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Introducere  

         În societatea modernă actuală, orice organizație poate să funcționeze cât mai 

bine cu ajutorul relațiilor publice care ajută la crearea de legături de încredere și 

facilitează comunicarea între aceste organizații și publicurile lor, precum și între 

organizațiile respective și alte organizații aflate în societate. Acest lucru presupune 

transparență în comunicare și activitatea întreprinsă, precum și o excelentă organizare 

și înțelegere între membrii respective organizații. Ori, de multe ori, în special, în cazul 

organizațiilor care activează în alte țări, pot să apară disensiuni și dificultăți de 

comunicare între angajat și angajator.  

         Cultura organizațională presupune ca la baza oricărei organizații să existe 

anumite principii, idei, valori, credințe care formează identitatea organizației pentru 

membrii ei.  Cultura organizațională este considerată un factor cheie care poate 

influența comunicarea strategică, internă sau externă, cum ar fi relațiile publice. Cu toate 

acestea, puține cercetări empirice care se ocupă de cultura organizațională pot fi găsite 

în relațiile publice.  

       Relațiile publice sunt un proces de comunicare strategică care construiește 

legături reciproc avantajoase între organizații și publicul lor, conform Public Relations 

Society of America. Organizațiile pot folosi instrumente și tehnici de relații publice 

pentru a comunica eficient cu clienții, furnizorii, angajații, investitorii și comunitatea. 

Tehnicile de relații publice ajută companiile să își comercializeze produsele și serviciile 

și influențează atitudinile pozitive ale publicului față de companie. 

 

Cultura organizațională și relațiile publice 

       Cultura organizațională este „Procesul de construire a realității care permite 

oamenilor să vadă și să înțeleagă anumite evenimente, acțiuni, obiecte, enunțuri sau 

situații în moduri distincte” (Morgan, 1986, p. 128). Natura culturii se regăsește în 

modul în care grupurile sociale stabilite au interpretat colectiv simbolurile, stabilind 
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astfel valori, credințe și presupuneri semnificative (Schein, 1985). Cultura 

organizațională este o colecție de valori, așteptări și practici care ghidează și informează 

acțiunile tuturor membrilor echipei. O cultură excelentă exemplifică trăsături pozitive 

care duc la o performanță îmbunătățită, în timp ce o cultură disfuncțională a organizației 

scoate în evidență problemele cu care se confruntă organizația. 

      Geert Hofstede, unul dintre cei mai de seamă cercetători privind cultura 

organizațională, a considerat valorile, care constau din simboluri, eroi și ritualuri, ca o 

parte a culturii unui popor care nu poate fi văzută, ci doar trăită. Cultura este 

programarea colectivă a minții care distinge membrii unui grup de altul. În acest sens, 

cercetătorul olandez și echipa sa au măsurat percepțiile angajațiilor în 20 de unități 

organizaționale daneze și olandeze. În studiul respectivelor companii, s-a constatat că 

atitudinile angajaților sunt clar distincte de valorile angajaților. Percepțiile despre 

practicile organizaționale nu aveau legătură cu valorile și se suprapuneau doar cu 

atitudinile în care ambele se ocupau de comunicare. În acest din urmă caz, ambele pot fi 

văzute ca expresii ale climatului de comunicare al organizației.(Hofstede, 1998) Modelul 

multi-focus asupra culturii organizaționale este rezultatul unui studiu asupra cercetării 

culturilor organizaționale care a arătat că o mare parte a diferențelor dintre unități ar 

putea fi explicate prin șase factori care au devenit cele șase dimensiuni ale culturii 

organizaționale după cercetarea lui Hofstede: Orientat către un mijloc vs. orientat către 

un obiectiv, Acționare internă vs acțiune externă, Disciplina de lucru ușoară vs. 

disciplina strictă a muncii, Local vs. Profesional, Sistem deschis vs. Sistem închis, 

Orientat către angajați vs orientat către muncă. 

       Dimensiunea Orientat către un mijloc vs orientat către un obiectiv este strâns 

legată de eficacitatea organizației. Într-o cultură orientată către mijloace, caracteristica 

cheie este modul în care trebuie desfășurată munca, iar oamenii se identifică cu „cum”. 

Într-o cultură orientată spre obiective, angajații urmăresc în primul rând să atingă 

obiective sau rezultate interne specifice, chiar dacă acestea implică riscuri substanțiale; 

oamenii se identifică cu „ce”. Într-o cultură foarte orientată spre mijloace, oamenii se 

percep ca evitând riscurile și depunând doar un efort limitat în locurile de muncă, în 

timp ce fiecare zi de lucru este aproape aceeași. Cu toate acestea, într-o cultură foarte 

orientată spre obiective, angajații urmăresc în primul rând să atingă obiective sau 

rezultate interne specifice, chiar dacă acestea implică riscuri substanțiale. 

       Dimensiunea Acționare intern vs. acționare externă: Într-o cultură foarte 

internă, angajații își percep sarcina față de lumea exterioară ca pe un dat, pe baza ideii că 

etica în afaceri și onestitatea contează cel mai mult și că știu cel mai bine ce este bine 

pentru client și pentru întreaga lume. Într-o cultură foarte externă, singurul accent este 

pe îndeplinirea cerințelor clientului; rezultatele sunt cele mai importante și predomină o 

atitudine mai degrabă pragmatică decât etică. 

      Disciplina de lucru ușoară vs. Disciplina strictă a muncii - Această dimensiune 

se referă la cantitatea de structurare internă, control și disciplină. O cultură foarte 

relaxată dezvăluie o structură internă fluidă, o lipsă de predictibilitate și un control și 

disciplină reduse; sunt multe improvizații și surprize. O disciplină de lucru foarte strictă 

dezvăluie inversul - oamenii sunt foarte atenți la costuri, punctuali și serioși.  
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      Dimensiunea Local vs Profesional pune accentul pe identitatea organizației. 

Într-o companie locală, angajații se identifică cu șeful și/sau unitatea în care lucrează. 

Într-o organizație profesională, identitatea unui angajat este determinată de profesia sa 

și/sau de conținutul postului. Într-o cultură foarte locală, angajații sunt direcționați pe 

termen foarte scurt, sunt concentrați pe interior și există un control social puternic 

pentru a fi ca toți ceilalți. Într-o cultură foarte profesională, este invers. 

      Dimensiunea Sistem deschis vs. Sistem închis se referă la accesibilitatea unei 

organizații. Într-o cultură foarte deschisă, noii veniți sunt primiți imediat, unul este 

deschis atât pentru cei din interior, cât și pentru cei din afară și se crede că aproape 

oricine s-ar potrivi în organizație. Într-o organizație foarte închisă este invers. 

        Dimensiunea Orientat către angajați vs Orientat spre muncă este cel mai 

legată de filosofia managementului. În organizațiile foarte orientate către angajați, 

membrii personalului simt că problemele personale sunt luate în considerare și că 

organizația își asumă responsabilitatea pentru bunăstarea angajaților săi, chiar dacă 

aceasta este în detrimentul muncii. În organizațiile foarte orientate spre muncă, există o 

presiune puternică pentru a îndeplini sarcina, chiar dacă aceasta este în detrimentul 

angajaților. 

        O cultura organizațională trebuie construită în timp, consolidată permanent, 

aliniată la un scop unitar, cu un înalt nivel de coeziune internă și adeziune la valorile 

care o definesc. Cultura organizațională este unul dintre cei mai importanți factori care 

determină performanța organizației. Dictează modul în care se fac lucrurile într-o 

organizație și poate fi o forță puternică pentru binele sau pentru răul organizației. O 

cultură corectă poate fi motivul succesului strategiei organizaționale, în timp ce o 

cultură greșită poate duce la performanțe slabe sau chiar la eșec total. 

      Prin interacțiunile asociate cu interpretarea simbolurilor, cultura 

organizațională este realizată și este rareori contestată. Cultura organizațională a 

devenit un mod de a gândi despre personalitatea unei organizații; o personalitate care 

socializează subtil oamenii pentru a se comporta în anumite moduri acceptabile (Simms, 

2000). 

      Mai mult, cultura poate servi ca bază pentru modul în care organizația este 

percepută în exterior. Mary Jo Hatch și Majken Schultz au subliniat că publicul intern și 

cel extern au devenit mai greu de distins deoarece „simbolurile culturii organizaționale 

devin surse importante de material de construire a imaginii, iar produsele eforturilor de 

construire a imaginii devin mărunțiș pentru moara de cultură.” (Hatch, Schultz,1997, p. 

359) Chiar dacă nu este exprimată în cuvinte, cultura unei organizații poate să exercite o 

influență asupra modului de a acționa și de a se comporta asupra celor aflați la 

conducere. 

      Culturile organizaționale sunt dinamice și diverse ceea ce înseamnă că absența 

legăturilor dintre cultura adoptată și experiențele membrilor grupului nu trebuie 

ignorate. Realizarea schimbării în atitudinile și mentalitățile angajaților nu poate fi 

inventată prin construcțiile simbolice ale managementului, ci trebuie să fie negociată și 

interpretată în practică de către toate grupurile implicate în organizație (Beech, 2000). 

Vorbim aici despre puterea într-o organizație, orientată către atingerea obiectivelor 
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organizaționale, către îndeplinirea responsabilităților prin încadrarea în termenele 

limită și prin implicarea totală a membrilor organizației. 

      Conceptul de gestionare formală și strategică a culturii organizaționale 

creează controverse – unii susținând că încercarea de a face acest lucru se poate dovedi 

inutilă datorită naturii sale implicite și simbolice (Morgan,1986). Simbolurile și 

structurile inventate de management care vizează schimbarea vor intra în procesul de 

interpretare și negociere, dar nu vor duce neapărat la schimbarea intenționată (Beech, 

2000). 

      Edgar H. Schein a susținut că înțelegerea ipotezelor împărtășite, tacite ale 

membrilor organizației, care stau la baza culturii organizaționale, este vitală pentru 

evaluarea și managementul culturii organizaționale. Dialogul dintre membrii culturii 

organizaționale le permite participanților să-și examineze ipotezele proprii și ale altora 

referitoare la cultură și poate îmbunătăți simțul simbolic al grupului. 

       De aceeași părere sunt și alți autori susținând ideea că dialogul dintre angajați 

și lideri ajută la construirea și clarificarea unei culturi pozitive care funcționează pentru 

membrii unei organizații. Iar cultura organizațională reprezintă un interes reînnoit 

pentru aspectele comunicative din cadrul organizațiilor (Pacanowsky & O’Donnell-

Trujillo, 1982). 

         Și, Donnalyn Pompper a subliniat faptul că: „În mod important, o bună 

comunicare internă are potențialul de a angaja angajații în obiectivele și prioritățile 

organizaționale și pentru a spori transparența între management și angajați – lucru care 

extinde rolul PR în stimularea angajamentului angajaților” (Pompper, 2009, p. 85). 

       Mergând pe aceeași idee, cercetătorii Lattimore, Baskin, Heiman și Toth au 

explicat următoarele: „Relațiile publice sunt o funcție de conducere și management care 

ajută la atingerea obiectivelor organizaționale, la definirea filozofiei și la facilitarea 

schimbării organizaționale. Practicienii în relații publice comunică cu toate publicurile 

interne și externe relevante pentru a dezvolta relații pozitive și pentru a crea coerență 

între obiectivele organizaționale și așteptările societății.” (Lattimore, Baskin, Heiman și 

Toth, 2012, pag. 4) 

       Datorită funcției sale de management, PR joaca un rol crucial în producerea și 

reprezentarea culturii unei organizații, rol caracterizat printr-o reciprocitate unică. 

Tipul de relații publice practicat într-o organizație este afectat de cultura 

organizațională respectivă, în timp ce produsele activităților de PR pot fi efecte ale acelei 

culturi. Ca o legătură critică între multe grupuri, practicienii de PR sunt chemați să 

producă o varietate de materiale de comunicare cu conținut care să reprezinte imaginea 

companiei cu mesaje care pot ajuta la promovarea și menținerea acestei culturi.  

     Acest studiu se aliniază cu Sriramesh, J. Grunig și Dozier (1996), care au 

descoperit de asemenea că practicienii în relații publice au cel mai mare impact asupra 

deciziilor luate cu privire la public relații atunci când unul sau mai mulți dintre ei sunt 

incluși în coaliția dominantă a organizației. În cazul în care un practicianul de relații 

publice nu face parte din coaliția dominantă, ceea ce este adesea cazul, public 

practicienii în relații funcționează mai mult în implementarea deciziilor orientate spre 

relațiile publice în loc să participe la procesul de formulare a acestora. 
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        Unii cercetători în domeniul sociologiei organizaționale au susținut că o 

cultură a unei organizații este comunicată explicit și implicit – prin anunțuri, memorii, 

notificări și povești împărtășite. Deci, printr-o varietate de medii de comunicare, 

practicienii de PR devin povestitori organizaționali și joacă roluri de control în 

conținutul materialelor organizaționale concepute atât pentru mediul intern, cât și 

pentru cel extern. În mod similar, practicienii de resurse umane oferă facilitarea culturii 

prin programe de recrutare și formare - și materiale colaterale produse (de exemplu, 

broșuri, conținut de site-uri web). 

        Rolul PR și amploarea activității acestuia cu resursele umane este definit de 

fiecare organizație. De regulă, PR are preocupări atât de comunicare internă, cât și 

externă. Spre deosebire, resursele umane au un accent intern mai puternic, dar sunt 

implicate și în relațiile externe ale organizației – în special atunci când recrutează noi 

angajați. Angajatorii au un rol vital în perpetuarea unei culturi puternice, începând cu 

recrutarea și selectarea candidaților care vor împărtăși convingerile organizației și vor 

prospera în acea cultură, dezvoltând programe de orientare, formare și management al 

performanței care conturează și întăresc valorile de bază ale organizației și asigurând că 

recompense adecvate. și recunoașterea se adresează angajaților care întruchipează cu 

adevărat valorile.  

       Departamentul de PR va depune eforturi pentru a atenua orice știri negative, 

asigurându-se totodată că orice știre pozitivă este comercializată în mod corespunzător 

și făcută cunoscută publicului larg. Când acest lucru are succes și personalul organizației 

are tendința de a fi mai mândru de organizația de care aparține. Acesta se va transforma, 

la rândul său, într-o forță de muncă mai implicată, mai motivată și mai angajată, lucru 

care va duce la o cultură generală îmbunătățită a organizației. 

      Desigur, cultura organizațională poate conduce la o abordare de a trata 

practicienii de relații publice doar ca tehnicieni care produc materiale de comunicare, 

mai degrabă decât ca manageri. Această dinamică poate favoriza conflictele sau 

neînțelegeri între departamentul de PR și departamentul de resurse umane (HR) 

(Lauzen & Dozier, 1992). Având în vedere probabilitatea încrucișării sarcinilor asociate 

cu obiectivele campaniilor de sustenabilitate și implementarea programului, este 

esențial ca relațiile publice și resursele umane să lucreze împreună.  Cu siguranță, 

angajații au fost implicați în eforturile filantropice ale multor organizații, dar filantropia 

este în general tradusă cu un accent exclusiv extern - cu alte cuvinte, organizația este un 

bun cetățean în comunitate implicându-se în rezolvarea problemelor societății.  

       O cultură puternică este un numitor comun printre cele mai de succes 

companii. Toți au un consens la vârf în ceea ce privește prioritățile culturale, iar acele 

valori se concentrează nu pe indivizi, ci pe organizație și obiectivele acesteia. Liderii 

companiilor de succes își trăiesc cultura în fiecare zi și fac tot posibilul să comunice 

identitățile lor culturale angajaților, precum și noilor angajați potențiali. 

       Prezentarea regulată a veniturilor unei companii, a creării de locuri de muncă 

și a impactului economic general poate ajuta la stabilirea acesteia ca o parte importantă 

a motorului economic al unui oraș. De exemplu, publicarea cifrelor trimestriale de 

angajare sau contribuția la rapoartele de dezvoltare economică este o modalitate 
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eficientă de a arăta beneficiile pe care compania le aduce comunității. Acest lucru poate 

crește gradul de conștientizare cu privire la importanța organizației și o poate poziționa 

mai bine în ochii publicului țintă. 

       Una dintre modalitățile prin care relațiile publice pot îmbunătăți cultura 

organizației este îmbunătățirea transparenței generale a respectivei organizații. Unul 

dintre cele mai frustrante lucruri cu care se poate confrunta un angajat este atunci când 

nu are o idee despre obiectivele companiei. Ori, în PR tocmai asta se face: se stabilesc 

clar  obiectivele organizației astfel încât acestea vor fi apoi furnizate atât angajaților, cât 

și colaboratorilor externi. Acest lucru va îmbunătăți apoi transparența generală și îi 

poate face pe toți angajații mai fericiți și mai mulțumiți de organizație. (Sutter, 2019) 

       Angajații din departamentul de PR pot crea un plan de organizare de sus în jos 

care poate fi benefic pentru moralul și cultura organizației. Această strategie 

organizațională se va concentra pe asigurarea faptului că toți angajații se simt incluși și 

importanți pentru organizației și că nu există o ierarhie prea mare, lucru benefic pentru 

întreaga organizație pe termen lung.  

      Mai mult, departamentul de PR poate fi o sursă eficientă de informații, 

deoarece oferă o viziune obiectivă asupra organizației explicând tendințele și practicile 

actuale care sunt folosite pentru a promova cultura organizațională. 

      Campaniile interne de relații publice au potențialul de a întări moralul 

personalului, de a îmbunătăți comunicarea și de a motiva angajații. Eforturile de relații 

publice care îi țin pe toți angajații la curent cu activitățile companiei și planurile 

strategice și care invită la feedback pot obține un sprijin semnificativ din partea 

angajaților. Acest lucru îi poate face să susțină mai mult eforturile organizației și să își 

desfășoare munca mai eficient. 

         Cultura organizațională are, la rândul ei, efecte indirecte asupra relațiilor 

publice. Cultura organizațională este influențată de deținătorii puterii în coaliția 

dominantă și afectează managerii- cheie câștigă suficientă putere pentru a fi în coaliția 

dominantă. Studiile anterioare asupra organizațiilor sugerează că relațiile publice pot 

afecta cultura organizațională, iar cultura organizațională afectează, la rândul ei, relațiile 

publice. Practicienii de relații publice trebuie să studieze și să înțeleagă cultura 

organizațională pentru a lua decizii cu privire la obiective organizaționale care pot 

îmbunătăți relațiile cu publicul țintă.  

        Leadership-ul este unul dintre cele mai importante aspecte ale oricărei 

organizații. Ceea ce fac liderii și modul în care acționează stabilește așteptările atât 

pentru angajați, cât și pentru clienți. Când vine vorba de modelarea culturii unei 

organizații, conducerea poate juca un rol deosebit de important. Cine stabilește cultura 

organizațională a unei organizații sunt toți oamenii care lucrează pentru aceasta, dar 

liderii sunt cei care au cea mai mare influență asupra modelării acesteia. Acesta este 

motivul pentru care este important conștientizarea că strategia și cultura 

organizațională se completează reciproc. Cultura organizației nu poate fi considerată 

inferioară, deoarece este ceea ce dă impuls și acțiune strategiei. În timp ce strategia 

oferă îndrumări, cultura este cea care îi motivează pe toți cei din organizație să aibă 

același scop. 
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