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 Summary 

Motivation strategies in crisis 

            This work reports the results of research that took place in a public state medical 

institution that aimed to assess the forms and methods of motivation of staff in crisis conditions 

applied in CNSP from Chisinau. It also describes strategies used by managers to motivate the 

staff within the institution. 

 

Rezumat 

Lucrarea relatează despre rezultatele unei cercetări desfăşurate într-o instituţie medico-

sanitară publică de stat care a avut drept scop evaluarea formelor şi metodelor de motivaţie a 

personalului în condiţiile de criză aplicate în CNSP din mun.Chişinău. De asemenea sunt 

descrise strategiile de motivare utilizate de către manageri asupra personalului din cadrul acestei 

instituţii.  

 

Actualitatea  

       Criza (economiei, a culturii, a valorilor, etc.) a devenit o stare cotidiană, iar cuvântul a 

intrat în vocabularul curent al conducătorilor de instituţii, al jurnaliştilor şi al publicului larg. 

Prezenţa aproape continuă a crizelor, plasate la cele mai diferite niveluri, a făcut ca tot mai mulţi 

lideri politici, conducători de întreprinderi, specialişti în management şi practicieni ai relaţiilor 

politice să vorbească despre “gestiunea de criză”, “managementul crizelor” şi despre 

”comunicarea de criză”.  

       Perioada pe care o strabate în prezent economia ţării noastre dovedeşte o dată în plus, că 

orice tranziţie în funcţionarea sistemelor de sănătate se face cu eforturi considerabile şi de regulă, 

cu risipă de resurse (financiare, tehnice, umane), pe fondul unor puternice dezechilibre. 

     În acest context, mutaţii profunde se impun a fi operate şi în domeniul managementului 

sistemului de sănătate care necesită abordarea sistemică a proceselor şi fenomenelor, precum şi a 

relaţiilor de management, în vederea descoperirii legităţilor şi principiilor care le guvernează, a 

proiectării de noi sisteme, metode, tehnici şi modalităţi de conducere de natură să asigure 

creşterea eficienţei organizaţiei mai ales în perioada de criză economico-financiară. Să 

gestioneze raţional utilizarea resurselor umane, financiare, materiale, informationale etc. 

  

 Scopul  

       Evaluarea formelor şi metodelor de motivaţie a personalului în condiţiile de criză aplicate 

în CNSP din mun.Chişinău.  

  

Obiectivele 
 1. Descrierea caracteristicelor crizelor economice prezente în ţările Europei (revista 

literaturii). 

 2. Evidenţierea formelor şi metodelor de motivaţie a personalului organizaţiei aplicate în 

situaţii de criză. 

 3. Evaluarea eficienţei formelor şi metodelor de motivare a personalului aplicate în CNSP 

în situaţie de criză economico-financiară. 

 4. Elaborarea unor recomandări de strategii motivaţionale în condiţii de criză economico-

financiară caracteristice IMSP. 
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 Material şi metode 

      Pentru evaluarea strategiilor motivaţionale se folosesc o serie de metode de studiu 

grupate în următoarele categorii: 

 Metode de evaluare bazate pe rezultate (metoda observaţiei, metoda istorică, metoda 

comparativă, metoda statistică) 

 Metode de evaluare bazate pe comportament (metoda sociologică-chestionar) 

     Metoda de bază pentru colectarea datelor a fost cea sociologică în care am folosit 

chestionarul de tip semideschis, constă din 31 de întrebări, cu răspunsuri concrete şi făra 

raspunsuri, la care persoanele intervievate trebuiau să selecteze un raspuns la dorinţă, cît mai 

aproape de adevar, iar la cele fără răspunsuri, persoanele intervievate dădeau un răspuns la 

discreţia lor. 

    În chestionar s-au pus diverse întrebari ce ţin de strategile de motivare aplicate asupra 

personalului în situaţie de criză.  

     Prin elaborarea acestui chestionar am încercat să obţin informaţii referitoare la: 

- Părerea managerilor cu privire la motivarea personalului pentru a ramîne în organizaţie; 

- Părerea managerilor cu privire la strategiile de motivare aplicate pentru a creşte imaginea 

organizaţiei; 

- Părerea managerilor cu privire la conducerea organizaţiei, legatura acesteia cu angajaţii şi 

relaţiile dintre aceştia. 

 - Părerea managerilor cu privire la promovarea angajaţilor în cadrul organizaţiei. 

     Chestionarul  s-a efectuat pe un eşantion de 28 de manageri, persoane angajate în Centrul 

National de Sănătate Publică (CNSP). 

 

Rezultate şi discuţii 

      Criza este unul dintre termenii foarte des întîlnit în zilele nostre ce vehiculează în 

administrarea afacerilor din majoritatea organizaţiilor. 
      Criza, conform DEX, poate fi definită ca: „manifestare a unor 
disfuncţionalităţi 

(economice, politice, sociale), perioadă de tensiune, de tulburare, de 

încercări (adesea decisive) care se manifestă în societate.[20] 

       Din punct de vedere etimologic, termenul de criză provine din 

limba greacă - 

krisis - care face trimitere la decizie ca element final al procesului de 

evaluare, interpretare şi comunicare a modului de rezolvare a unei situaţii.         

    În Dicţionarul de sociologie coordonat de C. Zamfir şi L. Vlăsceanu criza este definită 

ca: „o perioadă în dinamică a unui sistem, caracterizată prin acumularea accentuată a 

dificultăţilor, izbucnirea conflictuală a tensiunilor, fapt care face dificilă funcţionarea sa normală, 

declanşându-se puternice presiuni spre schimbare’’.[20] 

     Crizele sunt fenomene complexe care pot afecta fie întregul ansamblu social, fie anumite 

sectoare ale acestuia (viaţa economică, sistemul politic, relaţiile internaţionale, sistemele 

financiar-bancare, structura socială, instituţiile de sănătate publică, învăţământ şi cultura etc.) 

[13]. 
      Termenul de criză aproape că s-a demonetizat prin suprautilizarea lui în diferite domenii: 

medicină, psihologie, sociologie, diplomaţie, relaţii internaţionale, economie – toate aceste 

domenii folosind cu semnificaţii anume acelaşi termen (astfel, se analizează crizele în evoluţia 

unor maladii, crizele sociale, crizele politice, crizele economice, crizele organizaţionale). Toate 

acestea au un punct comun şi anume încercarea de a surprinde, de „a diagnostica” starea de 

anormalitate.  

      În perioadele de criză nu apar factori motivaţionali noi, total diferiţi faţă de cei din 

perioadele de dezvoltare economică. Oamenii încep să fie mai preocupaţi de nivelurile de bază 

ale necesităţilor sale. 
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       Factorii motivaţionali rămân aceiaşi, dar creşte importanţa celor legaţi de acoperirea 

nevoilor de bază, de existenţă şi de securitate. Securitatea locului de muncă şi acoperirea 

nevoilor de bază, de existenţă ale angajaţilor reprezintă cele mai importante lucruri în aceasta 

perioadă. 

       Situaţiile normale nu scot ce e mai bun din oameni, dar situaţiile de criză da. Criza este 

ceva pozitiv, îi face pe oameni mai motivaţi, care sa-şi îndeplinească bine obligaţiunile de 

funcţii, pentru ca să se ţină la locul lor de muncă, avînd  mai mult profesionalism în toate 

domeniile. 

       Drept obiect de cercetare a fost selectat Centrul Naţional de Sănătate Publică din 

Republica Moldova. 

       Centrul Naţional de Sănătate Publică (CNSP) este o instituţie ştiinţifico-practică 

predestinată efectuării cercetărilor ştiinţifico-practice şi monitorizării situaţiei în domeniul 

Sănătăţii Publice având drept sarcini primordiale: 

o Supravegherea şi evaluarea sănătăţii populaţiei, monitorizarea indicatorilor de sănătate 

stabiliţi; 

o Supravegherea eficienţei măsurilor de prevenire a maladiilor, realizate cu scop de 

profilaxie primară; 

o Examinarea cererilor şi expertizarea sanitară a procedeelor tehnologice noi; 

o Expertiza sanitară a produselor alimentare noi şi suplimentelor alimentare; 

o Supravegherea şi controlul bolilor extrem de periculoase cu potenţial de răspîndire 

internaţionala sau de folosire în calitate de arma biologică. 

         Centrul se finanţează din contul mijloacelor bugetare, conform planurilor aprobate de 

Ministerul Sănătăţii al R.M, şi finanţelor alocate pentru efectuarea cercetărilor ştiinţifice de catre 

Academia de Ştiinţe al R.M., precum şi de sursele suplimentare de finanţare. 

         În urma realizării sondajului în CNSP în ceea ce priveşte strategiile de motivare în 

situaţie de criză am constatat urmatoarele: 

-  Din punct de vedere socio-demografic, situaţia managerilor care îşi desfaşoară 

activitatea în cadrul organizaţiei se caracterizează prin următoarele: predomină bărbaţii în funcţia 

de manageri (60,7) vis-a-vis de femei (39,3%).  

-  Se observă o concentrare a femeilor în grupa de vîrstă 31-40 ani, iar a bărbaţilor în 

categoria de vîrstă 51-60 ani astfel se combină cel mai bine entuziasmul specific tînărului şi 

spiritul calculat, temperat al omului în vîrstă. 

-  Analiza scalei nevoilor care îi menţine pe manageri în funcţie a demonstrat că sunt 

nevoile fiziologice, existenţionale pentru femei (45,5%), iar pentru bărbaţi sunt nevoile 

fiziologice şi cele relaţionale – 47,0%. Nevoile de autorealizare, de dezvoltare, de creştere în 

carieră ocupă doar 29,5% la bărbaţi şi 27,3% la femei.(fig. 1; tabelul 1). 
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Fig. 1.  Structura necesităţilor angajaţilor, după sex (%). 
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                                                                                                                                          Tabelul 1  

Structura necesităţilor angajaţilor, după sex  (%) 

 

Necesităţi Nevoi fiziologice Nevoi relaţionale Nevoi de 

dezvoltare 

Nevoi de 

securitate 

Bărbaţi 23,5% 23,5% 29,5% 23,5% 

Femei 45,5% 18,2% 27,3% 9,0 % 

  

 - Gradul de satisfacţie al managerilor în privinţa postului deţinut ca bună au menţionat 

75,0% din respondenţi, ca relativ bună 21,4%, iar nesatisfăcuţi sunt 3,6%.  

     Satisfăcuţi de salariul lunar primit totalmente au fost 21,4% din respondenţi, relativ 

satisfăcuţi 60,7% din respondenti, iar 17,9% nu sunt satisfăcuţi de salariul lunar. 

     Satisfăcuţi de relaţiile existente în organizaţie au fost 60,7% din respondenţi. Relativ 

satisfăcuţi de relaţiile din organizaţie au fost 32,1% din cei chestionaţi.  

 Nu sunt satisfăcuţi de relaţiile existente în colectivele structurale ale organizaţiei 17,9%, 

iar de cele din organizaţie – 7,2%. (fig. 2; tabelul 2). 
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Fig. 2.  Structura eşantionului după gradul de satisfacţie a angajaţilor în raport cu postul ocupat, 

salariu, relaţiile din colectivul de munca şi din organizaţie (%). 

 

                                                                                                                                           Tabelul 2 

Structura eşantionului după gradul de satisfacţie a angajaţilor în raport cu postul ocupat, salariu, 

relaţiile din colectivul de muncă şi din organizaţie  (%) 

 

Gradul de satisfacere      DA   RELATIV       NU 

Post ocupat 75,0% 21,4% 3,6% 

Salariu 21,4% 60,7% 17,9% 

Relaţiile din colectiv 46,4 % 39,3% 14,3% 

Relaţiile din organiz. 60,7% 32,1% 7,2% 

 

-  Din cele expuse putem menţiona că majoritatea managerilor (96,4%) sunt satisfăcuţi de 

postul ocupat, 92,8% sunt satisfăcuţi de relaţiile existente în organizaţie, iar de relaţiile existente 

în colectivele structurilor funcţionale sunt satisfăcuţi doar 85,7%. Nu sunt satisfăcuţi de salariile 

plătite 17,9% din manageri. 
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Fig. 3.  Structura formelor de motivare aplicate în organizaţie (%) 

                                                                                                                

                                                                                                                                           Tabelul 3 

Structura formelor de motivare aplicate în organizaţie (%) 

 

 Recompensa Promovarea Respectul Implicarea Competiţia 

Formele de 

motivare 

23,1% 34,7% 11,5% 19,2% 11,5% 

 

-  Ca forme de motivare a personalului spre noi performanţe de catre respondenţi au fost 

menţionate promovarea pe post – 34,7%, recompensa materială şi morală - 23,1 %, implicarea, 

participarea în diferite forme de dirijare, de luare a deciziilor – 19,2%, implementarea diferitor 

competiţii între structurile funcţionale ale organizaţiei şi între salariaţi, precum şi ridicarea 

respectului faţă de salariat, ambele cîte 11,5% din salariaţi. 

-  Toţi respondenţii au menţionat că organizaţia a trecut şi trece prin criză economică 

(75,3%), criză tehnică, tehnologică (16,8%) şi criză profesională (7,9%) (fig. 4; tabelul 4). 
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Fig. 4.  Structura aprecierii tipului de criză de către manageri (%) 

 

                                                                                                                                           Tabelul 4 

Structura aprecierii tipului de criză de către manageri (%) 

 

Tipul crizei Economică Tehnică Profesională 

Structura 75,3% 16,8% 7,9% 

 

-  Ca metode aplicate pentru ieşirea din criză chestionaţii au menţionat reducera 

cheltuielilor şi gestionarea judicioasa a finanţelor în 50,0%, reducerea locurilor de munca şi a 
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cadrelor - 27,0%, elaborarea noilor strategii, noilor misiuni ale organizaţiei - 11,5%, motivarea 

suplimentară a salariaţilor - 7,7%, iar 3,8% din respondenţi s-au reţinut de la răspunsuri 

concrete.(fig. 5; tabelul 5). 
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Fig. 5. Structura metodelor aplicate pentru ieşirea din criză (%) 

 

                                                                                                                                           Tabelul 5 

Structura metodelor aplicate pentru ieşirea din criză (%) 

 

Metode aplicate 

p/u ieşirea din 

criză 

Reducerea 

cadrelor 

Reducerea 

cheltuielilor 

Motivarea 

suplimentară 

Noi misiuni, 

strategii 

Altele 

Structura met. 27,0% 50,0% 7,7% 11,5% 3,8% 

 

             Concluzii 

1. Nevoile fiziologice şi cele relaţionale sunt principalele motive de menţinere în postura 

de manager  –  53,5%, pe cînd cele de autorealizare şi de dezvoltare doar  28,6%. 

2.Performanţele activităţii organizaţiei sunt direct influenţate de nivelul 

profesionalismului şi gradul responsabilităţii cadrelor (41,4% ). 

3. Principalele forme de motivare a performanţelor în situaţie de criză şi aşteptate de 

managerii intervievaţi sunt adausurile la salariu, recompensa morala şi materială (73,0%), pe 

când aplicate în organizaţie sunt promovarea pe post, recompensa morală şi materială (57,7%). 

4. Prezenţa crizei în organizaţie au menţionat-o 75,4% din manageri, evidenţiind-o pe cea 

economică cu 75,3%, avînd drept cauză lipsa resurselor financiare (86,8%). 

5. Reducerea cheltuielilor şi a cadrelor (locurilor de muncă) ca una din căile strategice de 

ieşire din criză au menţionat-o 77,0% din respondenţi pe cînd implimentarea noilor proiecte şi 

programe finanţate din exteriorul ţării şi aplicarea unui sistem efectiv de stimulente au 

menţionat-o 83,1% din respondenţi. 

6. Pregătirea joasă a managerilor în domeniul managementului situaţiilor de criză. 

 

Recomandări 

1. Reducerea cheltuielilor indirecte procesului de activitate al organizaţiei, cît şi celor 

directe, prin reducerea funcţiilor de ordin secundar, economia resurselor pentru întreţinerea 

organizaţiei şi altele. 

2. Atragerea investiţiilor străine (programe, proiecte ) cît şi lărgirea formelor economice 

de finanţare suplimentară a organizaţiei. 

3. Ridicarea profesionalismului de toate nivelurile în managementul situaţiilor de criză, 

managementul schimbării, managementul comunicării eficiente, prin cursuri de perfecţionare. 

4. Aplicarea celor mai eficiente pîrghii concrete  de motivare pentru fiecare colectiv a 

structurilor funcţionale, cît şi a întregii organizaţii în situaţii de criză – stimulente efective, 

reducerea cheltuielilor, perfecţionarea cadrelor, management financiar eficient. 
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5. Aplicarea celor mai evidente şi valide forme de comunicare, de sondaje, de motivare a  

personalului în scopul ieşirii din criza existentă. 
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Summary 

The managers of medical institutions: the leadership styles and their efficiency 

This paper highlights the results of research conducted in a public health institution 

aimed at studying and evaluating leadership styles practiced by managers of health services, in 

order to improve and enhance their organizational performance. It also describes some aspects of 

leadership and management accomplishment in this institution. 

 

Rezumat 

Lucrarea elucidează rezultate unei cercetări desfăşurate într-un centru de sănătate publică 

care a avut drept scop studierea şi evaluarea stilurilor de leadership practicate de managerii 

serviciului de sănătate publică, în scopul eficientizării lor şi sporirii performanţelor 

organizaţionale. De asemenea sunt descrise unele aspecte de realizare a leadershipului şi 

managementului în cadrul acestei instituţii.  


