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 التسيير الاستراتيجي للراس المال البشري             

 مشتة ياسينأ.
 أستاذ مساعد

 قسم علم الإجتماع والديمغرافيا
 2جامعة الجزائر 

 
 :مقدمة

تنشأ منظمات العمل الدعاصرة بغرض برقيق أىداف معينة بسس لرالات لستلفة، 
 وبزتلف ىذه الدنظمات في مساعيها و مناىجها لتحقيق ىذه الأىداف التي أنشئت من أجلها. 

لكن ما يمكن أن نشتَ إليو ىو وجود ارتباط وثيق بتُ العمليات التسيتَية و الأىداف 
مليات التسيتَية تعمل على صياغة الطرق الدلائمة لتحقيق ىذه المحددة بدعتٌ أنّ لستلف الع

وفي سبيل برقيق ذلك تعتمد الدنظمات على موارد لستلفة ) الدال التجهيزات، الذياكل  1الأىداف
 .....( بالإضافة إلى ىذه الدوارد يأتي الدورد البشري الذي يمثل رأس الدال الحقيقي للمنظمة.

لأنو من الصعب على الدنظمة أن برقق الأىداف الدسطرة ما لم تكن بستلك القدرة على 
الاستجابة للتغتَ أو التعامل مع القوى الدؤثرة في بيئتها الخارجية ، و يمثل الدورد البشري أحد 

 الأسلحة الاستًاتييجية في صراع الدنظمات من أجل البقاء و النمو.
في السنوات الأختَة و يظهر ذلك من خلال بذاوز النظرة وقد زادت ألعية ىذا الدورد 

التقليدية و الاقتصادية البحتة للعامل البشري باعتباره قوة عمل تباع وتشتًى وواقعة برت ىيمنة 
 قانون العرض والطلب.

ىذا التثمتُ في الدورد البشري راجع إلى لرموعة من الدستجدات تأتي في مقدمتها زيادة 
 تُ بالإضافة إلى زيادة حدة الدنافسة و اعتناق فلسفة الخوصصة.احتياجات العامل

                                                 
ـ عبادة عبد العزيز ، التسيتَ التشاركي بالأىداف في منظمات العمل الدعاصرة : مساءلات حول التنظتَ و الدمارسات ، كتاب جماعي،  1

 .242ص  2002دار الغرب و ىران 
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فالحديث الآن لغري حول لرموعة من الدقاربات التحليلية التي تقتًح مناىج و فق قراءة 
بحيث بسثل الدوارد البشرية و فق ىذه النظرة وسيلة أساسية لا  1ومنظور متجددين للموارد البشرية.

ميزة تنافسية ، فقد انطلقت من فرضية مؤداىا أن العامل لدا يلحق  يمكن الاستغناء عنها لتحقيق
بدكان عملو و منصبو لا يتًك اىتماماتو و انشغالاتو خارج الدنظمة ، بل ىذه الاىتمامات تعتبر 
حجر الزاوية و العامل المحدد لدختلف السلوكات الدتبناة من طرف العامل وفي مقدمة ىذه العوامل 

 ية من النقل السكن، المحيط العائلي، الاجتماعي والثقافي والتطلعات الشخصية. شروط الحياة اليوم
ىذا الاىتمام الذي أولتو إدارة الدوارد البشرية للعامل البشري يعد أساسي وحتمي حتى 

 تتمكن من جعل الأفراد متكيفتُ مع عملهم.
وبلعبها ىذا الدور تتمكن إدارة الدوارد البشرية من برقيق التكامل بتُ الأىداف 
التنظيمية والأىداف الفردية. فكل الددراء الناجحتُ في عالم اليوم يعملون على الالطراط في أنظمة 
 الدوارد البشرية، ويعملون على توفتَ احتياجات الدورد البشري وتعديل سياستهم التنظيمية لتحقيق

التوافق الدرغوب مع ىذه الاحتياجات إذ أرادت الدنظمة أن برقق أىدافها وبرتفظ بقدرتها 
التنافسية في ظل بيئة مضطربة و كل ىذا راجع إلى أن سلوك الأفراد بالدعتٌ السوسيولوجي للكلمة 

 ىذا ما لغعل من الصعوبة بدا كان التنبؤ بسلوك العاملتُ في  2لا يتم وفق منظور ميكانيكي 
الدنظمة ، وىذا ما أوضحتو عدة دراسات سوسيولوجية بست في حقل منظمات العمل و في 

 L’acteur et le  في كتابهما  E.freidbergو  M.crozierمقدمتها دراسات 
système))  و التي أوضحت أن الدنظمة في حد ذاتها بسثل نتاج، اجتماعي، ونسق يستطيع

  3ن الحرية يمكنو من برقيق مصالحو الشخصية.الفرد من خلالو المحافظة على ىامش م
من ىنا يظهر أن التحدي الأساسي لوظيفة الدوارد البشرية ىو لزاولة الرقي بالجانب 
الاقتصادي و جعلو في خدمة الإنسان و ليس برويل الإنسان إلى لررد عبيد للاقتصاد ، ىذا ما 

رك الأساسي و ىو الغاية الدرجوة يؤدي إلى وضع الإنسان في لزور النشاط الاقتصادي فهو المح

                                                 
1  Geniviène becono, Gestion des RH.Casbah Edition, France 2004 P 7.  
2 Philippe Bernoux la sociologie des organisations, Edition du seuil EVRFIX octobre 
1985 p 154 P 155.  ـ 
Genevie Becono, Opcit P 9.  3ـ 
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لكل نشاط اقتصادي . إن عمل مثل ىذا يعد الذدف الأسمى لكل الأفراد العاملتُ في وظيفة 
 الدوارد البشرية.

 1و يتم ذلك من خلال معرفة الدميزات السوسيولوجية للعامل باعتباره فاعل في الدنظمة.
معطى طبيعي تأتي بصورة عفوية،   كما أن السلوكات التي تصدر من الأفراد لا تعتبر

كما أنها لا تعتبر كنتيجة حتمية للتفاعل الاجتماعي ، و إلظا درجة التطور التقتٍ والاقتصادي، لذا 
 وزن كبتَ في تبتٍ الأفراد ىذه السلوكات. 

ىذا ما لغعل إدارة الدوارد البشرية في حاجة إلى أخذ الفرد بالدعتٌ السوسيولوجي الدذكور 
في ىذا الإطار فإنّ دراسة موضوع الدوارد البشرية يمكن أن يتم قصد الإجابة على لرموعة من  ،

التساؤلات من بينها ، التساؤل حول أحسن الطرق التي بسكن من قيادة الأفراد لضو برقيق أىداف 
من منظمات العمل الدعاصرة ، وعن إمكانية وجود أسلوب أو إستًابذية بسكن من تدارك و التقليل 

عيوب الإدارة التقليدية، كالإدارة البتَوقراطية ، و التساؤل عن الطرق الدثالية التي بسكن من 
إحداث توافق بتُ بعض مدارس التسيتَ كالتنظيم العلمي للعمل و العلاقات الإنسانية في العمل ، 

 2وإثراء أفكارلعا للحصول على نسق لغمع بتُ مواطن قوتها و يتجاوز مواطن ضعفها.
كن الإجابة على ىذه التساؤلات في التسيتَ الاستًاتيجي للرأس الدال البشري الذي يم

يعبر على ضرورة إشراك  لشثلي العمال مع الدستَين في لرلس الإدارة و اللجان الدتخصصة لتحديد 
 الأىداف و ابزاذ القرارات و توزيع الأرباح على مستوى الدنظمة ككل.

من خلال دراستو حول  M.crozierجتماع وىذا الطرح ذىب إليو عالم الا
إستًاتيجية الفاعلتُ في الأنساق التنظيمية و توصلو إلى أن كل فرد بإمكانو أن لػافظ على منطقة 

 ارتياب بسكنو من الحصول على سلطة موازية ، يستعملها خدمة لدصالحة الشخصية.
داث تغيتَات عن من ىذا الدنطلق ألح على ضرورة برميل العامل للمسؤولية بدل إح

  3طريق إصدار الدراسيم.

                                                 
1 M.crozier et E.Freidberg, l’acteur et le système, Edition du seuil, Saint amand.1977 
P 23.  ـ 

 .241ص  ،ـ عبد العزيز عبادة ، مرجع سبق ذكره   2
 3Jean Michel morin , précis de sociologie , Edition Nathan .Maxville.France 1996 . Pـ

19.   
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لأن الأفراد باعتبارىم كعاملتُ يؤيدون ما ساعدوا على تقريره و تنظيمو و يكونون أكثر 
التزاما بو ، بدعتٌ أنو كلما توضحت الفكرة لدى كلما زادت حظوظ إلصازىا و يهدف ىذا 

مع الأىداف الجماعية لشا يمكن النموذج إلى إدماج الأىداف الشخصية للأفراد و جعلها متوافقة 
من برقيق أحد الدبادئ الأساسية في الإدارة و الدتمثل في خضوع الدصلحة الشخصية للمصلحة 

 1العامة.
 

 .التسيير الاستراتيجي للرأس المال البشري
إن التسيتَ الاستًاتيجي للرأس الدال البشري يعد حسب لرموعة من العلماء وسيلة 

يرى أن مبادئ ىذا النموذج بسكن  Morinناجحة لإدارة الدوارد البشرية في أية منظمة، فنجد 
 2من برقيق الفعالية و الوصول بالدؤسسة إلى الحصول على قدرات تنافسية كبتَة.

 موعة من الدسلمات يمكن أن نذكرىا كما يلي :و ىذا النموذج يقوم على لر
 .يؤيد الأفراد ما ساعدوا على تقريره و تنظيمو و يكونون أكثر التزاما بو 
  كلما توضحت الفكرة لدى الشخص عن الشيء الواجب القيام بو ، كلما كانت

 حظوظ إلصازه أكبر.
 لمنظمة من الاتصالات الدتبادلة و اعتماد سياسة الباب الدفتوح أكثر فائدة ل

 الاتصالات الأحادية الابذاه.
  عند ما يكون ىناك توافق بتُ الأىداف الفردية و الأىداف التنظيمية يتوجو

 الأفراد ذاتيا دون رقابة.
( لداك  Yكما يظهر أن ىذا لظوذج متأثر بدجموعة من النظريات و ألعها نظرية ) 

والتي ترى أن الجهد العقلي الذي يبذلو العامل ىو شيء طبيعي يمكن أن يكون مصدر  3قرقور .
رضا لذلك سيتم إلصازه بشكل طوعي ، كما أن الرقابة الخارجية و التهديد بالعقاب ليس لعا من 
يدفع العامل لبذل لرهودات من أجل برقيق الأىداف التنظيمية ، بل ىناك رقابة ذاتية وتوجيو 

بل العامل بغرض إلصاز الأىداف التنظيمية ، كما أن العامل يبذل جهد بهدف شخصي من ق

                                                 
 H.Fayol, administration industriel et générale, Enag  Edition, Alger 1990 P 32. 1ـ 

 .241 ـ عبد العزيز عبادة مرجع سبق ذكره ، ص  2
 .12ـ مصطفى لصيب شاوش مرجع سبق ذكره ، ص   3
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الحصول على مكافأة و ليس خوفا من العقاب ، فهي تعد أىم شيء لدى الفرد ، بسكن من 
 برقيق الرضا الشخصي و إشباع حاجة برقيق الذات و التي قد لػققهما في عملو الذي يقوم بو.

. أن فلسفة ىذا النمط من التسيتَ لا 1د القادر علاقي من ىذا الدنطلق يرى مدني عب
تقوم على منطق الدسؤولية الدشتًكة بتُ الإدارة من جهة، و العمال من جهة أخرى بدعتٌ أن 
لستلف العمليات الإدارية و خاصة العملية التخطيطية تتم بصورة مشتًكة ، و متطلبات ىذه 

 ق الإمكانات الدتاحة.العملية تتبلور في عملية برديد الأىداف وف
و يمكن أن نتصور أن ىذا النوع من التسيتَ ىو عبارة عن لظوذج متكامل لتسيتَ الدوارد 
البشرية و ىذا راجع لامتلاكو  لدداخلات ) أىداف الدنظمة عمال بدوافعهم وكفاءتهم،  الدهام 

مهام منجزة، نتائج ومتطلباتها ( و لسرجات )أىداف تنظيمية لزققة، موظفتُ راضتُ ولزفزين، 
ملموسة، بالإضافة إلى ذلك فهو لػتوي على عمليات برويل النشاطات الإجرائية، العلاقات 
الوظيفية، التدابتَ التحفيزية والتقويمية ( كما لػوي على تغذية رجعية بردث انطلاق من 

أو بسديد الدخرجات إلى الددخلات ، وقد لػدث فيها عمليات التصحيح على سبيل الدثال تعديل 
برامج التكوين بغرض تغطية العجز أو النقص الذي قد يظهر عليها ويكون ذلك نتيجة تفاعل 

 ىذه العناصر مع بعضها البعض.
من ىذا الدنطلق يمكن عرض عملية التسيتَ الاستًاتيجي في دورة كاملة مع إظهار 

إلى عملية التقييم والتعديل لستلف عناصره الدتفاعلة فيما بينها انطلاقا من برديد الأىداف وصولا 
 .Odiorne. اقتًحو 2وىذا الشكل 
 

 
 
 
 
 

                                                 
ص  2892، تهامة ، جدة  1ـ مدني عبد القادر علاقي ، الإدارة : دراسة برليلية للوظائف و القرارات الإدارية الكتاب الجامعي ، ط  1

82. 
 .248ـ نقلا عن عبد العزيز عبادة مرجع سبق ذكره ن ص   2
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 (. Odiorneشكــل : دورة عملية التسيير الاستراتيجي للرأس المال البشري )عند 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 .41نقلا عن عبد العزيز عبادة مرجع سبق ذكره ن ص المصدر: 

لستلف الدراحل التي بسر بها ىذه العملية انطلاقا من  بتحديد Humbleكما قام 
وضع و صياغة الدخططات الإستًابذية مرورا بضرورة توفتَ ىيكل تنظيمي ، بهدف التحكم في 

يسهل عملية الرقابة الذاتية و ابزاذ القرارات السريعة ، مع استعمال عملية الدراجعة   الدعلومات لشا
فة الإمكانات التي بسكن من بذاوز العراقيل. لشا يفسح الطريق بغية تقييم التقدم من جهة و معر 

 لتبتٍ لسططات تدريب وكل ىذا بهدف تقوية القدرات الفردية في الإلصاز. 
 .1لتطبيق ىذا النمط من التسيتَ يمكن أن نوجز أىم الخطوات لتحقيق ذلك  و

أجال تنفيذىا بغية  عملية برديد الأىداف العامة الرئيسية و الأىداف الفرعية مع برديد .2
 توزيعها على الأقسام الدختصة بالتنفيذ.

 وضع ىيكل تنظيمي بغية تصور و إدراك العلاقات بتُ لستلف الأجزاء بطريقة إجرائية. .2
 تشكيل فرق العمل داخل الفروع و ىذه الفرق برمل على عاتقها مسؤولية التنفيذ. .2

                                                 
 .81ذكره ، ص ـ مدين عبد القادر علاقي مرجع سبق   1

الزؤساء يضعون 

 أهدافا

 مزاجعات في 

المزؤوسون 

 يقتزحون أهداف

أهداف مشتزكة 

 للمنظمة قياسات

اتفاق مشتزك حول 

 الأهداف

 مزاجعة أداء
تغذية رجعية 

 للنتائج المؤقتة

 مزاجعة دورية تزاكمية للنتائج تعطيل الأهداف  مدخلات جديدة

 تغذيــــــة

 رجعـــــــــية
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لك تظهر ضرورة عقد الاجتماعات ضرورة برديد أدوات الرقابة والاتصال بالإضافة إلى ذ .4
 الدورية بهدف تقييم الأعمال.

إن ىذه الخطوات الذامة تكون متواجدة على مستوى الدنظمة ككل ، و تبقى خطوات 
أخرى ضرورية و لكنها تكون متواجدة على مستوى كل فرع فعلى مستوى كل قسم أو فرع يمكن 

 أن نلخص مراحل ىذا النمط من التسيتَ .
كل فرع بتكليف كل عامل بوضع تصور يمكن من برديد خطة مبدئية يقوم رئيس  

يوضح من خلالذا الأىداف الدرجوة و التي يمكن برقيقها خلال الفتًة اللاحقة مع برديد الوسائل 
التي بسكن من بذسيد ىذه الأىداف و تشخيص لستلف العراقيل التي قد تظهر من فتًة إلى أخرى 

لأىداف ، و ذلك لزاولة منو إلغاد الحلول حتى يتمكن من التنبؤ و تشكل عائق في سبيل برقيق ا
  1بها قبل وقوعها ، كما يضع تصور عام عن مقاييس تقييم الأداء.

و بعد ىذه العملية يقوم كل من الرئيس و الدرؤوس بدناقشة ىذه الخطة ثم يتم ابزاذ 
التي تشكلها مع توفتَ الإجراءات العملية لتنفيذىا و ذلك بالتنسيق بتُ لستلف العناصر 

 الإمكانات الدالية اللازمة مع وضع جهاز مكلف بالدراقبة و تقييم تنفيذ ما اتفق عليو.
 تطبيقات التسيير الاستراتيجي للرأس المال البشري :

العديد من الخبراء و الدختصتُ يشتَون بأن ىذا النسق يمكن أن يستعان بو في عملية 
، وعدد آخر منهم و في  Argentiدقيقة لوصف الوظائف و وضع متطلبات شغلها مثل 

يرون بأن ىذا النمط ىو أوسع من ذلك فبإمكانو أخذ أشكال لستلفة في  Mullinمقدمتهم 
 .2أنو أسلوب أو نسق تسيتَ منظمات لستلفة وأصبح وصف لو ىو

فهو يلفت الانتباه إلى كيفية ربط الأىداف الفردية بالأىداف العامة فهو بذلك في 
قرارات التسيتَ ذات الدستوى العالي وفي الأىداف البعيدة الددى للمنظمة مهما كانت نوعها سواء  

 كانت تنتمي إلى القطاع العام أو الخاص.
يثمن الدستَين الدتواجدين على مستوى خلايا التنفيذ ،  وكثتَا ما ينظر إليو على أنو

ولكن في حقيقة الأمر يمكن تطبيقو على مستويات عليا و مهما كان لرال نشاط الدنظمة )صناعة 

                                                 
،  ـ عمر و غالً ، مفاىيم الإدارة بالأىداف ، الحلقة العملية لنظام الإدارة بالأىداف ، و النتائج ـ الدنظمة العربية للعلوم و الإدارة  1

 .241، ص  2819القاىرة 
 .212ـ عبد العزيز عبادة ، مرجع سبق ذكره ، ص   2
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تربوية صحية أو غتَىا(، إن إدخال ىذا الأسلوب لغعل مسؤولي الدنظمة يتبنون أسلوب قيادي 
 أكثر ديمقراطية وفعالية.

في الدنظمات التي عملت على تبتٍ ىذا النموذج من التسيتَ بحيث لم  وىذا ما يظهر
يقتصر تطبيقو على مستوى الدنظمات الإنتاجية فحسب بل كثتَ من الدنظمات التي تنشط في 
لرالات لستلفة قامت بتطبيقو، و يرى أصحاب الخبرة في ىذا المجال أن ىذا الأسلوب ذا ألعية 

وظائف غتَ لزددة جيدا بحيث يسمح للعمال بكسب حرية في بالغة خاصة لدا يتعلق الأمر ب
 .1العمل مثل العمل الدهتٍ، و الدؤسسات الأكاديمية، والوظائف الإشرافية

ففي كل ىذه النشاطات تظهر الحاجة ماسة إلى مقاييس بردد الأداء في ىذا الإطار 
الدرجوة من جهة و يوفر لذم يقدم ىذا النسق وسائل للأفراد بسكنهم من إماطة اللثام عن الأىداف 

 وسائل بسكنهم من تقييم أداء ىم.
ىذا ما لغعل ىذا النسق ينتقل من الدنظمات الإنتاجية ليتم تطبيقو في ميدان الإدارة 
التعليمية، و بذكر أحمد إسماعيل حجي أنو طبق في الولايات الدتحدة الأمريكية، كما حدث في 

Bloom Field Hills  في مدينةMichigan   : و التي شملت ما يلي 
قام لرموعة من الأفراد الأعضاء في لجنة استشارية بوضع أىداف عامة تظم ىذه اللجنة 
الآباء الطلاب و الدربتُ ، ثم قام لرلس التعليم بتحديد الأىداف بوضع برامج و توفتَ الوسائل 

أىداف خاصة بكل  الضرورية لتنفيذىا كما تم برديد الأىداف الخاصة بكل مدرس في كل فرع و
 طالب.

ىذه العملية مكنت من تفرع أىداف الأداء التعليمي من مستوى الدخطط إلى مستوى 
الطالب ، مرورا بدستوى الأستاذ ، بطريقة بسكن من برقيق تنسيق فعال بتُ لستلف أطراف العملية 

 2التًبوية.
 المزايا الكامنة في هذا النسق :

فهو يفسح المجال للأفراد لقبول مسؤولية أكبر و لتقديم ىذا النموذج يتميز بالدرونة ، 
 مردود أعلى و من ىنا يمكن أن لضدد أىم الدزايا التي يتميز بها :

 .يسمح بالتًكيز على الديادين الدهمة لحياة الدنظمة 
                                                 

 .200الإدارة التعليمية  و الإدارة الددرسة ، دار الفكر العربي ، القاىرة  ـ أحمد إسماعيل حجي ،  1
 .212ـ أحمد إسماعيل حجي ، نفس الدرجع ، ص   2
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 .كما يسمح بتحديد الدشاكل التي يمكن أن تطرأ من فتًة إلى أخرى 
 ل.يمكن من وضع جهاز رقابة ناجع و فعا 
 .يسمح بتبتٍ ىيكل تنظمي سليم ، تتوضح فيو الدسؤوليات 
  يسمح بالقيام بعملية تنبؤية على مستوى حاجات التدريب ، و يوفر جو يمكن من النمو

 الشخصي و الانضباط الذاتي.
  يمكن من برستُ الاتصال في الدنظمة و يمكن بذلك من بذاوز أحد عناصر الحلقة

الاتصال الصعب نتيجة تعارض مصالح الأفراد في الدنظمة ، و نتيجة البتَوقراطية و التي تنتج عن 
لعب الدعلومة دور منطقة ارتياب تسمح بخلق سلطة موازية ما يؤدي إلى شح الدعلومات و عدم و 
صولذا صحيحة إلى أعلى السلم ىذا ما لغعل القرارات الدتخذة غتَ سليمة و لا تتكيف مع 

 الوضع على مستوى خلايا التنفيذ.
 .يفسح المجال واسعا أمام العمال لشا لغعلهم لزفزين ذاتيا لتحستُ الأداء 

 متطلبات تطبيقه:ـ 
حتى ينجح تطبيق ىذا النسق لابد من اجتماع لرموعة من العوامل في مقدمتها التزام 
ودعم نشط من الدستَين السامتُ ، بالإضافة إلى ضرورة الفهم الجيد لمحتواه من طرف جميع 

و يتطلب عناية كبتَة و اىتمام لستلف الدراحل التي بسيزه، مع ضرورة بذنب العمل الورقي، الدعنيتُ، 
 ومشاركة صادقة من طرف الأعوان.

 صعوبات تطبيق التسيير الاستراتيجي للرأس المال البشري : ـ
على الرغم من بساطتو الظاىرية إلا أن تطبيق ىذا النسق لغد صعوبات جمة أمامو ، 
فعدد لا يستهان بو من الدنظمات ذاقت مرارة التجربة و انطلاقا من لصاح أو فشل تطبيق ىذا 

من وضع لرموعة من الدلاحظات نشتَ إليها  Morinالنسق في مؤسسات عديدة بسكن 
ادقة و استعداد لتطبيق ىذا النسق في الدؤسسات التي تريد تطبيقو باختصار ، ضرورة وجود نية ص

ىذا ما يتطلب وجود منظور شامل عن تسيتَ الدوارد البشرية ، سياسة عامة مصاغة بوضوح 
تشمل العناصر الثلاث لوظيفة الدوارد البشرية و الدتمثلة في اكتساب الدهارات ، تنميتها و برفيزىا 

بق جزء من ىذا النسق على حساب أجزاء أخرى بل يمثل نسق إدارة ، كما أنو لا يمكن أن نط
 شاملة يتضمن تصور خاص للأدوار الفردية و العلاقات التي تتواجد على مستوى السلم الذرمي. 
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كما لػتاج ىذا النسق إلى فتًة حتى يتمكن من أن يصل إلى نقطة الاشتغال العادية، و 
مثل في صعوبة نفسية نابذة في أغلب الأحيان عن عدم الصعوبة الأختَة لتطبيق ىذا النسق تت

قدرة الأفراد الدتواجدين في أعلى السلم الذرمي على تبتٍ سياسة الباب الدفتوح في عملية الاتصال 
 1بهدف وضع الأىداف وتقييم الأداء.

أنو من بتُ الأسباب التي تعيق تطبيق ىذا النسق لصد بدرجات  Morin 2ويضيف 
 اختلاف الدنظمات.لستلفة حسب 

 .عدم التزام الإدارة العليا بالرغم من تبنيها لذذا النسق 
 .عدم قبول كل أجزاء النسق ما عدا الجانب الإداري 
  إعطاء معلومات للأفراد في الدنظمة بدون مساعدتهم على تطبيقو و ىكذا لصد أن تطبيق

لددى معتُ، وضع خطط، ىذا النسق يتطلب إجراء برول شامل في الدنظمة ) تعريف الأىداف 
تبتٍ لا مركزية في القرار، صياغة سياسات عامة تطوير لأساليب القيادة مع إعطاء ألعية أكبر 
لإلصاز الأىداف وتركيز أكثر على  تنشيط فرق العمل، ولزاولة خلق لرال للتعاون وتبتٍ لظط 

يزات الدنظمة(،  اتصال مفتوح، كما يظهر ضرورة تبتٍ أساليب بسكن من  تكييف النسق مع لش
كمثال عن سوء تطبيق نسق التسيتَ الاستًاتيجي للرأس الدال البشري عند بذاىل كل أو بعض 
متطلباتو التنظيمية و الفردية خاصة من طرف الإدارة العليا ، يمكن أن نرجع  إلى دراسة 

Trepo 3  ي الددارس والتي يذكر فيها أن الدديرين العامتُ و الإطارات السامية في فرنسا )خرلغ
العليا للإدارة( أخفقوا في تطبيق ىذا النسق لعدم بزليهم عن الصفات الخاصة كالإعجاب بالنفس 
والتسلط، والاقتناع أنهم ىم فقط من يملكون الأفكار الجيدة ، و غالبا ما يؤكدون على دقة 

بة للإطارات فإنهم الأوامر والقرارات التي غالبا ما يستعملونها في حل الدشاكل البسيطة أما بالنس
يثبتون حسن إرادتهم أكثر من التزامهم بالنتائج ويتجاىلون أراء الدتواجدين على مستوى خلايا 

فإن مثل ىذه التقاليد الثقافية في إدارة الدنظمات تتنافر مع  Trepoالتنفيذ، ودائما وحسب 
 متطلبات الحياة التنظيمية و بالتالي تؤثر سلبا على تطبيق ىذا النسق.

                                                 
 .219ـ عبد العزيز عبادة نفس الدرجع ـن ص   1
 .219نفس الدرجع ، ص  ـ  2

ـ   3 Trepo G. Mise en place d’une DPO : Le rôle cruciale direction et gestion, France 
1975 P 68. 
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ويظهر بذلك أنو للتحول إلى ثقافة تنظيمية ملائمة برتاج الدؤسسات ومستَوىا إلى 
بدل الدزيد من الجهود في ابذاه تطويرىا وتنمية أنفسهم لضو مسعى ىذا النسق وبعيدا عن الدسعى 

 البتَوقراطي الذّي يتميزون بو.
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