
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نقش روابط عمومی 

ن مدیریت جدید و کارکناندر ایجاد تفاهم بی   

 پروین قویدل



 

 

 

 

 

 

 

 عمومي در ايجاد تفاهم بين مديريت جديد و كاركنان سازمان روابط  نقش   

 

مقاله زير، نتيجه يك پژوهش پيمايشي بلندمدت است كه توسط سه تن از اعضاي گروه ارتباطات و هنرهاي  

. اين تحقيق كه در سازماني كه در معرض تغيير رهبري قرار  1نمايشي دانشگاه كاروليناي غربي اجرا شده است

انجام شده، نشان مي داش  از فعاليت دهد كه بين اهداف مشترك كاركنان روابط ت  هاي  عمومي سازمان و برخي 

رابطه  اي كه بين اين اهداف و نحوه ارتباط مدير سازمان و كاركنان ياد شده،  ارتباطي رابطه وجود دارد به گونه 

سلسله مراتب ارتباطي را هموار كند،  در نتيجه مشخص شد كه هرگاه رهبري سازمان،    دار به دست آمد.معني 

دهد كه كارگزاران  مي نشان    انجام شده، كند. پژوهش  تر به اهداف مشترك با كاركنان مذكور دست پيدا ميراحت

تقال تغييرات  ها را براي انروش ين  ترتوانند )در نقش مشاور براي مديريت جديد سازمان( مؤثرعمومي مي روابط 

 تعيين كنند. سازماني، 

هاي بزرگتري مانند مديريت  در بخش اما تغييراتي كه    ،گيرند در معرض تغيير قرار مي ها  سازماني  همه رچه  گ

ها به آينده سازمان بستگي  رويارويي با آن گيرند داراي اهميت بيشتري هستند زيرا چگونگي  سازمان صورت مي 

 يير در رهبري )مديريت( سازمان است. افتد، تغها اتفاق مي ترين تغييراتي كه در سازمان دارد. از رايج 

شود تا برقراري ارتباط بين مدير جديد سازمان و  عمومي خواسته مي در اين گونه موارد از كارگزاران روابط 

بسيار    (، كاركنان آن را به عهده بگيرند. وجود اين ارتباط )به منظور مشخص شدن ديدگاه مديريت براي كاركنان

معقول، منطقي و  ،  توانند باعث شوند كه ديدگاه مديريتعمومي مي ا كارگزاران روابط ضروري است. بنابراين تنه

 .  2معتبر جلوه كند 

 



 

 

 

 

همچنين تهيه يك    3ياد شده، مستلزم انجام اقداماتي است كه بايد در آينده انجام شود.   گاه رسيدن به ديد 

ايد براي همه اعضاي سازمان )از مديريت  لازم است. اين دستور كار ب  5يك دستور كارو    4شرح وظايف براي كاركنان 

به اين نتيجه رسيدند كه رهبران سازمان و كاركنان    "بنيس و نانوس "قابل استفاده باشد.    تا كاركنان رده پايين(

استفاده كنند يا ديدگاه يكساني براي رسيدن به  از يك دستور كار مشترك    هشوند كه همها زماني موفق مي آن

را بيان كرده و به آن مشروعيت بدهد... اما  ممكن است مديريت سازمان، ديدگاهي  باشند: »  اهداف سازمان داشته 

سه تن از محققان اثبات   6براي رسيدن به اهداف سازمان، بايد همه كاركنان، آن ديدگاه را پذيرفته و اجرا كنند«.

آنان بتوانند به طور مؤثر  "كند كه    عمومي ايجاد توانند شرايطي براي كارگزاران روابط كردند كه مدير سازمان مي 

   .7و شرايط مناسبي در سازمان ايجاد كنند  "هاي ارتباطي استفاده كردهاز روش 

كند،  عمومي در به وجود آوردن آن ايفا مي اطلاعات افراد، در مورد فرآيند تدوين دستور كار و نقشي كه روابط 

ها نشان  ها يا حتي به انتقال آن انتقال اطلاعات در سازمان   توجه زيادي به نحوه،  8اليسِ"نسبتاً كم است. به نظر  

ها، اطلاعات زيادي در مورد  كاركنان سازمان   كنند كه معمولاً داده نشده است. سه تن از محققان خاطر نشان مي 

ار  اسميت، لاك و بري دريافتند كه در زمينه تدوين دستور ك  9ها در بازدهي ندارند.اهداف سازمان يا تأثير آن 

اي  ها اشارهها به اين امر در سازمان يك از آن هاي بسيار كمي صورت گرفته كه تقريباً هيچگروهي )مشترك( بررسي 

در اين مورد، يك تحقيق تجربي    هرگزريزي ... اند: »با وجود به اثبات رسيدن اهميت هدفمند بودن و برنامه نكرده 

انجا  بلندمدت  يا حتي يك پژوهش همبستگي  تأثير دو  جداگانه  كارهاي  م نشده است كه  را در  ياد شده  عامل 

 . 10سازماني نشان دهد«

 "Haas"     هايي كه  عمومي از انواع روش و همكاران وي اثبات كردند كه اگر محققان و كارگزاران روابط

 با وجود  .  11ابند يرود، آگاه باشند، به موفقيت فراواني دست مي ها به كار مي براي انتقال اهداف و چگونگي كارآيي آن 

 



 

 

 

 

كه، گفته شد در مورد تدوين دستور كار مشترك براي كاركنان سازمان، اطلاعات كمي وجود دارد اما از    آن

لحاظ منطقي، اصل مهم در اين ميان، چگونگي برقراري ارتباط است. در اين مورد مطالب فراواني نوشته شده كه  

اش  سازماني  تغييرات  فرآيند  در  برقراري  اهميت  ميبه  بياره  مطالب،  اين  اكثر  اما  هيوزمن،  كند  هستند.  اساس 

الكساندر و درايور عقيده دارند كه »ميزان اثربخشي تغيير با ميزان اثربخشي استراتژي )راهبرد( ارتباط كاملاً مرتبط  

   12است«. 

 Wither-Horley آنان    د پذيرش تر موراثبات كردند: »مديراني كه ارتباط قوي با كاركنان خود دارند، سريع

ايجاد هرگونه تغيير  13قرار گرفته و مخالفان بسيار كمي خواهند داشت« براي  نيز، بهترين عامل  به نظر هلمز   .

ها، بيشتر ضرورت وجود اين عامل را درك كنند، تغييرات  )رفتاري و غيره(، برقراري ارتباط است و هر چه سازمان 

 . 14گيردها بهتر و مؤثرتر انجام مي در آن 

Nanus    )در اين زمينه فرمولي ارايه كرد مبني بر اين كه هرگاه نظريه يا ديدگاهي )با ارتباط برقرار كردن

تواند تضمين كننده  . اما وي دريافت كه تنها برقراري ارتباط نمي 15كند انتقال داده شود، هدف مشتركي ايجاد مي 

در زمينه توانايي مديريت سازمان )براي دستيابي  رسيدن به هدف مشترك باشد. بسياري از مطالبي كه  موفقيت در  

اقناعي مي با كاركنان( نوشته شده به اهداف مشترك   الگويي  ارتباطات را به عنوان  ارتباطات را  اند،  نگرند يعني 

ها براي اقناع كاركنان استفاده كرد و  دانند كه مديريت سازمان از آن هايي( مي عبارت از راهبردهايي )استراتژي 

كنند كه در  همواره استراتژي )راهبرد( ديگري را دنبال مي   ها،دهد. اما اكنون سازمان را تحت تأثير قرار مي   آنان

   آن، كاركنان در انتخاب راهبردها

چهار الگو    16"گرونيك و هانت"گيرند.  آزاد هستند و بدين گونه بقيه الگوهاي ارتباطي نيز مورد توجه قرار مي 

 رساني، دوسويه ناهمسنگ و دوسويه همسنگ. الگوي تبليغ  تباطات ارايه كردند: تبليغ، اطلاع فرآيند اربراي توصيف  

 



 

 

 

 

الگوي تبليغ، به تبليغات سياسي و گزافه پردازي متكي است  يك سويه هستند با اين تفاوت كه    رساني،و اطلاع 

ناهمسنگ، دوسويه بوده و بر تحقيق  ورزد. الگوي دوسويه  رساني بر انتشار اطلاعات درست تأكيد مي اما الگوي اطلاع 

گيرد و از نتايج آن  علمي استوار است. در اين الگو تحقيق براي پي بردن به عقايد مخاطبين سازمان صورت مي 

شود. در واقع، در اين جا مديريت اهميتي به طرز  ها با مديريت سازمان استفاده مي براي هم سو كردن اين ديدگاه

 خواهد آنان را وادار به پذيرفتن نظرات خود كند.  لكه ميدهد بتفكر كاركنان نمي 

در حالي كه هدف الگوي دوسويه ناهمسنگ، اقناع است اما در الگوي دوسويه همسنگ هدف، رسيدن به تفاهم  

 .17است

به عنوان »الگوي مطلوب ارتباطات«  كند،  الگوي دوسويه همسنگ كه ارتباط را به صورت تبادل نظر توصيف مي 

عمومي( مورد نظر است. در اين الگو به جاي اقناع مخاطبين سازمان، بر ايجاد تفاهم و همكاري بين  روابط  )آرمان

 شود.آنان و مديريت تأكيد مي 

به نظر چند تن از محققين، اقناع در الگوي دوسويه ناهمسنگ، كاملاً بد نيست زيرا ضمن اين كه كاركنان  

شدن اقدامات  تر انجام  يا با انجام كار گروهي، باعث سريعتر و راحتكنند  گيري مشاركت مي سازمان در تصميم 

هاي اقناعي  كند كه از روش شوند، سازمان نيز نوعي كنترل ظريف و هوشمندانه را نسبت به آنان اعمال مي مي 

فته دو تن از محققين،  به گ  18.گيرد بهتر استديگري )مثل سركوبي به صورت پنهان يا آشكار( كه صورت مي 

ها را در  كند و شايد بهتر است آنعمومي در عمل از تدابير هر دو  الگو )ناهمسنگ و همسنگ( استفاده مي روابط 

عمومي به حفظ منافع  ، كارگزاران روابط سنگ  هم دوسويه  يك پيوستار )زنجيره( بيان كرد، زيرا حتي در الگوي  

ها ه چگونگي ارتباط كارگزاران را با مخاطبان و رسانه هايي وجود دارد ك كارفرمايان خود توجه دارند و دستورالعمل

   19كند.مي به صورت متقارن )همسنگ( مشخص 

 



 

 

 

 

تر و  ها گسترده عمومي به وجود آمدند اما كاربرد آن در حرفه روابط با اين كه الگوهاي ياد شده براي استفاده  

رساني، دوسويه  ي از سه الگوي اطلاع تر است و در فرآيند دستيابي به دستور كار مشترك در سازمان گاهوسيع 

رسد در فرآيند ياد شده، استفاده از الگوي دوسويه  شود. البته به نظر مي ناهمسنگ و دوسويه همسنگ استفاده مي 

است از مديري   يتر باشد در نتيجه مديري كه مايل به مشاركت كاركنان در كليه سطوح سازمانهمسنگ، مناسب

 تر است.شود، موفق ع متوسل مي كه به اعمال فشار يا اقنا 

Pincus   كنند )به دليل جلب  ها كه فكر ميعقيده داشتند كه بر خلاف تصور مديران سازمان  20و همكاران وي

بندد، در واقع آنان به الگوي دوسويه ناهمسنگ  مشاركت و همكاري كاركنان( الگوي دوسويه همسنگ را به كار مي 

خواهند نظر خود را  كنند مي استفاده مي   دوسويه ناهمسنگديراني كه از الگوي  كنند. متر است عمل مي كه اقناعي 

گيرند تصميم دارند  را به كار مي به كاركنان سازمان تحميل كنند در مقابل، مديراني كه الگوي دوسويه همسنگ  

  ت رد كه مدير به نظراشكل گي هاي كاركنان در سازمان بهره بگيرند. بايد اين باور در كاركنان سازمان، از ديدگاه 

ها مؤثر است. در تحقيق ياد شده، ميزان كاركناني كه  گيري ها در تصميم هاي آن دهد و ديدگاهها اهميت مي آن

كردند، مورد  هاي ارتباطي مختلفي استفاده مي مانند رييس )مدير( خود براي رسيدن به اهداف مشترك از روش 

 بررسي قرار گرفته است.

 ر گردآوري اطلاعات روش تحقيق و ابزا 

تحقيق مورد نظر در يك دانشگاه متوسط اجرا شد و انتخاب آن به اين دليل صورت گرفت كه دانشگاه ياد  

قرار داشت. مدت ده سال بود كه رييس  شده در معرض يك تغيير در مديريت )انتصاب رييس جديد دانشگاه(  

 زمان با تغيير مديريت، در دستور كار سازمان ياد شده نيز  رفت كه همتغيير نكرده بود بنابراين انتظار مي  دانشگاه،

 

 



 

 

 

 

تغييرات كلي ايجاد شود. در خلال اولين سال تصدي رييس جديد دانشگاه، به مدت هشت ماه سه تحقيق  

 عمومي رييس دانشگاه انتخاب شدند.هاي اجرا شد. تحقيقات، همزمان با برگزاري برنامه 

مختلف و اعضاي هيأت علمي انجام شود. حجم نمونه براي هر سه    هايقرار شد نظرخواهي از مديران بخش 

هاي آنان با جامعه مورد مطالعه شباهت داشت. ابتدا از  نفر بود اما ويژگي   71و    101و    137تحقيق، به ترتيب  

كه    كردند ها پاسخ دهند )با استفاده از طيف ليكرت( و سپس بايد مشخص مي پاسخگويان خواسته شد كه به گويه 

هاي صادر شده )از طرف رييس  يك از منابع زير بوده است: بخشنامه اند از كداميشترين اطلاعاتي كه دريافت كرده ب

معاونان يا  هاي انجام شده )با رييس دانشگاه يا  ها يا مديران گروه(، ملاقات دانشگاه يا معاونان يا رؤساي دانشكده

دانشكده  ايميلرؤساي  گروه(،  مديران  يا  رؤساي  ها  يا  معاونان  يا  دانشگاه  رييس  سوي  )از  شده  دريافت  هاي 

ها تحت كنترل بودند(،  هاي دانشجويي )البته اين رسانهها يا مديران گروه(، نشريات درون سازماني، رسانه دانشكده

دادند: »به چه  مچنين پاسخگويان بايد به اين سؤال باز نيز جواب مي يعات. هاي، شانامه محلي، روزنامه منطقه هفته 

تدوين دستور كار دانشگاه مشاركت مي  پاسخطريق در  توسط  كنيد؟« سپس  نتايج  ها كدگذاري شده و تحليل 

 انجام شد. SPSSافزار نرم 

موافقت آنان با اهداف  آيا بين آگاهي كاركنان سازمان )دانشگاه( از اهداف مدير )رييس دانشگاه( و ميزان  .1

 داري وجود دارد؟ وي رابطه معني 

هاي دستيابي به اطلاعات و موافقت آنان با اهداف مدير سازمان  آيا بين نحوه استفاده كاركنان از روش  .2

 داري وجود دارد؟ رابطه معني 

كاركنان    هايش و موافقت آيا بين نظرات پاسخگويان مبني بر موفق بودن مدير سازمان در انتقال ديدگاه  .3

 داري وجود دارد؟ با نظرات وي، رابطه معني 

 



 

 

 

 

بين ديدگاه  .4 روابط آيا  پاسخگويان در مورد موفقيت واحد  و  هاي  نظرات مدير سازمان  انتقال  در  عمومي 

 داري وجود دارد؟ موافقت آنان با اهداف مدير رابطه معني 

( استفاده از چه مجراهايي را در  هاي خود )در مورد اهداف مدير سازمانپاسخگويان براي انتقال ديدگاه .5

 دهند؟اولويت قرار مي 

 نتايج تحقيق 

در تحقيق اول، بين آگاهي كاركنان سازمان )دانشگاه( از اهداف مدير )رييس دانشگاه( و موافقت آنان با   .1

د  در تحقيقات دوم و سوم وجو   رابطه ثابت نشد.در تحقيق دوم اين    داري مشاهده نشد امااهداف وي رابطه معني 

 اين رابطه به اثبات رسيد.  

هاي دستيابي به اطلاعات و موافقت  در تحقيق اول و سوم مشخص شد كه بين استفاده كاركنان از روش  .2

همچنين مشخص شد كه پاسخگويان از طريق ملاقات با مدير يا  دار وجود دارد اما  آنان با اهداف مدير رابطه معني

 كردند.  هاي مدير سازمان آگاهي پيدا مي اي از ديدگاه زنامه محلي و منطقه هاي وي و نيز خواندن روخواندن بخشنامه 

در انتقال  دار بين نظرات پاسخگويان مبني بر موفقيت مدير سازمان  در هر سه تحقيق وجود رابطه معني  .3

اثبات رسيد. ديدگاه  به  آنان با اهداف وي  از طريق    هايش و موافقت  از سوي ديگر مشخص شد كه پاسخگويان 

اي به نام »آخرين گزارش رييس  هاي وي يا دريافت ايميل او و يا مطالعه نشريه ملاقات با مدير يا خواندن بخشنامه

 يافتند.مي هاي مدير سازمان آگاهي دانشگاه« از اهداف و ديدگاه 

ر  عمومي ددار بين نظرات پاسخگويان مبني بر كارآيي واحد روابط فقط در تحقيق اول، وجود رابطه معني  .4

هاي مدير و موافقت با اهداف وي مشاهده شد. قابل ذكر است كه پاسخگويان در اين مورد كه واحد انتقال ديدگاه 

 ، موفق بوده اختلاف نظر زيادي نداشتند.عمومي در انتقال اهداف روابط 

 



 

 

 

 

در    هاي خود، همواره رييس دانشگاه رادر هر سه تحقيق، مشخص شد كه پاسخگويان براي انتقال ديدگاه  .5

از پاسخگويان عنوان   درصد   45درصد و  49درصد،     42اند. در پژوهش اول تا سوم به ترتيب،  اولويت قرار داده 

كنند. اين ارتباط به سه طريق برقرار  هايشان با رييس دانشگاه )مدير( ارتباط برقرار مي كردند كه براي بيان ديدگاه 

 ق تماس مستقيم يا دريافت بخشنامه بود. شد كه بيشترين آن از طريق ايميل و سپس از طريمي 

 تحليل نتايج 

داري وجود دارد  معني   رابطه   نتايج تحقيق به خوبي نشان داد كه بين برقراري ارتباط مؤثر و بازدهي سازمان،

انجامد. در تحقيق دوم و سوم اثبات شد كه هر چه ميزان آگاهي كاركنان  و اين رابطه به ايجاد اهداف مشترك مي 

ها و اهداف مدير بيشتر باشد ميزان موافقت آنان با نظرات وي بيشتر است. مهمترين افرادي كه  ن از ديدگاه سازما

عمومي هستند. در تحقيق  توانند در زمينه آگاهي دادن به كاركنان، نقش مؤثري ايفا كنند، كارگزاران روابط مي 

ودند و كساني كه اغلب يا گاهي اوقات از طريق  اول مشخص شد كه بين افرادي كه با اهداف مدير سازمان موافق ب 

دار وجود دارد.  كردند رابطه معني اي(، اطلاعات دريافت مي هاي محلي و منطقه هاي برون سازماني )روزنامه رسانه

ها و اهداف مدير، آگاهي  آور نيست زيرا در طي اجراي تحقيق اول كه به كاركنان در مورد ديدگاهاين رابطه شگفت 

 اي نيز در اين باره چند مقاله منتشر كردند.هاي محلي و منطقه شد، روزنامه ي داده م

هاي ياد شده، اطلاعاتي ارايه نشد. در اين گونه مواقع، كارگزاران  اما در ادامه تحقيقات ديگر از طريق رسانه 

تفاده كنند. با اين كه  رساني )كه در آن ارتباط به صورت يك سويه است( اس عمومي مجبورند از الگوي اطلاع روابط 

رسد اما معمولاً در اين  به نظر مي   ظاهراً اين كار )به منظور دادن اطلاعات به كاركنان و مخاطبان سازمان( ضروري 

سازمان بگذرانند )براي همكاري در تنظيم  شوند كه بيشتر وقت خود را با مدير  گونه مواقع كارگزاران ملزم مي

 ار مناسبي است تا آنان بتوانند در هنگام بروز تغييرات در سازمان نقش مشاور مدير البته اين فرصت بسي ها(.پيام

 



 

 

 

 

دار بين ميزان موافقت  را ايفا كرده و به جايگاه واقعي خود دست يابند. در هر سه تحقيق وجود رابطه معني  

ت رسيد و از سوي ديگر  كاركنان با دستور كار سازمان و ارزيابي آنان از ميزان اثربخشي ارتباط مديريت به اثبا

مشخص شد كه بين ارزيابي ياد شده و موافقت كاركنان سازمان با اهداف مدير نيز رابطه وجود دارد. با اين كه  

تفاوت بودند همواره تا تحقيق دوم، بيشتر از بقيه بود اما  ها و اهداف مدير بي  درصد افرادي كه نسبت به ديدگاه

افت در صورتي كه ميزان افرادي كه موافق يا كاملاً موافق بودند كه مدير سازمان  در تحقيق دوم تعداد آنان كاهش ي

درصد و در تحقيق دوم به    50اي در تحقيق اول  هايش موفق بوده است افزايش يافت به گونه در انتقال ديدگاه 

ها و اهداف مدير  درصد از افرادي كه نسبت به ديدگاه  78درصد رسيد. نكته بسيار مهم اين است كه   75بيش از 

دانستند. اين موضوع اهميت تبادل  تفاوت بودند، وي را در انتقال نظراتش موفق مي سازمان )رييس دانشگاه( بي 

رساند. همچنين در طول  را براي دستيابي به اهداف مشترك به اثبات مياطلاعات بين مدير و كاركنان سازمان  

شد )بخشنامه،  ايي كه به طور مستقيم با مدير سازمان مربوط مي تحقيق، تعداد افرادي كه با استفاده از مجراه

كردند افزايش يافت و تعداد  از اهداف او آگاهي پيدا مي   ملاقات، نشريه »آخرين گزارش رييس دانشگاه«، ايميل( 

وضوع،  رسد اين مكردند كاهش پيدا كرد. به نظر مي افرادي كه از مجراهاي ديگري، اطلاعات ياد شده را دريافت مي 

اش انجام شده بود( در نتايج به  اقدام رييس دانشگاه در هموار كردن سلسله مراتب ارتباطي را )كه در اوايل تصدي 

 دست آمده مؤثر جلوه دهد.

عمومي، نشريه »آخرين گزارش رييس  قبل از اجراي اولين تحقيق، رييس دانشگاه با همكاري كارمندان روابط 

دانشگاه در  ين وسيله كاركنان از اهداف وي و برنامه كار سازمان آگاهي يابند. رييس دانشگاه« را منتشر كرد تا بد 

كاركنان را تشويق كرده بود كه نظراتشان را از طريق ايميل وي با او در ميان بگذارند و بدين طريق   اين نشريه، 

 يك ارتباط دوسويه را ايجاد كرد. 

 



 

 

 

 

پيام از طريق ايميل خود دريافت كرد. پس از آن او    1125در طي شش ماهه اول تصدي رييس دانشگاه، وي  

ها استفاده كرد. مهمترين اين روش هاي ديگري براي برقراري ارتباط دوسويه بين خود و كاركنان سازمان از روش 

شامل داشتن جلسات نامنظم با هيأت علمي، كاركنان و دانشجويان دانشگاه و ايجاد تريبون آزاد براي بحث در  

اف آينده سازمان بودند. اهميت دادن مدير سازمان به نظرات كليه افراد در تمامي سطوح، موجب شد كه  مورد اهد 

نظرات خود را با هيأت علمي و منابع مرتبط با آنان در ميان بگذارند. در تحقيقات  در طول تحقيق، كاركنان سازمان،  

سنگ در فرآيند تدوين دستور كار سازمان )با  محققين در مورد چگونگي استفاده از الگوي دوسويه هم  ياد شده، 

ها توجه به نقش اصلي ارتباطات در اين زمينه( به اطلاعات بيشتري دست يافتند. آنان به چگونگي انتقال پيام 

 عمومي در برقراري اين ارتباطات دوسويه، چشمگير بود. توجه داشتند و نقش كارگزاران روابط 

كند و نيز هر چقدر  هي شفاف بودن ارتباطات، اختلاف عقايد را تشديد مينتايج تحقيقات اثبات كردند كه گا

توان  هاي موردنظر افراد را تغيير دهد. همچنين مشاهده شد كه نمي تواند باورها و ارزش ارتباط عميق باشد نمي 

ين تعداد افراد،  كرد به طوري كه در تحقيقات ياد شده بيشترهاي مدير مخالف هستند اغوا  افرادي را كه با ديدگاه 

توجه كنند زيرا  عمومي بايد بيشتر به اين افراد تفاوت بودند. كارگزاران روابط ها و اهداف مدير، بي در مقابل ديدگاه 

در  رساني و دوسويه ناهمسنگ همخواني دارد. در حالي كه  عمومي با الگوهاي اطلاع هاي درسي روابط بيشتر برنامه 

هاي مديريتي استفاده كرد اما هنوز اختلاف  عمومي در پست ز كارگزاران روابط توان االگوي دوسويه همسنگ مي 

ها و اين كه مديران جديد نياز به تدوين  زيادي بر سر اين موضوع وجود دارد. با توجه به تغييرات مستمر در سازمان

راي همكاري در اين فرآيند كسب  آمادگي لازم را ب هاي( سازماني دارند بنابراين بايد كارگزاران،دستور كار )برنامه 

 هاي معمول، آموخته شود كه ارتباطات ميان فردي  عمومي نيز علاوه بر مهارتكنند. بايد به دانشجويان رشته روابط 

 

 



 

 

 

 

توانايي   داشته،  و  داده  اهميت  مخالف  نظرات  آينده  به  كارگزاران  كردن  آماده  با  بشناسند.  را  خود  هاي 

اروابط  كارگيري  به  براي  مي عمومي  همسنگ،  دوسويه  روابط لگوي  جايگاه  رده توان  بالاترين  به  را  هاي عمومي 

 سازماني ارتقا داد. 
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