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Summary
The organizational culture — an important aspect
of the management of medical institutions

In the last ten-year period, the concept of organizational culture has gained wide
acceptance as a way to understand the organizational systems. From a systemic landing
perspective, each aspect of organizational culture can be viewed as an important environmental
condition affecting the organization and its subsystems.

Organizational culture as one of main aspects of organizational study and management
describes the psychology, attitudes, experiences, beliefs and values of the organization. Using
these and other elements the organizational culture becomes an efficient tool of management
which assures the increase of organizational performance for a long time.

Rezumat

In ultimele decenii, conceptul culturii organizationale a cipatat noi valente, servind drept
mod de intelegere a sistemelor organizationale. Din perspectiva unei abordari sistemice, fiecare
aspect al culturii organizationale poate fi privit ca o conditie de mediu importantd ce afecteaza
organizatia si subsistemele sale.

Cultura organizationald, ca unul din principalele aspecte ale studiului organizational
si al managementului, descrie psihologia, atitudinile, experientele, credintele si valorile unei
organizatii. Prin aceste si alte elemente cultura organizationald devine un instrument eficient al
managementului ce asigura sporirea performantei organizationale pe termen lung.

Actualitatea

In perioada anilor 90, in timp ce managerii din Occident incercau deja s valorifice
cunostintele obtinute la facultati, privind rolul si continutul culturii organizationale, conducatorii
organizatiilor din tarile in tranzitie se confruntau cu probleme serioase legate de destramarea
regimurilor socialiste si trecerea la economia de piatd. Aceasta tranzitie nu a putut, dar nici nu a
avut ca scop sd protejeze de destrdmare normele si valorile deja existente. Era, pur si simplu,
necesard schimbarea lor cu altele noi. In graba de a efectua aceasti modificare liderii au
imprumutat din alte tari diverse modele politice, organizatorice si manageriale pentru a inlocui
practicile distruse de reforme. Aceste noi modele au fost adesea aplicate peste cele vechi, creand
o gama confuza de mesaje, valori i norme de operare.

Spre regret, ramura ocrotirii sandtatii i institutiile medicale, in special, au parcurs aceeasi
cale si au avut aceeasi experientd dureroasa. De la inceputul anilor 90 si pand in prezent
schimbarea este termenul si procesul la moda. Desigur schimbarea a fost inevitabilad si necesara.
Problema constd nu in ea Tnsesi ¢i in modul cum ea a fost si este infaptuita?

Majoritatea autorilor, care au studiat cultura organizationala, considera ca orice
schimbare organizationald trebuie sd inceapa cu o schimbare culturald sau cel putin sa tind cont
de aceasta. Aproape toate transformdrile Tn organizatii necesitd o schimbare de comportament,
atitudini iar o parte din ele si de mentalitate. Cele din urma, nsa, necesita modificarea valorilor,
normelor, credintelor, principiilor, care de fapt nu reprezintad altceva decat fundamentul culturii
unui individ, dar i a unei organizatii. latd de ce cultura organizationald merita sa fie mereu in
atentia conducdtorilor institutiilor medicale, realitatea practica, insa, demonstreaza contrariul.

Numerosi specialisti din domeniile economic, managerial, sociologic, psithologic sunt de
parerea cd, intr-o organizatie, cultura acesteia reprezintd, nu doar un factor important in
schimbare, ci i un determinant major pentru functionalitatea si performantele obtinute [17].
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Conform teoriilor manageriale contemporane, ascensiunea performantei organizatiei este
de neconceput fara o cultura organizationala care, reprezinta atat un instrument cat si un factor de
majorare a eficientei managementului modern [16].

Prin faptul ca existd intr-o organizatie, cultura prezinta importanta si sub alte aspecte
dintre care au o relevanta deosebita urmatoarele: cultura este un element cheie in conducerea
strategica, ea este incorporata in planul de dezvoltare strategica, in baza unui audit cultural
prealabil. In plus, cultura este un important instrument de gestiune pentru management. O cultura
organizationald pozitiva si puternica permite a evita o parte din problemele de organizare, de
gestiune si control. Cultura mai este si un punct de reper pentru fiecare membru. Persoanele care
muncesc intr-0 institutie cu o culturd puternica stiu ce se asteapta de la ei, iar existenta normelor
culturale este baza identificarii si angajamentului personal.

Totodata, o culturd organizationald a succesului reprezintd mai mult decat o tehnica a
managementului. Aceasta nu este un simplu instrument sau o solutie imediata, ea este un mod de
viatad si se bazeaza pe componentele sale esentiale asa ca: Increderea, integritatea personala si o
soartd impartasita [8].

Materiale si metode

Lucrare include rezultatele unui studiu secundar - reviu narativ al literaturii stiintifice ce
elucideaza domeniul culturii organizationale. Au fost analizate 120 de surse stiintifice autohtone
si straine publicate in perioada anilor 1982 - 2010.

Rezultate si discutii

Orice sistem social, de la natiuni la organizatii sau diferite grupuri, la momente diferite in
timp, 1si creeaza propriu spagiu cultural, care este cel mai important cadru de referintd si
reprezintd modul sau specific de expresie [14]. Pentru organizatii acest spatiu este definit drept
cultura organizationala.

Actualmente, organizatiile puternice nu se bazeaza exclusiv pe instrumentele rationale ale
managementului stiintific pentru a realiza o productivitate, respectiv o eficienta superioara.
Acestea folosesc cultura: convingerile profunde, valorile comune si eroii care le intruchipeaza,
variate ritualuri i ceremonii pentru sustine majoritatea strategiilor si politicilor [2].

Cultura organizationala constituie unul dintre domeniile recent aparute in studiul stiintelor
socio-umane. Aflatd la confluenta unor discipline in continua ascensiune, cum ar fi psihologia,
sociologia, antropologia, managementul, cultura organizationala devine o tema de studiu care
deschide noi orizonturi ale cercetarii interdisciplinare [19].

Conceptul de cultura organizationald a facut o cariera foarte rapida in SUA si, mai recent,
in Europa Occidentala [10].

Actualmente, notiunea de culturd organizationala nu mai este un termen de ,,import” ci a
devenit un termen propriu, de actualitate, la fel ca termenii structurd organizationala, strategie si
control [11].

In plan teoretic, s-a ajuns deja la unanimitate in ceea ce priveste faptul ca in orice grup
social in care existd interactiuni se instaureaza, cu timpul, o anumitd culturd. Acest fenomen
apare ca raspuns inconstient al indivizilor la anumite nevoi ce se cer a fi acoperite: furnizarea
unei identitati comune, facilitarea angajamentului colectiv, ca premisd a atingerii obiectivelor
pentru care s-a constituit acel grup, promovarea si intretinerea unui anumit nivel de stabilitate,
crearea unui cadru eficient pentru intelegerea scopurilor si obiectivelor comune.

Importanta studierii culturii organizationale este datd de valentele practice pe care le
prezinta acest instrument utilizat, tot mai des, in potentarea performantelor organizatiilor.
Diagnosticarea dimensiunilor culturii organizationale permite observarea comportamentului
uman in organizatie si punerea in valoare a realitdfilor organizatiei, relevante pentru functionarea
ei. Totodata, analiza culturii organizationale prezinta una dintre oportunitatile unei organizatii de
a avea acces la informatii care sa-i permitd elaborarea unor strategii si politici realiste, in
concordanta cu valorile acceptate in cadrul ei.
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Cercetarea culturii organizationale ofera celor interesati informatii cu privire la gradul de
cunoastere si semnificatiile atribuite de catre angajati elementelor acesteia. Pe baza acestor
informatii se poate identifica care anume este perceptia salariatilor cu privire la o serie de
elemente si fenomene organizationale i Tn ce masura ele sunt in concordanta cu mesajele pe care
managerii de pe diferite nivele ierarhice doresc sa le transmita [17].

Cunoasterea culturii unei organizatii este determinantd pentru functionarea acesteia,
factorul cultural avand un impact puternic asupra functiilor managementului si asupra actiunilor
managerului. Cu cat o culturd este mai puternica, cu atat angajatii acceptd mai usor valorile
organizatiei i au Incredere 1n aceste valori.

Forta culturii, ca instrument managerial, rezidad in capacitatea stabilizatoare la nivelul
organizatiei in cauza. Ancoratd profund in sistemul social, cultura are multiple efecte de
echilibrare in activitatea de ansamblu a unei organizatii [6].

Autorul G. Cole mentioneaza ca este dificil sa eviti influenta ,,culturii organizationale” in
orice analizi a felului in care functioneazi o organizatie [5]. In acest context A. Androniceanu a
dovedit printr-un studiu efectuat in perioada 1994-2002 ca o cauza majora care explica nivelul
mediu sau redus de performanta al unor institutii publice este tocmai cultura organizationala [3].

Un alt studiu complex, derulat pe o perioadd de 4 ani in SUA, a demonstrat ca exista o
legaturd puternica intre cultura organizationala si performantele unei institutii publice si cd ea va
deveni un factor tot mai important in determinarea succesului sau esecului unei organizatii [3].

Cu toate ca existd deja numeroase argumente stiintifice privind importanta culturii pentru
organizatii Dygert mentioneaza ca autorii si cercetatorii acorda foarte putina atentie culturii, pe
cand ea este de fapt elementul cheie al schimbarii, imbunatatirii, calitatii si satisfactiei [8].

Exista totodata diversitate de opinii si chiar divergente privind modul de interpretare a
elementelor, procedeelor de analiza, tipologiei si chiar a esentei culturii organizationale.

In aceasti ordine de idei mentionam c in literatura de specialitate se regisesc numeroase
definiri ale conceptului de cultura organizationala [9; 20].

G. Hofstede defineste cultura organizationala ca "programare mentald colectiva care
deosebeste membrii unei organizatii de membrii altei organizatii" [11].

Autorul Gh. Ionescu, o descrie ca pe un "sistem de valori, de prezumtii, de credinte si de
norme impartasite de membrii unei organizatii"[15].

Phyllis G. Holland, aratd ca o cultura organizationald reprezintd "un set unic de
caracteristici care diferentiaza o organizatie de alta" [12].

Zorlentan T., Burdus E., Caprarescu G., facand o analizd ampla a definitiilor din
literatura, conchid ca, cultura organizatiei cuprinde ansamblu produselor artificiale, valorilor si
conceptelor de baza, a modurilor de gandire si comportament acceptate intr-o organizatie ca baza
comuna de actiune [21].

In opinia altor autori cultura este un sistem de conceptii, un ansamblu de valori, un factor
de performanta si un mod de control [1].

Astfel, cultura unei organizatiei se naste din amestecul de convingeri, precepte, idealuri,
comportamente si limbaje, eroi si anti eroi. Ca si individul care se manifestd in societate,
punandu-si n valoare personalitatea, fiind acceptat, respins sau ignorat, organizatia, prin cultura
el, se poate impune pietei si cliengilor, fiind un cap de afis, poate exista in limitele mediocrului
sau a supravietuirii, sau pur si simplu este destinata izolarii si disparitiei [4].

Desi nu existd o definitie standard a conceptului, majoritatea specialistilor aratd ca o
cultura organizationald are urmatoarele caracteristici: este holistica ceea ce semnifica ca ca un tot
intreg reprezintd mai mult decat suma partilor componente; este determinata istoric, adica
reflecta evolutia organizatiei; este fundamentata din punct de vedere social, altfel spus este
creata si pastratd de un grup de oameni si in final este greu de modificat [11; 24].

Unul din elementele cele mai importante care trebuie considerate pentru intelegerea
culturii organizationale este modul de conceptualizare a legaturii dintre cultura si organizatii [14;
6]. In principal exista doui perspective diferite:
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1. Cultura este ceva ce organizatia are sau poseda, implicand posibilitatea de a schimba
acel ceva, de a-l1 potrivi cu o strategie sau de a-l utiliza ca pe un instrument de
management;

2. Cultura reprezinta ceva ce organizatia este (perspectiva antropologica), altfel spus
realitdtile experimentate in comun, ceva ce membrii acesteia genereaza prin efort
colectiv, consens, construirea de raporturi $i interconexiuni reciproce.

In aceasta ordine de idei, unii autori descriu cultura organizationald drept factor intern al
organizatiei si o numesc sufletul ei [3; 5; 24]. Astfel, cultura organizationala este forta care ajuta
a pune in miscare organizatia, prin influenta pe care o exercitd asupra celorlalte componente ale
mediului intern al organizatiei, cum ar fi: scopurile, sarcinile, oamenii, tehnologia etc.

Totodata, cultura organizationald influenteaza in mod direct asupra managerilor si
angajatilor, respectiv, asupra performantelor organizationale si atingerii scopului de catre
organizatie. Cultura influenteaza fiecare lucru pe care managerul 1l intreprinde, chiar si
perceptiile sau gandirea lui [15; 16]. Concomitent, cultura actioneaza si asupra angajatilor. Ea
influenteaza gradul de satisfactie, nivelul si calitatea performantei lor. Valorile de baza ale
culturii orienteaza activitatea zilnica a angajatilor, determina modul in care oamenii comunica
intre ei, ce comportamente sunt acceptabile si care nu etc. [3]. In acest mod, cultura
organizationald contribuie la integrarea interna prin aderarea intregului personal la obiectivele
strategice ale organizatiei, coeziunea grupurilor de munca fiind vitald pentru functionarea
eficientd a organizatiei.

Cercetarile au demonstrat, cad angajatii a caror prioritati, corespund cu prioritatile
organizatiei, lucreaza mult mai efectiv si sunt mai satisfacuti de munca lor [24].

O culturd organizationald apare atunci cand membrii unei organizatii 1si asuma sistemul
de valori al acesteia si stabilesc ipotezele pe care le identifica ca fiind valoroase, sau dezvolta
modalitatile corespunzatoare pentru a face fata problemelor cu care se confrunta [16].

Discordantele dintre sistemul de valori al angajatului si cel al organizatiei, devin o cauza
esentiala a conflictelor, scaderii productivitatii muncii, dezamagirilor, si altele.

O teza larg impartasitd de specialisti §i argumentata din punct de vedere psihanalitic de
cercetatoarea americand Karen Horney arata ca situatiile conflictuale sunt determinate de factori
culturali, ceea ce, in termeni specifici, semnificd ca sunt generate de perturbari aparute in relatiile
interumane. Cercetdtorii, identificand variate comportamente si modele culturale in diferite
organizatii, au ajuns la concluzia ca, pe 1anga caracteristicile pe care acestea le poseda persista si
cea conflictogend, manifestandu-se prin diferite nivele de intensitate [13].

Totodata , cultura organizationala este un factor care influenteazd asupra consumatorilor
de servicii. In domeniul medicinii acestia sunt pacientii asupra cirora o actiune majord au asa
componente ale culturii organizationale ca: comportamentul si limbajul personalului medical.
Aceste si alte elemente, cum ar fi: valorile, normele, produsele fizice, influenteaza nu doar starea
pacientului ci s§i opinia pe care el si-o formeaza despre personal §i institutie iar aceasta
influenteaza asupra formarii imaginii organizatiilor.

In literatura de specialitate accesibild practic nu sunt prezente referinte despre cultura
organizationala in institutiile medico-sanitare publice care ar poseda un caracter aplicativ.

Orice institutie medicald are ca scop ameliorarea sdnatitii populatiei prin acordarea
serviciilor medicale calitative. Dygert mentioneaza ca exista trei forte care influenteaza calitatea
muncii §i determind rezultatele acesteia: cultura organizationala, leadership-ul si puterea. Din
acest considerent, cultura organizationald devine un factor foarte important in managementul
institutiilor medicale [8].

Identificarea si evaluarea culturii organizationale a unei institutii medico-sanitare publice,
inclusiv spitaliceascd, este esentiald pentru ridicarea calitatii serviciilor oferite, mai ales In
prezent, cand aceste structuri traverseaza o perioadd de criza. Criza datorata in special de
pierderea fostului statut al medicului si stirbirea imaginii lucratorului medical; declinul moralei
si motivarii; declinul altruismului si entuziasmului de alta data; lipsei acute de cadre medicale, in
unele sectoare si domenii ale medicii, cauzate de parasirea locurilor de munca si
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deprofesionalizarea asociatd cu nedorinta tinerilor specialisti de a se angaja in aceste sectoare;
lipsei in institutii a unui sistem de valori acceptate si cunoscute de toti angajatii, existenta unor
credinte si valori individuale cu caracter conservator si contraproductiv etc.

Problema influentei culturii asupra managementului institutional necesita a fi analizata
din, cel putin, doud puncte de vedere: cel al culturii nationale si cel al culturii organizationale.

Desi intre cele doua tipuri de culturi existd o relatie directd, desi ele se influenteaza
reciproc, nu sunt fenomene identice, ele sunt de natura diferita.

Din studiile realizate de Geert Hofstede prin intermediul angajatilor de la IBM s-au
observat diferente in practici si in valori. Astfel, la nivel national, diferentele culturale constau
mai mult in valori i mai putin in practici. La nivel de organizatie, diferentele culturale constau
mai mult in practici $i mai putin in valori [11].

Specialisti precum Hofstede sau Laurent au demonstrat influenta culturii nationale si
organizationale asupra comportamentului managerului, asupra stilului acestuia si asupra
comportamentului in munca. Tot ei au ajuns la concluzia ca o cultura organizationala nu sterge si
nu diminueaza cultura nationald, uneori ea chiar mentine si sporeste diferentele nationale.
Totodatd, cresterea operatiunilor la nivel global a scos in evidentd faptul ca diferentele intre
culturile nationale pot afecta semnificativ eficienta organizationala [16].

Organizatiile 1si dezvolta culturi proprii care se potrivesc cel mai bine mediului lor dar, in
acelasi timp, o cultura poate fi responsabild de schimbarile mediului. La randul sau cultura
reflectd atitudinea pe care o are organizatia fata de schimbare. De aceea, este foarte important ca
o cultura sa fie explicit considerata intr-0 evaluare interna a organizatiei.

Intr-o organizatie, cultura este similara personalitatii unui individ [6]. Dupa cum fiecare
om este unic in felul sau, la fel si fiecare organizatie dispune de o culturd individuald, ce o face
diferitd de celelalte organizati [23]. Ea reiese din istoria ei, din tipul sdu de activitate, din
prioritatile si tipul de oameni implicati i se transmite pe diverse cai, cum ar fi: reguli nescrise,
limbaje speciale care faciliteazd comunicarea intre membrii organizatiei, standarde de etica
sociala si de comportare.

Cercetarile asupra culturii corporatiilor indica faptul ca indivizii o percep ca avand
caracteristici unice, care sunt relativ stabile in timp [16]. In plus, odatd ce o culturd este bine
stabilitd intr-o organizatie, ea poate persista in ciuda fluctuatiei personalului. Desi perceptiile
individuale asupra fenomenelor din lumea obiectivd pot varia foarte mult, perceptiile asupra
culturii organizatiei converg. Adica, indivizii cu nivel de culturd diferit sau de pe diferite niveluri
ierarhice ale organizatiei tind sa fie de acord cu aspectele importante ale culturii.

Pentru descrierea unei culturi organizationale, specialistii Tn domeniu stabilesc sapte
caracteristici:

1. Autonomia individuala. Gradul de responsabilitate, de independentd si facilitatile
oferite pentru exercitarea initiativelor pe care le au indivizii intr-o organizatie.

2. Structura. Numarul de reguli si de norme folosite pentru controlul si pentru evaluarea
angajatilor.

3. Suport. Gradul de asistenta si facilitatile oferite de manageri subordonatilor.

4. Identificare. Gradul in care angajatii se identifica cu organizatia sau cu domeniul lor
profesional.

5. Recompensarea performantelor. Modul in care se acorda recompensele.

6. Toleranta conflictelor. Gradul in care sunt tolerate conflictele in relatiile dintre
persoane si dintre grupuri de lucru precum si capacitatea de a fi onesti si deschisi fata de
neintelegerile apdrute.

7. Toleranta riscului. Gradul in care angajatii sunt incurajati sa fie agresivi in sensul bun
al cuvantului, inventivi si cauta riscul.

In general pot fi identificate mai multe elemente care influenteazi o culturd
organizationald. Printre acestea deosebim: cultura nationald, istoria organizatiei, mediul,
managerii, personalul, socializarea si altele.
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Trecutul organizatiei influenteaza hotarator cultura acesteia. Valorile create si transmise
in timp de lideri puternici se Intaresc prin acumularea de experientd si rezistd la schimbare.
Trecutul a influentat semnificativ si cultura organizationald a multor institutii medico-Sanitare
publice din Republica Moldova. Personalitati cunoscute ca Nicolae Testemitanu, Timofei
Mosneaga, Chiril Draganiuc, Emilian Cotaga si altii au marcat existenta clinicilor, contribuind la
formarea unei culturi organizationale puternice.

O influenta deosebita asupra culturii organizationale o au angajatii. Organizatiile tind sa
angajeze indivizi care poseda valori asemanatoare culturii lor. Compatibilitatea, valorile si
normele angajatilor devin criterii importante in procesul de selectie. Se poate intampla, insa, ca
noii angajati sa nu fie compatibili cu valorile organizatiei, de aceea este important ca acestia sa
fie ajutati sa se adapteze si sa adopte cultura organizatiei.

Evaluarea sau diagnosticarea culturii organizationale reprezintad o altd problema actuala si
complexd. O astfel de analiza se poate realiza fie din interiorul organizatiei, fie din afara. O
examinare a culturii din afara poate fi superficiald, dar utild. Se pot obtine informatii despre
localizare, mediu, modul in care angajatii isi petrec timpul liber, impresia lor despre organizatie.
Avantajul major al diagnosticarii din afara este obiectivitatea.

O evaluare din interior poate realiza un studiu detaliat asupra culturii, dar acesta poate fi
subiectiv. Evaluatorii ar trebui sa fie intr-o astfel de situatie observatori, nu judecatori. Acest tip
de analiza poate surprinde aspecte legate de cariera angajatilor, de timpul de lucru, de glume si
de povestiri din interiorul organizatiei. Din aceste considerente, se considerd a fi eficientd o
combinatie intre cele doua metode.

Rolul evaludrii este acela de a surprinde partile slabe ale unei culturi care pot fi: izolarea
organizatiei; sacrificarea intereselor pe termen lung in scopul obtinerii unor rezultate imediate;
probleme de morala - felul in care organizatia trateaza oamenii; existenta mai multor subculturi
in cadrul organizatiei, ceea ce determind greutati in obtinerea consensului, precum si izbucniri
emotionale care apar 1n culturile slabe datoritd problemelor de la locul de munca sau datorita
problemelor personale.

Cunoasterea acestor aspecte este deosebit de importantd pentru manageri, deoarece
cultura, asa cum aratam, influenteaza fundamental actiunile viitoare ale organizatiei. lar uneori
redresarea unei organizatii nu este posibila decat prin schimbarea culturii, operatie extrem de
costisitoare si riscanta.

Din cauza costului, timpului, dificultatilor pe care le implicd schimbarea culturii, foarte
multi cred ca este mai usoara inlocuirea angajatilor cu altii. Acest punct de vedere se bazeaza pe
ideea ca cele mai multe organizatii angajeazd oameni care se potrivesc normelor lor iar valorile
organizatiei pot fi mai usor "implantate” acestora.

Specialistii au ajuns la concluzia cd schimbarea cu succes a unei culturi organizationale
necesitd cel putin 15 ani, de aceea argumentele in favoarea schimbarii trebuie sd fie foarte
serioase. Allan Kennedy retine cinci motive care pot justifica schimbarea de cultura intr-o
organizatie: valori puternice dar care nu se potrivesc mediului, organizatia nu poate face fata
concurentei, activitatea este nerentabila, institutia urmeaza sa fuzioneze si daca organizatia este
mica dar se dezvolta rapid [7].

Analizand aceste motive, putem spune cu certitudine ca majoritatea din ele sunt valabile
si pentru institutiile noastre medicale, fapt ce serveste drept un argument in plus in favoarea
necesitati schimbarii culturilor organizationale existente in institutiile medicale

Concluzii

Cultura organizationald a jucat un rol major in nasterea si dezvoltarea unui nou mod de a
concepe organizatia si de a actiona in mediul intra si extraorganizational. Motivele care justifica
interesul tot mai accentuat al teoreticienilor si managerilor pentru studiul culturii organizationale
sunt diverse.

Cercetarea culturii organizationale asigura un mod de a evalua personalul fara a solicita
folosirea unor modele psihologice sau sociale sofisticate. Cultura permite observarea
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comportamentului uman, descrierea simbolurilor, valorilor si conceptiilor existente 1in
organizatie.

Cultura este tot mai des acceptatd de manageri ca instrument de perfectionare deoarece
prezinta realitafi ale organizatiei, care sunt foarte relevante pentru functionalitatea acesteia.
Importanta culturii deriva si din faptul ca ea contribuie atat la adaptarea organizatiei la mediul
sau extern cat si la integrarea ei interna.

Si, desi exista diverse opinii referitoare la cultura organizationald, trasatura lor distinctiva
comuna rezida in faptul ca aceasta este un factor de obtinere a performantei organizatiei, care
consolideaza integritatea grupului social, contribuie la aderarea personalului la misiunea
organizatiei, Imbunatateste mecanismele de socializare si climatul sociopsihologic in colectiv,
sporeste productivitatea munci si gradul de motivare a angajatilor.

Incercarea de a evalua si analiza cultura organizationald, desi este una complicati, rimane
a fi, totusi, foarte importanta. Institutiile medicale, ca si alte tipuri de organizatii, nu pot face
abstractie de acest lucru, dacd doresc sporire de performante si progres. Totodatd, datoritd
multitudinii factorilor ce compun si conditioneaza cultura unei institutii medicale, se impun
necesare studii, care sa surprinda particularitatile specifice acestei culturi si sa ofere celor
interesati instrumente utile si practice de operare.

In plus, rimane a fi necesard pregitirea managerilor in probleme de cultura
organizationala si audit cultural, ceea ce le-ar permite sa practice periodic diagnosticului cultural,
in scopul crearii unei culturi care sa sustind in mod viabil organizatia si activitatea sa.
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RESPECTAREA SI PROMOVAREA VALORILOR CA ELEMENTE IMPORTANTE
ALE CULTURII ORGANIZATIONALE DIN INSTITUIILE MEDICALE
Nina Globa
Catedra Economie, management si psihopedagogie

Summary
Respect and promote the values as important elements of
organizational culture from medical institutions

The article considers the results of a study aimed in evaluating the aspects of
organizational culture of medical institutions. There were identified and analyzed elements of
organizational culture. This paper describes the values as key elements of invisible level of
organizational culture. Also, there were more mentioned major problems concerning promotion
and compliance the values in the medical institutions.

Rezumat

In articol sunt elucidate rezultatele unui studiu care a avut drept scop evaluarea aspectelor
ce tin de cultura organizationala din institutiille medicale spitalicesti. Au fost identificate si
analizate elementele culturii organizationale. In lucrare sunt descrise valorile ca elemente
principale ale nivelului invizibil al culturii organizationale. De asemenea, sunt mentionate
principalele probleme privind promovarea si respectarea valorilor in institutiile medicale.

Actualitatea

Institutiile medicale, diverse si complexe dupa natura lor, aflandu-se intr-un proces
continuu de schimbare, au de solutionat multiple probleme care apar in mediul sdu intern ca
urmare a schimbadrilor si presiunilor tot mai mari din partea factorilor mediului extern. Solutii
viabile pentru aceste probleme pot fi oferite doar de un management eficient.

Pentru a avea, insd, un management eficient, organizatiile din sanatate trebuie cunoscute
si Intelese, iar mecanismele care stau la baza functionarii lor trebuie armonizate cu cadrul de
reglementare, cu modalitatile de selectie si de motivare a resurselor umane si cu alte
particularitati din mediul extern cu impact asupra lor [1, 42].

In opinia autorilor Pendleton si King (2002), la etapa actuala institutiile medicale se
confrunta cu un sir de probleme ce au tangenta la cultura organizationald, cum ar fi: pierderea
fostului statut al medicului si stirbirea imaginii lucratorului medical; declin al moralei si al
motivarii; declinul altruismului si entuziasmului de altd data. In plus la acestea putem mentiona:
insuficienta de cadre medicale in unele sectoare i domenii din cauza parasirii locurilor de munca
si nedorinta tinerilor specialisti de a se angaja In aceste sectoare, lipsa in institutii a unui sistem
de valori acceptate si cunoscute de tofi angajatii etc.

Unul din elementele care influenteaza managementul si eficienta organizatiilor si care se
dovedeste a fi util in solutionarea multiplelor probleme care apar in institutiile medicale este
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