168 Buletinul ASM

C.Z.U.: 614.21/.25(478)
DOI: https://doi.org/10.52692/1857-0011.2025.2-82.25

ANALIZA INTEGRATIVA A CULTURII ORGANIZATIONALE
SI CLIMATULUI iN SPITALELE PUBLICE
DIN REPUBLICA MOLDOVA

Nina GLOBA, dr. in st. med., asist. univ., ORCID: 0000-0002-4709-1961,
"Larisa SPINEI, dr. hab. in st. med., prof., univ., ORCID: 0000-0002-5370-9801,
"Ludmila GOMA, dr. in economie, conf., univ., ORCID: 0000-0003-3865-0909,

'TP Universitatea de Stat de Medicina si Farmacie ,,Nicolae Testemitanu”, Chisinau, Republica Moldova

e-mail: nina.globa@usmf.md

Rezumat.

Studiul analizeazd aspectele esentiale ale culturii si climatului organizational in spitalele publice din Republica
Moldova, pe baza perceptiilor angajatilor si pacientilor. Printr-o abordare mixtd — cantitativa si calitativd — cercetarea
a fost realizatd pe esantioane de 825 de angajati, 845 de pacienti si 150 de manageri din opt spitale publice, la nivel
republican, raional si municipal. Studiul identifica si analizeazd elementele culturii organizationale, tipurile de cultura
si perceptiile angajatilor si pacientilor privind climatul psihologic. Sunt explorate componentele fundamentale ale
culturii organizationale, precum credintele, valorile si normele, si interactiunea lor cu climatul organizational. Datele
au fost colectate prin chestionare, teste psihodiagnostice, observatie, interviuri si focus grupuri. Rezultatele evidentiaza
o interdependenta clard intre cultura si climatul organizational, subliniind modul in care valorile institutionale, normele
de comportament si credintele impartasite modeleaza climatul de activitate si influenta climatului asupra dezvoltarii si
consolidarii culturii organizationale 1n spitale.

Cuvinte cheie: convingeri, management spitalicesc, norme, climat organizational, cultura organizationala, spitale
publice, valori.

Summary. Intergative analysis of organizational culture and climate in public hospitals in the Republic of
Moldova.

This study examines key aspects of organizational culture and climate in public hospitals in the Republic of Moldova,
based on the perceptions of employees and patients. Employing a mixed-methods approach—both quantitative and
qualitative—the research was conducted on samples of 825 employees, 845 patients, and 150 managers across eight public
hospitals at the republican, district, and municipal levels. The study identifies and analyzes elements of organizational
culture, culture types, and the perceptions of both employees and patients regarding the psychological climate. It explores
fundamental components of organizational culture, such as beliefs, values, and norms, and their interrelation with
organizational climate. Data were collected using questionnaires, psychodiagnostic tools, observation, interviews, and
focus groups. The findings reveal a clear interdependence between organizational culture and climate, highlighting how
institutional values, behavioral norms, and shared beliefs shape the workplace climate and how climate contributes to the
development and strengthening of hospital cultures.

Keywords: beliefs, hospital management, norms, organizational climate, organizational culture, public hospitals,
values.

Pesrome. IHTErpaTnBHBIN aHAJIHN3 OPraHU3ALMOHHOMN KYJIbTYPhI H KJIMMATa B FOCYAapCTBEHHBIX 00JbHHIIAX
Pecnybdauku MoJijioBa.

B uccnenoBanuyu paccMaTpUBAIOTCsI KIIFOUEBBIE ACIIEKTHI OPIraHU3aLMOHHOM KYJIBTYPBI U KIIMMATa B FOCYAAPCTBEHHBIX
6ompHMIIAX PecryOnukn MosoBa, OCHOBBIBAACh Ha BOCHPHUSTUH COTPYAHHKOB M HanueHToB. C IpUMEHEHHEM
CMEMIAaHHOTO (KOJMYECTBEHHOTO M KAueCTBEHHOTO) IOAXOAa OBUTH W3y4YeHBI BBIOOPKH H3 825 COTPYIHUKOB,
845 mammenToB u 150 MEHEmKEpOB B BOCEMH TOCYHAPCTBEHHBIX OOJBHHIIAX HA PECITyONUKAHCKOM, paHOHHOM M
MYHHUIMIAIBHOM YPOBHSX. VcciienoBaHHe BBISBISICT W aHAIM3UPYET SJIEMEHTHl OPraHU3allMOHHON KYJIBTYDBI, THIIBI
KyJIBTYp ¥ BOCHPHSTHE IICHUXOJIOTHYECKOTO KJIMMara COTPYAHHMKaMH M ManueHTaMu. PaccMarpuBaloTCs OCHOBHBIC
KOMITOHCHTBI OpFaHHSaHHOHHOﬁ KYJBTYPBI — y6e)K}1€HI/IH, INEHHOCTHU U HOPMBI — U UX B3aMMOCBA3b C OpraHn3alfluOHHbIM
knuMaroM. COOp JaHHBIX MPOBOIWICS C HMCIONBb30BAHHEM aHKETHPOBAHUS, NCHXOJHArHOCTUYECKOTO TECTUPOBAHMUS,
HaOJIO/ICHNS, MHTEPBBIO U (OKyC-TpymIl. Pe3ynbTarsl MOKa3bIBAIOT YETKYIO B3aMMO3aBHCHMOCTD MEKAY KyJIbTYPOH n
OpraHM3aIOHHBIM KJIMMATOM, TOJYEPKHBasi, KaK WHCTUTYIMOHAIIbHBIC [IEHHOCTH, TTOBEJCHYECKNE HOPMBI M 00mmme
yOexnenuss GopMHUPYIOT pabouMii KIMMAT M KaK KJIMMAaT CIIOCOOCTBYET YKPEIUIGHHIO M Pa3sBUTHIO OpPraHW3al[MOHHON
KYJIBTYPBI B MEIUIIMHCKUX YUPEKICHHSX.

KaroueBble ciioBa: yOexxaeHust, 00JbHUYHOE YIPaBICHUE, HOPMbI, OPraHU3aMOHHBIA KJIMMAT, OpraHn3alMOHHAs
KyJIbTypa, TOCYAapCTBEHHBIE OOIBbHUIIBI, IIEHHOCTH.
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Introducere.

Cultura organizationald si climatul organizational
reprezintd concepte esentiale pentru intelegerea
dinamicii interne a institutiilor medicale si pentru
optimizarea managementului institutiilor medicale.
in contextul spitalelor publice, caracterizate de
presiuni sistemice, resurse limitate si dificultati
privind mentinerea personalului, explorarea si
gestionarea acestor dimensiuni devine cruciala pentru
sustenabilitatea organizationala.

Literatura de specialitate evidentiaza interdepen-
denta dintre cultura si climat organizational: cultura
reflectd valorile si convingerile profunde Tmpartasite
de membrii organizatiei, iar climatul exprima percep-
tia constientd asupra mediului de lucru si a relatiilor
interpersonale [1, 2]. Denison (1996) face o distinc-
tie metodologicad si epistemologica intre cele doud
concepte, atribuind culturii un caracter ideografic,
axat pe valori, iar climatului unul descriptiv, bazat
pe perceptii [3]. In aceeasi linie, Bowditch si Buona
considerd ca cultura reflecta credintele si asteptarile
organizatiei, in timp ce climatul aratd cat de bine se
regasesc acestea in practica de zi cu zi [2]. Prin urma-
re, climatul organizational rezultd din interactiunea
dimensiunilor formale si informale ale culturii orga-
nizationale [4].

Perceput ca atmosfera generald a colectivului,
climatul organizational este influentat de stilul de
conducere, conditiille de munca, relatiile sociale
si trasaturile individuale [1]. Un climat psihologic
pozitiv, bazat pe sprijin, Incredere si empatie,
contribuie esential la satisfactia profesionala si
la retentia personalului medical [5, 6]. Managerii
au un rol-cheie in modelarea acestui climat, prin
stilul de leadership, abilitatile interpersonale si
comportamentul propriu [7].

Studiile recente (Sein Myint, Kunaviktikul si
Stark, 2021) demonstreaza ca un climat constructiv
si suportiv favorizeaza loialitatea si stabilitatea
profesionald, in timp ce un climat negativ contribuie
la exodul personalului medical [5].

Managementul eficient al acestor dimensiuni -
cultura organizationala si climat- reprezinta o conditie
esentiala pentru performanta institutionald si pentru
asigurarea unui act medical de calitate.

Scopul.

Explorarea interdependentei dintre cultura
organizationala si climatul psihologic si analiza
modului in care aceste dimensiuni influenteaza
managementul si performanta institutiilor spitalicesti.

Material si metode.

Lucrarea include rezultatele partiale ale unei
cercetari primare, complexe, mixte (cantitative

si calitative), ce a avut ca scop identificarea
particularitatilor culturii organizationale in spitalele
publice din Republica Moldova. Studiul cantitativ,
descriptiv, transversal, s-a realizat pe esantioane de
825 de angajati, 845 pacienti si 150 de manageri din
8 spitale publice de nivel republican (3), raional (3) si
municipal (2) din Republica Moldova. Au fost aplicate
doua chestionare: chestionarul pentru angajati (60 de
itemi, o = 0,708-0,800), vizand perceptiile acestora
despre cultura, climat, stil managerial, colaborare,
satisfactie profesionald etc. si chestionarul pentru
pacienti (20 de itemi, a = 0,743-0,881), evaluand
opiniile lor privind cultura si climatul organizational.
Pentru studierea climatului psihologic a fost utilizat
testul psihodiagnostic (L.N. Lutoschin), cu 10 afirmatii
perechi scalate intre (-3) si (+3) (o= 0,915). Datele au
fost analizate prin statistici descriptive (Me, IQR, X,
S, Pi etc.) si inferentiale (2, Kruskal-Wallis, Dunn
post hoc etc.). Componenta calitativa a cercetarii a
inclus: interviuri semistructurate cu manageri, focus
grupuri cu angajati si observatia. Datele acumulate au
fost prelucrate automatizat, utilizand programele Epi
Info 7.2.5. si IBM SPSS — 28 Statistics Professional.
Pentru fundamentarea teoretica, a fost realizati o
analiza a literaturii de specialitate, utilizand motorul
de cautare academica Google, baza de date PubMed,
monografii si alte surse bibliografice.

Rezultate si discutii.

Cultura organizationald oferda baza valorica
si normativa care modeleazd comportamentele
managerilor si angajatilor, iar climatul reflectd
perceptiile angajatilor asupra aplicarii acestor valori.
Astfel, cultura determind structural climatul: daca
organizatia promoveazd o culturd a deschiderii si
colaborarii, este probabil ca angajatii sd perceapa
un climat pozitiv, bazat pe incredere si sprijin. La
randul sdu, climatul ca o manifestare perceptuala a
culturii, desi este mai superficial, mai schimbator
si mai influentabil, este foarte important, deoarece
reflectd cultura 1n termeni de perceptie si poate
semnala existenta problemelor legate de cultura
organizationala.

Avand in vedere complexitatea conceptului de
cultura organizationala si diversitatea formelor sale
de manifestare, a fost esential sa analizim perceptiile
angajatilor privind elementele pe care le considera ca
ficand parte din cultura organizationala. In viziunea
lor, acestea sunt urmatoarele: normele organizationale
60,24% (95% I 56,86-63,53), valorile angajatilor
56,36% (95% 11 52,96-59,71), comportamentul
angajatilor 51,27% (95% 11 47,86 54,67), atitudinea
angajatilor 43,64% (95% Ii 40,29-47,04), conceptiile
managerilor cu referire la organizatie si angajati
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46,42% (95% 11 43,05-49,84), limbajul angajatilor
37,94% (95% I1 34,69 41,3). Desi credinta reprezinta
un element indispensabil al culturii, doar un numar
mic de angajati 18,18% (95% II 15,7-20,96) o
considera ca element al acesteia.

Credintele angajatilor functioneaza ca lentile
interpretative care modeleaza perceptia colectiva
asupra mediului de lucru. Ele pot intari sau eroda
climatul, influentdind motivatia, performanta,
coeziunea si adaptabilitatea echipelor. De aceea,
interventiile manageriale care vizeaza Imbunatatirea
climatului trebuie sd ia 1n considerare nucleul
de credinte dominant in organizatie. Rezultatele
cercetarii, privind credintele angajatilor, expuse in
figura 1, denota ca cei mai multi din ei cred in forta
divina — 71,27% (95% 11 68,09-74,26) urmata de
credinta in adevar - 46,42% (95% 11 43,05-49,84), in
viitor - 46,3% (95% 11 42,93-49,71) si altele.

In dragoste

In prietenie

in fortele proprii
In viitor

In adevar

in forta divina

m Esantionul general m Sgitale municipale m Spitale raionale m Spitale repu
0 1 20 30 40 50 60

Credinta in forta divind este un element de
baza al culturi umaniste si spirituale a institutiei.
Ea poate influenta pozitiv atitudinile, valorile si
comportamentele indivizilor. Totodatd, prevalenta
unei gandiri individualiste, observata in randul celor
care cred exclusiv in propriile forte, poate eroda
coeziunea colectivd si Increderea interpersonala,
afectand negativ climatul general.

Taylor EJ. si Pangan J. subliniaza in cadrul unei
cercetari realizate n 2024 ca atat spiritualitatea
personald, cat si un climat organizational care o
respectd sunt invers corelate cu un nivel diminuat
de stres si burnout in randul asistentelor medicale,
ceea ce Iimbunatateste semnificativ performanta
organizationala [9].

Un alt studiu transversal realizat in 2022 pe un
esantion de 230 de asistente medicale din spitalele,
dovedeste cd managementul spiritual se corelatd
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Figura 1. Credintele angajatilor in dependenta de nivelul spitalului, % [8]
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Figura 2. Valorile respectate si promovate de angajati, in functie de nivelul spitalului, % (p<0,0001) [8]
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pozitiv cu satisfactia profesionala (r=0,662), iar
religia este un factor predictor al angajamentului si
atasamentului organizational [10].

Urmatorul element esential si definitoriu al culturii
organizationale il reprezintd valorile. Cunoasterea
acestora este importantd pentru a putea interpreta si
explica comportamentele culturale ale indivizilor.
Valorile pe care angajatii le apreciaza si le respecta,
atat n propria persoana, cat si in ceilalti, sunt expuse
in figura 2. Astfel, cele mai respectate valori s-au
dovedita fi: profesionalismul —77,33% (95% 11 74,35-
80,06), disciplina — 77,33% (95% 11 74,35-80,06),
responsabilitatea — 57,09% (95% 1 53,69-60,43),
umanismul —47,39% (95% I 44,01-50,81), respectul
—43,39% (95% Ii 40,05-46,8) si altele. Ansamblul
valorilor evidentiate are o relevantd majora pentru
sectorul medical, din diverse perspective, expuse in
cele ce urmeaza.

Profesionalismul implicé respectarea standardelor
etice si tehnice ale profesiei, iar responsabilitatea
sustine acest comportament prin  asumarea
consecintelor propriilor actiuni.

Disciplina asigurd coerenta si predictibilitatea
comportamentului in activitatea medicala, ceea ce este
vital intr-un domeniu unde erorile pot avea consecinte
grave. Respectarea procedurilor si normelor sustine
atat profesionalismul, cat si responsabilitatea, creand
un cadru stabil in care actul medical se desfasoard
eficient [11].

Umanismul  reflectd  preocuparea  pentru
demnitatea, nevoile si suferintele celorlalti — esential
in relatia medic-pacient. Respectul este extensia
umanismului in relatiile cu colegii, pacientii si
superiorii. Fara respect, umanismul risca sa ramana o
valoare declarativa, nu una aplicata.

Cercetatorii Ji Yun Kang, Minji K. Lee si echipa
au studiat relatia dintre valorile organizationale,
implicarea angajatilor si satisfactia pacientilor. Toate
valorile organizationale studiate precum respectul,
integritatea (profesionalism, etica si responsabilitate),
compasiunea, inovarea, activitatea in echipa, s-au
corelat pozitiv cu implicarea angajatilor, fiind si
predictori ai excelentei si inovarii [12].

Un alt element fundamental al culturii
organizationale 1l reprezintd normele, descrise
ca reguli de comportament ce deriva din credinte
si valori. In institutile medicale se regisesc atat
norme formale (reguli scrise si oficiale) precum:
coduri de conduita, proceduri, protocoale medicale,
regulamente interne, standarde profesionale, cat si
norme neformale (reguli nescrise), ca: obiceiuri,
stiluri de comunicare, atitudini fatd de autoritate,
moduri de rezolvare a conflictelor.

Normele cele mai respectate in spitalele publice
sunt [8]: 1. Normele privind relatiile lucrator
medical-pacient: 63,52% (95% I 60,17-66,73); 2.
Respectarea obligatiunilor functionale: 60,24% (95%
Il 56,86-63,53); 3. Normele de disciplina: 56,73%
(95% 11 53,32-60,07); 4. Normele privind relatiile
sef-subaltern: 56,24% (95% II 52,84-59,59); 5.
Normele privind relatiile dintre colegi: 53,21% (95%
11 49,8-56,59).

Respectarea normelor privind relatia cu pacientul
si atributiile functionale indica o aliniere partiald intre
cultura declarata si comportamentele efective. Cu
toate acestea, variatiile identificate in aplicarea altor
norme sugereaza ca valorile organizationale nu sunt
uniform interiorizate, afectand consistenta climatului
organizational. Analiza de corelatie denota legaturi
slabe dar semnificative statistic intre credintele
angajatilor si climatul organizational (r~0,21,
p=0,0019), si normele promovate in spitale si climat
(r=0,24, p=0,0012).

Studiind climatului psihologic din colectiv am
obtinut un climat pozitiv in spitalele de la toate
nivelurile: republican 1,54 (din 3); municipal 1,36 si
raional 1,12, dar cu diferentd semnificativa statistic
intre institutii (H=11,584, p=0,0031). Analiza post-
hoc denota ca spiritul de echipa (p=0,002), relatiile
binevoitoare si simpatia reciproca (p=0,019) sunt mai
pronuntate la nivel republican comparativ cu celelalte
niveluri.

Acest aspect este confirmat si de rezultatele
obtinute in urma aplicérii chestionarului, in cadrul
caruia angajatii spitalelor au evaluat climatul
organizational si climatul colectivului prin acordarea
unor scoruri pe o scald de la 1 la 10. Astfel, pentru
climatul institutional Me=7 (IQR: 5-8), dar si pentru
cel din colectiv Me=7 (IQR: 6-8)a fost obtinuta o
valoare mediana egala in esantionul general. Totusi,
s-a evidentiat un climat organizational si colectiv mai
favorabil in institutiile medicale de nivel republican
(H=10,9753, p=0,0041).

Perceptia pacientilor, privind climatul din
sectiile in care se trateaza, contribuie semnificativ
la conturarea imaginii de ansamblu a climatului
institutional. Astfel, peste jumatate dintre pacienti —
61,66% (IC 95%: 58,33-64,88) — apreciaza climatul
din sectii ca fiind favorabil, in timp ce 24,38% (IC
95%: 21,60-27,39) 1l percep ca fiind partial favorabil
(Figura 3).

Studierea climatului institutional in functie de
nivelul spitalelor releva o situatie relativ similara
la nivel republican si raional, unde 69,2% (IC
95%: 63,24-74,73) si, respectiv, 69,52% (IC 95%:
64,82-73,84) dintre pacienti percep climatul ca fiind
favorabil. In schimb, la nivel municipal, cea mai mare
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Figura 3. Opinia pacientilor privind climatul psihologic din sectie, % [8]

proportie a pacientilor — 35,14% (IC 95%: 28,27—
42,48) — considera climatul drept partial favorabil.
Diferentele observate sunt statistic semnificative
(x>=97,8014, GL=8, p<0,0001).

In baza celor expuse mai sus, putem concluziona
ca climatul psihologic din institutiile medicale,
in general, este unul favorabil, ceea ce constituie
un factor benefic pentru dezvoltarea culturilor
organizationale pozitive si puternice, si sporirea
performantelor institutionale.

Concluzii.

Cultura organizationald a spitalelor analizate
se caracterizeaza prin valori morale, profesionale
si umaniste, evidentiind o orientare accentuata
catre profesionalism, disciplina, responsabilitate si
respect. Valorile identificate sunt interconectate si se
sustin reciproc, conturand un cadru etic, profesional
si emotional care permite angajatilor sd lucreze
eficient si empatic, contribuind astfel la cresterea
performantei. Prezenta unor credinte profunde, in
special spirituale, contureaza o cultura profesionala
cu valente etice si umaniste solide. Respectarea
constantd a normelor privind relatia cu pacientii
si obligatiile functionale oferd o baza solida pentru
un climat organizational pozitiv. Totusi, aplicarea
inegala a altor norme — mai ales cele legate de relatiile
interpersonale si ierarhice — indicd o internalizare
partiala a valorilor institutionale, cu potential impact
negativ asupra climatului. Implementarea unor politici
organizationale axate pe valori, norme si convingeri
care Incurajeaza implicarea, motivarea, comunicarea
deschisa si dezvoltarea profesionala poate influenta
semnificativ formarea unui climat psihologic pozitiv,

aunei culturi organizationale constructive si cresterea
performantei spitalului.
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