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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

309



cultura organizationald. La baza acestui element important stau credintele, normele, valorile si
conceptele de baza care existd in acest tip de organizatii.

Materiale si metode

Lucrarea include rezultatele unui studiu descriptiv, transversal, dupa volumul
esantionului selectiv. Metodele de studiu utilizate au fost: istorica, epidemiologica, sociologica,
Statisticd, matematicd, bibliografica. Pentru colectarea informatiei au fost aplicate urmatoarele
metode: observarea directa; chestionarea; intervievarea; testarea psihologica. Instrumentele care
s-au utilizat in acest scop au fost: chestionarul; Testul Harrison pentru determinarea configuratiei
culturii, test pentru determinarea intensitatii si caracterului culturii organizationale.

Au fost chestionati 332 angajati cu studii medicale superioare si medii de specialitate,
120 din spitalul municipal “Sfantul Arhanghel Mihail” si 212 din spitalul municipal “Sfanta
Treime”.

Rezultate si discutii

In literatura de specialitate existi mai multe modele ale culturilor organizationale care au
o larga aplicabilitate si In organizatiile din sectorul public.

In anul 1992 autorii Kotter si Heskett, sintetizind componentele culturii si impartindu-le
in doua mari categorii: aspectele vizibile si aspectele invizibile, propun unul din cele mai
simpliste modele ale culturii organizationale: Modelul Iceberg-ului.

In acest model partea vizibila si accesibild a culturii organizationale cuprinde: produsele
artificiale: fizice, de comportament si verbale; actorii si eroii; perspectivele aferente indivizilor si
organizatiei.

Partea invizibila a culturii organizationale, care detine rolul primordial in constituirea,
promovarea sau modificarea unei culturi concrete, este formatd din conceptiile de baza,
credintele, valorile si normele promovate 1n cadrul organizatiei.

Unul din elementele de baza ale culturii organizationale, care determind in cea mai mare
masurd tipul de culturd organizationala, il prezintd valorile. Ele sunt opinii respectate care
actioneaza ca principii calauzitoare pentru indivizi si organizatii. Autorii Deal si Kennedy (1982)
sunt de parerea ca valorile sunt ,esenta culturii”, esenta filosofiei organizatiei despre succes,
elementul central ce da sensul unei directii comune si indicd membrilor sistemului cum trebuie
sd lucreze impreund. Totodatd ele creeaza un sens al identitatii, influenteaza toate aspectele
organizatiei, indicd ce este important in cadrul procesului de luare a deciziilor, definesc ce fel de
oameni sunt respectati si semnaleaza lumii exterioare la ce trebuie sd se astepte din partea unei
organizatii. Dar exista o singura conditie: pentru ca aceastd functie sa fie indeplinita, valorile
trebuie sa fie comunicate deci si cunoscute, insusite, impartasite si respectate de toti angajatii.

Valorile sunt considerate de unii autori ,,bijuteriile coroanei” din organizatie [2,74].

Alan Fowler defineste valorile drept calitati si caracteristici pe care organizatia le
considera importante. Ele sunt exprimate prin credinte, prin ceea ce este cel mai bun sau bine
pentru organizatie si ce tip de comportament este dorit sau acceptat [3, 7].

Valorile existd la doua nivele: cel organizational si cel personal. La nivel organizational
ele reprezinta liantul ce-i ghideaza pe oameni sa lucreze impreund. La nivel personal acestea
reprezintd masura in care individul este loial unei organizatii [4, 109].

Valorile se gasesc 1n orice grup, fie cd sunt sau nu recunoscute. Angajatii trebuie sa
cunoasca care sunt valorile promovate in organizatie si daca existd careva probleme legate de
implementarea acestora, deoarece ele reprezinta o arie strategica cruciala in asigurarea eficientei
managementului resurselor umane.

In domeniul serviciilor de sinitate unele valori traditionale sunt adanc inridicinate in
mentalitatea a numerosi angajati [5, 97]. Aceasta genereaza un sir de probleme legate de
interesele lucratorilor medicali.

Un grup separat de valori il constituie valorile manageriale. Cercetarile intreprinse asupra
acestor valori au ardtat cd ele afecteazd strategia organizatiei, precum si toate formele de
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comportament organizational, cum ar fi: selectia si sistemele de recompensare a personalului,
relatiile sefi-subordonati si nivelele conflictuale [6, 27].

O cercetare concentrata pe valorile managerilor americani a fost intreprinsd de American
Management Association. Compatibile si cu cercetarile anterioare, descoperirile cercetatorilor
Warren Schmidt si Barry Posner aratd ca managerii americani continud sa fie pragmatici, foarte
interesati de eficientd si productivitate. Managerii de sex feminin, sunt mult mai orientafi pe
carierd, decat cei de sex masculin; 60% dintre managerii femei spun cd obtin mai multd
satisfactie din cariera lor decat din viata de familie, in timp ce numai 37% din managerii barbati
simt acelasi lucru. De asemenea, 61% din toti managerii americani au afirmat cd o imbunatatire
in calitatea vietii in S.U.A. va veni odata cu reintoarcerea la valorile de baza — accentuarea
importanta decat progresul tehnic, conducerea politica sau un sistem nou de valori [7, 117].

In institutiile medicale se regasesc atat valori organizationale, cat si valori profesionale,
chiar daca deseori, nu existd o delimitare clara intre acestea. Frecvent existd divergente intre
aceste doua sisteme de valori, cum ar fi spre exemplu situatia in care institutia medicald pune
accent pe utilizare rationala si economisire de resurse, iar medicul pune accent pe rezultat, chiar
daca foloseste in acest scop mai multe resurse.

In scopul identificarii valorilor pe care angajatii le promoveaza si le respecti la sine, dar
si la alte persoane, in cadrul studiului, respondentilor li s-a propus o lista formata din 13 valori,
din care au fost rugati sa selecteze cele mai importante 5. In figura 1 sunt ilustrate rezultatele
alegerii respondentilor.

Profesionalismul

Responsabilitatea
Disciplina
Respectul

Colegialitatea

Umanismul

Onestitatea

Obiectivitatea

Devotamentul
Utilitatea..
Beneficiumoral 7’1‘?,91
Insistenta 46?5:'11
Beneficiu material 1 462,43_;.41
0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00
Total H IMSP "Sfinta Treime™” B IMSP "Sf. Arhanghel Mihail"

Figura 1 Valorile angajatilor (%)

Astfel, cele mai respectate 5 valori s-au dovedit a fi: profesionalismul — 94,32+1,23%;
responsabilitatea — 89,20+1,65%; disciplina — 76,42+2,26%; respectul — 51,70+2,66% si
colegialitatea — 47,73+2,66%. lar cele mai putin respectate valori sunt: wutilitatea practica —
15,34+1,92%; beneficiu moral — 8,81+1,51%; insistenfa — 5,11+1,17% si beneficiul material —
3,41£0,97%. In urma analizei s-au identificat diferente semnificative statistice pentru p<0,001,
privind respectarea urmatoarelor valori de catre angajatii spitalelor: colegialitate, onestitate si
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devotament si pentru un p<0,05 pentru responsabilitate, disciplina si obiectivitate. Cu toate
aceste diferente, cele 5 valori mentionate, raman a fi prioritare pentru angajatii ambelor institutii.

Desi individuale dupa natura lor, aceste valori poartd in sine amprenta profesiunii de
medic si al specificului activitatii. Veacuri de-a randul, de la medici s-a cerut mai intai de toate
profesionalism, apoi desigur responsabilitate, disciplina si respect fata de pacienti dar si fata de
colegi. lata de ce aceste valori, raman a fi primordiale si la etapa actuala.

Aplicarea testului pentru determinarea caracterului culturii a scos in evidentd urmatoarele
valori care se promoveaza in institutii: disciplina, conformismul si respectarea traditiilor,
acumuland o medie de 5,03+£0,09 puncte din 7 posibile. lar cele precum riscul, inovarea,
creativitatea si schimbarea, care confera un caracter pozitiv culturii raman a fi insuficient
promovate.

Rezultatele interviului semi-structurat cu managerii spitalelor denotd opinii diferite
privind existenta unui set de valori in institutie si cunoasterea lor de catre angajati. Ele sunt
prezentate in figurile 2 si 3.

Dupa cum se observa din figura 2, doar 83,33+7,61% manageri din Spitalul ”Sf.
Arhanghel Mihail” si 75+8,18% din managerii Spitalului ”Sf. Treime” considera ca in institutie
existd un set de valori promovate. Avand in vedere faptul cd un numar mare de manageri
considera ca aceste valori nu existd, putem concluziona cd ele nu sunt cunoscute de toti
managerii, respectiv, nici nu sunt promovate de ei.

m IMSP "Sf. Arhanghel Mihail" IMSP “Sfinta Treime"
83,33
A 75
25
16,67 AN
,/// t //""
r /.»'
exista Nnu exista

Figura 2 Opinia managerilor privind existenta in institutii a unui set
de valori promovate (% din total)

m IMSP "Sf. Arhanghel Mihail" IMSP "Sfinta Treime"
83,33
53,57
46,43
16,67
sunt cunoscute nu sunt cunoscute

Figura 3 Opinia managerilor privind cunoasterea valorilor de catre angajati (%)

Totodata, managerii au fost intrebati, daca angajatii de rand cunosc aceste valori. Astfel,
dupa cum este ilustrat in figura 3, situatia se prezinta alarmanta pentru Spitalul ’Sf. Treime” in
care mai bine de jumatate de manageri — 53,57+9,42% considera ca angajatii nu cunosc care sunt
valorile promovate in organizatie. Daca aldturdm acestei concluzii si faptul cd 50+9,42% din
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managerii acestui spital considera ca angajatii lor nu cunosc care este misiunea, sau scopul
principal al institutiei, iar 25+8,18% considera ca ea nici nu exista, atunci asistam la un fenomen
de confuzie si neclaritate atat din partea managerilor cat si din partea angajatilor privind
prioritatile si directia in care se indreapta institutia.

Pentru a schimba situatia, este nevoie de a familiariza angajatii cu misiunea si valorile
institutiei. Iar daca acestea nu exista atunci vor trebui elaborate, posibil, schimbate, deoarece ele
ofera managerilor directia care trebuie sa le guverneze actiunile.

Schimbarea valorilor este o actiune complicata, care deseori se poate solda cu esec, in
special cand este vorba de valori pe care individul le-a avut ca principii pe o perioada
indelungata de timp, de obicei este vorba de varstele mai Tnaintate. Dar totodata, acest lucru este
inevitabil atunci cand se doreste o schimbare culturald sau organizationala. De aceea este foarte
important, ca schimbarea valorilor, in special a celor organizationale, sa se faca de comun acord
si cu participarea activa a angajatilor.

Dupa cum s-a mentionat anterior, in institutiile medicale se intdlnesc mai multe tipuri de
valori, cele mai importante fiind valorile individuale, profesionale si organizationale. Deseori,
intre ultimele doud pot aparea divergente, care pot genera conflicte. Aceasta se intampla
deoarece profesionistii pun accent pe aspectul profesional si satisfactia pacientului, iar managerii
si administratia pe aspectul de eficienta, performanta si economisirea resurselor.

Avand in vedere faptul ca studiu a scos 1n evidentd anumite probleme legate de
respectarea valorilor si in special cd angajatii nu prea cunosc bine care sunt valorile promovate in
organizatii, din acest considerent, respondentilor li s-a propus sa selecteze 5 valori pe care ei
considera ca trebuie sa fie promovate in institutiile lor. Rezultatele alegerii se prezinta in fig. 4.

Calitatea

Lucru in echipa
Perfectionarea
Satisfactia angajatilor
Beneficiu pacientului
Disciplina

Loialitatea

Inovarea

Respectarea traditiilor

Altele

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00

Total = IMSP "Sfinta Treime" = IMSP "Sf. Arhanghel Mihail"

Figura 4 Valorile selectate de angajati pentru a fi promovate in institutiile medicale (%)

Astfel, calitatea, lucru in echipa, perfectionarea, satisfactia angajatilor si beneficiul
pacientului reprezintd valorile de baza pe care angajatii doresc sa fie promovate in institutii.
Aceste valori corespund intru totul cu cele selectate de angajatii Spitalului ”Sf. Treime”, dar in
ceea ce priveste Spitalului ”Sf. Arhanghel Mihail”, angajatii opteaza pentru disciplind in locul
beneficiului pacientului. Totusi, avand in vedere ca sloganul “Consumatorul este rege” este
valabil pentru toate tipurile de organizatii, inclusiv medicale, optam pentru péstrarea ca valoare
organizationalid a beneficiului pacientului. In special, avand in vedere faptul, ci beneficiu
pacientului, inseamnd pentru el, pana la urma, un nivel mai bun de sdnatate, iar institutiile
medicale sunt create anume in acest scop.
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Concluzii

1. Studierea si evaluarea elementelor culturii organizationale din spitalele municipale "Sf.
Arhanghel Mihail" si "Sf. Treime" denotd asemanari 1n ceia ce priveste elementele nivelului
invizibil al culturii organizationale. Angajatii respecta si promoveaza aceleasi valori, norme
si credinte.

2. Rezultatele studiului denota existenta la nivelul invizibil al culturii a urmatoarelor valori de
baza promovate in institutii: profesionalism, responsabilitate, disciplina si respect.

3. Spitalele municipale nu dispun de misiune si set de valori organizationale de baza care sa fie
cunoscute si respectate de toti angajatii, ceea ce produce confuzie la nivel de viziune,
prioritati si comportamente asteptate.
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EXPERIENTA ESTONIEI PRIVIND COMPENSAREA COSTULUI
MEDICAMENTELOR iN CADRUL ASIGURARII OBLIGATORII DE SANATATE
Constantin Etco, Ghenadie Damascan, Maria Maruseac, Doina-Maria Rotaru
Laboratorul stiintific Management si psihologie, USMF , Nicolae Testemitanu”

Summary
Experience of Estonia on the compensation of the cost of
drugs within the compulsory health insurance

This article presents the experience of Estonia on the compensation of the cost of drugs
within the compulsory health insurance. The knowledge on Estonia model was achieved during
the collaboration visit held between the National Health Insurance Company from Moldova and
Eesti Haigekassa in May 2012. The following recommendations were suggested to the Republic
of Moldova: overtaking the estimation model/tool on the scheme of drugs compensation,
creating a complete cycle of information, which would include all the stakeholders involved in
the prescription of compensated drugs (in Moldova primary health care institutions are missing
from the informational cycle now). It has been also suggested to introduce digital/electronic
recipes.

Rezumat

In articol este prezentati experienta FEstoniei privind compensarea costului
medicamentelor in cadrul asigurdrii obligatorii de sanatate acumulatd in cadrul vizitei de
colaborare intre Compania Nationala de Asigurari in Medicina si Eesti Haigekassa in mai 2012.
Au fost recomandate pentru Republica Moldova: preluarea modalitatii de estimare a schemei de
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