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   Conform rezultatelor studiului circa 6.22% din respondenţi au avut experienţa unei sarcini, pe 

cînd 2,87% dintre tineri şi tinere nu sunt siguri dacă au lăsat pe cineva însărcinată sau dacă la 

moment pot fi însărcinate. Dintre tinerii care s-au confruntat cu o astfel de situaţie, o treime au 

păstrat sarcina, aproape o cincime au recurs la avort artificial şi 9.52% au suferit o pierdere de 

sarcină. 

Tinerii care au avut experienţa unui avort au declarat că şi-au început viaţa sexuală între 

14-17 ani, iar cei a unei naşteri între 17-21 ani. 

 

Constatări  

În ceea ce priveşte educaţia tinerilor 39.09% dintre ei au afirmat că nu au discutat 

niciodată cu părinţii despre teme legate de sexualitate, însă verificînd influenţa acestui fenomen 

asupra comportamentului sexual a lor nu am primit date semnificativ diferite de cele generale. 

Iarăşi, 51.86% din respondenţi nu ştiu că HIV/SIDA, gonoreea şi sifilisul sunt infecţii sexual-

transmisibile. 30.52% (7.44% căsătoriţi) din respondenţi, au recunoscut că au experienţă sexuală. 

Aproximativ 40% din tinerii activi din punct de vedere sexual au mai mult de 1 partener în 

decursul ultimului an. Peste 76% din tineri nu folosesc regulat prezervativul, dintre care 40% nu 

îl utilizează niciodată. 10%  dintre tineri susţin că avortul este o metodă bună de control al 

naşterilor, iar mai mult de 10% nu şi-au exprimat nici o atitudine referitor la acest fapt (Opinii 

studenţilor anului VI, (USMF “Nicolae Testemiţanu”, nu diferă de opinii generale a tinerelor 

studenţi). Aproape 20% dintre tinerii activi sexual au riscat suportînd un avort sau mai multe. 
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Summary 

Staff development as an aspect of human resource management  

of medical institutions 

This paper reports the results of research done  in a state public medical institution aimed 

to diagnosing human resource management in medical institutions of the Republic of Moldova 

and the development of measures to improve of the efficierncy staff; to raise efficiency of 

medical work in Municipal Hospital No.1. Also to develop measures to improve human 

resources management algorithm specific scientific medical institutions. 
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Rezumat 

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

sanitară publică de stat care a avut drept scop diagnosticarea managementului resurselor umane 

în instituţiile medicale din Republica Moldova şi elaborarea unor măsuri de perfecţionare a 

dirijării personalului în scopul ridicării eficienţii activităţii medicale în Spitalul Clinic Municipal 

Nr. 1. De asemenea şi elaborarea măsurilor de perfecţionare a algoritmului ştiintific al 

managementului resurselor umane specifice instituţiilor medical .  

 

Actualitatea  

Managemenul Resurselor Umane (MRU) constituie complexul de activităţi orientate către 

utilizarea eficientă a ,,capitalului uman”, în scopul realizării obiectivelor organizaţionale, 

simultan cu asigurarea condiţiilor ce garantează satisfacerea nevoilor angajaţilor.                                                                                                         

Actualmente, orice activitate poate fi desfăşurată cu o eficacitate maximă numai cu 

condiţia, că unitatea respectivă este asigurată la timp cu resurse umane din punct de vedere 

cantitativ, structural şi calitativ. 

Obiectivul de baza al tezei îl constituie sporirea eficienţei activităţii  instituţiilor medicale 

din Republica Moldova prin perfecţionarea managementului resurselor umane. 

 

Scopul cercetării constă în diagnosticarea managementului resurselor umane în instituţiile 

medicale din Republica Moldova şi elaborarea unor măsuri de perfecţionare a dirijării 

personalului în scopul ridicării eficienţii activităţii medicale. 

 

Sarcinile 

- identificarea problemelor majore şi a oportunităţilor în instituţiile medicale din Republica 

Moldova la etapa actuală; 

- sistematizarea indicatorilor eficienţei resurselor umane şi determinarea corelaţiei dintre 

aceştia şi eficienţa activităţii instituţiilor medicale; 

- analiza managementului resurselor umane utilizat actualmente de instituţiile medicale din 

Moldova şi evidenţierea principalelor probleme existente; 

- formularea strategiei în domeniul resurselor umane pentru instituţiile medicale; 

- elaborarea măsurilor de perfecţionare a managementului resurselor umane şi reorganizare 

a funcţiei de personal în instituţiile medicale; 

 

Material şi metode 

Metodele principale de cercetare utilizate în lucrare sunt: metoda analitică, comparaţia, 

deducţia, etc.                                                                                                 

 Baza metodologică şi teoretico-ştiintifică a cercetării au constituit-o lucrările savanţilor 

străini şi autohtoni în domeniul managementului resurselor umane.  

 Ca metodă de cercetare am folosit chestionarul, care a fost efectuat pe un eşantion de 150 

de subiecţi, persoane angajate în Spitalul Clinic Municipal Nr. 1. 

 Am încercat să obţinem informaţii referitoare la: 

- Părerea angajaţilor cu privire la condiţii de lucru. 

- Părerea angajaţilor cu privire la salarizare. 

- Părerea angajaţilor cu privire la conducerea instituţiei medicale, legătura acesteia cu 

angajaţii şi relaţiile dintre aceştia. 

 - Părerea angajaţilor cu privire la promovarea în cadrul instituţiei medicale. 

 

Rezultate şi discuţii 
Necătînd la tendinţele de creştere a numărului de personal, instituţiile medicale din 

Moldova se confruntă cu un neajuns drastic de forţă de muncă, ceea ce este cauzat de mai multe 

motive şi anume:                                                                   
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- migraţia masivă a populaţiei, inclusiv a femeilor în ţările înalt dezvoltate (Italia, Spania, 

Portugalia etc.) în căutarea unor locuri de muncă;                                                       

- pregătirea slabă în domeniu a studenţilor;                                                                                     

- motivarea slabă a angajaţilor la instituţiile medicale mici şi mijlocii;                                                                                                                                    

Atît gradul de eficienţă a utilizării forţei de muncă, cît şi performanţele angajaţilor 

instituţiei medicale, direct depind de gradul de asigurare a spitalelor cu  medici calificaţi, 

deoarece de calitatea lucrului efectuat depinde foarte mult evoluţia viitoare a instituţiilor 

medicale.  
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Fig.  3.1.  Repartizarea participărilor angajaţilor instituţiei medicale la  

perfecţionările din ultimii 5 ani 

 

Din analiza datelor prezentate în tabelul de mai sus se vede că tendinţa generală în ce 

priveşte dezvoltarea personalului este cea de creştere, fapt care poate fi apreciat pozitiv la prima 

vedere. În ultimii 5 ani au participat de 2 ori la cursuri de perfecţionare 102 persoane,adică 

68%,iar la seminare 48 persoane, adică 32%. De 5 ori la cursuri de perfecţionare au fost 48 de 

persoane, adică 32% şi la seminare 102, adică 68%. Desigur, instituţiile medicale, care 

înregistrează o creştere a performanţelor mai mult de 50 %, nu pot asigura o creştere a nivelului 

de remunerare, iar că consecinţă, apare personalul nemotivat şi fluctuaţie înaltă, ceea ce nu 

permite sporirea productivităţii. 

 

 
Fig. 3.2. Incidenţa perfecţionărilor şi locul desfăşurării lor 

 

Ultima perfecţionare a fost organizată de instituţia unde sînt angajaţi şi a avut loc la 

USMF,,Nicolae Testemiţanu” unde au participat 78 de persoane, adică 52%, şi în SCM nr. 3, aici 

au participat 72 de persoane, adică 48%, instituţia medicală organizează dezvoltarea personalului 

eficient. 
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Fig. 3.3. Distribuţia perfecţionărilor pentru angajaţii instituţiei medicale  

după utilitate 

 

La întrebarea cît de utilă a fost ultima perfecţionare am obţinut următoarele 

răspunsuri:pentru 77 de persoane = 51,33%  a fost foarte utilă, pentru 50 de persoane=33,3%  a 

fost utilă, pentru 21 de persoane=14% a fost mediu şi pentru 2 persoane=1,33% a fost parţial 

utilă. 
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Fig. 3.6. Repartizarea relaţiilor corespunzător mediului de lucru 

 

Relaţiile în mediul în care lucrează personalul preponderent sînt de amiciţie - 82% (123 

persoane), relaxante - 0% (15 persoane), încordate 8% (12 persoane). Nici un angajat nu este de 

părere că relaţiile din mediul în care lucrează sunt de prietenie. 

Ca punct final, se poate aprecia că schimbarea locului managementului resurselor umane 

atît sub aspect structural, prin introducerea acestuia în sistemul indicatorilor de eficienţă, cît si 

practic, prin utilizarea rezervelor, care există în acest sens în oricare dintre activităţile 

productive, va trebui să reprezinte punctul central în construirea strategiilor viitoare ale 

managementului resurselor umane. 

  

Concluzii 
 1. Managementul resurselor umane ca orice alt domeniu ştiinţific este rezultatul cercetării 

specializate şi se înscrie pe traiectoria deja cunoscută a unei evoluţii şi diversificări relativ rapide 

în numeroase domenii de activitate.În opinia noastră, managementul resurselor umane reprezintă 

managementul strategic şi operaţional, care se concentrează asupra activităţilor de asigurare, 

menţinere şi folosire eficientă a personalului instituţiei medicale în concordanţă cu nevoile 

instituţiei medicale şi condiţiile mediului economic şi social în care aceasta funcţionează.        

2. Teoria managementului resurselor umane propune practicienilor algoritmul ştiinţific de 

derulare a conducerii personalului în cadrul unei instituţii medicale. Acest algoritm ştiinţific 

cuprinde astfel de etape ca: planificarea strategică a resurselor umane, analiza şi descrierea 

posturilor, recrutarea şi selectarea personalului, adaptarea la muncă, evaluarea competenţelor 

angajaţilor, instruirea etc.                                                                                                         
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3. Deşi activitatea de management a resurselor umane nu este nouă, pîna în prezent, nu s-a 

acordat importanţă acestei probleme, decît în mod tangenţial. Această situaţie este cauzată atît de 

lipsa cunoştinţelor şi experienţei manageriale în acest domeniu, cît şi de mentalităţile ce mai 

persistă din perioada sistemului economic de comandă.                                                                      

4. Fiind un domeniu bine conturat în ştiinţa managerială, managementul resurselor umane 

apare că o problematică mai puţin cunoscută . Cauzele principale ale situaţiei create sunt: lipsa 

specialiştilor calificaţi în domeniu, fară o argumentare ştiinţifică şi pe termen lung, atribuirea 

rolului secundar departamentului resurse umane, persistenţa inerţiei şi mentalităţii vechi. 

  

Recomandări                                                                                                                
1. Este absolut cert că o instituţie medicală modernă să adopte o viziune strategică în 

domeniul managementului resurselor umane. Necesitatea rezidă din faptul că competitivitatea şi 

performanţele economice sunt determinate în cele din urmă de competenţele şi performanţele 

personalului. Influenţele, aportul şi contribuţiile pe care le pot avea resursele umane sunt 

dependente de politicile şi obiectivele capabile să dezvolte această resursă. Reieşind din 

condiţiile actuale de dezvoltare a instituţilor medicale este binevenită promovarea strategiei 

resurselor umane orientate spre investiţii în capitalul uman.                                                 

2. Reieşind din practica mondială şi diagnosticarea MRU, în opinia noastră, se impune 

reorganizarea radicălă a funcţiei de personal în sector. În acest context, pentru eficientizarea 

funcţiunii de personal au fost selectate activităţile necesare pentru departamentul resurse umane, 

ce reiesă din algoritmul ştiinţific al MRU.  

3. Una din deficienţele principale în managementul resurselor umane se reduce la lipsa 

unei abordări complexe în acest domeniu. Drept măsură de perfecţionare a managementului 

resurselor umane este propusă revizuirea algoritmului ştiinţific, care prevede  următoarele.                                                   

a. pentru planificarea eficientă a necesarului de personal se impune elaborarea Planului 

necesarului în personal şi este prezentată metodologia de calcul a necesităţii în personal;                                                                                        

b. pentru recrutarea şi selectarea personalului s-a elaborat un regulament special precum şi 

forma Planului de recrutare a resurselor umane;                           

c. evaluarea competenţelor angajaţilor se propune de a fi efectuată în 2 etape: (I) evaluarea 

angajatului de către superiorul sau nemijlocit prin metoda scărilor numerice şi (II) evaluarea 

angajatului în baza testării profesionale şi psihologice;                                                                                                                    

d. managerul resurse umane trebuie să elaboreze Planul de instruire conform necesităţilor 

de instruire identificate. Este important de evaluat şi eficienţa instruirii. O forma de evaluare o 

constituie raportarea costurilor antrenate de pregătire a personalului la profitul obţinut în urma 

aplicării programului de pregatire sau a altor efecte ale acestui;                                                                         

e. se propune elaborarea Planurilor anuale a carierei angajaţilor şi planificarea candidaţilor 

pentru promovare. Orice angajat trebuie să-şi cunoască perspectivele sale în companie pe durată 

lungă de timp, precum şi obiectivele pe care trebuie să le atingă pentru a fi promovat.   

4.  Actualmente, îşi creează sisteme de motivare proprii, care prevăd calculul salariului 

fiecărui angajat în dependenţă de performanţele în muncă a acestuia. În aceste sisteme de 

motivare sunt prevăzuţi anumiţi indicatori necesari pentru evaluarea performanţelor angajatului 

şi calcularea salariului acestuia.  

5. Impactul componenţei umane asupra eficienţei economice este foarte 

puternic. Evaluarea eficienţei dirijării personalului include două tipuri de evaluări: evaluarea 

eficienţei economice (productivitatea, costul de producţie, rentabilitatea, calitatea muncii 

personalului) şi evaluarea eficienţei sociale (loialitatea personalului, gradul de satisfacţie al 

angajaţilor etc.). Eficienţa economică totală a managementului resurselor umane se determină ca 

raportul rezultatului activităţii personalului pentru o perioada anumita către cheltuielile 

respective.                                                                                                                     

6. În teza s-a propus metodologia de evaluare a eficienţei managementului resurselor 

umane. Esenţa metodologiei constă în determinarea indicatorilor de performanţă pentru fiecare 
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etapa a MRU şi determinarea indicatorului general al eficienţei MRU, precum şi evaluarea 

acestuia în comparaţie cu valorile optime.   

7. Ridicarea eficienţei dirijării personalului va contribui la creşterea eficienţei economice 

totale. După cum arată rezultatele analizei de corelaţie, cea mai mare influenţă asupra 

rentabilităţii economice o au factorii: salariul mediu lunar, cheltuielile de recrutare şi coeficientul 

de stabilitate a personalului. 

Dirijarea eficientă a resurselor umane şi luarea oportună a deciziilor manageriale este un 

nou model de conducere, iar lucrul permanent cu angajaţii trebuie să devină una din priorităţile 

de bază pentru că este un element component al culturii de afaceri, care trebuie să o însuşească 

managerii din secolul XXI. 
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Summary 

Ways to approach and methods of conflict resolution applied by medical students 

This paper describes some results of a study aimed at identifying ways to approach and 

methods of conflict resolution, applied by medical students. The most common causes of 

conflicts between students are examined and considered. Are analyzed also the features of 

conflict management. 

 

Rezumat 

În lucrare sunt descrise rezultatele unui studiu care a avut drept scop identificarea 

modalităţilor de abordare şi a deverselor strategii de rezolvare a conflictelor, aplicate de studenţii 


