
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عمومی نقش و اهمیت روابط   

و تحول سازمانیدر تغییر   

 دکتر اسماعیل قدیمی 



 

 

 

 

 

 

 

 عمومي در تغيير و تحول سازماني نقش و اهميت روابط 

 

 مقدمه: 

كوشند آن را با مفاهيم كلان نظير »جامعه  كنيم كه انديشمندان بسياري مي ما اكنون در عصري زندگي مي

 مثالگرايي«، »پست مدرنيسم« و اها«، »عصر اطلاعات«، »عصر دانايي«، »فراصنعت اطلاعاتي«، »جامعه سازمان 

بيانگر آن است كه ما به دنبال ابزاري براي شناسايي و   توجيه و تبيين كنند. در واقع ساختن اين اصطلاحات،  آن

ايم و ناگزيريم تا  كنيم و در آن پديد آمده درك عناصر اساسي تشكيل دهنده جهاني هستيم كه در آن زندگي مي 

 . 1اوضاع متحول اجتماعي ياد كرده را توجيه كنيم  ها وهاي نظام ترين جنبه مهم  با جعل اين اصطلاحات، 

از آن، ارضاي نياز ناشي  دلچسب بر اثر اطمينان حاصل   يآرامشبراي شناخت جهان هستي و رسيدن به كوشش 

اي سالم و قابل اطمينان و  برداري از اين شناخت براي ساختن زندگي تر، بهره از غريزه كنجكاوي و از همه مهم

نو نيست و از ابتداي تشكيل اجتماعات انساني و   ايگيري در كيفيت و كميت آن، پديدهم رضايت بخش و تصمي

الزام مقابله با حوادث طبيعي و رسيدن انسان به مرحله خودآگاهي، وجود داشته است. برخي از دانشمندان از  

احل مختلفي براي  اند تا با بررسي چگونگي سير معرفت انسان به محيطش، مرجمله »اگوست كنت« تلاش كرده 

نيز خود بيانگر سير  هاي نظير آن و كوشش قايل شوند. اين كوشش   امر  آن در نظر گرفته و روندي تكاملي بر اين 

شناخت او از هستي   كه جامعه انساني هر چه بيشتر گسترش يافته،   شناخت انسان به صورتي تكاملي است و اين

 شده است.تر تر و هوشيارانه نيز كامل 

 

 

 (1380هاي جامعه اطلاعاتي ). براي آگاهي بيشتر مراجعه كنيد به: فرانگ وبستر، نظريه1 



 

 

 

 

شود، وجود يك جريان تغيير و تكامل است كه  سير تحول در شناخت انسان از جهان هستي حاصل مي  آنچه از

ترديد انسان از بدو  اجتماعي مورد توافق قرار دارد. بي  -هاي علميها و انديشه هم در اديان الهي و هم در نظريه 

 پُرتلاطم تكامل هستي غوطه  جا ومخلقت تاكنون مراحل تكاملي بسياري را از سرگذرانده و همچنان در ا

اي رشد  ارزش حيات يك فرد انساني و يا ساير موجودات است كه از موجودي ضعيف به هستي خورد. نمونه بمي 

 رسند. يافته مي 

هاي اجتماعي، نقش  كوشد تا با بررسي نسبتاً جامع مقوله تغيير و تحول از منظر سازماندر اين مقاله نگارنده مي 

ناپذير در اين بحث به اجتناب اطلاعاتي تبيين و توجيه كند.   - به عنوان پاره سيستمي ارتباطيعمومي را روابط 

عمومي به تفكر در نقش و  شود و مسؤولان روابط بودن تحول و تغيير در انسان، طبيعت و جامعه تأكيد مي 

ت تأكيد شود كه  شوند. همچنين تلاش شده است كه بر اين واقعياهميت خود در جريانات تحولي دعوت مي 

ها كه  اي متكي بر سازمان هاي اجتماعي است و تا تحقق جامعه اي متشكل از سازمان جامعه امروزي، جامعه 

 اساسي دارد، پيشرفت اجتماعي، سياسي، اقتصادي و فرهنگي ميسر نيست.  يها نقشعمومي در آن روابط 

 تحول چيست؟ 

اجتماعي است كه از ابتداي تشكيل جوامع   -مفاهيم انساني دارترين و پُركاربردترين مفهوم تحول يكي از ريشه 

ها، در ذهن بشر شكل گرفته است. نوشيدن جام شوكران توسط سقراط،  بشري و برقراري ارتباط ميان انسان

گزيني كلبيون و رواقيون و  عزلت خواهي زود هنگام ارسطو، خواهي نخستين افلاطون، جمهوري تفكر اشتراك 

گريزي ماديون و دنياگريزي برخي از الهيون و... سرانجام طرح نوخواهي  ت سطاييان، معنويگريزي سوفواقعيت 

توان مدعي شد  انساني است. با اندكي تساهل مي  -پوش، جملگي ناشي از اهميت اين مقوله اجتماعيحافظ خرقه 

 كه هيچ انديشه نويي ظهور نيافته مگر به قصد تحول و دگرگوني و تغيير! 

 



 

 

 

 

حالتي به حالت  جا شدن و تغيير كردن و از جابه  لغوي و در مفهوم كلي خود، يعني دگرگون شدن،تحول از نظر 

ريزي شده در كل يك  شود، »تلاش برنامه ديگر رفتن. تحول سازماني يعني آنچه در اين مقاله بر آن تأكيد مي 

ق مداخلات طراحي شده در  براي افزايش اثربخشي و سلامت سازمان، از طريمديريت شده از بالا،  سازمان،

 ( 1).است«فرآيندهاي سازماني با استفاده از علوم اجتماعي و انساني 

كند و  نگرش و باور فرد تغيير مي  دهد. در بعُد فردي، شناخت، گرايش، تحول در دو بُعد فردي و اجتماعي رخ مي 

رها و سازوكارهاي كنترلي دگرگون  هنجا شود و در بُعد اجتماعي نظام ارزشي، فرد به انساني متحول تبديل مي 

شود و افراد ديگر به تغيير رفتار و  حاكميت تحول ميسر مي  شده و با حمايت از افراد متحول و تغيير يافته، 

 شوند.هاي كهنه برحذر داشته مي هاي نو تشويق و از رفتارها و ارزش پذيرش ارزش 

شان، به  افراد از خود و محيط طبيعي و اجتماعي تحول يا دگرگوني فراگردي است كه در گام نخست در شناخت

ها دچار تغيير شده و آگاهي جديدي  ها ابتدا از نظر مقدار و كيفيت اطلاعات نسبت به پديده پيوندد. آن وقوع مي 

ها بيانجامد. تغيير باور  تواند به تغيير باورها و اعتقادات آنآورند. اين دگرگوني شناختي مي ها به دست مي از آن 

ها را  شود و هنجارهايي كه چارچوب تفكر و رفتار آن ها مربوط ميها و الگوهاي تفسيري آن لزوماً به تغيير ارزش 

 كنند.تعيين مي 

تغيير و دگرگوني نگرش و گرايش افراد نيز ضرورت دارد. نگرش و گرايش افراد سمت  براي ايجاد تغيير در افراد، 

گيري  مثبت و منفي بودن جهت  سازد. نگرش و گرايش، ت مشخص مي ها را نسبت به مقولاو سوي تحليلي آن 

پيوندد لاجرم بايد با  دهد. اين فراگرد كه در بُعد فردي به وقوع مي ها و مقولات نشان مي فرد را نسبت به پديده 

 سركوب اجتماعي را به دنبال خواهد داشت كه بخش  در غير اين صورت،  همسويي تحول خارجي توأم شود، 

 

 



 

 

 

 

هاي ارزشي، هنجاري و  م تاريخ بشر را تشكيل داده است. فراگرد تحول اجتماعي نيز با دگرگوني اعظ 

ها كاسته  خواهان نيرومندتر شود، از شدت مقاومت سازوكارهاي كنترل اجتماعي مربوط است. هر چه جبهه تحول 

 شده و تحول امكان بيشتري براي ماندگاري خواهد يافت. 

اتي( و بيروني )عرضي(. تحول دروني؛  )ذ وام و نحوه وقوع بر دو نوع است: دروني تحول از نظر استحكام و د

ظاهري، سطحي، شكننده و ناپايدار است.  و ماندگار است. تحول بيروني؛  خودجوش، پايدار، منظم، اثربخش

راد و  ها و هنجارهاي نو در افارزش  1تحول بيروني براي ماندگاري نيازمند دو فراگرد است: »دروني شدن«

ها را فراهم خواهد ساخت و  در سازمان هاي تغيير تغيير در نهادهاي اجتماعي، زمينه  در جامعه.  2»نهادينه شدن« 

  پا به عرصه وجود خواهد گذاشت. در قلمرو نمادين تحول  -به تبع آن فرهنگ عمومي به عنوان پشتوانه فكري 

زيادي برخوردارند تا تحول به عمق و گستره لازم  نمادسازي، الگوپذيري و تبليغ از اهميت فراگردهاي   فرهنگ

 دست يابد.

اي  به پديدهتجديد ساختار اجتماعي، سازماني و فرهنگي فراگرد پيچيده و توأماني است كه اگر رخ ندهد، 

هاي  هاي اجتماعي و شكست نظريه را رقم زد، يعني انقلاب سرخوردگي نيمه دوم قرن بيستم انجامد كه تاريخ مي 

 ! عهخطي توس 

تجديد ساختار سازماني، اجتماعي و فرهنگي بايد با مهندسي اجتماعي، سياسي، اقتصادي و فرهنگي توأم شود.  

و مناسبات عناصر  ها، وظايف، روابط هاي اجتماعي و طبقاتي باز تعريف شوند، نقش بر اين اساس بايد پايگاه

ها، هنجارها و... تغيير يافته و  ، ساختار ارزش و قواعد حاكم بر مناسبات  و انساني، مقررات  تكنيكياجتماعي، 

 اهداف تحول و تغيير محقق شوند. قرآن كريم، به عنوان مرجع معنوي و راهنماي مسلمانان، نيز بر اولويت و  

 
1 .Internalization 
2 . Institutionalization 



 

 

 

 

ورزد. در واقع از  اصالت تحول دروني يعني فراگرد تحول روحي در افراد و به تبع آن نهادهاي اجتماعي،تاٌكيد مي 

ب آسماني تغيير در قوم و اجتماع، منوط به تحول و تغيير در نفس و افراد است. البته در اديان الهي،  نظر اين كتا

جا كه در جهان هستي روح و جسم از يكديگر  بر معنويت و اخلاق استوار است، ليكن از آن  موضوع تحول اساسا

 ( 2)  توان از آن به عنوان مصداق استفاده كرد. قابل تفكيك نيستند،مي 

دانند كه در تمامي  ابعاد  انسان متحول، پويا و بالنده را، انساني رشديافته و متعادل مي  ژوهشگران علوم رفتاري،پ

اش نيرومند و پايدارند. او از توليت، سرپرستي،  هاي دروني كند. انگيزهوجودي، به صورت خود فرمان عمل مي 

ئول و در اختيار وجدان بيدار، هشيار و خودآگاه خويش  نياز است. او موجودي مسبي نگهباني و هدايت از بيرون،

آن  و باورهاي قلبي بر  و ايمان عقل و وجدان است. همه رفتارها و گفتارهايش تحت مركزيت هدايتگري است كه 

 احاطه دارد. حتي پندارهاي او نيز تحت استيلاي درونيات نيرومند او قرار دارند. 

ها، باعث ها، اصناف و سازمان ها، انجمنها، جمعيتدر اجتماعات، گروه   اين نوع افراد هستند كه با حضور خود

هاي شخصي  سازند. انگيزهپذير مي اجتماعي را در تمامي ابعاد امكان  - شوند و توسعه انسانيتحول و دگرگوني مي 

ين افراد براي محو  ها و انرژي اچه انگيزه، قابليت و روحي در پيشتازان جامعه بسيار نيرومند است. بديهي است هر 

با آگاهي دادن،   ها بيشتر باشد، امكان تحقق اهداف تحول و تغيير بيشتر خواهد شد. اين افراد و مقاومت   موانع

سازي تحول  و تغيير را  خواه، امكان نهادينه هاي نو، ارشاد و هدايت نيروهاي ترقي ايده تشويق به تحول، پاداش به

 سازند. آسان مي 

 ان بالنده جامعه پويا، سازم 

  هاي سياسي، اقتصادي و فرهنگي مدرن قرار تحت تأثير ساختار و كاركرد سازمان  ،رسد جوامع كنونيبه نظر مي  

 در حقيقت سازمان و نظم امروزين  هاي ياد شده است.ها به مقدار زياد وابسته به سازمان دارند و شكل كنوني آن 

 



 

 

 

 

چه ماكس وبر از آن به عنوان  ( 3)هاي مدرن است.ازمانسامان و فرايندهاي كار و توليد در س  جوامع مديون

را تحت تأثير خود قرار داده، در اين ساختارها  جريان يافته  مدرن كند و مدعي است جهان بوركراسي ياد مي 

اي هستند كه جهان امروز شاهد آن است.  نياز تحول و دگرگوني هاي اجتماعي امروزين پيش است. پس سازمان

با ابتكار عمل و به اتكاي پويايي و بالندگي سازماني،   اند توانسته هاي نوين مديران آگاه در سازمان به اين ترتيب، 

ها در  هاي نهفته اجتماعي را كه قرن انرژي افزايي نيروهاي قبلاً متعارض و پراكنده صورت گرفت كه بر اثر هم 

هاي توسعه يافته  كنند. سازماناند، آزاد  ار بوده ليسايي گرفتهاي كپادشاهي و نظام هاي ظلم و استبداد رژيم زندان 

 هايي به شرح زير دارند: و متحول ويژگي 

دگرگون  هاي محيط، پردازند و براساس دگرگوني هاي باز به تعامل آزاد با محيط مي دقيقاً مانند سيستم   -1

كنند و به  ته عمل نمي وجودي خود، بس ورزند. در هيچ بعدي از ابعاد شوند و يا به تغيير محيط مبادرت مي مي 

شده و   حساب منطقي،  هاي آنان، عقلايي، ها و واكنش پردازند. تمامي كنش توجيه نامعقول مواضع خود نمي

 ها اصلي اساسي است. مبتني بر عدالت و شفافيت است. حاكميت انديشه سيستمي در اين سازمان 

و هيچ پيامي بدون هدف پيشرفت فردي و  ها برقرار است شفافيت و روشني در تمامي اركان ارتباطي آن -2

شود و تمامي  اهميت تلقي نميشود و هيچ بازخوردي )چه دروني و چه بيروني( بي اجتماعي ارسال نمي

 سازي است.ارتباطي مبتني بر گشودگي و شفاف  هاي ارتباط كارآمد و اثربخش هستند. نظام كانال

هاي قدرت نفوذپذيرند و  ي بر بوروكراسي كارآمد است. لايه نظام اداري در سازمان متحول و پويا نظامي مبتن-3

جايي قدرت، باعث گسترش اعتماد و  هاي تسهيل كننده در تبادل قدرت بسيارند. سهولت در جابه مكانيزم

مشاركت شده است. شايسته سالاري زمينه رشد و تعالي سازماني و اجتماعي را فراهم كرده و سود سازماني كه  

 انحصار قدرت  هاست و نه منافع فردي. بيماري قدرت طلبي و شود، هدف تمامي تلاش نه توزيع مي به شكلي عادلا

 



 

 

 

 

كنند و انرژي  بندد و افراد به سهم محدود و اندك ولي مؤثر خود بسنده مي ت برمياز درون تشكيلات رخ

 رسد. افزايي نيروها به سود سازمان به مصرف مي تخريبي انحصارطلبي در راستاي هم 

هاي پويا و متحول است. هيچ يك از افراد از آموزش  زش مستمر يكي ديگر از اصول اساسي سازمان آمو-4

گريزند و تا هنگامي كه در سازمان فعاليت دارند، تحت آموزش تئوريك و كسب مهارت عملي قرار دارند.  نمي

عيات و رد جزميت مبناي  تئوري برآمده از آزمايشات مكرر تجربي و گشودگي ذهني و اعتقادي براي پذيرش واق

 ها است.تفكر و عمل آن 

ها و نيروهاي اجتماعي با تكيه بر رقابتي آزاد در  گيري از تمامي استعدادها و قابليتجويي و بهره مشاركت -5

اصلي بديهي است. گفتگو، تفاهم و نقد اساس داد و ستدهاي فكري و زيربناي   ها و عقايد،بازار انديشه

 سوژه رسيده است.  -به وضعيت سوژه  ( Subject-  Objectاُبژه ) - سوژه راد از حالتفهاست. روابط اتصميم 

گيرند. تغيير به عنوان  وري، كارآمدي، كارايي و تغيير دايم شكل ميهاي متحول امروز بر اساس بهره سازمان -6

اند ر اين برگزيده ها اين اصل را به خاطشود! اين سازمان اصلي مولد شناخته شده و گاه به يك هدف تبديل مي 

 اند. ناپذير ثبات طلبي در طول تاريخ بوده هاي جبران كه شاهد زيان

 فرهنگ محور توسعه سازماني 

اجتماعي، تحول فرهنگي است. فرهنگ سازماني كه خود   -ترين مرحله در سير تحول سازمانيدشوارترين و مهم 

ررات، الگوها، نمادهاي بياني و كميت و كيفيت  تحت تأثير فرهنگ كلان اجتماعي است، حاوي قواعد، ضوابط، مق

اي است كه بر قلمروهاي تخصصي و فراگردهاي كار و توليد احاطه دارد. بدون وقوع  ارتباط و جريان اطلاعاتي 

سازمان ميسر نيست. تحول سازمان   تحول فرهنگي و فكري، تحول در ساختار، توليد و روابط دروني و بيروني

 خود   برخوردار باشد. تغيير فرهنگ سازماني به نوبه  ي فرهنگ و رفتارهاي سازماني نيز لاجرم بايد از دگرگون

 



 

 

 

 

هاي رفتاري جديد،  تحول در تفكر سازماني را ايجاد خواهد كرد. پس از آن فراگردهاي كاري تحت تأثير منش

ريزي سازمان تأثير  امه ها و برنگذاريها، سياستگذاريهاي نوين، بر هدف تغيير خواهند كرد و هنجارها و ارزش 

 خواهند گذارد. 

 الگوي تغيير سازمان  

كنند. اين مراحل عبارتند از:  اي را براي تحول پيشنهاد مي مرحله   8برخي از كارشناسان و انديشمندان الگويي  

  - 4مشاور    -ايجاد رابطه ميان مخاطب - 3عمومي(  ورود و دخالت مشاوران )روابط   -2آگاهي از لزوم تغيير    -1

تدوين راهبردها، هدفگذاري،    -6ها ها و قوت تشخيص ضعف  -5آوري اطلاعات )درون و بيرون سازمان(  معج

 ( 4).گيري و ارزيابينتيجه  -8اصلاح  - 7ها هاي عمل و بازنگري آن ها و برنامه ها، تكنيك اتخاذ سياست

مراحل تحول سازماني الگوهاي  بر اساس اين مراحل بايد برنامه تغييرات فرهنگي نيز تدوين و همراه با طي 

در قلمرو فرهنگ  ها و ... هاي رفتاري(، ارزش ب ل)قا رفتاري نوين، سازوكار تشويق و تنبيه، نمادهاي نو، هنجارها

نيز تدوين و تبليغ شوند. همچنين بر اساس الگوي تغيير سازماني همواره بايد به اطلاعات، پشتيباني نيرومند و  

 به عنوان اركان تغيير توجه شود.  مالي كافي  - منابع انساني

 عمومي  هاي مشاوران روابط كاركردها و نقش   ، وظايف 

داراي ساختار و كاركردهاي متفاوتي هستند. اين   هاست،ترين آن هاي حياتي و زنده كه سازمان عالي سيستم

هاي متفاوتي  كردها و نقش ها بر اساس اين كه در كدام قلمرو اجتماعي فعاليت دارند، از كارها يا سازمانسيستم

اي دارند.  كاركرد و نقش اساسيها براي تشخيص اين تفاوت گران تغيير، شوند و مشاوران و هدايت برخوردار مي 

 انتخاب شوند.   عموميبايد عمدتاً از ميان مديران و كارشناسان روابط  ،هااين مشاوران در سازمان 

 

 



 

 

 

 

شوند، بايد بر تمامي  عمومي فرض ميتأكيد بسيار، متصديان روابط مشاوران توسعه و تغيير كه در اين مقاله با 

مأموريت، ساختارها، رهبران   ، وظايف، دهنده و مؤثر بر يك سازمان اشراف داشته باشند. اهدافعناصر تشكيل

كرده   ، سازماني و... را در سازمان شناساييهنجارهاي اجتماعيهاي ارزشي، سازماني، قواعد و ضوابط اداري، نظام 

ها، داشته باشند. هدف نهايي اين امر ايجاد و حفظ  و اجازه مداخله در روندهاي جاري را براي بهبود و اصلاح آن

 هاي اعضا و وظايفي است كه براي اثربخشي سازمان لازم است، انجام شوند.تعادل سازماني و انطباق ديدگاه 

هاي حساس و  گيرد. مشاوران بايد كاملاً با نقش را دربر مي رساني يابي و اطلاع فرآيند مشاوره، جرياني از اطلاع 

و   د و خود را به عنوان افرادي امين ها بايد بتوانند اعتماد مديران و كاركنان را جلب كنننافذ خود آشنا باشند. آن 

هاي تحول و  ها و مزيتاره بكوشند سودمندي ان هدايت و كنترل تغيير نشان دهند و هموكارآمد در جري

مشاوران بايد براي ورود به سيستم و  رگوني را براي ارتقاي كارايي سازمان تبيين و توجيه كنند. همچنين دگ

چگونگي ارتباط با افراد خاص آزاد باشند. مشاوران بايد خودآگاه بوده و نقاط ضعف و قوت سازمان را شناسايي و  

عمومي به عنوان  و تقويت كنند. متصديان روابط ها و تهديدهاي شرايط تغيير رفع آن را براي رويارويي با فرصت 

هاي احتمالي  ها، نيازها و علايق و واكنشبايد داراي همدلي بسيار و نسبت به انگيزهعاملان تحول و تغيير 

 كاركنان و مديران در برابر شرايط گوناگون، مطلع و آگاه باشند. 

 عمومي و تغيير  روابط 

ي اعضاي سازمان و تشكيل سازماني با  مد توليد رضايت و جلب مشاركت تماانون برنامه تغيير را بايقاساس و 

اصطلاحي است كه به خوبي اهميت و پيچيدگي فراگرد ايجاد وفاق را   "وفاق يمهندس "دانست.  ،همدلي بالا

 ها، اين فراگرد را روندها، روش  خواهي« بازدارنده است.دهد. رضايت و وفاق كليد قفل محكم »ثباتنشان مي 

 

 



 

 

 

 

پذير بايد پشتيباني كند، نيروهاي بازدارنده و ضد تحول و  ها و اقداماتي حساب شده، صادقانه و انعكاس فعاليت

هاي  ورزند. اينان منتظرند تا كوچكترين ضعفتغيير بسيارند و عموماً در ظاهر با تحول مخالفت نمي 

ي در دوران تحول و تغيير حساس و  خواهان را به ابزاري براي تخطئه تحول تبديل كنند. افكار عمومتحول 

سپر محكم مخالفان   ،اند هاي حاكم كه هنوز سست نشدهشود و تعامل با آن بسيار دشوار است. ارزش شكننده مي 

 تحول است.  

خواهد. جانانه از آن عملياتي نيرومند و صادقانه مي  توليد رضايت فردي و جمعي از فراگردهاي تحول و دفاع 

اطلاعاتي و از طريق   -وان مشاور و عامل تغيير و تحول بايد به اتكاي روندهاي ارتباطيعمومي به عنروابط 

يابي( انجام دهد. سپاه تغيير و تحول، سپاه  هاي دقيق )اطلاع پژوهش  ، گردآوري هشيارانه آمار و اعداد و ارقام

 ملايمات. مندي، پژوهش و پايمردي در برابر ناآگاهي است و نيازمند دانايي، بردباري، روش 

ها، مشورت  بيني نتايج آن پيش روندها،  واكاوي  دانش اجتماعي و  عمومي را »اقدامي هنري ]بدانيم كه[روابط  اگر

هاي تدوين شده براي اقدامي سودمند براي سازمان و  دادن به رهبران سازماني و به مرحله اجرا درآوردن برنامه 

 ايم.ترين فراگردهاي كاري را به آن نسبت داده يكي از مهم  ( 5، )[را به دنبال دارد]ها همگان

عمومي  . روابط عمومي در اين توصيف و تعريف، عامل تغيير و تحول و مركز توليد دانش و اطلاعات استروابط 

يابي دقيق به  هاي مبتني براطلاع هنر و صنعت و فن و دانش مردمداري است كه رهبران سازمان را با مشورت 

 رساند. بيني نتايج روندهاي جاري ميپيش  گيري عقلايي و تصميم 

 

 

 

 



 

 

 

 

 تغيير رساني  عمومي و اطلاع روابط 

هايش رساني است كه در واقع بنيان عمومي در تحول و تغيير سازماني، نقش اطلاع ترين وظيفه و نقش روابط مهم

اني را كشف، توليد )و باز  رس يابي و اطلاع در پژوهش و توليد و باز توليد اطلاعات نهفته است. اگر ما فراگرد اطلاع 

و توجه جدي به فرآيند درك و    دتوليد(، پردازش، تحليل و واكاوي، انتشار، در دسترس قرار دادن، دريافت بازخور 

ايم كه بسيار ظريف بوده و هيچ  اي پيچيده و حياتي را مدنظر قرار داده تفسير و مصرف مخاطب، بدانيم، چرخه 

عمومي بر اساس آن قابل حذف نيست. در اين فراگرد است كه روابط  شده درهاي ذكر اي از حلقه حلقه 

كند و تمامي عناصر انساني با  اطلاعاتي خود، اهداف تغيير و تحول را شرح داده و بيان مي  -هاي ارتباطيمهارت

 شوند.هاي اقناعي و جلب رضايت مشتريان با روند تغيير و تحول همراه مي ها و تكنيك روش 

هاي سنجي، افكار سنجي و سنجش دقيق برنامه امكانشناسي، تغيير بايد بر نيازسنجي، مخاطبرساني اطلاع 

ها از سازمان به  رساني فراگرد انتقال منظم، مستمر، به موقع و آزادانه اطلاعات و آگاهي تغيير استوار باشد. »اطلاع 

هاي مؤثر و كارآمد صورت  ساز وكار ها وها، شيوه ها، تكنيك آوري مخاطبان و باالعكس است كه از طريق فن 

داند. در اين جا بايد بر اين نكته تأكيد شود كه  ي آينده مي د را همواره اساس توليد برنامه ر و بازخو(  6) گيرد« مي 

روژاك را به   گونه كه تئودور اطلاع و اطلاعات دقيقاً به مفهوم علمي و معنادار خود مورد توجه قرار گيرد و نه آن 

 (7) د واداشته است.انتقاد شدي

هاست. اطلاعات داراي معناست. شرح و تبيين يك موضوع يا يك پديده و روابط ميان موضوعات و پديده 

دهد. اطلاعات، آگاهي و  هاي پژوهشي ارايه مياطلاعات اين روابط را نه بر حدس و گمان و ذهنيات، بلكه بر داده 

 ،  اش سرشتشكل و نوع، ها، فراگردهاست. ها، زمينه موضوع توصيف چيزها و افراد و هستي است! درباره انواع  

 

 



 

 

 

 

اي است كه آن اطلاعات را در خود جاي داده است. اطلاعات در  تعيين كننده كيفيت حيات طبيعي و اجتماعي

مند از  اي نظام (. اطلاعات مجموعه In+form+ationذات مفهومي خود، نظم و شكل و قاعده را در خود دارد )

 ل شده است.  هاي تحليداده 

عمومي بايد آن را به مديران، كاركنان و عناصر سازماني منتقل كند بايد  براي درك بهتر اطلاعات كه روابط 

آمده مهم، درست، با معني، سودمند، جالب و كافي است؟ چه نوع اطلاعاتي   پرسيده شود؛ آيا اطلاعات به دست

تهيه كرده، به چه منظوري و با چه نتايجي بايد توزيع    خواهيم به مخاطبان منتقل كنيم؟ چه كسي آن رارا مي 

 اي برخوردارند؟ محيط فرهنگي، سياسي و اقتصادي تا چه اندازه شود؟ معاني مورد انتقال از چه عمق و گستره 

اند و اطلاعات فراهم شده تا چه اندازه به اهداف  اهداف تغيير كدام ( 8)براي توزيع آن مهيا و مستعد است؟

 ها چيست؟هاي فردي، گروهي و اجتماعي برخوردارند و سطح ادراكي آن ت؟ مخاطبان از چه ويژگي نزديك اس 

 رسانان مورد اعتماد مخاطبان هستند؟ آيا ... آيا اطلاع 

ها و تهديدهايي  هاي محيطي و شناسايي دقيق فرصت عمومي با گردآوري اطلاعات درباره رويدادها و پديده روابط 

اند، از طريق پردازش و تحليل و واكاوي هوشمندانه، از وجود تقاضاها و شرايط و  گرفته كه سازمان را در بر 

حل  براي ارتباطي رويكرد مناسب را  -هاي اجتماعييابد و با استفاده از نظريه موقعيت خود و سازمان آگاهي مي 

سيستمي باز  عمومي پاره كند. روابط مسايل انتخاب و راهبرد، سياست و برنامه عمل را طراحي و يا تعديل مي 

هاي باز قادر است به مبادله آزاد اطلاعات بپردازد و اهداف تغيير و تحول را  با سيستم است كه در شرايط زيستن

 محقق سازد. 

 

 

 



 

 

 

 

 عمومي و فرآيند تشخيص روابط 

ها و  هايش براي پيشرفت و توسعه و شناخت توانمندي ها و توانمندي تشخيص مسايل سازمان و قابليت

فعاليت و عملي بسيار   ،گيرط و الزامات موفقيت در يك مسابقه نفس وو نيز شر  يهاي رقيبان، محيط رقابتليتقاب

عمومي به  ها و مراحل دانست. روابط دقيق و خطير است. شايد بتوان اين مرحله و اقدام را دشوارترين نوع فعاليت 

و   شناسيباشد و در تعاملي سازنده به آسيببه اهميت اين مرحله و اقدام آگاه  بايد عنوان مشاور تغيير 

 بپردازد.  شناسيله أمس

ها، تجربيات ديگران، نحوه كنترل و مهارت در  حلراه  تشخيص درست مسأله، عوامل ايجاد كننده و مؤثر بر آن، 

ن مركزيت  تواند به عنواعمومي ميها و... از ديگر امتيازاتي است كه روابط هاي سازمان تخصص و توانايي  شناخت،

اطلاعاتي از آن برخوردار باشد. شناخت زيربناها، روبناها، ساختارها، روابط، ضوابط، قواعد و فرهنگ و   -ارتباطي

و غلبه بر مسايل و مشكلات است. توجه به  عمومي عاملي براي پيروزي ي روابط رفتار سازماني و قدرت تحليل 

تواند  ها الگوي ديگر مي حليل مديران و دامنه تأثير نيرو و ده فني، الگوي ت -الگوهاي تحليل، الگوي نظام اجتماعي

ها، نامه ها، پرسشحل مسايل و موانع تغيير و تحول ياري رساند. مصاحبهعمومي آمده و آن را در به كمك روابط 

و  ها ها و مهارتها، تخصصبررسي سوابق و مدارك، اسناد سازماني و شناخت اعضا و عناصر سازماني، قابليت 

تواند به تحول سازمان به شكلي مطلوب ياري  ها مي هايي نظير اين ها و آگاهي رواني آن  -هاي جسميويژگي 

 ( 9) رساند.

 عمومي مقاومت در برابر تحول و نقش روابط 

هاي تغيير و  توان مدعي شد كه در خصوص تحول و دگرگوني در جامعه نوعي اجماع وجود دارد. اما در شيوه مي 

 ي مثبت و نشانگر پويايي  خواهي يك خصيصه اند. تحول آرايي كرده مختلف در برابر يكديگر صف   تحول سلايق

 



 

 

 

 

خواهند رهبري جامعه را در دست داشته باشند حتي اگر در  هايي كه مي بنابراين افراد و گروه  .اجتماعي است

كند. از سوي  ل را دشوار مي دهند. اين موضوع كار تحوباطن با آن همراه نباشند، مخالفت ظاهري هم نشان نمي 

طرفداراني با   ،ايد، برسيد خواهيد آن را تغيير دهيد و به اهدافي كه اعلام داشته ديگر وضعيت موجود كه شما مي 

هاي مادي و  هاي قدرت را در دست دارند. عامل مهم در تغيير و مقاومت در برابر آن، انگيزه نفوذ دارد كه اهرم 

حي است و فراگرد تغيير به خاطر رابطه متقابل عوامل فني، اجتماعي و روانشناسي فردي و جنا ، گاه اعتقادي

ها از  دانند. آن هاي تغيير را قابل اطمينان نمي بسيار پيچيده است. افراد اغلب از تغيير هراس دارند و پارادايم 

ني براي افزايش كارايي،  رسد، هراس دارند. عامل مهم در تحول و توسعه سازمااي كه نامشخص به نظر مي آينده 

 گروهي و به ويژه انگيزه مديران سيستم و سازمان در تغيير است. هاي فردي و اثربخشي انگيزه وري و بهره

هاي تغيير و نشان دادن استعدادها و  ها و سودمندي عمومي در چنين فضايي، معرفي مزيت نقش روابط 

ت افراد  متوان مدعي شد كه مقاوواهد آورد. به جرأت مي اي است كه تغيير، با خود خهاي فردي و جمعيقابليت

ها و  هاي نامطلوبي است كه مديران تغيير آن را بدون محاسبات و بررسي در برابر تغيير عمدتاً ناشي از روش 

اند. طبيعي است كه افراد در برابر آن چيزي كه هستي و موجوديتشان را تهديد هاي لازم برگزيده پژوهش

مت كنند! تغيير بايد با احساس خوشايند در افراد توأم باشد تا در برابر آن ايستادگي نكنند. از دست  كند، مقاو مي 

هاي شغلي، مقام اجتماعي، درآمدهاي اقتصادي و احترام ديگران، شكستي اساسي است كه  دادن موقعيت

ترغيب و جلب رضايت و   اقناعي، هاياي جز برنامه عمومي در برابر اين افراد چارهكس طالب آن نيست. روابط هيچ

اساس، اي روشن ندارد. البته در راه رسيدن به چنين هدفي، دروغ و اغراق و وعده و وعيدهاي بي ترسيم آينده 

 به طرق زير  سمي مهلك است كه هرگز نبايد آن را چشيد! جلب مشاركت افراد ممتاز در فرآيند تحول و بهبود 

 

 



 

 

 

 

 ممكن است:

 اي( و تصورات افراد له يا عليه چيزي، كسي و يا پديده هاي موجود )مواضع ارهيابي، شناخت انگ زمينه -1

 هاي مطلوب هاي موجود از انگاره انگارههاي مطلوب مديران تغيير و تعيين اهداف اقناعي، تفريق تعريف انگاره -2

 تعريف راهكارهاي اقناعي براي پركردن خلاء ميان تصويرهاي مطلوب و موجود -3

 هاي مناسب و زمان و شرايط مطلوب ارسال پيام رسانه  ها،ام تهيه و تدوين پي-4

 : كه مخاطبان را قانع كنند هايي باشند  ها بايد داراي چه ويژگي اكنون بايد ديد پيام 

 آينده مخاطب پيوند داده شود. حال و گفتار و پيام بايد با منافع مادي و معنوي -1

 اشد.و با معني بپيام و گفتار و مطلب بايد واضح، روشن  -2

 پيام بايد قابل درك و باور كردن باشد.-3

 .فرستنده بايد اعتماد مخاطبان را جلب كند و تخصص و شايستگي خود را نشان دهد -4

   .فرستندگان بان مورد بررسي قرار گيرد، نه  پيام بايد از ديدگاه مخاط-5

د از شرايط واقعي مخاطبان  پيام بايد بخشي از زندگي، امور جاري و جزيي از واقعيات زندگي باشد و هرگز نباي-6

 . انتزاع شود

 شور و شعور باشد. بايد جذاب، گيرا و توأم با احساس پيام -7

اثر  هايي كه در متن خود اين وحدت را نشان ندهند بي مكان و زمان باشد. پيام پيام بايد داراي وحدت موضوع، -8

 خواهند بود. 

در غير اين صورت مقاومت رواني مخاطب را   د،پيام نبايد حاوي مواضع استبدادي و ناشي از خودرأيي باش -9

 برخواهد انگيخت.

 



 

 

 

 

 

ها، باورها و اعتقادهاي مخاطبان بايد مورد احترام باشد و امور اخلاقي بر  ها، گرايش خواسته  ها، تمايلات، نياز-10

 فضاي پيام حاكم شود. 

 عمومي و مشاركت كاركنان  روابط 

اي تأثيرات  و نيز به كار بردن مديريت مزايده هاي آنان  مندي ها و توانمشاركت كاركنان و ارتقاي سطح آگاهي 

ها فني  وگوي افراد و گروه ها داشته است. تحليل مراوده و گفت نيرومندي در نيروهاي بالقوه انساني در سازمان 

ود با  سازد و براساس آن افراد درباره ارتباط خاست كه الگوي سازمان را از طريق آموزش افراد دگرگون مي 

كنند. در اين روش مهارت افراد  جويي مي هاي ارتباطي خود چاره براي اصلاح شيوه پردازند و ديگران به تفكر مي 

عمومي در اين مرحله  گيرد. نقش روابط يابد و پاداش مناسب و آموزش دائم مدنظر قرار مي در ارتباط افزايش مي 

فيلم، موسيقي،   ، نشريات، محصولات سمعي و بصري، هاي ارتباطيوساطت ارتباطي است. استفاده از انواع تكنيك 

 تواند به تحقق اين امر كمك كند. ها، بروشورها و... مي ها، جزوه ها، نمايشگاههمايش

عمومي  ها اصول مهمي در مشاركت كاركنان هستند كه روابط ريزي شغلي، انتخاب آزاد و رفع تنش برنامه 

غيير و نيز عامل تغيير، ايفاي نقش كند. تنش و خستگي به طور فزاينده  تواند به عنوان مشاور در فراگردهاي تمي 

كند. برنامه مقابله با اين امر شامل بازخورد زيستي، يعني تأثير مشاركت در بهبود زندگي  سازمان را تهديد مي 

تنش،    ريزي زندگي شغلي )زندگي مطابق با شغل و مقتضيات آن( آموزش كنترلفرد، عبادت و معنويت، برنامه 

تواند با  عمومي مي هاي بهزيستي و بهداشتي و سمينارهاي خستگي كاري و تفريحات است. روابط برنامه 

 جويانه هدف اصلي مشاركت كاركنان را در فراگردهاي كار و تغيير كه هاي ارتباطي و مشاركتبرنامه 

 

 



 

 

 

 

 ( 10) هاي فردي است، محقق سازد.همانا بالا بردن كارآيي سازمان از طريق افزايش مهارت، انگيزش و توانايي  

 هاي ارتباطي  تحول گروهي و نقش 

هاي هاي كاري است. توسعه گروه دربرگيرنده آموزش دگرگوني در گروه هاي اصلي تحول در سازمان، يكي از رويه 

ها و رويكرد تحليل نقش براي روشن ساختن انتظارات افراد از يك نقش خاص  تجربي يا كارگاهي و مذاكره نقش 

هاي فني به عنوان يك واحد  طراحي شده، است. به عنوان مثال: گروه تحقيق و توسعه يا گروه تبليغ و گروه 

ترين  شوند. مهمتربيت مي   ،هاي جديد در ساختار متحولكاري تحت آموزش قرار گرفته و براي پذيرش نقش 

تواند در آن نقش اساسي ايفا  ومي مي عماطلاعاتي است كه روابط  - هاي ارتباطيمقوله در اين امر ارتقاي مهارت

هاي  هاي ارتباطي مهارتعملي داده شده و در برنامه  -هاي لازم به صورت كارگاهي و تجربي كند. آموزش 

 كنند. وگو و تعامل را منطبق با شرايط نوين كسب مي گفت 

ساختاري، فني و  دانيم كه سه رويكرد اساسي در توسعه و تحول سازمان مورد توجه قرار گرفته است؛ مي 

ارتباطي. در رويكرد ساختاري، تجديد ساختار مبتني بر كاهش سطوح سلسله مراتب و در رويكرد فني،   - رفتاري

و در رهيافت  ها، مكانيزه كردن و طراحي شغلي مبتني بر اتوماسيون آلات، ابزارها، روش تغييرات در ماشين 

به منظور ارتقاي روحيه و انگيزه و   شخصي  هايتعدادها و توان ارتباطي، بر منابع انساني، استفاده از اس  - رفتاري

شود. بديهي است در رويكرد  انگيزه و مسؤوليت اعضا تأكيد مي  بهبود عملكرد سازمان با افزايش سطح روحيه، 

 ( 11. )عمومي بسيار اساسي استنقش روابط  ،سوم به تغيير و تحول سازمان

 ها  آن تحول، تعارض و مديريت  

هاي مشخص و كنترل اقدامات،  بندي واحدها براي انجام فعاليت تقسيمناپذير است.ها اجتنابر سازمان دتعارض  

 مسأله همچنين  شود. اين باعث مرزبندي فكري، تخصصي در سازمان شده و نوعي هميت قسمتي را سبب مي 

 



 

 

 

 

  از يكديگر منفك  بي و توزيع، بازاريايمهندس باعث مرزبندي جغرافيايي شده و واحدهاي عملياتي از قبيل توليد، 

انجامد. اين هاي مدرن اغلب به رقابت و تعارض بين واحدهاي سازماني مي سازمان  هد. پيچيدگي و اندازنشومي 

مشكلاتي از قبيل تعارض  انجامد. بهينگي و كاهش كارآيي مي  عدم تعارضات اغلب به وابستگي درون گروهي، 

ها و  ي كوچك غيررسمي، تعارضات فردي و... مانع هماهنگي گروه ها، سازمانقدرتموازنه  بين گروهي، عدم 

يا همان كارشناسان  شود. براي حل اين مشكلات مشاوران نيروهاي كار و در نهايت تحقق اهداف مي 

ها،  بايد بر بهبود ارتباطات و روابط بين واحدها تأكيد كنند. تشكيل اردوهاي انس و الفت، جشنعمومي روابط 

بخشي و عدم  بايد تأكيد شود كه دادن اطلاعات، آگاهيتواند به اين هدف ياري رساند. . مي ها و..همايش

سازي كامل  پيش پيشنهاد كرد و آن شفاف سال  70در بيش از  لي كاري بهترين روش است. آنچه ايوي پنهان

مديريت تعارض درون  بود، تنها راه رسيدن به مقصود است. جريانات و رويدادهاي مرتبط با مؤسسه و مخاطبانش 

عمومي اطلاعاتي است كه تنها از عهده كارشناسان مجرب، فرهيخته و متعهد روابط  - سازماني، عملياتي ارتباطي

 ( 12)ساخته است.

 عمومي  ارتباطات و اطلاعات و روابط 

دارند. ساختار  اي العاده هاي اطلاعاتي در سازمان از جنبه فردي و سازماني اهميت فوقفراگرد ارتباطات و جريان 

هاي آنان تعيين كننده كميت و كيفيت اطلاعات  هاي سازماني و وظايف و مسؤوليتهاي ارتباطي و پست كانال

ها، هاي فرستنده پيام عمومي همواره بايد به ويژگي اطلاعاتي، روابط  -در جريان است. در فراگردهاي ارتباطي 

هاي تفسير،  هاي پيام و ساختار متني، شيوه و دريافت، شكلهاي ارتباطي، سازوكارهاي ارسال گيرندگان، كانال

ها، توجه  هاي سيستم به آن تر بازخوردها و حساسيتها و از همه مهم گذاري و رمزگشايي، پارازيت كيفيت رمز 

 كند. اگر ما داراي انديشه سيستمي باشيم و توجه داشته باشيم كه سيستم از اجزايي به هم پيوسته تشكيل شده  

 



 

 

 

 

پذيري ها و رضايتشان از جريان تعامل شرطي قطعي در نيل به اهداف سازماني است و انعطاف مبستگي آن كه ه

  تلقي كنيم، لاجرم بايد زير سيستم شمارد، با اهميت طور كه آنتوني گيدنز مهم مي پذيري را آن و انعكاس 

بايد بر اساس بزرگي و كوچكي،  اطلاعاتي را منطبق با سازمان و سيستم متبوعه طراحي كنيم. در اين رهگذر 

ساختار ارتباطي دروني و   ها،داف، امكانات و تجهيزات، تخصص اه ها، مأموريت، پراكندگي جغرافيايي، تكنولوژي 

 بيروني، ساختار قدرت و اختيار و... طراحي ارتباطي كنيم. 

قرار دارد، چرا كه ساختار   هاي يك سازمان از نظر بسياري از كارشناسان، ارتباطات در كانون و مركز فعاليت

ارتباطات با ساختار عمومي، گستره و سازوكار مبادله و حتي رشد و توسعه سازمان ارتباط مستقيم دارد. برخي از  

انديشمندان باور دارند كه ارتباطات و مبادله اطلاعات روح سيستم، جمعي است و برخي ديگر آن را به جريان  

  عادلانه ر اعتماد و مشاركت رخ دهد و سود كنند. ارتباطات بايد در بسته مي خون در اندام موجودات زنده تشبي

كه  اي انتقادي داشت و پيش از آن و معنوي هدف آن باشد. در بحث ارتباطات و اطلاعات بايد انديشه  مادي

آيا امكان   كند؟تر مي آيا اطلاعات داده شده ضرورتاً مردم را آگاه مخاطبان از ما سؤال كنند از خود بپرسيم؛ 

اي به همراه دارد؟ اطلاعات داده شده تا چه حد  دسترسي براي همه وجود دارد و اگر چنين است آيا سود و فايده 

به موضوع مربوط است؟ آيا قابليت تحقيق و سنجش صحت و سقم دارد؟ آيا ارزش آن به وقت صرف شده  

مستند، شفاف، عيني، در دسترس و   رست، روزآمد،د اطلاعات بايد جامع، به هر حال،  آيا... ؟ چربد؟!مخاطب مي 

 سودمند باشد.

بها را قائل   نبيشتري  ، عمومي همواره بايد به دو مقوله حائز اهميت بسيارروابط  ، در بحث ارتباطات و اطلاعات

سازي فضاي ارتباطي دارد و هابرماس  شود. نخست »تحريف« و دوم »بازخورد«. تحريف نقشي كليدي در تيره 

 دارد! در صورت وجود تحريف كه در آن اطلاعات  عمومي، متصديان را از آن برحذر مي بزرگ روابط  منتقد 

 



 

 

 

 

شود. هرچه اين تحريف  مي  پراكنيسازمان آماده شايعه  ،شودبندي شده و براي اهداف خاصي دستكاري مي بسته

ي و بيمار بودن سيستم  شود، تحريف نشانه نادرستمي (  Faked)تر« تر باشد، محيط ارتباطي »جعلي پررنگ

در   و عموماً دولتي كه به بودجه دولتي وابستگي دارند، هاي ناكارآمد ارتباطي و سازمان اجتماعي است. سازمان

معرض شديد اين آفت قرار دارند. تحريف بيانگر »پاسخگو نبودن« سيستم و سازمان است. »تحريف« نشانه  

 .است درك سيستمي ماندگي و عدم د« عقبساختار استبدادي و »نما

تباطات است. بازخورد مرحله پاياني ارتباطات و جريان اطلاعات است. در  رموضوع مهم ديگر »بازخورد« در ا

مانده« بازخورد بسيار كمرنگ است. چون سركوب به عنوان حربه اول و آخر! انتخاب  جوامع »بسته« و »واپس

تر با نياز مخاطب باشد، با  تر و منطبق تر، محققانه تادانه شده است. بازخورد واكنش به پيام است. هرچه پيام اس 

ها و  ترين انواع آن تواند، سكوت باشد! البته از خطرناك انجامد. بازخورد مي خورد ميزاحتمال بيشتري به با

عمومي بايد در جريان ارتباط و فراگرد  روابط  .ترين نوع از نظر مستبدين و افراد خودرأيمتأسفانه مطلوب 

هاي خود قرار دهد. نيازهاي شخصي، گروهي افراد،  رساني بازخورد را اساس كار و برنامه يابي و اطلاع لاع اط

ها كه برخي از مديران و رهبران سازماني  آن  نه  هاي راستين حاكم ) و توجه به ارزش ها، موقعيت فكري آن 

عمومي به هنگام  كه بايد از سوي روابط هاي فكري و... عواملي است پندارند( علايق سازماني، گرايش درست مي 

 تهيه و تدوين يك پيام سازماني مورد توجه قرار گيرد تا به بازخوردي مطلوب بيانجامد.  

 پژوهش 

هاي سازماني، اجتماعي و اقتصادي بشر امروز، مديون پژوهش است. پژوهش  ترديد نبايد داشت كه پيشرفت

و   ه طبيعي و اجتماعي. پژوهش، مذاكره، مفاهم بر روابط  سازي و كشف قوانين و قواعد حاكم يعني شفاف 

 ا و جوامع بشري را  هها و تهديدهايي كه سازمانباشد. فرصت  يگشودگي بايد اساس توسعه و تحول سازمان

 



 

 

 

 

عمومي، البته بايد  تنها از راه پژوهش قابل شناسايي و واكاوي هستند. درخصوص كاركرد روابط  محاصره كرده، 

هش در افكار عمومي و مخاطبان و كاركنان پرداخت. پژوهش در افكارعمومي با هر رويكردي، به  بيشتر به پژو

رواني انسان و نيز به دليل گستردگي ابعاد گوناگون فرهنگي،   -هاي روحي علت ناشناختگي و پيچيدگي 

ز و فردا از آن غافلند!  رود كه فقط بازندگان در جهان آزاد و رقابتي امرواجتماعي، موضوعي با اهميت به شمار مي 

طلبان را  درست همين پيچيدگي و حساسيت و احتمال بالاي تغيير فكري و عملي است كه بسياري از راحت 

نتايج احتمالاً  ، نسبت به پژوهش بد گمان كرده است! پيچيدگي و لزوم دقت بالا و صرف انرژي نسبتاً زياد

هاي خود و... بسياري از رهبران سازماني را به تكيه كردن به  ابليتناخوشايند از نارضايتي، نااطميناني از توان و ق

دارد. فراموش نكنيد مديري كه سازمانش به بودجه عمومي  پردازانه وامي هاي ناسنجيده و خيال حدس و گمان 

 دردسر راحت است، با پژوهش چه كار دارد؟!  اي بي كشور وابسته است و خيالش از وجود آب باريكه 

فراگرد اجتماعي، سياسي، اقتصادي و فرهنگي در بستر تاريخ است! پژوهش معيار و محك سلامت  پژوهش يك 

تر و  تر، صادقانه تر، عميقيك دستگاه و چگونگي انجام وظيفه پاسخگويي آن است. هر چه پژوهش جدي 

ويايي، بالندگي و  تر، دلسوزتر و متعهدتر باشند، پتر و ماهرتر باشند و هم مديران صادقپژوهشگران كارشناس 

 توانيم سه نوع انگيزه براي پژوهش قائل شويم: تر خواهد بود. ما مي شكوفايي سازماني افزون 

 ( 13) .حس كنجكاوي و ارضاي آن -3نياز به آفرينشگري و بهبود مستمر امور و  - 2حل مشكل جاري  -1

هاي ما اغلب بر اثر  چرا كه سازمان عمومي در ايران، ما بيشتر با انگيزه اول سروكار داريم روابط  در خصوص 

ها و بعضاً سوء تدبير، دچار مشكلات و مسايل غامض هستند و بايد به عنوان طبيب  ناملايمات و دشواري 

در حالي كه پژوهش با انگيزه  و بيان و كلام حل كنند! مديريت مجهز به فن بيان! سخندان، مشكلات را با زبان  

 هاست.كار سازماندوم چاره 

 



 

 

 

 

سازي و دادن اطلاعات  عمومي در خصوص افكار عمومي جز بيان حقيقت و شفاف د فراموش كرد كه روابط نباي

عمومي يك پاره سيستم در درون يك سيستم بزرگ است كه بايد به سنجش محيط  وظيفه ديگري ندارد. روابط 

ومي در باب سنجش افكار و  عمبه واكنش منطقي و عقلايي وادار كند. روابط در برابر آن بپردازد و سازمان را  

 شناسايي كيفيت افكار عمومي تابع قواعد و ضوابط حاكم بر كل سيستم )سازمان( است.

اند تا به منابع  ها فرصت يافته چاره كار انتشارات و فيلم و شگردهاي تبليغي نيست. امروز مخاطبان سازمان 

د، دسترسي داشته باشند. پس مطمئن باشيد،  نگذارديگري، غير از آنچه مراكز دولتي در ايران، در اختيارشان مي 

هزار   7هاي ما بايد اين واقعيت را پس از رود و سازمان سلايق مخاطبان و كاركنان به سمت دگرگوني پيش مي 

ها سال پيش بر زبان جاري ساخت، به گوش جان  لي را كه ده سال تمدن و تاريخ بپذيرند و سخنان عالمانه ايوي 

 بشنوند!

 يري گ نتيجه 

عمومي در تحولات سازماني سطوح تحول  در اين مقاله تلاش شده است، ضمن پرداختن به نقش و اهميت روابط 

ناپذير در ابعاد فردي و اجتماعي مورد بحث قرار گيرد. نگارنده بر اين باور است كه تغيير و تحول امري اجتناب 

 خي دارد. تحول و تغيير در جامعه و به تبع آن، هاي نيرومند فلسفي، ديني، علمي و تارياست و اين امر ريشه 

سازي جريان امور جامعه  هاي حياتي، با هدف بهبود و بهينه ترين سيستم هاي اجتماعي، به عنوان پيچيده سازمان

تر از مواهب حياتي است كه  گيرد و مقصود نهايي آن كيفيت بخشي به زندگي و برخورداري مطلوب صورت مي 

 به ما ارزاني شده است.  در ميداني پررقيب 

كيد نگارنده است، پيچيدگي و ظرافت و چندگانگي سطوح و ابعاد تحول است. تحول و تغيير الزاماً  آنچه مورد تأ

 تواند  تر در نظر گرفته شود و هيچ كشور و سازماني نميهاي نو و انساني اندازها و انگارهبايد به سمت چشم 

 



 

 

 

 

ها تابع قوانين و قواعد معيني  و در دراز مدت موفق باشد. سازمان   برخلاف جريان عمومي تغيير حركت كند 

طبيعي گريزي نيست. سازمان اجتماعي به ناچار بايد   الهي و هاي لايتغيرها را از تبعيت از سنتهستند و آن 

نوني  بالنده و پويا باشد تا بتواند از عهده هماهنگي با محيط پر رقابت امروز برآيد. در جريان تحولات عصر ك

هاي بسياري از تحولات  هاي خود زمينه اند و به اتكاي قابليتوسايل ارتباط جمعي نقشي اساسي به عهده گرفته 

اند. آنچه در اين عرصه بايد مورد توجه رهبران  و تغييرات اجتماعي، سياسي، اقتصادي و فرهنگي را فراهم ساخته

توجهي به ضروريات و  اي است كه كم ير و تحول به گونه هاي اجتماعي قرار گيرد اين است كه جريان تغيسازمان

 ماندگي و حتي فروپاشي قرار خواهد داد.ها و جامعه را در خطر واپس سازمان  الزامات آن، 

ها در تحول و تغيير اجتماعي و سازماني نقش بنيادي دارند امروزه  ارتباطات و اطلاعات و جريانات مربوط به آن 

الدين بلخي، حافظ شاعر پرآوازه، ناصرخسرو، فردوسي  واقعيت ترديد ندارد. مولانا جلال  كس در اين تقريباً هيچ 

مبناي توانايي و عامل به زير آوردن چرخ نيلوفري و  و... به درستي دريافته بودند كه آگاهي، دانايي و دانش  

تر، بازتر و  چه كيفي شود كه هرفزوني جان هستند. ارتباطات زيرساخت و ساخت جريان اطلاعات را شامل مي 

عمومي بايد مديريت ارتباطات و اطلاعات را در سازمان به عهده  تر باشد توانمندتر و مؤثرتر است. روابط گسترده 

 بگيرد تا بتواند جريان تغيير را هدايت كرده و تحقق اهداف آن را ممكن سازد. 

اجتماعي، حاكميت تفكر سيستمي و تكيه بر   بايد بر اين واقعيت تأكيد شود كه در جريان تغيير سازماني و تحول

سازد. با اتكاي به تفكر  تر مي تئوري و تجربيات ديگران بسيار به صواب نزديك و تحقق اهداف تغيير را آسان 

ريزي دقيق تغيير، استفاده از  برنامه  ،هاآراء و انديشهب سيستمي و مشاركت همگاني و بردباري و تضار

 عاتي و مديريت اطلاعاتي مبتني بر اخلاق و مصلحت همگاني، جريان تغيير با  اطلا -هاي ارتباطي آوري فن

 

 



 

 

 

 

كمترين مقاومت و بيشترين تلاش توأم شده و كسب پتانسيل لازم براي رقابت با ديگران و رضايت مشتريان دور  

 از دسترس نخواهد بود. 
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 سوتيتر 

كوشند آن را با مفاهيم كلان نظير »جامعه  كنيم كه انديشمندان بسياري مي ما اكنون در عصري زندگي مي + 

 گرايي«، »پست مدرنيسم« و امثالها«، »عصر اطلاعات«، »عصر دانايي«، »فراصنعت اطلاعاتي«، »جامعه سازمان 

 آن توجيه و تبيين كنند. 

 

شود، وجود يك جريان تغيير و تكامل است كه  ر شناخت انسان از جهان هستي حاصل مي آنچه از سير تحول د+ 

 اجتماعي مورد توافق قرار دارد. -هاي علميها و انديشه هم در اديان الهي و هم در نظريه 

 

امع  اجتماعي است كه از ابتداي تشكيل جو -دارترين و پُركاربردترين مفاهيم انسانيمفهوم تحول يكي از ريشه + 

 ها، در ذهن بشر شكل گرفته است. بشري و برقراري ارتباط ميان انسان

 

هاي سياسي، اقتصادي و فرهنگي مدرن  رسد جوامع كنوني به تحت تأثير ساختار و كاركرد سازمانبه نظر مي + 

 و نظم    هاي ياد شده است.در حقيقت سازمانها به مقدار زياد وابسته به سازمانقرار دارند و شكل كنوني آن 

 



 

 

 

 

 هاي مدرن است. امروزين جوامع مديون سامان و فرايندهاي كار و توليد در سازمان

 

اجتماعي، تحول فرهنگي است. فرهنگ سازماني كه   - ترين مرحله در سير تحول سازمانيدشوارترين و مهم + 

بياني و كميت و  خود تحت تأثير فرهنگ كلان اجتماعي است، حاوي قواعد، ضوابط، مقررات، الگوها، نمادهاي 

 اي است كه بر قلمروهاي تخصصي و فراگردهاي كار و توليد احاطه دارد. كيفيت ارتباط و جريان اطلاعاتي

اطلاعاتي و از طريق    -عمومي به عنوان مشاور و عامل تغيير و تحول بايد به اتكاي روندهاي ارتباطيروابط + 

يابي( انجام دهد. سپاه تغيير و تحول، سپاه  دقيق )اطلاع  هايگردآوري هشيارانه آمار و اعداد و ارقام، پژوهش 

 مندي، پژوهش و پايمردي در برابر ناملايمات. آگاهي است و نيازمند دانايي، بردباري، روش 

 

رساني است كه در واقع  عمومي در تحول و تغيير سازماني، نقش اطلاع ترين وظيفه و نقش روابط مهم +     

 وليد و باز توليد اطلاعات نهفته است.هايش در پژوهش و تبنيان

 

ها و  هاي محيطي و شناسايي دقيق فرصتعمومي با گردآوري اطلاعات درباره رويدادها و پديدهروابط +     

اند، از طريق پردازش و تحليل و واكاوي هوشمندانه، از وجود تقاضاها و  تهديدهايي كه سازمان را در بر گرفته 

ارتباطي رويكرد مناسب را   -هاي اجتماعييابد و با استفاده از نظريه ازمان آگاهي مي شرايط و موقعيت خود و س 

 كند. براي حل مسايل انتخاب و راهبرد، سياست و برنامه عمل را طراحي و يا تعديل مي 

 

 

 



 

 

 

 

هارت  ها، تجربيات ديگران، نحوه كنترل و محلراه  خيص درست مسأله، عوامل ايجاد كننده و مؤثر بر آن، + تش    

تواند به عنوان  عمومي مي ها و... از ديگر امتيازاتي است كه روابط هاي سازمان تخصص و توانايي در شناخت، 

 اطلاعاتي از آن برخوردار باشد. - مركزيت ارتباطي

 

ي هاتغيير بايد با احساس خوشايند در افراد توأم باشد تا در برابر آن ايستادگي نكنند. از دست دادن موقعيت +     

 كس طالب آن نيست. شغلي، مقام اجتماعي، درآمدهاي اقتصادي و احترام ديگران، شكستي اساسي است كه هيچ

 

عمومي  ها اصول مهمي در مشاركت كاركنان هستند كه روابط ريزي شغلي، انتخاب آزاد و رفع تنش برنامه +     

ايفاي نقش كند. تنش و خستگي به طور فزاينده  تواند به عنوان مشاور در فراگردهاي تغيير و نيز عامل تغيير، مي 

 كند.سازمان را تهديد مي 

 

هاي يك سازمان قرار دارد، چرا كه ساختار  از نظر بسياري از كارشناسان، ارتباطات در كانون و مركز فعاليت +     

 قيم دارد. ارتباطات با ساختار عمومي، گستره و سازوكار مبادله و حتي رشد و توسعه سازمان ارتباط مست 

 

هاي سازماني، اجتماعي و اقتصادي بشر امروز، مديون پژوهش است. پژوهش  ترديد نبايد داشت كه پيشرفت+     

 طبيعي و اجتماعي. سازي و كشف قوانين و قواعد حاكم بر روابط يعني شفاف 

 

 

 



 

 

 

 

زي و دادن  ساعمومي در خصوص افكار عمومي جز بيان حقيقت و شفافنبايد فراموش كرد كه روابط + 

عمومي يك پاره سيستم در درون يك سيستم بزرگ است كه بايد به  اطلاعات وظيفه ديگري ندارد. روابط 

عمومي در باب  سنجش محيط بپردازد و سازمان را در برابر آن به واكنش منطقي و عقلايي وادار كند. روابط 

 كم بر كل سيستم )سازمان( است. سنجش افكار و شناسايي كيفيت افكار عمومي تابع قواعد و ضوابط حا

 

. 

 


