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contrafacute în vînzare înaintea implementarii NSM, 19 % au negat aceasta posibilitate, restul s-
au abţinut de a răspunde. O situaţie cu totul altfel o vedem îndată dupa implementarea NSM, toţi 
cei intervievaţi au exclus prezenţa medicamentelor contrafăcute. 

Referitor la reclamaţii privind calitatea medicamentelor 65 % din farmacişti au afirmat că 
au avut rar astfel de cazuri, 35% nu s-au întîlnit cu astfel de probleme. Implementarea NSM şi a 
serviciilor electronice de evidenţă a medicamentelor a stîrnit reacţii antagoniste in rîndul celor 
anchetaţi : 65 % au gasit mai multe lacune în acest sistem, 10 %  au susţinut ideea şi n-au avut 
nici o pretenţie la NSM, pe cînd 25% nu au putut aprecia sistemul dat.  Cu toate că clienţii 
farmaciilor au posibilitatea de a verifica autencitatea etichetei cu fîşie latentă, după spusele a 
100% din farmacişti de această posibilitate clienţii se folosesc foarte rar. Doar la 23% din 
farmacişti clienţii cer bonul de plată rar, pe cînd  la 77 % nici nu se interesează de bonul de plată. 
 

Concluzii 
  În perioada anilor 2005-2009, graţie implementării respectivului sistem, au crescut 
esenţial înregistrările medicamentelor, iar farmaciile care l-au implementat au majorat cu circa 
235 la sută achitările în buget. 
Aceste informatii au fost confirmate pe parcursul analizei chestionarului, dovedind eficienta 
sistemului implementat in scopul protectiei populatiei/consumatorului de medicamentele 
contrafacute. 

 Totusi medalia are doua laturi, dupa cum au raspuns majoritatea farmacistilor, sistemul 
implementat mai are multe goluri, cit din punct de vedere al softului (ONIX) care deseori pe 
parcursul lucrului are dereglari , atit si din punct de vedere al instruirii, cu parere de rau 
majoritatea farmacistilor de la prima masa stiu doar citeva comande in acest soft, si daca ceva nu 
merge asa cum trebuie nu pot gasi solutionarea problemelor.  
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Summary 
Organizational cultural features of the National Centre of Preventive Medicine 

This article reflects the results of a study aimed at assessing and identifying features of 
the organizational culture of the National Centre of  Preventive Medicine. Organizational culture 
is one of the important recent concepts influencing significantly the way of thinking and action 
of researchers, teachers, students, managers and entrepreneurs of various organizations 
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worldwide. 
 
Rezumat 
Lucrarea dată reflectă rezultatele unui studiu care a avut drept scop evaluarea şi 

identificarea particularităţilor culturii organizaţionale a Centrului Naţional Ştiinţifico - Practic de 
Medicină Preventivă. Cultura organizaţională reprezintă unul din conceptele importante care s-au 
afirmat relativ recent şi au influenţat de o manieră semnificativă modul de gîndire şi acţiune al 
cercetătorilor, profesorilor, studenţilor, managerilor şi întreprinzatorilor din diverse organizaţii, 
din toate zonele lumii. 

 
Actualitatea temei  
Noi trăim în prezent experienţa unor transformări complexe, turbulente şi adesea 

paradoxale la toate nivelurile societăţii, incluzînd toate tipurile de organizaţii. Impactul resimţit 
atît la nivel de grup cît şi individual poate fi considerat şoc cultural. Nu sunt scutite de aceasta 
nici instituţiile din ramura ocrotirii sănătăţii [2] . 

Cultura organizaţională constituie un domeniu nou al managementului, cu o istorie 
relativ recentă, care a început să cîştige o acceptare generală abia în anii 80 ai secolului XX [5]. 

Actualmente, companiile puternice nu se bazează exclusiv pe instrumentele raţionale 
ale managementului ştiinţific pentru a realiza o productivitate înaltă. Acestea folosesc cultura: 
convingerile profunde, valorile comune şi eroii care le întruchipează, variate ritualuri şi 
ceremonii pentru a-şi formula şi susţine majoritatea strategiilor şi politicilor [ 1]. 

Cultura organizaţională este considerată a fi „forţa” invizibilă din spatele lucrurilor uşor 
observabile şi tangibile dintr-o organizaţie, este energia socială ce determină oamenii să 
acţioneze. Putem compara cultura organizaţională cu personalitatea unui individ, ce întruneşte o 
serie de aspecte vizibile şi mai puţin vizibile, dar care furnizează viziunea, sensul, direcţia şi 
energia necesară pentru o evoluţie [3] . 

În procesul transformărilor care au loc în societatea contemporană, un rol aparte îi 
revine culturii organizaţionale. Fiind ca factor ce determină succesul activităţii organizaţiei, 
cultura reprezintă un elemente esenţial, indispensabil pentru progresul social [4]. 

Astfel, cultura organizaţională prezintă un domeniu de interes major din mai multe 
considerente. 

În primul rînd cultura organizaţională permite identificarea şi descrierea a numeroase 
elemente reale, de natură umană din viaţa organizaţiei. 

În al doilea rînd cultura organizaţională implică prin natura sa o abordare uman-
managerială foarte concretă, ce are în vedere toţi salariaţii organizaţiei. 

În al treilea rînd abordarea organizaţiei şi a managementului bazată pe cultura 
organizaţională permite o mai bună legătură între analizele macro şi microeconomice. 

Un ultim element de importanţă majoră a culturii organizaţionale, care de fapt le 
sintetizează pe precedentele, rezidă în impactul substanţial pe care poate să-l aibă asupra 
creşterii funcţionalităţii şi performanţelor organizaţiei, atît direct, cît şi prin intermediul 
managementului resurselor umane [4]. 

Cele menţionate mai sus, ne-au determinat să iniţiem cercetarea în cauză. 
 
Scopul studiului 
Evaluarea şi identificarea particularităţilor culturii organizaţionale a Centrului Naţional 

Ştiinţifico-Practic de Medicină Preventivă (CNŞPMP) şi elaborarea recomandărilor practice 
privind consolidarea ei. 

 
Obiectivele studiului 
1. Evidenţierea şi argumentarea rolului culturii organizaţionale în CNŞPMP; 
2. Studierea opiniei angajaţilor CNŞPMP, privind problemele legate de cultura 

organizaţională; 
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3. Studierea şi evaluarea elementelor (vizibile şi invizibile) culturii organizaţionale din 
CNŞPMP; 

4. Determinarea tipurilor de culturi existente în CNŞPMP; 
5. Elaborarea recomandărilor practice, privind fortificarea culturii organizaţionale a 

CNŞPMP. 
 
Materiale şi metode  
Studiu a purtat un caracter descriptiv, transversal şi s-a desfăşurat în perioada 2009-

2010, în cadrul Centrului Naţional Ştiinţifico- Practic de Medicină Preventivă,  instituţie de 
importanţă naţională, ce practică activităţi manageriale şi ştiinţifico-practice în domeniul 
medicinii preventive. Pentru atingerea scopului s-au utilizat următoarele metode: intervievarea, 
chestionarea (aplicarea chestionarului pentru evaluarea culturii organizaţionale), testarea 
(aplicarea testului pentru determinarea tipului de cultură organizaţională şi a testului pentru 
determinarea intensităţii culturii organizaţionale), observarea directă. Au fost cuprinşi în studiu 
40 angajaţi ai instituţiei  (manageri, medici, asistenţi medicali), având vârsta între 21-60 ani. 65 
% din respondenţi au fost femei şi 35 % bărbaţi.  

 
Discuţii şi rezultate 
Conceptul de cultură organizaţională a făcut o carieră foarte rapidă în SUA şi, mai 

recent, în Europa Occidentală. El se bazează pe observaţia că organizaţiile din anumite ţări obţin 
o eficienţă economică mai mare decît în alte ţări. Spre exemplu, industria japoneză a arătat o rată 
ridicată de dezvoltare între anii 1950-1980, iar succesul a fost atribuit, în mare parte, politicilor 
sociale şi practicilor de management cu origine în cultura japoneză [6]. 

Specialiştii din aceste domenii au descris cultura ca fiind o componentă de bază a 
societăţii. Mulţi dintre ei văd cultura ca ” sistem ce transmite modele de comportament pentru a 
conecta comunităţile umane în cadrul ecologic înconjurător”. 

Accentul pus tot mai mult pe factorul uman, ca resursă principală a organizaţiei, este 
reflectat şi de apariţia şi de dezvoltarea unor disciplini, precum “comportamentul 
organizaţional”, “managementul resurselor umane”, cu larg impact şi în practica economică. 

Astfel, o serie de factori sociali, precum morala, etica, ataşamentul, gradul de 
satisfacţie, implicare etc., la locul de muncă, sînt tot mai mult luaţi în considerare. 

Aşa se explică şi faptul că în organizaţiile competitive se crează echipe mixte formate 
din psihologi, sociologi, ecomonişti, tehnicieni pentru a analiza aspecte specifice, precum 
calitatea vieţii în organizaţie, satisfacţia oferită de postul obţinut, productivitatea muncii etc. 

Există o multitudine de definiţii, ce au fost date culturii organizaţionale. În majoritatea 
din ele ea reprezintă totalitatea valorilor, simbolurilor, ritualurilor, ceremoniilor, miturilor, 
atitudinilor şi comportamentelor ce sînt dominante într-o organizaţie, sînt transmise generaţiilor 
următoare ca fiind modul normal de a gîndi, simţi şi acţiona şi care au o influenţă determinantă 
asupra rezultatelor şi evoluţiei acestora. 

Deoarece, numeroşi autori înterpretează cultura organizaţională în  mo d  diferit, ni s-a 
părut interesant să aflăm, cum interpretează cultura organizaţională angajaţii centrului (vezi 
Diagrama 1). 

După cum se observă din diagramă cei mai mulţi dintre respondenţi (62,5%) 
interpretează cultura ca un set de valori, norme şi credinţe, promovate în organizaţie, mai puţini 
respondenţi - 27,5% interpretează cultura ca fiind atitudinile şi comportamentele managerilor şi 
angajaţilor, şi doar 3 % văd cultura ca însăşi organizaţia sau instituţia.                 

Cultura organizaţională, ca factor important al mediului intern al organizaţiei, se 
formează şi este determinată de influenţa altor factori importanţi din mediul intern dar şi extern 
al instituţiei. În acest aspect ni s-a părut important sa aflăm care sunt opiniile respondenţilor 
privind factorii ce influenţează cel mai mult cultura organizaţională (vezi Diagrama 2). 
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Diagrama 1. Opiniile respondenţilor privind interpretarea culturii organizaţionale 
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 cel mai mult cultura organizaţională 
 
După cum se observă din diagramă cel mai important factor s-a dovedit a fi managerii 

instituţiei pentru 37,5% din respondenţi, pentru 17,5% cel mai important factor a fost cultura 
naţională, pentru 15% factorul principal ce influenţează cultura organizaţională este istoria şi 
tradiţiile instituţiei, pentru 12,5% factorul principal sînt pacienţii,  în mod egal au fost aleşi  ca 
cei mai importanţi factori sistemul de evaluare şi motivare şi legislaţia cîte 7,5% pentru fiecare, 
tot în mod egal sînt văzuţi angajaţii de rînd a instituţiei şi resursele organizaţiei acumulînd cîte 
2,5% fiecare.                      

Un element esenţial al culturii organizaţionale, care constituie, de fapt, baza  fiecărei 
culturi îl reprezintă valorile  (vezi Diagrama 3). 
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Diagrama 3. Valorile respectate şi promovate de respondenţi 
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În această ordine de idei, menţionăm că 90 % din cei intervievaţi respectă 
profesionalismul, în limitele 60-70% sînt respectate calitatea (67,5%), responsabilitatea (63%) şi 
politeţea (60%). 

Unul alt obiectiv a lucrării a fost determinarea configuraţiei culturilor existente şi 
preferate. Handy descrie următoarele tipuri de culturi expuse mai jos şi identificate de noi în 
cadrul instituţiei (vezi Diagrama 4): 

1. Cultura Puterii; 
2. Cultura Rolului; 
3. Cultura  Sarcinii (reuşitei); 
4. Cultura Personală (sprijinului). 
  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
Diagrama 4. Tipurile de cultură (existentă şi preferată) 

 

Rezultatele studiului denotă că: 
 Cultura existentă în CNŞPMP are configuraţia Culturii Rolului 
 Iar cultura preferată de angajaţi este  Cultura Sarcinii (reuşitei) 
Dacă ne referim la caracterul culturii: pozitiv sau negativ, menţionăm că în urma 

studiului efectuat angajaţii l-au apreciat cu un punctaj mediu de 3,83 pe o scară de la 1 la 7, ceea 
ce înseamnă că caracterul culturii este cu tendinţă spre negativ. 

Privitor la intensitatea culturii (puternică sau slabă) putem spune că este o situaţia 
similară ca şi în cazul caracterului culturii. Pe o scară de la 1 la 7 ea a fost apreciată de către 
angajaţi cu un punctaj mediu de 3,93, ceea ce ne vorbeşte despre faptul că intensitatea culturii 
tinde spre slab. 

 
Concluzii 
1. Cultura Organizaţională reprezintă un factor foarte important care influenţează şi 

determină rezultatele de activitate ale CNŞPMP; 
2. Angajaţi CNŞPMP, inclusiv managerii, au opinii variate referitor la esenţa şi 

determinanţi CO. 
3. Tipurile de culturi identificate în cadrul instituţiei sunt:  
 după configuraţie - Cultura Rolului; 
 după caracter - cu tendinţă spre negativ; 
 după intensitate -  cu tendinţă spre slab. 
4.   Valorile promovate de angajaţii centrului sunt: profesionalismul, calitatea, 

responsabilitatea, politeţea, etc. 
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