contrafacute in vinzare Tnaintea implementarii NSM, 19 % au negat aceasta posibilitate, restul s-
au abtinut de a raspunde. O situatie cu totul altfel o vedem indatd dupa implementarea NSM, toti
cei intervievati au exclus prezenta medicamentelor contrafacute.

Referitor la reclamatii privind calitatea medicamentelor 65 % din farmacisti au afirmat ca
au avut rar astfel de cazuri, 35% nu s-au intilnit cu astfel de probleme. Implementarea NSM si a
serviciilor electronice de evidentd a medicamentelor a stirnit reactii antagoniste in rindul celor
anchetati : 65 % au gasit mai multe lacune in acest sistem, 10 % au sustinut ideea si n-au avut
nici o pretentie la NSM, pe cind 25% nu au putut aprecia sistemul dat. Cu toate ca clientii
farmaciilor au posibilitatea de a verifica autencitatea etichetei cu fisie latenta, dupa spusele a
100% din farmacisti de aceasta posibilitate clientii se folosesc foarte rar. Doar la 23% din
farmacisti clientii cer bonul de plata rar, pe cind la 77 % nici nu se intereseaza de bonul de plata.

Concluzii

In perioada anilor 2005-2009, gratie implementarii respectivului sistem, au crescut
esential inregistrarile medicamentelor, iar farmaciile care 1-au implementat au majorat cu circa
235 la suta achitarile in 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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Rezumat

Lucrarea data reflectd rezultatele unui studiu care a avut drept scop evaluarea si
identificarea particularitatilor culturii organizationale a Centrului National Stiintifico - Practic de
Medicina Preventiva. Cultura organizationald reprezintd unul din conceptele importante care s-au
afirmat relativ recent si au influentat de o maniera semnificativd modul de gindire si actiune al
cercetatorilor, profesorilor, studentilor, managerilor si intreprinzatorilor din diverse organizatii,
din toate zonele lumii.

Actualitatea temei

Noi trdim in prezent experienta unor transformari complexe, turbulente si adesea
paradoxale la toate nivelurile societdtii, incluzind toate tipurile de organizatii. Impactul resimtit
atit la nivel de grup cit si individual poate fi considerat soc cultural. Nu sunt scutite de aceasta
nici institutiile din ramura ocrotirii sanatatii [2] .

Cultura organizationala constituie un domeniu nou al managementului, cu o istorie
relativ recentd, care a inceput sa cistige o acceptare generala abia 1n anii 80 ai secolului XX [5].

Actualmente, companiile puternice nu se bazeaza exclusiv pe instrumentele rationale
ale managementului stiintific pentru a realiza o productivitate inalta. Acestea folosesc cultura:
convingerile profunde, valorile comune si eroii care le intruchipeaza, variate ritualuri si
ceremonii pentru a-si formula si sustine majoritatea strategiilor si politicilor [ 1].

Cultura organizationald este considerata a fi ,,forta” invizibila din spatele lucrurilor usor
observabile si tangibile dintr-o organizatie, este energia sociald ce determind oamenii sa
actioneze. Putem compara cultura organizationald cu personalitatea unui individ, ce intruneste o
serie de aspecte vizibile si mai putin vizibile, dar care furnizeazd viziunea, sensul, directia §i
energia necesard pentru o evolutie [3] .

Tn procesul transformarilor care au loc in societatea contemporani, un rol aparte ii
revine culturii organizationale. Fiind ca factor ce determind succesul activitafii organizatiei,
cultura reprezinta un elemente esential, indispensabil pentru progresul social [4].

Astfel, cultura organizationald prezintd un domeniu de interes major din mai multe
considerente.

In primul rind cultura organizationald permite identificarea si descrierea a numeroase
elemente reale, de naturd umana din viata organizatiei.

In al doilea rind cultura organizationald implicd prin natura sa o abordare uman-
manageriala foarte concretd, ce are in vedere toti salariatii organizatiei.

In al treilea rind abordarea organizatiei si a managementului bazati pe cultura
organizationald permite o mai buna legatura intre analizele macro si microeconomice.

Un ultim element de importantd majord a culturii organizationale, care de fapt le
sintetizeaza pe precedentele, rezida in impactul substantial pe care poate sa-lI aiba asupra
cresterii functionalitatii si performantelor organizatiei, atit direct, cit si prin intermediul
managementului resurselor umane [4].

Cele mentionate mai sus, ne-au determinat sd initiem cercetarea in cauza.

Scopul studiului

Evaluarea si identificarea particularitatilor culturii organizationale a Centrului National
Stiintifico-Practic de Medicind Preventivd (CNSPMP) si elaborarea recomandarilor practice
privind consolidarea ei.

Obiectivele studiului

1. Evidentierea si argumentarea rolului culturii organizationale in CNSPMP;

2. Studierea opiniei angajatilor CNSPMP, privind problemele legate de cultura
organizationala;
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3. Studierea si evaluarea elementelor (vizibile si invizibile) culturii organizationale din
CNSPMP;

Determinarea tipurilor de culturi existente in CNSPMP;

Elaborarea recomandarilor practice, privind fortificarea culturii organizationale a
CNSPMP.

o s

Materiale si metode

Studiu a purtat un caracter descriptiv, transversal si s-a desfasurat in perioada 2009-
2010, in cadrul Centrului National Stiintifico- Practic de Medicind Preventiva, institutie de
importantd nationald, ce practica activitdti manageriale si stiintifico-practice Tn domeniul
medicinii preventive. Pentru atingerea scopului s-au utilizat urmatoarele metode: intervievarea,
chestionarea (aplicarea chestionarului pentru evaluarea culturii organizationale), testarea
(aplicarea testului pentru determinarea tipului de culturd organizationald si a testului pentru
determinarea intensitatii culturii organizationale), observarea directa. Au fost cupringi in studiu
40 angajati ai institutiei (manageri, medici, asistenti medicali), avand varsta intre 21-60 ani. 65
% din respondenti au fost femei i 35 % barbati.

Discutii si rezultate

Conceptul de culturd organizationald a facut o carierd foarte rapidd in SUA si, mai
recent, in Europa Occidentala. El se bazeaza pe observatia ca organizatiile din anumite tari obtin
o eficientd economicd mai mare decit in alte tari. Spre exemplu, industria japoneza a aratat o rata
ridicata de dezvoltare intre anii 1950-1980, iar succesul a fost atribuit, Tn mare parte, politicilor
sociale si practicilor de management cu origine in cultura japoneza [6].

Specialistii din aceste domenii au descris cultura ca fiind o componentd de baza a
societdtii. Multi dintre ei vad cultura ca ” sistem ce transmite modele de comportament pentru a
conecta comunitatile umane in cadrul ecologic inconjurator”.

Accentul pus tot mai mult pe factorul uman, ca resursd principald a organizatiei, este
reflectat s1 de aparitia si de dezvoltarea unor disciplini, precum “comportamentul
organizational”, “managementul resurselor umane”, cu larg impact si in practica economica.

Astfel, o serie de factori sociali, precum morala, etica, atasamentul, gradul de
satisfactie, implicare etc., la locul de munca, sint tot mai mult luati in considerare.

Asa se explica si faptul cd in organizatiile competitive se creaza echipe mixte formate
din psihologi, sociologi, ecomonisti, tehnicieni pentru a analiza aspecte specifice, precum
calitatea vietii in organizatie, satisfactia oferitd de postul obtinut, productivitatea muncii etc.

Existi o multitudine de definitii, ce au fost date culturii organizationale. In majoritatea
din ele ea reprezinta totalitatea valorilor, simbolurilor, ritualurilor, ceremoniilor, miturilor,
atitudinilor si comportamentelor ce sint dominante intr-o organizatie, sint transmise generatiilor
urmatoare ca fiind modul normal de a gindi, simti 1 actiona si care au o influenta determinantd
asupra rezultatelor si evolutiei acestora.

Deoarece, numerosi autori interpreteaza cultura organizationald in mod diferit, ni s-a
parut interesant sa afldm, cum interpreteazd cultura organizationald angajatii centrului (vezi
Diagrama 1).

Dupd cum se observa din diagrama cei mai multi dintre respondenti (62,5%)
interpreteaza cultura ca un set de valori, norme si credinte, promovate in organizatie, mai putini
respondenti - 27,5% interpreteaza cultura ca fiind atitudinile si comportamentele managerilor si
angajatilor, si doar 3 % vad cultura ca insasi organizatia sau mstitutia.

Cultura organizationala, ca factor important al mediului intern al organizatiei, se
formeaza si este determinatd de influenta altor factori importanti din mediul intern dar §i extern
al institutiei. In acest aspect ni s-a parut important sa aflim care sunt opiniile respondentilor
privind factorii ce influenteaza cel mai mult cultura organizationala (vezi Diagrama 2).
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Diagrama 1. Opiniile respondentilor privind interpretarea culturii organizationale
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Diagrama 2. Opiniile respondentilor privind factorii ce influenteaza
cel mai mult cultura organizationala

Dupa cum se observa din diagrama cel mai important factor s-a dovedit a fi managerii
institutiei pentru 37,5% din respondenti, pentru 17,5% cel mai important factor a fost cultura
nationala, pentru 15% factorul principal ce influenteazd cultura organizationala este istoria si
traditiile institutiei, pentru 12,5% factorul principal sint pacientii, in mod egal au fost alesi ca
cel mai importanti factori sistemul de evaluare si motivare si legislatia cite 7,5% pentru fiecare,
tot in mod egal sint vazuti angajatii de rind a institutiei $i resursele organizatiei acumulind cite
2,5% fiecare.

Un element esential al culturii organizationale, care constituie, de fapt, baza fiecarei
culturi il reprezinta valorile (vezi Diagrama 3).
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Diagrama 3. Valorile respectate §i promovate de respondenti
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In aceasti ordine de idei, mentionim ci 90 % din cei intervievati respectd
profesionalismul, Tn limitele 60-70% sint respectate calitatea (67,5%), responsabilitatea (63%) si
politetea (60%).

Unul alt obiectiv a lucrdrii a fost determinarea configuratiei culturilor existente si
preferate. Handy descrie urmatoarele tipuri de culturi expuse mai jos si identificate de noi in
cadrul institutiei (vezi Diagrama 4):

1. Cultura Puterii;

2. Cultura Rolulut;

3. Cultura Sarcinii (reusitei),

4. Cultura Personala (sprijinului).

E cultura existenta
Rol

M cultura preferata

Diagrama 4. Tipurile de cultura (existenta si preferata)

Rezultatele studiului denota ca:

= Cultura existentd in CNSPMP are configuratia Culturii Rolului

= [ar cultura preferata de angajati este Cultura Sarcinii (reusitei)

Daca ne referim la caracterul culturii: pozitiv sau negativ, mentiondm ca 1n urma
studiului efectuat angajatii l-au apreciat cu un punctaj mediu de 3,83 pe o scara de la 1 la 7, ceea
ce inseamna ca caracterul culturii este cu tendintd spre negativ.

Privitor la intensitatea culturii (puternicd sau slabd) putem spune cd este o situatia
similard ca si In cazul caracterului culturii. Pe o scard de la 1 la 7 ea a fost apreciatd de catre
angajati cu un punctaj mediu de 3,93, ceea ce ne vorbeste despre faptul ca intensitatea culturii
tinde spre slab.

Concluzii

1. Cultura Organizationala reprezintd un factor foarte important care influenteaza si
determina rezultatele de activitate ale CNSPMP;

2. Angajati CNSPMP, inclusiv managerii, au opinii variate referitor la esenta si
determinanti CO.

3. Tipurile de culturi identificate in cadrul institutiei sunt:

» dupa configuratie - Cultura Rolului;

® dupa caracter - cu tendintd spre negativ;

» dupa intensitate - cu tendinta spre slab.

4. Valorile promovate de angajatii centrului sunt: profesionalismul, calitatea,
responsabilitatea, politetea, etc.
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