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Abstract: Organizational culture is an important aspect in the internal communication of an
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Introducere

In societatea moderna actuald, orice organizatie poate si functioneze cat mai
bine cu ajutorul relatiilor publice care ajutd la crearea de legaturi de Incredere si
faciliteaza comunicarea Intre aceste organizatii si publicurile lor, precum si intre
organizatiile respective si alte organizatii aflate in societate. Acest lucru presupune
transparenta in comunicare si activitatea Intreprinsa, precum si o excelenta organizare
si intelegere Intre membrii respective organizatii. Ori, de multe ori, in special, in cazul
organizatiilor care activeaza in alte tari, pot sa apara disensiuni si dificultati de
comunicare Intre angajat si angajator.

Cultura organizationala presupune ca la baza oricarei organizatii sa existe
anumite principii, idei, valori, credinte care formeaza identitatea organizatiei pentru
membrii ei. Cultura organizationald este considerata un factor cheie care poate
influenta comunicarea strategica, interna sau externa, cum ar fi relatiile publice. Cu toate
acestea, putine cercetari empirice care se ocupa de cultura organizationala pot fi gasite
in relatiile publice.

Relatiile publice sunt un proces de comunicare strategica care construieste
legaturi reciproc avantajoase intre organizatii si publicul lor, conform Public Relations
Society of America. Organizatiile pot folosi instrumente si tehnici de relatii publice
pentru a comunica eficient cu clientii, furnizorii, angajatii, investitorii si comunitatea.
Tehnicile de relatii publice ajuta companiile sa isi comercializeze produsele si serviciile
si influenteaza atitudinile pozitive ale publicului fata de companie.

Cultura organizationala si relatiile publice
Cultura organizationala este ,Procesul de construire a realitatii care permite
oamenilor sa vada si sa inteleaga anumite evenimente, actiuni, obiecte, enunturi sau
situatii In moduri distincte” (Morgan, 1986, p. 128). Natura culturii se regaseste in
modul In care grupurile sociale stabilite au interpretat colectiv simbolurile, stabilind
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astfel valori, credinte si presupuneri semnificative (Schein, 1985). Cultura
organizationala este o colectie de valori, asteptari si practici care ghideaza si informeaza
actiunile tuturor membrilor echipei. O cultura excelenta exemplifica trasaturi pozitive
care duc la o performanta imbunatatitd, in timp ce o cultura disfunctionala a organizatiei
scoate In evidenta problemele cu care se confrunta organizatia.

Geert Hofstede, unul dintre cei mai de seama cercetdtori privind cultura
organizationald, a considerat valorile, care constau din simboluri, eroi si ritualuri, ca o
parte a culturii unui popor care nu poate fi vazuta, ci doar traita. Cultura este
programarea colectivd a mintii care distinge membrii unui grup de altul. In acest sens,
cercetdtorul olandez si echipa sa au masurat perceptiile angajatiilor In 20 de unitati
organizationale daneze si olandeze. In studiul respectivelor companii, s-a constatat ci
atitudinile angajatilor sunt clar distincte de valorile angajatilor. Perceptiile despre
practicile organizationale nu aveau legatura cu valorile si se suprapuneau doar cu
atitudinile in care ambele se ocupau de comunicare. In acest din urma caz, ambele pot fi
vazute ca expresii ale climatului de comunicare al organizatiei.(Hofstede, 1998) Modelul
multi-focus asupra culturii organizationale este rezultatul unui studiu asupra cercetarii
culturilor organizationale care a aratat ca o mare parte a diferentelor dintre unitati ar
putea fi explicate prin sase factori care au devenit cele sase dimensiuni ale culturii
organizationale dupa cercetarea lui Hofstede: Orientat catre un mijloc vs. orientat catre
un obiectiv, Actionare internda vs actiune externa, Disciplina de lucru usoara vs.
disciplina stricta a muncii, Local vs. Profesional, Sistem deschis vs. Sistem inchis,
Orientat catre angajati vs orientat catre munca.

Dimensiunea Orientat cdtre un mijloc vs orientat cdtre un obiectiv este strans
legatd de eficacitatea organizatiei. Intr-o cultura orientati citre mijloace, caracteristica
cheie este modul in care trebuie desfasurata munca, iar oamenii se identifica cu ,cum”.
Intr-o culturd orientatd spre obiective, angajatii urmaresc in primul rand si atingi
obiective sau rezultate interne specifice, chiar daca acestea implica riscuri substantiale;
oamenii se identifici cu ,ce”. Intr-o culturid foarte orientati spre mijloace, oamenii se
percep ca evitand riscurile si depunand doar un efort limitat in locurile de munca, in
timp ce fiecare zi de lucru este aproape aceeasi. Cu toate acestea, Intr-o cultura foarte
orientatd spre obiective, angajatii urmaresc in primul rand sa atinga obiective sau
rezultate interne specifice, chiar daca acestea implica riscuri substantiale.

Dimensiunea Actionare intern vs. actionare externd: Intr-o culturid foarte
interna, angajatii isi percep sarcina fatd de lumea exterioara ca pe un dat, pe baza ideii ca
etica 1n afaceri si onestitatea conteaza cel mai mult si ca stiu cel mai bine ce este bine
pentru client si pentru intreaga lume. Intr-o cultura foarte externd, singurul accent este
pe indeplinirea cerintelor clientului; rezultatele sunt cele mai importante si predomina o
atitudine mai degraba pragmatica decat etica.

Disciplina de lucru usoard vs. Disciplina strictd a muncii - Aceasta dimensiune
se referd la cantitatea de structurare interna, control si disciplina. O cultura foarte
relaxata dezvaluie o structura interna fluida, o lipsa de predictibilitate si un control si
disciplina reduse; sunt multe improvizatii si surprize. O disciplina de lucru foarte stricta
dezvaluie inversul - oamenii sunt foarte atenti la costuri, punctuali si seriosi.
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Dimensiunea Local vs Profesional pune accentul pe identitatea organizatiei.
Intr-o companie locald, angajatii se identificd cu seful si/sau unitatea in care lucreaza.
Intr-o organizatie profesionald, identitatea unui angajat este determinati de profesia sa
si/sau de continutul postului. Intr-o cultura foarte locals, angajatii sunt directionati pe
termen foarte scurt, sunt concentrati pe interior si exista un control social puternic
pentru a fi ca toti ceilalti. Intr-o culturi foarte profesionali, este invers.

Dimensiunea Sistem deschis vs. Sistem inchis se refera la accesibilitatea unei
organizatii. Intr-o culturd foarte deschisd, noii veniti sunt primiti imediat, unul este
deschis atat pentru cei din interior, cat si pentru cei din afara si se crede ca aproape
oricine s-ar potrivi in organizatie. Intr-o organizatie foarte inchisi este invers.

Dimensiunea Orientat cdtre angajati vs Orientat spre muncd este cel mai
legatd de filosofia managementului. In organizatiile foarte orientate citre angajati,
membrii personalului simt ca problemele personale sunt luate in considerare si ca
organizatia isi asuma responsabilitatea pentru bunastarea angajatilor sai, chiar daca
aceasta este in detrimentul muncii. In organizatiile foarte orientate spre muncs, existi o
presiune puternica pentru a indeplini sarcina, chiar daca aceasta este in detrimentul
angajatilor.

O cultura organizationala trebuie construita in timp, consolidata permanent,
aliniata la un scop unitar, cu un inalt nivel de coeziune interna si adeziune la valorile
care o definesc. Cultura organizationala este unul dintre cei mai importanti factori care
determind performanta organizatiei. Dicteaza modul in care se fac lucrurile intr-o
organizatie si poate fi o forta puternica pentru binele sau pentru raul organizatiei. O
cultura corecta poate fi motivul succesului strategiei organizationale, in timp ce o
cultura gresita poate duce la performante slabe sau chiar la esec total.

Prin interactiunile asociate cu interpretarea simbolurilor, cultura
organizationald este realizata si este rareori contestata. Cultura organizationala a
devenit un mod de a gandi despre personalitatea unei organizatii; o personalitate care
socializeaza subtil oamenii pentru a se comporta in anumite moduri acceptabile (Simms,
2000).

Mai mult, cultura poate servi ca baza pentru modul in care organizatia este
perceputa in exterior. Mary Jo Hatch si Majken Schultz au subliniat ca publicul intern si
cel extern au devenit mai greu de distins deoarece ,simbolurile culturii organizationale
devin surse importante de material de construire a imaginii, iar produsele eforturilor de
construire a imaginii devin maruntis pentru moara de cultura.” (Hatch, Schultz,1997, p.
359) Chiar daca nu este exprimata in cuvinte, cultura unei organizatii poate sa exercite o
influenta asupra modului de a actiona si de a se comporta asupra celor aflati la
conducere.

Culturile organizationale sunt dinamice si diverse ceea ce Inseamna ca absenta
legaturilor dintre cultura adoptata si experientele membrilor grupului nu trebuie
ignorate. Realizarea schimbarii in atitudinile si mentalitatile angajatilor nu poate fi
inventata prin constructiile simbolice ale managementului, ci trebuie sa fie negociata si
interpretata In practica de catre toate grupurile implicate in organizatie (Beech, 2000).
Vorbim aici despre puterea intr-o organizatie, orientata catre atingerea obiectivelor
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organizationale, catre indeplinirea responsabilitatilor prin incadrarea in termenele
limita si prin implicarea totala a membrilor organizatiei.

Conceptul de gestionare formald si strategica a culturii organizationale
creeaza controverse - unii sustinand ca incercarea de a face acest lucru se poate dovedi
inutild datorita naturii sale implicite si simbolice (Morgan,1986). Simbolurile si
structurile inventate de management care vizeaza schimbarea vor intra in procesul de
interpretare si negociere, dar nu vor duce neaparat la schimbarea intentionata (Beech,
2000).

Edgar H. Schein a sustinut ca intelegerea ipotezelor Impartasite, tacite ale
membrilor organizatiei, care stau la baza culturii organizationale, este vitala pentru
evaluarea si managementul culturii organizationale. Dialogul dintre membrii culturii
organizationale le permite participantilor sa-si examineze ipotezele proprii si ale altora
referitoare la cultura si poate imbunatati simtul simbolic al grupului.

De aceeasi parere sunt si alti autori sustinand ideea ca dialogul dintre angajati
si lideri ajuta la construirea si clarificarea unei culturi pozitive care functioneaza pentru
membrii unei organizatii. lar cultura organizationald reprezinta un interes reinnoit
pentru aspectele comunicative din cadrul organizatiilor (Pacanowsky & O’Donnell-
Trujillo, 1982).

Si, Donnalyn Pompper a subliniat faptul ci: ,In mod important, o buni
comunicare interna are potentialul de a angaja angajatii in obiectivele si prioritatile
organizationale si pentru a spori transparenta Intre management si angajati - lucru care
extinde rolul PR in stimularea angajamentului angajatilor” (Pompper, 2009, p. 85).

Mergand pe aceeasi idee, cercetdtorii Lattimore, Baskin, Heiman si Toth au
explicat urmatoarele: ,Relatiile publice sunt o functie de conducere si management care
ajuta la atingerea obiectivelor organizationale, la definirea filozofiei si la facilitarea
schimbarii organizationale. Practicienii in relatii publice comunica cu toate publicurile
interne si externe relevante pentru a dezvolta relatii pozitive si pentru a crea coerenta
intre obiectivele organizationale si asteptarile societatii.” (Lattimore, Baskin, Heiman si
Toth, 2012, pag. 4)

Datorita functiei sale de management, PR joaca un rol crucial in producerea si
reprezentarea culturii unei organizatii, rol caracterizat printr-o reciprocitate unica.
Tipul de relatii publice practicat intr-o organizatie este afectat de cultura
organizationala respectiva, in timp ce produsele activitatilor de PR pot fi efecte ale acelei
culturi. Ca o legatura critica intre multe grupuri, practicienii de PR sunt chemati sa
produca o varietate de materiale de comunicare cu continut care sa reprezinte imaginea
companiei cu mesaje care pot ajuta la promovarea si mentinerea acestei culturi.

Acest studiu se aliniaza cu Sriramesh, ]J. Grunig si Dozier (1996), care au
descoperit de asemenea ca practicienii in relatii publice au cel mai mare impact asupra
deciziilor luate cu privire la public relatii atunci cand unul sau mai multi dintre ei sunt
inclusi in coalitia dominantd a organizatiei. In cazul in care un practicianul de relatii
publice nu face parte din coalitia dominantd, ceea ce este adesea cazul, public
practicienii in relatii functioneaza mai mult in implementarea deciziilor orientate spre
relatiile publice 1n loc sa participe la procesul de formulare a acestora.
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Unii cercetatori in domeniul sociologiei organizationale au sustinut ca o
cultura a unei organizatii este comunicata explicit si implicit - prin anunturi, memorii,
notificari si povesti impartasite. Deci, printr-o varietate de medii de comunicare,
practicienii de PR devin povestitori organizationali si joaca roluri de control in
continutul materialelor organizationale concepute atdt pentru mediul intern, cat si
pentru cel extern. In mod similar, practicienii de resurse umane oferi facilitarea culturii
prin programe de recrutare si formare - si materiale colaterale produse (de exemplu,
brosuri, continut de site-uri web).

Rolul PR si amploarea activitatii acestuia cu resursele umane este definit de
fiecare organizatie. De regulda, PR are preocupari atit de comunicare interna, cat si
externd. Spre deosebire, resursele umane au un accent intern mai puternic, dar sunt
implicate si in relatiile externe ale organizatiei - In special atunci cand recruteaza noi
angajati. Angajatorii au un rol vital in perpetuarea unei culturi puternice, incepand cu
recrutarea si selectarea candidatilor care vor Impartasi convingerile organizatiei si vor
prospera in acea cultura, dezvoltand programe de orientare, formare si management al
performantei care contureaza si Intaresc valorile de baza ale organizatiei si asigurand ca
recompense adecvate. si recunoasterea se adreseaza angajatilor care intruchipeaza cu
adevarat valorile.

Departamentul de PR va depune eforturi pentru a atenua orice stiri negative,
asigurandu-se totodata ca orice stire pozitiva este comercializata in mod corespunzator
si facutd cunoscuta publicului larg. Cand acest lucru are succes si personalul organizatiei
are tendinta de a fi mai mandru de organizatia de care apartine. Acesta se va transforma,
la randul sau, intr-o forta de munca mai implicatd, mai motivata si mai angajata, lucru
care va duce la o cultura generala imbunatatitd a organizatiei.

Desigur, cultura organizationala poate conduce la o abordare de a trata
practicienii de relatii publice doar ca tehnicieni care produc materiale de comunicare,
mai degraba decat ca manageri. Aceasta dinamica poate favoriza conflictele sau
neintelegeri intre departamentul de PR si departamentul de resurse umane (HR)
(Lauzen & Dozier, 1992). Avand in vedere probabilitatea incrucisarii sarcinilor asociate
cu obiectivele campaniilor de sustenabilitate si implementarea programului, este
esential ca relatiile publice si resursele umane sa lucreze impreunda. Cu siguranta,
angajatii au fost implicati in eforturile filantropice ale multor organizatii, dar filantropia
este In general tradusa cu un accent exclusiv extern - cu alte cuvinte, organizatia este un
bun cetdtean in comunitate implicandu-se in rezolvarea problemelor societatii.

O cultura puternica este un numitor comun printre cele mai de succes
companii. Toti au un consens la varf in ceea ce priveste prioritatile culturale, iar acele
valori se concentreaza nu pe indivizi, ci pe organizatie si obiectivele acesteia. Liderii
companiilor de succes isi traiesc cultura in fiecare zi si fac tot posibilul sa comunice
identitatile lor culturale angajatilor, precum si noilor angajati potentiali.

Prezentarea regulata a veniturilor unei companii, a crearii de locuri de munca
si a impactului economic general poate ajuta la stabilirea acesteia ca o parte importanta
a motorului economic al unui oras. De exemplu, publicarea cifrelor trimestriale de
angajare sau contributia la rapoartele de dezvoltare economica este o modalitate
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eficienta de a arata beneficiile pe care compania le aduce comunitatii. Acest lucru poate
creste gradul de constientizare cu privire la importanta organizatiei si o poate pozitiona
mai bine in ochii publicului tinta.

Una dintre modalitatile prin care relatiile publice pot Imbunatati cultura
organizatiei este Imbunatatirea transparentei generale a respectivei organizatii. Unul
dintre cele mai frustrante lucruri cu care se poate confrunta un angajat este atunci cand
nu are o idee despre obiectivele companiei. Ori, in PR tocmai asta se face: se stabilesc
clar obiectivele organizatiei astfel Incat acestea vor fi apoi furnizate atat angajatilor, cat
si colaboratorilor externi. Acest lucru va imbunatati apoi transparenta generala si i
poate face pe toti angajatii mai fericiti si mai multumiti de organizatie. (Sutter, 2019)

Angajatii din departamentul de PR pot crea un plan de organizare de sus in jos
care poate fi benefic pentru moralul si cultura organizatiei. Aceasta strategie
organizationald se va concentra pe asigurarea faptului ca toti angajatii se simt inclusi si
importanti pentru organizatiei si ca nu exista o ierarhie prea mare, lucru benefic pentru
intreaga organizatie pe termen lung.

Mai mult, departamentul de PR poate fi o sursa eficienta de informatii,
deoarece oferd o viziune obiectiva asupra organizatiei explicand tendintele si practicile
actuale care sunt folosite pentru a promova cultura organizationala.

Campaniile interne de relatii publice au potentialul de a Intari moralul
personalului, de a imbunatati comunicarea si de a motiva angajatii. Eforturile de relatii
publice care i tin pe toti angajatii la curent cu activitdtile companiei si planurile
strategice si care invita la feedback pot obtine un sprijin semnificativ din partea
angajatilor. Acest lucru i poate face sa sustind mai mult eforturile organizatiei si sa isi
desfasoare munca mai eficient.

Cultura organizationald are, la randul ei, efecte indirecte asupra relatiilor
publice. Cultura organizationala este influentata de detinatorii puterii In coalitia
dominanta si afecteaza managerii- cheie castiga suficienta putere pentru a fi in coalitia
dominanta. Studiile anterioare asupra organizatiilor sugereaza ca relatiile publice pot
afecta cultura organizationald, iar cultura organizationala afecteaza, la randul ei, relatiile
publice. Practicienii de relatii publice trebuie sa studieze si sa Inteleaga cultura
organizationald pentru a lua decizii cu privire la obiective organizationale care pot
imbunatati relatiile cu publicul tinta.

Leadership-ul este unul dintre cele mai importante aspecte ale oricarei
organizatii. Ceea ce fac liderii si modul in care actioneaza stabileste asteptarile atat
pentru angajati, cat si pentru clienti. Cand vine vorba de modelarea culturii unei
organizatii, conducerea poate juca un rol deosebit de important. Cine stabileste cultura
organizationald a unei organizatii sunt toti oamenii care lucreaza pentru aceasta, dar
liderii sunt cei care au cea mai mare influenta asupra modelarii acesteia. Acesta este
motivul pentru care este important constientizarea ca strategia si cultura
organizationald se completeaza reciproc. Cultura organizatiei nu poate fi considerata
inferioars, deoarece este ceea ce di impuls si actiune strategiei. In timp ce strategia
ofera Indrumari, cultura este cea care ii motiveaza pe toti cei din organizatie sa aiba
acelasi scop.
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