contextul unei achizitii
internationale, precum si testarea efectului de
moderare al angajamentului fata de
organizatie, respectiv. a angajamentului
perceput al organizatiei fata de angajat, in
relatia dintre sursele de stres si consecintele
acestuia asupra sanatatii fizice si psihologice a
indivizilor implicati.

Rezultatele obtinute au pus in
evidenta experimentarea unui nivel mediu al
stresului, rezultatele obtinute nefiind
semnificativ diferite de cele obtinute pe
populatia generald, un nivel mediu al sanatatii
fizice si psihologice si un nivel scazut al
angajamentului fatd de organizatie, dar si al
angajamentului perceput al organizatiei fata de
angajat.

Dintre cele doua efecte de moderare
testate, doar unul a obtinut suport statistic.
Rezultatele analizelor de regresie ierarhica nu
au sprijinit ipoteza formulata cu privire la rolul
de moderator al angajamentului fata de

organizatie, sustindnd un efect direct
angajamentului asupra sanatatii psihologice si
a intentiei de schimbare a locului de munca,
dar nu si asupra sanatati fizice. Ipoteza
referitoare la rolul de moderator al
angajamentului perceput al organizatiei fata de
angajat a fost sustinuta de rezultatele obtinute,
sugerand faptul ca impactul diferitelor surse de
presiune din organizatie asupra sanatatii fizice
si psihologice a angajatilor este atenuat in
cazul celor care percep un nivel ridicat de
loialitate si dedicare din partea organizatiei.

Chiar daca la un nivel mai redus, in
comparatie cu alte rezultate publicate in
literatura de specialitate, cercetarea de fata
sustine ca fuziunile si achizitile sunt
evenimente disruptive pentru viata angajatilor
implicati si duc la cresterea nivelului de stres si
incertitudine asociate la randul lor cu o serie
de consecinte disfunctionale (atitudini negative
fatd de munca si organizatie, nivel deficitar al
sanatati  personale), in cazul in care
schimbarile nu sunt implementate cu atentie si
consideratie fata de resursele umane din
cadrul organizatiilor partenere. in contextul
cresterii frecventei cu care organizatile se
implica in acest tip de tranzactii si In Roméania,
consideram esentiala dezvoltarea acestei linii
de cercetare si identificarea acelor patternuri
specifice  contextului social, cultural si
economic (Pitariu, 2006).

Rezumat

Fuziunile  si  achizifile  sunt  evenimente
corporafionale care au potentialul de a crea un nivel
ridicat de stres, cu consecinfe la nivel psihologic,
comportamental si fizic, ridicand probleme serioase
atat asupra funcfiondrii indivizilor, cat si a
companiilor In care lucreazd acestia. In contextul
intensificarii investifiilor strdine directe in Romania
sub forma achizifilor si a lipsei cercetdrilor
psihologice Tn domeniul acestui tip de transformari
organizafionale, studiul de fafd si-a propus
identificarea principalelor surse de stres intalnite in
contextul unei companii roméanesti, achizifionate de
un investitor strdin si a efectului de moderare al
angajamentului organizafional asupra relafiei dintre
stresori si sdnatate. Cercetarea a fost fundamentata
pe modelul stresului dezvoltat de Cartwright &
Cooper (2002). Rezultatele obfinute au evidenfiat un
nivel moderat al stresului resimfit, dar si al sanataii
fizice si psihologice, Th schimb au pus n eviden{a
un nivel redus atat al angajamentului fafd de
organizafie, cat si al angajamentului perceput al
organizafiei fafd de angajafi. Nu s-a obfinut suport
pentru rolul de moderarator al angajamentului fafa
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de organizafie, rezultatele obfinute susfindnd doar
un efect direct al acestuia asupra sanatdfii fizice gi
psihologice. Analiza de regresie ierarhicd a pus in
eviden{a Tnsd efectul moderator al angajamentului
perceput al organizafiei fatd de angajat, in relafia
dintre sursele stresului si consecinfele acestuia
asupra sanatdtii fizice si psihologice. Consideram céa
rezultatele obfinute sunt optimiste, sugerand
posibilitdfi de management al procesului de
integrare ntr-o manierd care sd reducd efectele
negative, in general asociate cu aceste schimbdri.

Cuvinte cheie : stresul ocupational, angajament
organizational, moderare, fuziuni si achizifii
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