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  قسم إدارة الموارد البشریة المشاكل التي یعاني منھا 
  من ناحیة الاستقطاب الداخلي والخارجي 

  
  :الملخص 

شریة    وارد الب ى الإدارة المتخإن إدارة الم ور ھ ل الأم صة لك صر ص ة بالعن المتعلق
دریبھا  صنیفھا وت ا وت شریة وإختیارھ وى الب صادر الق ن م ث ع ن بح ات م ى المنظم شرى ف الب

أنھا وتھیئة المصالح الملائمة  ن ش ى م ة الت ، وتختص بجذب القوى العاملة ومتابعة قیادة المنظم
وردا أن تدفع إلى بذل أقصى طاقاتھم داخل المنظمات ، وتمثل الموارد ا ات م ى المنظم ًلبشریة ف

ة  ا المنظم ى تمتلكھ ول الت م الأص ن أھ لا م ة ، وأص وارد المنظم م م ن أھ ق ًم ن تحقی لا یمك ، ف
  .أھداف المنظمة بدون تطویر ھذه الموارد البشریة 

تقطاب    ف ( والاس ب وجذب ) التوظی ن إیجاد الموظف المناس سئولة ع ة الم و العملی ھ
دافھا طالب العمل المتقدم للمنظمة ل ق أھ ستطیع أى مؤسسة تحقی شاغرة ، ولا ت ملء الوظائف ال

اھرة  ة م وى عامل اك ق ن ھن م یك ا إذا ل ة مواردھ دراتھم / وتنمی اراتھم وق تغلال مھ ة واس مدرب
ة مجال  ام المنظم ون أم ك یك ة ، وذل كمدخل لتعریف الباحثین عن العمل بوجود فرص بالمنظم

تقطاب أوسع لانتقاء العناصر المتقدمة وھذا فقط ق أھداف الاس ى تحقی ة  قادر عل ا أن عملی ، كم
ن الاستقطاب  ة م ھ المنظم ا تمتلك راد ، وم اة المؤسسة والأف سبة لحی ة بالن ة المھم ر المرحل تعتب

ة إلحاق وظائف شاغرة  ن وھى مرحل ى أفضل المرشحین م رف عل راد بالمؤسسة ، والتع الأف
د ارات ، والتق درات والمھ ة والق رة المھنی ب الخب وى یر جان ن الق سة م ات المؤس د لاحتیاج الجی

ثھم  ل وح ضاءھا وإعدادھم للعم وا أع رغیبھم لیكون ًالعاملة ، واستقطاب أكثر العناصر تمیزا وت
ان  وترغیبھم فى العمل والاستمرار فیھ بما یتلاءم مع التغیرات الطارئة فى سوق العمل سواء ك

  .استقطاب داخلى أو استقطاب خارجى 

صادر است   شمل م شریة وت وارد الب ا قطاب الم سیین ھم ة : مصدرین رئی مصادر داخلی
ة  شریة .. ومصادر خارجی وارد الب ى الم ة عل اد المنظم ى اعتم ة ھ فمصادر الاستقطاب الداخلی

شاف المتاحة  ى اكت ساعدھم ف ة ، وت ات الوظیف یھم شروط ومتطلب وافر ف داخل المنظمة والتى یت
ى المنظ املین ف اءة الع درات وكف ارات وق لء مھ ى م داخلى إل تقطاب ال سعى الاس ضا ی ة وأی ًم

ة  رات متاح شریة وخب ات ب ن طاق ھ م ة المناصب الشاغرة لدیھا على ما تملك ل المنظم  دونداخ
وذلك لإعطاء الفرص للعاملین فى المنظمة والحفاظ على بما یوجد فى خارج المنظمة الاستعانة 

سلیط الموجودین من الموظفین ، ووضع الأنظمة التى تنظم الع وظفین لت ة والم ین المنظم ة ب لاق
دراتھم  ع ق شیا م ة تم ى المنظم ة ف ب المتاح شغل المناص وظفین ل ارات الم ى مھ ضوء عل ًال
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ر  سمح بإیجاد عناص ود وی ومھاراتھم ، وھذه الطریقة تخدم الموظفین وتحفزھم على بذل المجھ
ن أكثر ملاءمة لشغل الوظائف وتساعد فى توفیر النفقات التى تنفقھا الم نظمة فى جذب العمال م

  .خارج المؤسسة 

شاغرة ،    اكن ال لء الأم ارج لم ن الخ املین م تقطاب الخارجى یختص بجذب الع والاس
ى  وفرة لا ترق ودة المت ارات الموج ة أن الخی ى حال ك ف ضل وذل ین أف ة لتعی ستوى الوظیف ى م إل

ن ًالمرشحین واختیار الموظفین الأكفأ للعمل فى المنظمة ، فضلا عن جذب و إغراء عدد أكبر م
وع  ذا الن شاغرة ، وھ شغل الوظائف ال ة ل اءات المطلوب الأفراد ذوى المؤھلات والخبرات والكف

ى من الاستقطاب  مھم لجلب الأفكار الجدیدة والخبرات والمھارات والكفاءات البشریة القادرة عل
داالنھوض بالمنظمة  ق الأھ دم وتحقی زال التق دم ، ولا ی ى التق تمرار ف ف والاس شودة یتوق ف المن

ل  وق العم ات س على نوع الاستقطاب التى تعتمد علیھ المنظمة لشغل المناصب بما یتفق ومتطلب
  .ًوفقا للمركز الشاغر ومتطلباتھ سواء كان استقطاب داخلى أو خارجى

  

Problems of Human Resource Management Department  
in Terms of Internal and External Recruitment  

 
 

Abstract : 

Human resources management is a specialized management of all 
matters relating to the human in the institutions of the search for sources 
of manpower and selection and training, as well as attract and 
recruitment, where human resources are the most important enterprise 
resources and originally from the most important assets that you own, so 
you can develop is bound to have the manpower to enable them to it. 

Recruitment is the process of searching for qualified individuals 
and attract them to fill vacant posts in the institution, as an institution, 
and whatever its type can not achieve their goals and develop unless they 
have the hands of a skilled and empowered to work and possess the skills 
needed by the institution and this can only be achieved via recruitment 

 The remaining process of recruitment belonging to the institution 
that owns the vacant positions, the fact that the latter are determined by 
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the appropriate source them for human resources and this is by position 
requirements, skills and competencies required, Identifying the body that 
attracts them incumbent will be according to the nature of the position 
and its requirements through which is determined by the source access to 
labor, either through internal sources or through external sources 

Recruitment sources are : and internal and external are important to the 
institution, internal is to exploit the manpower available and within the 
organization, it helps them discover the skills and abilities of workers, as 
well as the exploitation of human energies and expertise available in the 
organization and to give opportunities for existing workers in the 
organization to highlight their skills and served as another more in 
keeping with the skills they own, and that the internal recruitment  helps 
save expenses that the institution may spend to attract and attract workers 
from outside the institution. 

 The external recruitment  is attracted by a worker from outside 
the organization to fill the vacancy in the organization is an important 
process where through which to seek the best candidate for the job, as 
well as to attract and entice a larger number of those who have the 
qualifications, skills and experience required for the position the 
institution and the need to develop and achieve their goals, which was 
founded for, this kind of recruitment is important to bring new energies 
of the institution, experience and ideas help your organization evolve and 
to continue and progress remains to determine the type of recruitment that 
adopted to fill positions in the organization, according to the vacant 
position and its requirements and whether the calls recruitment internal or 
external. 
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  : ةــالمقدم
ر وارد إدارة تعتب شریة الم ل المتخصصة الإدارة ھي الب ور بك ة الأم  بالعنصر المتعلق

ن في البشري ث المؤسسات م ن بح وى مصادر ع شریة الق ا الب دریبھا وإختیارھ ذا وت  جذبھا وك
ث ، وإستقطابھا د حی وارد تع شریة الم م الب وارد أھ لاالمؤسسة  م ن ًوأص م م ولھا أھ ي أص  الت

 إلا ماھي الموارد ھذه دون ةفالمؤسس . أھدافھا تحقق أن ةللمؤسس یمكن لا بدونھا والتي تمتلكھا،
ن مجموعة اني م دات المب ط لاتوالآ والمع ى ، فق تمكن وحت ن ت د لا التطور م ك  أن ب وى تمل  ق

ك من تمكنھا بشریة ذا  ،ذل ق لا وھ ن یتحق ق إلاع وارد جذب أي ، الإستقطاب طری شریة الم  الب
 الموارد من لإحتیاجاتھا دقیق بتقدیر البشریة الموارد إدارة تقوم حیث ، لدیھا العمل في وترغیبھا
   .  المطلوبة والمھارات والكفاءات واصفاتلما الإعتبار بعین ةآخذ  ،البشریة

شاغرة الوظائف لشغل وجذبھم المؤھلین الأفراد عن البحث  عملیةالإستقطاب ویعتبر  ال
 لارھا إوتطو أھدافھا تحقق أن یمكنھا لا نشاطھا نوع كان ومھما مؤسسة أي أن إذ ، المؤسسة في
 وھذا المؤسسة تحتاجھا التي المھارات كوتمتل العمل من ومتمكنة  ماھرةاملةع ید تمتلك كانت إذا
ق لا ن إلا یتحق ق ع ى .  الإستقطاب طری ة وتبق تقطاب عملی ص الإس ي المؤسسة تخ ك الت  تمل

ب شاغرة المناص ون ، ال ذه ك رة ھ ي ھي الأخی دد الت ب المصدر تح ا المناس صول لھ ى للح  عل
ات حسب وھذا البشریة الموارد ارات ، المنصب متطلب اءات والمھ يال والكف ا ت د ، یتطلبھ  فتحدی

 خلالھ من والذي ومتطلباتھ المنصب طبیعة حسب تكون الوظیفة شاغل منھا یستقطب التي الجھة
صول مصدر یتحدد ى الح د عل ة الی واء العامل ق عن س صادر طری ة الم ق  عن أو الداخلی طری

    .الخارجیة المصادر
داخلي لإستقطابفا ، للمؤسسة مھمة والخارجیة الداخلیة الإستقطاب مصادر وتعد و ال  ھ

ساعدھا فھو ، ةالمؤسس في والمتواجدة المتوفرة العاملة القوى إستغلال ى ی شاف عل ارات إكت  مھ
 فرص وإعطاء المؤسسة في المتوفرة والخبرات البشریة الطاقات إستغلال وكذا ،عمالھا وقدرات

 التي المھارات مع رأكث یتوافق آخر منصب وشغل مھاراتھم لإبراز المؤسسة في الحالیین عماللل
داخلي الإستقطاب أن كما ، یمتلكونھا ساعد ال ى ی وفیر عل صاریف ت ي الم د الت ا ق  المؤسسة تنفقھ

 المھارات فیھ تتوفر من تمتلك المؤسسة كانت فإذا ، المؤسسة خارج من العمال وإستقطاب لجذب
ن الوظیفة شاغل عن البحث في والمال الوقت لتضییع داعي فلا الوظیفة لشغل اللازمة  خارج م

  .  المؤسسة
 الشاغر المنصب لشغل المؤسسة خارج من عاملة ید جذب فھو الخارجي الإستقطاب أما

سعي خلالھا من یتم حیث مھمة عملیة ھيو المؤسسة في ضل على للحصول ال شغل مرشح أف  ل
ة ذا الوظیف ب جذب وك ر وترغی دد أكب ن ع ون مم ؤھلات یملك ارات الم رات والمھ ي والخب  الت

ا من أسست التي أھدافھا تحقیقو للتطور المؤسسة وتحتاجھا المنصب طلبھایت ذا ، أجلھ وع فھ  الن
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ن م الإستقطاب م ھ مھ ساعد كون ى ی ات جلب عل دة طاق ك للمؤسسة جدی ارات تمتل رات مھ  وخب
ساعد وأفكار ى المؤسسة ت تمرار التطور عل ي والإس ى والرق د ویبق وع تحدی ذي الإستقطاب ن  ال
ي الشاغرة ناصبالم لشغل تعتمده ك المؤسسة ف صب حسب وذل شاغر المن ھ ال ا وإذا ومتطلبات  م

ستدعي كان تقطاب ی داخلي الإس دو.  الخارجي أم ال ة تع ة الإستقطاب عملی ة حساسة عملی  ومھم
ا تم التي الخطوة كونھ ن ی ا م ث خلالھ ن البح ن أفضل ع شغل م شاغر المنصب سی  أن إذ ، ال

تقطاب وفیر إس وى وت ة ق صفات عامل داد بال ة والأع رات الكافی اءاتو والخب ة الكف شغل اللازم  ل
 .المنصب لشغل عامل أفضل لإختیار الفرصة تتیح المنصب

تقطاب ل ھوللتعرف أكثر عن موضوع الإس ة كون ة مرحل ؤثر مھم شكل وت ر ب ى كبی  عل
ل ي المراح ا الت ة  تلیھ ھ النظری ل جوانب تقطاب بك وع الإس ة موض ث بالدراس ذا البح اول ھ ، یتن

ات و بأمر الإستقطاب قائمینیة وذلك لتمكین المؤسسات والوالعمل الإستفادة القصوى من المعلوم
  . والادوات التي تمكنھم من إستقطاب المورد البشري الأفضل

  : ث البح مشكلة
دد وع المؤسسات تتع وع وتتن شطتھا بتن ا أن ا ومھامھ ى لكنھ شترك تبق ي ت ا ف سعى أنھ  ت

ذي للھدف للوصول شأت ال ن أن ھ م د ، أجل وارد إدارة وتع شریة الم ن الب م م شطة أھ  الإدارة أن
ر الذي البشري العنصر على لتركیزھا ن یعتب ورد أثم دى م ذا ، المؤسسة ل ت ل  المؤسسات إھتم

ھ وسعت المورد بھذا ھ والحصول لجذب ع خاصة علی ور م امھم إنصب منظرین ظھ ول اھتم  ح
 بھذا إھتم الذي تایلور فریدیریك فنجد ، الإنتاجیة العملیة في أساسي عنصر كونھ البشري المورد
 وإستقطابھ جلبھ في ركز حیث ، العلمیة الإدارة حركة في بھا جاء الذي الأفكار خلال من المورد
     . للعمال الفیزیولوجیة الخصائص على البشریة للموارد

وارد وجذب لإستقطاببا الإھتمام إن شریة الم ا الب م بالمؤسسة العمل في وترغیبھ  ، مھ
ي أساسیة وخطوة مھمة وظیفة الإستقطاب عملیة كون ة ف ف عملی دد التوظی ا وتتح  الوظائف بھ
ا ، تلیھا التي ة كونھ ي المھم تم الت ا ی ث بھ شخص عن البح سب ال شغل الأن ة ل شاغرة الوظیف   ،ال

ن عدد أكبر وترغیب وجلب الجید فالإستقطاب وفر مم یھم تت شروط ف شغل ال صب ل شاغر المن  ال
ق التطور على ومقدرتھاالمؤسسة  علىً إیجابا یؤثر ي الأھداف وتحقی شأت الت ن أن ا، م ذا أجلھ  ل

شغل المؤھلة البشریة الموارد لأفض لجذبً دوما المؤسسة تسعى صب ل ة المن ي والمتاح وق ف  س
دم محددة ومواصفات خصوصیات ووفق ممكنة تكلفة بأقل العمل شاطھا المؤسسة تخ ث ، ون  حی
اء من المستقطبة الوفرة تمكن ستقطبین أفضل إنتق شغل الم شاغرة المناصب ل ث ، ال ا حی  ترأش
شاغرة الوظائف عدد أن الدراسات إحدى ى ال ستوى عل الم م ي الع ام ف والي بلغت م١٩٩٦ ع  ح

 شغل یتم ولم ليالآ الحاسب بإستخدام المتحركة الرسوم إعداد مجال في وخاصة وظیفة ٤٧٠٠٠
االم ضخامة من بالرغم وظیفة ١٤٠٠٠ سوى منھا ة زای ة المالی ذه المقدم شاغرة الوظائف وھ  ال

    .مبرمجین تتطلب
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كلا  وة الإستقطاب أن ش ة خط ن ولا مھم تغناء یمك ا الإس  المؤسسة تحقق ولكي عنھ
دافھا ن أھ لال م تقطاب خ د لا الإس وع تحدد أن ب سب الإستقطاب ن ا الأن داخلي ،لھ ذي ال و وال  ھ

تقطاب ن إس شغل م صب سی شاغر المن ن ال ل م سةالمؤ داخ تفادة أي س ن الإس ارات م ي المھ  الت
شغلونھ الذي المنصب غیر خرآ منصب في المؤسسة في الحالیین العمال یمتلكھا د أن أو ، ی  تعتم

ؤھلات حسب وھذا المؤسسة خارج من الإستقطاب أي الخارجي الإستقطاب على ارات الم  والمھ
ي المطلوبة شاغر، المنصب ف ذا ال ى ل ون أن المؤسسة فعل ة تك د يف ذكی ذي الإستقطاب تحدی  ال
دة ةسسیا بوضع وفتسمیكرو شركة امتم  2001سنة ففي  .الخارجي وأ الداخلي ستعتمده  جدی

یكلفھا المجال ھذا في مھندسین جلب لأن لدیھا للعمل الإلكترونیات مھندسي على للمحافظة ا س  م
ین سبب أمریكي دولار 2000 و 1000 ب درة ب ذا ن صاص ھ ھ الطلب وشدة الإخت ن علی ل م  قب

ي كان سواء فالإستقطاب لذا ، المنافسة الشركات و خارجي أو داخل م فھ د ولا للمؤسسة مھ  أن ب
  .لھا المناسب الإستقطاب نوع معرفة في ذكیة المؤسسة تكون

ي ستقطابالإب الإھتمام بدأ وقد مھمة مرحلة الإستقطاب عملیة تعد الم ف ي الع سنوات ف  ال
ب ظھر عندما ، والخمسینات الأبعینات في أي الثانیة العالمیة الحرب تلت التي ر الطل ى الكثی  عل
ة العاملة الید اء نتیج صناعي الرخ ع ، ال ذه لتتوس ة ھ ي العملی ستینات ف سبعینات ال ع وال ة وم  بدای

ات دأت الثمانین ذه ب ة ھ ا تأخذ العملی اً مكان ورات ًنظراً مھم صادیة للتط ي الإقت ا الت ذه عرفتھ  ھ
ة في أما ، لوظائفا یخص فیھا خاصة المرحلة دأ الدول العربی ام ب  الإستقطاب بموضوع الإھتم

ب وبقاء الإستعمار لخروجً نظرا الإستقلال بعد اغرة المناص ت ش ة فعمل ات العربی ى الحكوم  عل
 وإعادة والنھوض المجالات جمیع في الحاصل الفراغ وسد المناصب ھذه لشغل العمال إستقطاب

 الركیزة ھو البشري العنصر لأن الوطن خارج و داخل من املةالع الید جذب على فعملت ، البناء
   . الأھداف وتحقیق للتطور الأساسیة

ة ذا ولأھمی ا الموضوع ھ ة قمن ة بدراس ا  الإستقطاب عملی ةباعتبارھ ة عملی ي مھم  ف
ق  في تساھم لأنھا المؤسسة دافھا تحقی اة ولا أھ ا دون للمؤسسة حی شریة مواردھ ذا ، الب ر ل  تعتب

ة ستقطابالإ عملیة ة عملی ل وضروریة مھم سة لك ستمر مؤس ن وتتطور لت ى ولك كال یبق  الإش
 وماھي ؟ الخارجي أم الداخلي الإستقطاب  :للمؤسسة الأنسب الإستقطاب ھو ما : أمامنامطروحال

ي  ة ف ة المعین شري الأفضل لأداء الوظیف ورد الب تقطاب الم المعاییر الموضوعیة التي یتم بھا إس
   المشاكل التي تواجھ عملیة الاستقطاب ؟ وماھيالمؤسسة ؟

  

 : ثـالبح ھمیةأ
   :ىف أھمیة ھذا البحث تكمن
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ھ الأھمیة غایة في البشري المورد كون - صب لأن ذا المؤسسة ع د ل ن لاب ة م ة معرف  كیفی
   .المورد ھذا على الحصول

  .أھدافھا وتحقق وتتطور تنمو المؤسسة سیجعل من ھو البشري المورد ھذا كون -
  .الجامعیة لمكتبةا إثراء -
ذه  تزوید - المھتمین بموضوع الاستقطاب بالمعلومات التي یمكن أن تعینھم في تطویر ھ

  .العملیة
  .الموضوع ھذا حول مدروسة علمیة لنتائج التوصل -
تح - ث المجال ف ي والتوسع للبح ذا ف ا الموضوع ھ نً انطلاق تنا م ون دراس ا ك ذا بحثن  ھ

   .فادة منھا یمكن الاستسابقة دراسة إلى سیتحول
  

 : ثـالبح أھداف
   :ىوھ الأھداف من جملة لتحقیق الدراسة تھدف ھذه 

  :ة العلمی الأھداف
 معً خصوصا المجال ھذا في مختلفة وحقائق نتائج إلى التوصل أجل من المجال ھذا في  التعمق-

  .ت المؤسسا في المورد بھذا الاھتمام زیادة
  .للمؤسسة البشریة الموارد على لوالحصو وإستمالة استقطاب كیفیة  معرفة-

 

  :ة العملی الأھداف
  .المؤسسة في البشریة للموارد الحقیقیة القیمة إبراز  محاولة-
  .البشریة الموارد بتسییر وعلاقتھا الاستقطاب عملیة على الضوء  تسلیط-
  .العمل على الطلب تزاید مع خاصة الاستقطاب یحتلھا أصبح التي والمكانة الدور  إبراز-
راز- ة  إب ة أھمی ي الاستقطاب سیاس صادیة التحولات إطار ف سارعة الاقت شھدھا  التي المت ت

  .المؤسسات العامة والخاصة في دولة الإمارات العربیة المتحدة 
ي الاستقطاب طرق توضیح - دھا الت ة المؤسسة تعتم ل وكیفی ى التوص ن إل شغل م صب سی  المن

  . الشاغر
  .للمؤسسة ریةالبش الموارد جذب كیفیة معرفة -

 : ثـالبح منھج
صات ، المواضیع باختلاف المتبعة البحث مناھج تختلف ا والتخص نً وانطلاق وان م  عن

شریة بحثنا ة  مشاكل الإستقطاب بقسم الموارد الب ا الماس ف ولحاجتن د الظاھرة لوص دنا فق  إعتم
ى نھج عل ذي الوصفي الم ة یرصد ال ة العملی ي الإداری ر الت م أحد تعتب شطة أھ وارد إدارة أن  الم

ا یمكن التي الاستقطاب عملیة لدراسة الأنسب البشریة ، وبإعتباره دم العمل طالبي جذب بھ  للتق
اره الوصفي المنھج إذ تم الاختیار على .المؤسسة في المتوقعة أو الشاغرة الوظائف لشغل  بإعتب
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ة ة الطریق ة المنتظم ائق لدراس ة حق ة أوضاع أو راھن شاف بھدف معین ائق اكت ة  حق ا .راھن  كم
 مشكلة لعناصر والتفصیلیة الدقیقة المعرفة إلى الوصول محاولة أنھ على الوصفي المنھج یعرف

ة بغرض الوصول أو ى ظاھرة قائم م إل ضل فھ سیاسات وضع أو وأدق أف راءات ال  والإج
 الإجراءات من مجموعة أنھ یعرف حیث الكمي ًإعتمدنا أیضا المنھج وقد .بھا الخاصة المستقبلیة

  . الدراسة موضوع قیاس الظاھرة إلى الأساس في یھدف والظواھر، لقیاس
  

  : ةـــالرؤی
   : الجملة التالیةتتمثل رؤیة إدارة الاستقطاب بقسم الموارد البشریة في

  "ة لأھداف الاستراتیجیة في المؤسساستقطاب موارد بشریة ذات كفاءات عالیة لتحقیق ا "
  

ة ا د وتوصیف الرؤی اد ال جیةتراتیلاستحدی ستقبلیةذات الأبع ق  عماللأ م المؤسسة بھدف تحقی
 وغرض توجھ عن تصور یھیئ فھو ،یشكل البدایة الحقیقیة لھا  للمؤسسة تیجیة تراسالا المرامي

 احدى ھى الاستراتیجیة الرؤیة خلق فعملیة لذا.  تیجیةتراالاس والانشطة تیجیاتراالاست فى كامن
ام ابإع تراتیجیةالاس الادارة مھ ا تبارھ صمماً نظام ساعدةً م ى الادارة لم دیر ف رارات ال صنع تق ق

الاختیار  الاستقطاب ونشطة المؤسسة ، خاصة فیما یتعلق بموضوع المتعلقة بكافة أالاستراتیجیة
   .والتعیین

  

  : ةـــالرسال
  :  الإستقطابیة الرسالة

  

تقطاب فاعلیة تتوقف ى الإس ستقطبین إدراك مدى عل الة الم ت للرس ة قطابیةالإس  الموجھ
ي العمل طبیعة عن المستقطبون یحتاجھا التي المعلومات على تشمل لأنھا وذلك وفھمھا، إلیھم  ف

ا العمل المطلوب والوظائف المؤسسة ا فیھ ة ومزای خ ...الوظیف سمى.ال ذه  وت الة ھ النظرة الرس  ب
د عما فیھ تعبر بشكل ووافیة واضحة تكون أن یجب التي العمل عن المسبقة ھ المؤسسة  تری  قول

 الإسقطابیة الرسالة إن ، بھا ثقتھم لتعزیز وذلك وصدق وموضوعیة بدقة بالإستقطاب للمستھدفین
 یقارنوا أن على المستقطبین تساعد فھي تولدھا التي الثقة إلى إضافة العمل عن المسبقة النظرة أو

 على ذلك ، فیساعدھم فھموظرو إمكاناتھم مع فیھا للعمل سیتقدمون التي المؤسسة والوظیفة واقع
م العمل مناسبة مدى تحدید ي لھ ذه ضوء ، فف وعیة المعلومات ھ ة الموض نھم والدقیق  إتخاذ یمك
شمل أن بد لا لذلك ، للمنصب تقدمھم حیال الصائب القرار تقطابیة الرسالة ت ى الإس ات عل  إیجابی

ا العمل المطلوب والوظائف عام المؤسسة بشكل في العمل وسلبیات ن لأن ، خاص شكلب فیھ  م
ر أجلھ من جاء إنما لمؤسسةا في تعیینھ بعد ویجد یستقطب ود غی الغ أو موج ھ مب ي ستحدث فی  ف

ش عملیة علیھ مورس قد بأنھ ویشعر ، سلبیة فعل ردة نفسھ د ، غ ھ فیتول دائیاً اشعور لدی  نحوً ع
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ع ، الھ سیئة دعایة الأمر وھذا سانحة فرصة أقرب في فیھا العمل وترك ، المؤسسة دل فیرتف  مع
 .ل العم ترك من لتعویض ثانیة وإختیار إستقطاب عملیات ویكلفھا فیھا العمل دوران

  

 : البشریة الموارد إدارة نشأة
  

شكلھا البشریة الموارد إدارة إن ست الحدیث ب دة لی ساعة ولی ل ال ة ھي ب دد نتیج ن لع  م
ة التطورات ي ، المتداخل ى دھاھع یرجع والت ة إل ورة بدای صناعیةا الث ور ل ي الآلات وظھ  ف
 فظھرت التعاقد، في والعاملین الأعمال أصحاب بین العمل علاقات بدأت حیث ، العمل مجتمعات

ع بدأت ، والتيالبشریة الموارد شؤون تراعي متخصصة إدارة إلى الحاجة معھا ار م ایلور أفك  ت
ادئ واعتناق بضرورة نادى الذي ، العلمیة الإدارة صاحب م 1911 عام ة الإدارة مب ي العلمی  الت

ى تھدف ة الطرق إیجاد إل ي العلمی د ف ق العمل أجزاء تحدی دأ وتطبی سیم مب ع ، العمل تق  وتوزی
صل والنتائج تایلور مساھمة فكانت ، الوظائف بین المسؤولیات ا المتح ر نقطة علیھ  النظرة تغیی

صاد بناء في كعامل اعتبر الذي ، البشري العنصر نحو اء ، الإقت ر وج ن آخرون ونمفك ده م  بع
تم الذي ، م١٩١٦ سنة " والصناعة العامة الإدارة " كتابھ في " فایول " بینھم من نذكر الفرد اھ  ب

 .  من غیره من الموارد الأخرى أكثر والإدارة
  

 : البشریة الموارد إدارة تطور
  

اریخ مدى على المؤسسات إھتمت الموارد الت شریة ب اء ، الب ذا سبب وج ام ھ ن الاھتم  م
 وفیما مؤسسة لكلً وأساسیاً ضروریاً أمرا یعتبر الأمثل واستخدامھا البشریة الموارد توفیر جراء

  .التاریخیة المراحل أھم یلي
 

   : الصناعیة الثورة قبل. ١
  

اج بطرق التاریخیة الحقبة ھذه تتمیز ة الإنت ث الیدوی ت حی سلع معظم كان صنع ال ن ت  م
ھ ، العمل صاحب بیت وفي ، صغیرة مصانع شتریھ یبیع أنھ وی ل شأن ش سلع ك لا ، ال وق ف  حق
ام ھذا تلا ثم  .المالك بید المطلقة السلطة وكانت لھ إنسانیة أو قانونیة صناعة النظ ة ال ھ الیدوی  وفی
ة المدن في الحرف وأصحاب ً)حالیا الأفراد( العبید والمھنیین الصناع من فئة برزت ر نتیج  التغی

املین العمل رب بین العلاقات طبیعة في ھ والع صناعات فجاءت،  من ة ال ة المنزلی  نظام ومرحل
ة ، الطوائف ة ھي والطائف ن مجموع صناع م ة المتخصصین ال د واحدة بمھن ذه تطور وعن  ھ

دأ الصغیرة والصناعات الحرف ام ب المورد الاھتم شري ب ي لأن الب و الحرف ة ھ  لأشخاص بحاج
ن وعن بتكوین والعمال الحرف ھذه أصحاب قام وقد یساعدونھ ات م ة الجمعی ا التعاونی نھم فیم  بی

رفیین وتأھیل لتعلیم كنظام  "الصناعیة التلمذة" نظام الطوائف ھذه طورت لقد .طائفة أسموھا   ح
  . والتلمیذ المدرب من كل وواجبات حقوق على شروط فوضعت ، جدد

 

  : الصناعیة الثورة مرحلة. ٢
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صناعیة الثورة مرحلة تمیزت ثلاث ال صائص ب ائن طویرت وھي خ ط ، المك وى رب  الق
ة ائن العامل شاء بالمك صانع وإن ي الم ة أعداد توظف الت ن ھائل راد م ا م، الأف تج م ھ ین ادة عن  زی

ي أصبح التي السلع كمیة في وكذلك الوظائف في التخصص دور ف املین مق ا الع ا إنتاجھ ان كم  ك
ى ینظر كان إذ ، یةالتجار الأعمال وازدھار تنمیة على الكبیر التأثیر الصناعیة للثورة ة إل  العمال
ا على لعة أنھ داولھا یجري س ي ت ق سیاسي جو ف اھیم یطب ة مف سوق حری دخل وعدم ال ة ت  الدول

   .الأعمال أصحاب من العاملین لحمایة
  

 كضرورة منھا كبیر تأثیر لھا كان التي العیوب من مجموعة رافقتھا المزایا ھذه أن غیر
ة ةوضرور العمال على حازمة رقابة فرض ین الموازن م العمل أجزاء ب د وت ت تحدی ة توقی  البدای
ل بین المسافة واتساع العمل ظروف رداءة وبسبب ، العمل ونھایة ذا أدى ، العمل ورب العام  ھ

و إلى كلھ ات نم ة النقاب اك وأصبح العمالی شة أسلوب ھن شاكل لمناق ین العمل م ین ب ال ممثل  العم
   .البشریة الموارد بإدارة الاھتمام ازداد وھكذا الإدارة وممثلي

 

  : العلمیة الإدارة مرحلة .٣
  

ً محدوداً تطورا العلمیة الإدارة حركة أعطت وقد تایلور فریدریك الحركة ھذه تزعم وقد
د في العلمي المنھج استخدام خلال من والإدارة العاملین بین تخدام الأعمال مواصفات تحدی  واس

دل المحددة والسرعة بالطرق أعمالھم أداء على العاملین وتشجیع والحركة الوقت دراسة  وبالمع
وب تخدام المطل نھج واس ة م ذلك الوظائف لأداء الرقاب تخدام وك الیب اس ة الأس ن العقابی  طرد م

صیص ، وغیرھا المرتب وخصم آت تخ شجیع مكاف ن ھیت د لم ن یزی اج معدل م ت ، الإنت  وحاول
رة تلك في المؤسسات دیم الفت ض تق روض اتكالإجاز الخدمات بع أمین والق شكل والت وعي ب  ط

   .حكومیة أو عمالیة لضغوط ولیس
ساني الطابع من تخلو التي الفترات من الفترة ھذه اعتبار ویمكن ا الإن ن وأنھ رات م  الفت

ة آلة أنھ على الإنسان مع تعاملت التي البحتة المادیة ن خالی شاعر م ف الم ا والعواط  صاحب وم
  . ذلك

 

   :انیةالإنس العلاقات مرحلة. ٤
  

أثر الأفراد ونفسیة ووجدان وعواطف مشاعر أن برجر وروتلز  مایو إلتون  إكتشف  تت
ذه.  الإدارة وتدعیم القیادة وأنماط الجماعة علاقة مثل العمل ظروفب بشدة شاعر وھ دورھا الم  ب
ؤثر ى ت ة عل رد إنتاجی ذا ، الف د وھك م فق اع ت ة الإقتن راد بمعامل احترام الأف دیر ب ذاتھم وتق ا ، ل  مم

  .الأفراد رضا زیادة على یساعد
 

  :ة البشری الموارد إدارة تواجھ ىالت التحدیات
شرونالو الحادي القرن خرذ لقد دة بتحدیات ع دت عدی ا وإمت صورة آثارھ ى شاملة ب  عل

خ،...الثقافیة الإقتصادیة، الحیاة نواحي مختلف ي التحدیات أن حیث ال وارد إدارة واجھت الت  الم
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ل علیھ كانت مما أكثر بصورة البشریة الموارد إدارة ممارسة في فعال شكلب أسھمت البشریة  قب
ھ على والإداریة التنظیمیة الحیاة جوانب في المختلفة آثارھا إفرازھاو المتغیرات ھذه حدوث  وج

 :یلي فیما التحدیات ھذه إیجاز ویمكن ، الخصوص
  

  :الشاملة الجودة إدارة. ١
وارد إدارة مسارات مختلف في ملالشا النوعي التحدي ساھم لقد شریة الم ن الب لال م  خ

اء تراتیجیات بن ة الإس ف التنظیمی ة المؤسسات لمختل ي العام ف ف ات مختل ة المجتمع  المتقدم
ن وغیرھا والیابان الأمریكیة المتحدة كالولایات ى الأقطار م ز عل ى التركی صر عل شري العن  الب
  :ة أھمی على التركیز سیما  ،  لاكبیرة أھمیة وإعطائھ

   .ینـالتمك -     .العاملین مساھمة -
   .العلاج بدل الوقایة -   .المستھلكین رضا تحقیق -
   .العملیات على التركیز -     .بالحقائق الإدارة -
   .المستمر التحسین -

ذه على التركیز إن ب ھ د الجوان لا یؤك ى شك ب ة عل ي الأھمی ت الت رد إعطی ل للف  العام
ستمر، والتطویر التحسین مجالات مختلف في سھامالإ سبل أمامھ یسرت بحیث ن الم ل م ع أج  رف

 من جعلت المنظمات ھذه وأن والفنیة التنظیمیة ، الإداریة المسارات مختلف في قدراتھ تحسین أو
ر،یالتغ لمتطلبات الاستجابة في وواسعة شاملةً أدوارا البشریة الموارد لإدارة تعطي المؤسسات  ی

  .بلوغھا المتوخى الأھداف تحقیق نحو سارعةتالم والاستجابة التكیف في الإیجابیة آثارھا وحول
  

 : الاقتصادیة ةملالعو تحدیات. ٢
  

ي شامل توسع خلق في المؤسسة ساھمت لقد ة، الأسواق ف ث العالمی ع أصبح حی  المجتم
صل المؤسسات مختلف مع نتعامل أن الثواني خلال في نستطیع صغیرةال كالقریة الإنساني  ونح

ع التعامل وكذلك المعروضة السلعیة البدائل ىعل ات مختلف م سانیة الثقاف ا الإن ة وإفرازاتھ  القیم
شریعات من للعدید خضعت وإختیارھم البشریة القوى على الحصول سبل أن حیث ، المتباینة  الت

ضا الدولیة وإنما فحسب المحلیة الأصعدة على لا والقوانین ا ً،أی ستخدمة التناسبیة أن كم ین الم  ب
ت الجنسیات المتعددة الشركات ل جعل ع التعام املین م ع الع د خاض ن للعدی ار م راتو الآث  المتغی

  .ة المختلف التشریعاتو

 : التكنولوجیة التحدیات. ٣
د ت لق ا لعب ورة وتحدیات التكنولوجی ارزاً دورا والاتصالات المعلومات ث يً ب  إحداث ف

ضاریةو والاجتماعیة الاقتصادیة التطورات من العدید ا الح ى أدى مم ر إل ا سبل تغیی ع تعاملھ  م
وة ة الق ي العامل وء ف دد ض ات تع یم الثقاف سائدة والق ن بالمجتمعات ال ة م دد ، ناحی ارات وتع  المھ

وى وطلب عرض مجالات مختلف في الحاصل التطور متطلبات أفرزتھا التي والتخصصات  الق



  المشاكل التى یعانى منھا قسم إدارة الموارد البشریةزینب إسماعیل                                   / میس ریاض ، د ل/ ، د  ھانى عامر/ د  
 

 

 مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة م٢٠١٦ یونیــوالعدد الثانى   )٢١٦( 

یم أكیدت على الأفراد الثقافي التنازع ھذا لعب كما ، البشریة دة ق ا جدی ل ضرورة أملتھ ع التعام  م
ة الوقت واعتبار تنفیذه ومواعید العمل إحترام من التكنولوجیة المستجدات ة تحسینو ، كلف  نوعی

  . المختلفة التنظیمیة الآثار من وغیرھا العاملین الأفراد حیاة
 

 : ةــالبیئی التحدیات .٤
  

ة إن ة البیئ ي الخارجی املمعا تجسدت الت ن ھ لا م تجابتھا لخ رات اس  سارعةتالم للمتغی
ة بیئة يالعمل الواقع في أفرزت ر ةئیب أي دینامیكی ستقرة غی ث م ام الإطار أن حی ل الع ع للتعام  م

ة ظاھرة التغیر اعتبار على یقوم البیئة ا ، طبیعی ات أم تقرار الثب و والاس ة فھ ذه إن  .شاذة حال  ھ
 الثقافیة ومتطلباتھم العاملین قیم وكذلك املةالع القوى ومھارات العمل سوق على أثرت المتغیرات

ى ركز والعشرین الواحد القرن لمؤسسات والتنظیمي الإستراتیجي البناء فإن ولذا ،  ضرورة عل
ة التحلي خلال من المعطیات لھذه الشاملة النوعیة الاستجابة شاملة بالمرون تجابة ال ة والاس  الفعال
  . المختلفة وإفرازاتھا البیئیة للتغیرات

  

 : البشریة الموارد إدارة وظائف
  

وع وارد إدارة تتن شریة الم ن وتختلف الب ى مؤسسة م ك ، أخرى إل  الوظائف لأن وذل
وارد إدارة وظائف تشیر  حیث ، الخاصة وبظروفھا ذاتھا بالمؤسسة مباشرة ترتبط شریة الم  الب

ى ك إل ام تل ات المھ ؤدي التي والواجب ى ت سیق إل وارد تن شریة الم واء كوذل ، الب سبة س  بالن
 بھ تقوم ما منھا ، نوعین إلى الوظائف ھذه تقسیم ویمكن ، الكبیرة أو الحجم الصغیرة للمؤسسات

ازات كالتعویضات منفردة رامج ، والامتی ل وب ل تحلی راد وخدمات ، العم  الاتجاھات وسیر الأف
اك ن وھن شطة م ا الأن وم م ھ تق سیق ب ع بالتن ل أخرى إدارات م ر ، المؤسسة داخ اج امجكب  الإنت

دریب ي والتخطیط والت یم المھن صھر . الأداء وتقی وارد وظائف وتن شریة الم ي الب ك ف ام تل  المھ
شریة الموارد لتنسیق تأدیتھا تتم التي الواجباتو ي الب ف ف ا المؤسسات مختل ا كان مھم  أو نوعھ

 : التالیة الأنشطة على البشریة الموارد وظائف وتشمل حجمھا
  .العلیا الجھات تجاه بالتزاماتھا سسةالمؤ إیفاء ضمان -١
  .أھدافھا لتحقیق المؤسسة تحتاجھم الذین الأفراد استقطاب -٢
  .اللازمین الأفراد من المؤسسة حتیاجاتبا التنبؤ -٣
  .بالمؤسسة المعینة الوظائف لشغل الأفراد وتعیین إختیار -٤
  .علیھا والتدرب المعینة الوظائف لشغل الأفراد تقدیم -٥
  .الأفراد أداء لتقییم مقاییس عوض -٦
  .تنفیذھا ومتابعة الإداریة البرامج تصمیم -٧
  .العاملین لكل التعویضات أنظمة وتطبیق تصمیم  -٨
  .والنقابة المؤسسة بین الوساطة بمھمة القیام -٩
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 .والتظلمات والانضباط للرقابة نظام وضع -١٠
ا . الأفراد مشاكل حل على والمساعدة والأمن الصحة لضمان برامج توفیر  یتحددً وعموم

  :التالیة المھام في البشریة الموارد مجال
  .الوحدات مختلف وبین داخل العلاقات صحة ضمان حیث من المؤسسة طویر ت-
ر والأنظمة المھام وتكامل تنظیم كیفیة تعریف حیث من والمؤسسة العمل تصمیم -  الوحدات عب

  .الفردیة الأعمالو التنظیمیة
واردا تخطیط - شریة لم ك الب د وذل سیة الاحتیاجات بتحدی ن للمؤسسة الرئی وارد م شریة الم  الب

   .الفلسفاتو والإستراتیجیات
  

 :ة البشری الموارد تسییر علیھا یقوم التي الرئیسیة الأسس
  

ابع ذات المؤسسة ھذه كانت سواء ، لأخرى مؤسسة من النشاط نوع یختلف  تجاري ط
دة تبقى البشریة الموارد إدارة علیھا تقوم التي الأسس لكن و، خدماتي أو ،صناعي  أو ل واح  تعم

ا ل بھ ذا ،مؤسسة  ك ب ل د یج ا التقی ي بھ وارد إدارة مجال ف شریة الم ن الب ذكر أن ویمك ض ن  بع
  : یلي كما وھي الرئیسیة الأسس

ون إذ ، وشروطھ العمل وساعات للأجور عادلة مستویات وضع - و الإدارة ھدف یك ق ھ  تحقی
رى المؤسسات في النواحي ھذه مستویات دراسة طریق عن للعمال معاملتھا في ةالعدال  ، الأخ

  .ا لھ والاستجابة المجال ھذا في المشرفین المدیرین واقتراحات العمال طلبات وبحث
  .ا بعدالتھ العمال إقناع یجب بل عادلة الأسس تكون أن تكفي لا -
ي الإدارة موقف تبرر لتيا الرئیسیة والأسباب بالمعلومات العمال مد - ا ف راد معاملتھ ى للأف  عل

ین شكل را .مع اً فكثی ع م ثلا الإدارة تتمت نً م تجابة ع ى الاس ب إل اتھم أو العمال طل شأن نقاب  ب
احھم ومقدار السوق في ةالمؤسس نجاح درجة عن بیانات إعطائھم ة أرب ك أن بحج یس ذل ن ل  م

  .ة الإدار أسرار من بل اختصاصاتھم
 اشتراك الإدارة مصلحة من أنھ إذ قادتھا ذكاء ودرجة حقیقتھا على العمالیة النقابات قوة دراسة -

  .م واقتراحاتھ بآرائھم والأخذ بھم المتعلقة القرارات اتخاذ في العمال
  

 :ة البشری الموارد تسییر سیاسات
  

 مأھ ھي والخارج الداخل في المتمیزة ، البشریة العناصر عن والتنقیب البحث سیاسة إن
سبة سیاسة سییر بالن وارد لت شریة الم ب ، الب ى العمل ویج رغیبھم عل ذا ت دیم وھ دة بتق وافز ع  ح

آت بھم ومكاف سییر وسیاسات ، لجل وارد ت شریة الم ن الب ن تمك ة م ارات تنمی دریب المھ  وت
  :یلي فیما السیاسات ھذه وتتمثل المحددة الأھداف لتحقیق وھذا المستخدمین
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 : لــالعم تحلیل. ١
و ، معینة وظیفة بطبیعة المرتبطة المعلومات وتسجیل تحدید لیةعم ھو دد فھ ام یح  المھ

  . ناجح أداء یحقق لكي الوظیفة منھا تتكون التي
 : العاملة القوى تخطیط. ٢

ؤھلین الأفراد من الصحیح العدد على الحصول عملیة بأنھ یعرف  المناسبة للوظائف الم
ي تال وف ب وق ة المناس إن أخرى وبطریق وارد خطیطت ف شریة الم و الب ام ھ ة أو توافق نظ  مقابل

ث أو تعیینھم سیتم الذین ھؤلاء ً،خارجیا و،ً فعلا الموجودین الأفراد  ،ًداخلیا الأفراد عرض  البح
  .محددة زمنیة فترة عبر وجودھا المؤسسة تتوقع التي المتاحة الوظائف مع عنھم

 : والتعیین الاختیار. ٣
سیاسة ھذه وتھتم املین عن بالبحث ال ي الع وق ف صنیفھم العمل س ن وت لال م ات خ  طلب

 الفرد لوضعً ضمانا وذلك ، الأسالیب من وغیرھا الشخصیة والمقابلات والاختیارات ، التوظیف
  .المناسب المكان في المناسب

  : ورـالأج ھیكل تصمیم. ٤
د ، وظیفة لكل النسبیة والأھمیة القیمة بتحدید السیاسة ھذه وتھتم اأجو وتحدی د رھ  وتحدی

ة درجات ا ، للوظائف أجری تم كم ذه تھ سیاسة ھ إدارة ال ى الأجور لنظام سلمیة ب تم حت مان ی  ض
  . المختلفة للوظائف المختلفة والأھمیات للقیم سلیم مقابل

  

  : الحوافز أنظمة تصمیم .٥
ن المتمیز داءللأ عادل مقابل بمنح السیاسة ھذه وتعني ز ویمك املین تحفی ى الع م عل  أدائھ

ة والحوافز ، الفردیة الحوافز فتظھر ، الجماعي وأدائھم لفردي،ا ضا ، الجماعی اكً وأی وافز ھن  ح
  .ككل المؤسسة أداء أساس على

  

  : الأداء تقییم. ٦
ً وغالبا معینة أسالیب خلال من ذلك ویتم ، موظفیھا أداء بتقییمً تقریبا المؤسسات كل تھتم

ى التعرف ضبغر المباشرین الرؤساء تقییمالب یقوم ما اءة عل ة الكف رف اومنھ ، العامل ى التع  عل
   .الأداء ھذا في القصور أوجھ

 

 : دریبـالت. ٧
سان قدرة تحسین إلى تھدف التي التنظیمیة أو ، الإداریة الجھود بأنھ التدریب یعرف  الإن

ا،ف یعمل التي المدة في محدد بدور القیام أو ، معین عمل أداء على رف یھ ضا ویع ھً أی راءإ بأن  ج
   .معین ھدف لتحقیق الإنسان ومھارات المعلومات من یزید أن شأنھ من منظم

 

  :العاملین وخدمات المزایا أنظمة تصمیم .٨
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 بالمرضى، الخاصة والتأمینات المعاشات مثل معینة مزایا عاملیھا بمنحالمؤسسات  تھتم
 واجتماعیة ، مالیة خدمات شكل في للعاملین خدمات بتقدیمالمؤسسات  تھتم كما والبطالة والعجزة

  .وغیرھا والمواصلات الإسكان إلى تمتد وقد ،
 

  : ىالوظیف المسار تخطیط. ٩
سیاسة ھذه تھتم التخطیط ال ة للتحركات ب ة الوظیفی املین المختلف ى ،بالمؤسسة  للع  وعل

ى التعرف إلى ھذا ویحتاج والتدریب والترقیة النقل یخص فیما الأخص اط عل وة نق  والضعف الق
  .د الفر دىل

 : النقابات مع العلاقة. ١٠
ة وھي تم سیاس یم تھ ة بتنظ ع العلاق ة التنظیمات م ات أي العالمی  والتطرق النقاب

  .الخدمة في والفصل والتأدیب ، العالمیة والنزاعات الشكاوي مثل لموضوعات
 

 : العمل وجداول ساعات .١١
تم ذ وتھ سیاسة هھ د ال ل ، العمل ساعات بتحدی ازاتوالإ ، والعم ب لنظامً اوفق ج  یناس

 .العمل كفاءة یكفل نظام ووضع ،المؤسسة  طبیعة
  

 : البشریة الموارد إدارة وأھمیة فأھدا
  

ق إلى تسعى كما المؤسسة في بالغة بأھمیة البشریة الموارد إدارة تحظى ة تحقی  مجموع
  : یلي فیما تلخیصھا یمكن الأھداف من

  . المناسب الوقت في المطلوبة مواصفاتبال المناسبة البشریة الموارد توفیر -١
  . للعمل المناسبة الظروف تھیئة -٢
  . المؤسسة لإمكانیاتً طبقا العاملة القوى بإنتاجیة الارتفاع -٣
  . الإنتاجیة وزیادة التعاون على العاملین تحفیز -٤
وظیفي الرضا من عالیة درجة وتحقیق العاملین لدى المؤسسي الولاء وتدعیم بناء -٥  ال

  .م لدیھ
  .ن العاملی وشكاوي لآراء الموضوعي التقییم -٦
  .ا منھ المناسب وتطبیق العاملین بتحفیز الاھتمام -٧
  .ن للعاملی السلیم والوظیفي المھني المسار تحقیق -٨
  . بالعمل الخاصة المشكلات وكذا للعاملین والأسریة الشخصیة المشكلات حل -٩

  . وتطویرھا وتنمیتھا البشریة القوى صیانة -١٠
 

   :ىأخر أھداف إلى ضافةالإبھذا 

ارة عالیة للعمالة فاعل توظیف خلال من للمؤسسة تنافسیة میزة تحقیق - زام المھ ي والالت ة ف  بیئ
  . لتغییرا سریعة دینامیكیة
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 أن منطق من وكذلك وإرضائھم العاملین أداء فعالیة یكفل بما للعاملین العمل حیاة نوعیة تحسین -
  . الإنتاجیة لتحسینً مصدرا تكون أن یمكن البشریة للموارد لجیدةا الإدارة

 

  :  یلي فیما البشریة الموارد إدارة أھمیة تتمثلو

  بھم والاحتفاظ بھا للعمل الأفراد أفضل جذب على المؤسسة قدرة زیادة -١
 سسةالمؤ حاجة لتحقیق الضروریة المؤشرات الإدارة یعطي البشریة للموارد الجید التخطیط -٢

  . والبعید القصیر المدى في مھاراتھم میةوتن العاملین من
ن وھو الاستقطاب إدارة -٣ شطة م ة الأن وارد لإدارة الھام شریة الم ار أن حیث الب د الاختی  الجی

  . المناسبة ماكنالأ في الأفراد أفضل وتعیین إختیار الى یؤدي للعاملین
ساعدان والتدریب الأداء تقییم -٤ ى ی ة عل املینال تنمی ساب طریق عن ع ارات اكت ارف مھ  ومع

ستقبلیة، والمھام بالواجبات القیام على تساعدھم بدورھا التيو ، جدیدة اتیسلوكو وقدرات  الم
 .عندھم ما أفضل لتقدیم المؤسسة أفراد تحفیزتعمل على  كما

  

  :ثـ المبحخلاصة
  

 نستخلص البشریة الموارد تسییر حول یدور الذيالمبحث الأول  لھذا دراستنا خلال من
ھ الإستغناء مؤسسة لأي یمكن لا بل مؤسسة لأي وضروري مھم البشریة الموارد تسییر أن  ، عن

صر لأن ي الأساسي العن سة أي ف و مؤس ورد ھ شري الم ھ الب  والمحرك المؤسسة عصب كون
شریة الموارد فإدارة ،أھدافھا وبلوغ الإستمرار مؤسسة لأي یمكن لا فبدونھ لھا الأساسي  ھي الب

ورد یخص ما بكل الإھتمام على تعمل التي الإدارة شري الم ن الب لال م ا خ ن وظائفھ  تخطیط م
دریب وین وت ن  .وإستقطاب وتك لال وم ذه خ ل الوظائف ھ ى تعم ى الحصول  عل ضل  عل  أف
ا ھي التي الصورة في لتصبح مراحل بعدة مرت البشریة الموارد فإدارة ، البشریة الطاقات  علیھ

   .اھنالر الوقت في
دم تطور في العالم أن وبما ستمر وتق إن م ذا ف ور ھ ل شمل التط ل امم المجالات ك  جع

اك دیات عدة ھن ھ تح وارد إدارة تواج شریة الم ودة إدارة فنجد الب شام الج ل ةلال دیا تمث  لإدارةً تح
وارد شریة الم ث الب د حی ن لاب ا العمل م ة بھ ات أن خاص ة المجتمع ات المتقدم  المتحدة كالولای

 على لوتعم كبیرة أھمیة وإعطائھ البشري العنصر علىً كثیرا تركز أصبحت والیابان ریكیةالأم
يً تحدیا تشكل أصبحت الإقتصادیة العولمة نكما أ ، قدراتھ تحسینو  وتطویره تحسینھ سییر ف  ت
وارد شریة الم ث ، الب بل أن حی ل س ة تطورت التعام صول وطریق ى الح وارد عل شریة الم  الب
 لعبت المعلومات وثورة التكنولوجیة فالتحدیات لذا ، دولیة أصبحت بل المحلي ىالمستو تجاوزت

ة تحسین في وكذا العاملة القوى مع التعامل سبل تغییر فيً دورا راد نوعی املین الأف ا ، الع  أن كم
د الخارجیة البیئة دیا تع نً تح م م ي التحدیات أھ ھ الت وارد إدارة تواج شریة الم ھ إذ الب د أن ن لاب  م

  . ومتسارع مستمر تغیر في كونھا  ،الخارجیة البیئة ھذه یراتیتغل ستجابةالإ



  المشاكل التى یعانى منھا قسم إدارة الموارد البشریةزینب إسماعیل                                   / میس ریاض ، د ل/ ، د  ھانى عامر/ د  
 

 

 مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة م٢٠١٦ یونیــوالعدد الثانى   )٢٢١( 

 والحفاظ لمواردھا الحسن السیر ضمانل وظائف بعدة تقوم البشریة الموارد إدارة أن كما
ة البشریة الموارد لإدارة فإن وبھذا ، ینبغي كما عملھا أداء من تمكنھا وضمان علیھا رة أھمی  كبی

ي ا المؤسسة ف سعى كونھ ا ت امً دائم صر للإھتم شري بالعن ا ، الب صر أن وبم شري العن م الب  مھ
ا للمؤسسة سعى فإنھ ب ت ضل لجل راد أف وفیرو المؤسسة في للعمل الأف ال ت ارات ذوي العم  المھ

اءات ة والكف رغیبھم العالی ي وت ي العمل ف ذا المؤسسة ف ن وھ لال م ة خ و إستقطاب عملی  ردالم
  .تابة ھذا البحث ، الأمر الذي دفعنا إلى كالبشري

  

  : تنمیة الموارد البشریة
 

 وخصائص مفاھیم : البشریة الموارد
  

 البشریة الموارد : ًأولا
دخل تبني على البشریة الموارد إدارة قامت وارد م شریة الم ذي الب ن وال ستفید أن یمك  ت

  :  بطریقتین المؤسسة منھ
  .  الأفراد حاجات إشباع -٢     .التنظیمیة الفعالیة زیادة -١

 أي تحقیق وأن منفصلین أنھم على الأفراد وحاجات المؤسسة أھداف إلى النظر منً فبدلا
ر ، الآخر حساب على یكون اممنھ وارد مدخل اعتب شریة الم ل أن الب ن ك ة الأھداف م  التنظیمی

 أو حساب على یكون لا أحدھا في مكاسب تحقیق وأن ، البعض بعضھما یكملان الأفراد وحاجات
ة د  .رالآخ تكلف وارد مدخل ویع شریة الم سبیاً حدیثا ًمدخلا الب يً ن راد إدارة ف ث الأف شر حی  انت

 البشریة الموارد أن السلوكیة العلوم مجال في الأبحاث أظھرت وقد ، السبعینیات أثناء الاصطلاح
 والآلات الخام والمواد المال كرأس الإنتاج عوامل من عامل اعتبارھا منً بدلا كمورد ومعاملتھا
دات ت والمع ار ، والوق رد واعتب سان الف صرف یتحرك إن ى ویت شاعره أساس عل ھو م  ، عواطف

ة ازدادت وبذلك ، ولنفسھ المؤسسة من لكل ومزایا فوائد یحقق أن یمكن وارد أھمی شریة الم  ، الب
 في مصطلح أي مثل مثلھ الأخیر ھذا مصطلح أن إلا البشریة الموارد أھمیة من الرغم وعلى لكن
م ده یصعب دارةالإ عل دا تحدی اً تحدی ھ ،ً دقیق بعض فیعرف ى ال ھ عل ارة  أن ة عن عب ة المعرف  الكلی

 یقصد لا بھذا وھو بالمؤسسة الموجودة العمل قوة واعتقادات وقیم واتجاھات والقدرات والمواھب
 بوالمواھ ، القدرات ھذه استغلال وكیفیة قدراتھمً أیضا ولكن ، فقط الأفراد كم البشریة بالموارد

   ً.أیضا إدارتھا وكیفیة والمعتقدات والاتجاھات
شریة للموارد وكامل شامل مفھوم تحدید عدم من بالرغمو اك أن إلا الب ة ھن ن مجموع  م

  : وھي المدخل لھذا تقدم التي المبادئ
ھ إدارتھ أحسن إذا استثمار ھم الأفراد -١ ن وتنمیت آت یحقق أن یمك ة مكاف ل طویل للمؤسسة  الأج

  . الإنتاجیة ةزیاد شكل في
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سیاسة -٢ رامج ال د والممارسات والب ن لاب ق أن م سیة الحاجات لإشباع تخل صادیة النف  والاقت
   .للفرد والاجتماعیة

  . حد لأقصى مھاراتھم واستغلال تنمیة على الأفراد تشجع بحیث ، تخلق أن لابد العمل بیئة -٣
رامج -٤ وارد وممارسات ب شریة الم د الب ذ أن لاب ق تنف ةب وتحق ا تراعى طریق وازن فیھ ین الت  ب

 . المؤسسة أھدافو الأفراد حاجات
  

 :ى البشر المال رأس في الاستثمار أھمیة
  

ال ورجال الاقتصادیین اھتمام زاد لقد         تثمار الأعم ي بالاس ال رأس ف شري الم  ویرجع الب
  : إلى ذلك

ا تؤتي لا المادي المال رأس تكوین معدل في الزیادة أن -١ ي ثمارھ ة ف ة عملی صادیة التنمی  الاقت
م إذا تم ل ادة ت ة زی رات المعرف شریة والخب سھ المعدل الب ى نف ل عل ذا ، الأق إن ول ة ف  النظری

ي تساھم التي الإنفاقات لتشمل تتسع أن یجب للاستثمار التقلیدیة ة تحسین ف ال رأس نوعی  الم
  . التعلیمیةو الصحیة الخدمات على الإنفاق مثل الإنتاجیة كفایتھ ورفع البشري

ى الإشارة وتجدر ة أن إل تعلم عملی أتي كصناعة ال ا ت د نتائجھ دة بع  أن یخفى ولا ، م
ات اختلاف إلىً حتما یؤدي والتعلیمیة الصحیة المستویات اختلاف اءات النوعی ة والكف  ، الإنتاجی
 العمل نم محددة ساعات من بأكثر امالقی یستطیعون لا المثال سبیل علىً صحیا المعتلین فالعمال
ي ھذا فإن الاقتصادیة الناحیة منو الشاقة صر یعن اتھم ق ة حی  المؤسسات أن یخفى ولا ؛ الإنتاجی
 . الأفراد قدرات لكل الكامل الاستغلال على سیاستھا تقوم

ة الدول حاجة شدة -٢ ى النامی ذا إل وع ھ ن الن تثمار م ر ، الاس ة وتظھ دول حاج ة ال صفة النامی  ب
ة ى خاص تثمار إل ي الاس ال رأس ف شري الم ى الب ا حت ن یمكنھ تخدام م ا اس ة مواردھ  المتاح
ة اقتصادیة كفایة بأقصى ة وللنھوض . ممكن تثمار بعملی ي الاس ال رأس ف شري الم إن ، الب   ف

ولتز " رح "ش ام یقت تثمار الاھتم ي بالاس ة ف ن مجموع شطة م صلة الأن ة المت  وتحسین بتنمی
  : نذكر الأنشطة ھذه بین ومن البشري المال رأس نوعیة

   : الصحیة اتـالخدم  -أ
 الوفیات، تخفیض طریق عن : ًكما ؛ً نوعا وً كما البشري المال رأس في تؤثر أنھا حیث

شري العنصر حیویة وزیادة للأمراض الأفراد مقاومة في التأثیر طریق عن  :ًونوعا ن الب م وم  ث
   .الإنتاجیة كفایتھ

  :خاصة بصفة الفني والتعلیم المھني التدریب ومراكز عامة بصفة التعلیم -ب
ي الاستثمار أن إذ ذه ف شطة ھ ؤثر الأن ي ت ة ف ة نوعی ال رأس وكفای شري الم  . الب
ى وبالإضافة ك إل ب ذل ع إعادة وج ي التوزی سكان الجغراف ا لل تلاءم بم ع ی ات م  التطور متطلب

  .  العمل على والعرض الطلب بین الجغرافي التوازن وتحقیق
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  :البشریة الموارد خصائص

ورد خصوصیتھ نقر بھذا انفإن البشري المورد في الاستثمار أھمیة ىإل تطرقنا بعدما  كم
 الالتزام وجب ولھذا ، نفسھ الوقت في وبشري مورد فھو الأخرى الموارد خصوصیة عن یختلف

 لا الخصائص من مجموعة یمتلك المورد فھذا ، عملھ خلال ومن بذاتھ المورد ھذا وقید بنوعیات
و ، أخرى موارد ةأی تمتلكھا ك فھ درة یمتل ى الق ق عل سیق التناس ل والتن م والتكام دیر والحك  والتق

ذا والتصور ا وھ ل م صائص یمث ھ خ ا . ارتقائ ا كم د لا أنن ر أن ب ل ننظ ي للعام ھ ف سان عمل  كإن
 لیناسب العمل تنظیم كیفیة عن التساؤل إلى یدعونا ھذا وإن ، واجتماعي معنوي مخلوق باعتباره

 على كاملة سیطرة یسیطر أن تمكنھ الخصائص من مجموعة یمتلك والذي المورد ھذا خصائص
   :رنذك الخصائص ھذه بین ومن ، والإنجاز للعملً دائما یحفز أن شریطة یعملھ ما

 

  :  المادیة الإمكانیات ولیست السلوك ىھ الجیدة النتائج -١
 

دما ب عن راء ذھ ا خب ا أوروب ى وفنیوھ ات إل ةالأ المتحدة الولای ت مریكی  مشروع تح
ة "مارشال" ي الأسباب لدراس ن الت اع وراء تكم ستوى ارتف ائج م ة النت شوا الأمریكی دما دھ  عن

 ، العسكریة سواء الأمریكیة المنظمات تستخدمھا التي والأسالیب والأدوات الإمكانیات أن وجدوا
نو أوروبا في عنھاً كثیرا تختلف ولا نفسھا ھي والاقتصادیة م م وا ث ات أن أدرك ة الإمكانی  المادی

 العامل، الإنسان سلوك ھو والإجرائي والأدائي الآلي التقدم صور كل وراء ولكن ، السبب لیست
ة أن: " وھو الیوم إلىً ساریا یزال لا عام شعار استنتجوا ثم ومن لوك الإنتاجی ائج أن أي " س  النت

  .  العمل أدوات بفضل ولیست الإنسان سلوك بفضل تأتي الجیدة
 :  بالترغیب التحفیز -٢

 ھذه وإن المتقدمة المجتمعات في وجود لھ یعد لم بالقھر التحفیز أي ، التقلیدي التحفیز إن
ائج حققت قد المجتمعات ى نت ا أعل ت مم ھ كان ر تحت تحقق ف نی ي ، التخوی ھ حد وف ن لا ذات  یمك

ى لالوصو ویمثل ، إیجابیة بدوافع نستبدلھ أن بد لا فلذلك للعمل الحافز یخلق ذه إل دوافع ھ  نم ال
  . ًحالیا القائد ومسؤولیات واجبات وأھم أصعب

  :  والسیطرة التحكم على الإنسان قدرة -٣
ا الأخرى الموارد كل دون البشري المورد أن تحكم أن یمكنھ سیطر ت ى وت ودة عل ا ج  م

ساھم فھي ؟ ولماذا ، تعمل أینو ، ومتى وكم، تعمل ساھمة ت رة م ة كبی س ، وإیجابی  واردالم عك
 ونأخذ ، یحددھا التي ودوافعھ لشروطھً وفقا الإنسان بإرادة مرتبطة مساھمتھا تعتبر التي الأخرى

ى یزید لا دقة الآلات أحدث فھو الكمبیوتر : المثال سبیل على ام عل ب نظ سان یلع ھ الإن دور فی  ال
 إلى تحتاج لتيا والواجبات الأعمال عن ناھیك ھذا ، وجوده أصل وفي بل تشغیلھ كفاءة في الأول

   . وتقدیراتھ وعواطفھ وأحاسیسھ الإنسان وتخیلات تصورات
  :  للإنسان الاجتماعي المیول -٤
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ن آخر أو شكل فيً دائما للعمل یمیل اجتماعي البشري فالمخلوق كال م ة أش ل الجماع  ب
ادل ، مشترك عمل حول تلتف التي الجماعة ھذه تكوین إلىً عمدا یسعى إنھ أثیر یتب ھ الت ین بین  وب

ھ كتكوین الجماعة وبین ذاتیتھ لھ ككیان الفرد بین ویوفق ینسق أن وجب ولذلك ، جماعتھ أفراد  ل
  .  اعتباره

  :  ذاتیة داخلیة عملیة وتنمیتھ الإنسان تطور -٥
ست وتطویره تنمیتھ بأن یتمیز فالإنسان ة لی ن عملی ھ م ھ تصنع خارج ا ، ل  شيء ولكنھ

وق خصائص وإن ، والذات الداخل من بدأی النمو لأن ، النمو اسمھ داخلي وى التف ا أق رً دائم  وأكث
وع فإن ذلك معو ، الداخل من بدأت إذاً دوما د لا العمل ن ساعد وأن ب ى ی ق عل شجیع خل  الجو وت
  .التطورو للنمو والسعي الشعور الفرد لدى یخلق الذي

  :  التغییر إحداث على الإنسان طاقة -٦
ل ، والمغایرة الجدیدة الأشیاء إلىً دوما یسعى فھو تغییرال طاقة لھ البشري الكائن أن  وك

ر لقبولً نفسیا الإنسان تھیئ التي الشروط من عدد توفیر یتعین أنھ ھو ھناك ما ن ، التغیی ذه وم  ھ
ا التغییر لھیبدو  أن الشروط ھ یطلب أن أوً ورشیداً منطقی تعلم أن من د ی و الجدی تعلم فھ سرعة ی  ب

دون فعالة بطریقة بالوظیفة الفرد تعریف یتحقق أن یمكن ولا ، مذھلة م ب ح الفھ ات الواض  لمتطلب
 كیفیة الجدید الفرد یتعلم أن قبل بوضوح الوظیفة ومسؤولیات الواجبات تعریف من بد فلا الوظیفة

   .الوظیفة أداء
ة عنصر إلى التطرق قبل أنھ إلى الإشارة وتجدر وارد تنمی شریة الم ا الب ف أن ارتأین  نق

ة مفھوم إیضاح على ختصاربا ولو ي التنمی كلھا ف ام ش ذا ، الع ذي المصطلح ھ از ال شمولیة یمت  ب
داخل ا الت صبا ًمجالا لكونھ اً خ ر جعلھ ام تثی د اھتم ن العدی نظم م ات ال ذا والھیئ رین وك  ، المفك

ذا ، منھا القریبة المصطلحات مع وتداخلھا التنمیة ماھیة تبیان وسنحاول ساعدنا وھ  بالضرورة ی
 . البشریة الموارد تنمیة في والمتمثل الخاص المستوى على لإسقاطا في

  

  :ةــالتنمی : ًثانیا
  :ــد تمھی

ة موضوع بھا حظي التي الحساسة الأھمیة إن ى التنمی ن تتجل لال م ام خ احثین اھتم  الب
ى اتھم اختلاف عل اتھم توجھ ة ومنطلق ة الإیدیولوجی ة ؛ والفكری صادیة فالوجھ ز الاقت ى ترك  عل

ة المعیشة مستوى تحسین تستھدف كأداة میةالتن راد لعام ن الأف ة وم ة ثم سان رفاھی ذا الإن ا وھ  م
ر الذي التعریف یوضحھ ة یعتب سان الوصول ھي التنمی ى بالإن د إل ى ح ستوى أدن شة لم  لا المعی

 كفاءة لتحقیق الأھلیة الجھود وتعززه الدولة بھ تلتزم مواطن لكلً حقا باعتباره عنھ ینزل أن ینبغي
سابقتھا الرأسمالیة الوجھة أنً أیضا یلاحظ كما ، المتاحة الإمكانیات استخدام ى تنظر ك ة إل  التنمی
 عملیة في الأساسي الدور للدولة یكون حیث للمجتمع، الاجتماعي الرفاه تحقیق إلى تھدف كعملیة
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ائم التعریف في نلمحھ ما وھذا ،ً عملیا وتجسیدھا التنمویة المخططات تسطیر ة أن ىعل الق  التنمی
ع ، التشریعات إصدار طریق عن للإنسان الاجتماعیة الحاجات إشباع : ھي رامج ووض ي الب  الت
   .والأھلیة الحكومیة الھیئات بتنفیذھا تقوم

ى تقوم اجتماعیة عملیة ھي الاشتراكي المنظور من التنمیة أن نجد ذلك غرار وعلى  عل
اون أساس اعي التع ین الجم ة ب راد عام ة ، عالمجتم أف عبا و حكوم ي ، ًش د رسم ف  وتحدی

تراتیجیات ة اس ة تنموی ي ، ملائم ى تھدف والت ة تحقیق إل ة العدال ن الاجتماعی م وم اه ث  الرف
 موجھ اجتماعي تغییر : ھي التنمیة أن على یرتكز الذي التعریف في نتوخاه ما وھذا ، الاجتماعي

ك عن وینتج بالثورة للقیام ةالمتخلف البلاد في الاجتماعي البناء مكونات على القضاء إلى یھدف  ذل
ات دة علاق یمو ، جدی ستحدثة ق ل م ي تتمث افؤ ف ساواة الفرص تك ة والم ى ویقضي ، والعدال  عل

ع على یتقدم أن للمجتمع یتاح ھنا ومن ، الاستغلال عدة جمی قتفت ، الأص ة حق ار الرفاھی  والازدھ
ھ إشباع في الحق فرد لكل ویصبح صادیة حاجات ة الاقت سیة والاجتماعی ذهو ، والنف ات ھي ھ  غای

   . الاشتراكي النظام في التنمیة 
لال منو ات خ رؤى النظر وجھ وم وال ة لمفھ ارة نجدھا التنمی ة عن عب  مقصودة عملی

رامج وتسطیر التخطیط على تعتمد ي الب ع ف ىو المجالات جمی ف عل ذا ، الأصعدة مختل ن وھ  م
لال ارة خ ود إث راد جھ ع أف ك تھومؤسسا المجتم ا بھدف وذل او تطویرھ  استغلال نحو توجیھھ

ف یوضحھ ما وھذا ؛ كلھ المجتمع تقدم وھو العام الصالح لتحقیق البشریة الموارد مختلف  التعری
دم المرسومة العملیة : بأنھا یرى الذي ع لتق ل المجتم اده بك صادیة ، أبع ت اقت ة أم كان  أم اجتماعی
  . ومبادأتھ المجتمع مشاركة على اعتماد أكبر تعتمد والتي ، سیاسیة  أم ثقافیة

  

  :الدولیة الھیئات بعض منظور من التنمیة
  :  الأمریكیة المتحدة للولایات الدولیة التنمیة ھیئة تعریف -١

ة ل التنمی ساعد اجتماعي فع اس ی ي الن ع ف ى المجتم یم عل سھم تنظ ذ للتخطیط أنف  والتنفی
ث ون حی ط برسم یقوم ة الخط سد الكفیل ذه ب لاج ، تیاجاتالاح ھ ك وع شاكل تل ذ ، الم ذه وتنفی  ھ

ق عن الأمر لزم إذا الموارد على ذلك في معتمدین ، الخطط ساعدات الخدمات طری ة والم  المادی
 یتضح التعریف خلال منو ، المحلي المجتمع نطاق خارج والأھلیة الحكومیة الھیئات تقدمھا التي
ة عملیة التنمیة أن ا اجتماعی ع یقررھ ل المجتم ھ بفع ي إدارت رجم الت ي تت ضي عملي سلوك ف  یقت

  . أرقى معیشي مستوى وتحقیق ، المطروحة المشكلات وحل العقبات تجاوز
 

  :  المتحدة الأمم ھیئة تعریف -٢
 

 الأحوال لتحسین الحكومیة السلطات وجھود الأھالي بین توجد التي العملیات ھي التنمیة
 إطار في المجتمعات لھذه التكامل وتحقیق ، المحلیة تللمجتمعا والثقافیة الاجتماعیةو الاقتصادیة
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  :عاملین على العملیة ھذه وتقوم ، القومي التقدم في التامة المساھمة على مساعدتھاو ، الأمة حیاة
 من یلزم ما توفیر وثانیھا ، معیشتھم مستوى لتحسین المبذولة الجھود في الأھالي مساھمة إحداھا

ة، الخدمات ا الفنی ةب وغیرھ ن طریق أنھا م شجیع ش ادرة ت ساواة المب ة والم ساعدات ، التام  والم
    .فعالیة أكثر العناصر ھذه وجعل  المجتمع عناصر بین المتبادلة 
  

نو لال م ف خ ة أن یظھر التعری ة التنمی ة عملی ود تقتضي اجتماعی صرین وج  عن
ة من الحكومیة والسلطات جھة من الأھالي : ھما ضروریین اجتماعیین ر جھ ذا ، ىأخ لا وھك  ف

ید التخطیط إلى الحكومیة السلطات تسعى حیث ، أحدھا انعدام مع تنمیة اد الرش ى بالاعتم ا عل  م
سلطات مع بالاشتراك جھتھم من الأھالي ویسعى ذاتیة موارد من لدیھا توفر ى ال دعیم إل ة ت  عملی
ى ، التنمویة المخططات ھذه تنفیذ ي حت ة ف وارد عجز حال ة الم ن الذاتی م یمك دیم لھ ساعدات تق  م

  .  للمجتمع الرفاھیة ثم ومن فعلیة تنمیة لتحقیق مادیة
  

  :والتغیر بالنمو التنمیة علاقة
 

 التنمیة بین فیھا میز التي دراستھ خلال من التنمیة عن تصور بإعطاء "دوب فلیب " قام
ر ھناك أنً مثلا ذكر فقد ، تشابھھا أو بھا ترتبط التي المفاھیم وبعض ةوالتنم التغی التغیر ، ی و ف  ھ
تحداث فھي التنمیة أما ، اتجاه أي في اجتماعیة تحولات حدوث ف اس ع مقصود تكی روف م  الظ

رة  ر ھي أو المتغی ذه العمدي التغی ة ،  الظروف لھ د فالتنمی ن شكل ھي " دوب " عن كال م  أش
 جداتوالمست الظروف مع التكیف تتیح مقصودة سیاسة استحداث خلال من یتم الاجتماعي التغیر

 ،ً سلفا محددة لأھداف وإخضاعھا الظروف ھذه تغییر خلال من باستمرار تتغیر فتئت ما والتي ،
ا التطرق سبق كما ھي فالتنمیة  ، والتغیر التنمیة بین مقارنة " دوب " عقد أو بین وقد ا ، إلیھ  أم

ة فھو التغیر دریجي التحول عملی ل بحیث الطبیعي الت ع ینتق ن المجتم ة م ة حال ى معین  أخرى إل
ا یكون أن إما : وجھین أو احتمالین التغیر ویتضمن ، مغایرة دمً إیجابی صالح یخ ام ال ع الع  للمجتم

ؤدي وبالتالي المجتمع مصالح یخدم لاً سلبیا یكون أن إما و ، أحسن حالة أو وضع وبالتالي ى ی  إل
ا لتنمیةا لمعادلةً مساویا للتغیر الأول الجانب ویعتبر ، وتخلفھ المجتمع تقھقر اً وفق صبوا لم ھ ت  إلی

ع أفراد لكل أفضل حیاة من ذه ، المجتم ة ھ ي المعادل ل الت ي تحم ا ف سرعة : طرفھ ھ ، ال  ، التوجی
    :للتغیر بالنسبة التالیة المعادلة في تمثیلھا ویمكن ، التخطیط

   التخطیط + التوجیھ + السرعة + التغیر = التنمیة
  

ارق وھناك  ین ف ي ب و عملیت ةوال النم النمو ، تنمی ھ ینظر ف ى إلی ھ عل ة أن ة عملی  ، تلقائی
 طریق عن یتم الذي المتعمد النمو إلى فتشیر التنمیة أما ، الإنسان جانب من تدخل غیر من تحدث

صبح الحالة ھذه وفي ، معینة أھداف لتحقیق الإنسان بھا یقوم التي المنظمة الجھود ة ت ین التفرق  ب
ر التطویر إحداث في الإنسان تدخل مدى في ثلتتم فالتنمیة ، والنمو التنمیة ا ، والتغیی و بینم  النم
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ة والاقتصادي الاجتماعي التقدم ترك یعني دابیر اتخاذ دون الظروف لعفوی دة ت صورة معتم  أو ب
 عن یختلفان النقطة ھذه في وھما الاتجاه حیث منً معا یتفقان والتنمیة النموً واصطلاحا . بأخرى

 والأشیاء الظواھر في تغیرات حدوث إلى یشیر  ذكره سبق كما التغیر ھومفمف ، التغیر اصطلاح
و مفھوم أما ، حواض اتجاه التغیر لھذا یكون أن دون ة النم ھ والتنمی ر أن یفترض فإن سیر  التغی  ی
   .أحسن وضع إلى وضع من مستقیم خط في

 

 :  البشریة الموارد تنمیة : ًثالثا
  :  دــتمھی

 

ن ل م ة أج وارد أداء وتطویر تنمی شریة الم د لا الب ن ًأولا ب دیر أو تخطیط م ال تق  فع
د ثم ، العناصر وأكفأ أفضل واختیار المورد ھذا من المؤسسة لاحتیاجات ن لاب ى المحافظة م  عل

ود من المزید وبذل ، والعطاء الأداء على تشجیعھمو بتحفیزھم وذلك الموارد ھذه ون  ، الجھ  فیك
ك ر ذل ي عب یم عملیت دیم ، دریبوالت التعل ة والخدمات  الأجور وتق وفیر ، الاجتماعی ن وت  الأم

ة نشاط على یتوقف البشریة الموارد وتطویر تنمیة نظام أن ھذا ویعني ، الصناعي ة وفعالی  أنظم
دفنا  البشریة الموارد تنمیة ولأن . الموارد ھذه صیانة ونظام ، البشریة الموارد توفیر و ھ اھ  فإنن
  . الأولیین النظامین عن ونتخلى النظام ھذا نتناول سوف

  : البشریة الموارد تنمیة تعریف
 

 ، المتطورة الدول في وحتى المتخلفة الدول في أنھ ، والممارسین الكتاب من الكثیر یرى
ة جھود تركزت وارد تنمی شریة الم ي الب ة ف دریب عملی یم والتطویر الت ورد والتعل شري للم  ، الب
وارد ةتنمی منصور أحمد الدكتور فیعرف شریة الم ا الب ل  :بأنھ د تمث ي الأساسیة المقومات أح  ف
ة والعملیة العلمیة جوانبھا في ، البشریة والكفاءات القدرات وتنمیة وصیانة وصقل تحریك  والفنی

 مبادئ أو ، نظریات أو معلومات أو بمعارف الإنسان تمد تعلیمیة وسیلة فھي ثم ومن ، والسلوكیة
 الطرق تعطیھ تدریبیة وسیلةً أیضا وھي ، والإنتاج العمل على طاقتھ من تزید ، فلسفات أو قیم أو

سالك المتطورة الفنیة والأسالیب الحدیثة العلمیة ة والم ي المتباین ل الأداء ف اجو الأمث  وھي ، الإنت
 العقلیة ومھاراتھ قدراتھ صقل تعید ذاتیة ومھارات مضافة خبرات الإنسان لمنح فنیة وسیلة كذلك

ع وعلاقتھ  ، الوظیفة في وتصرفاتھ سلوكھ تشكیل تعید سلوكیة وسیلةً أخیرا وھي ، یةالیدو أو  م
صر . ومرؤوسیھ ورؤسائھ زملائھ دكتور یح د  "ال صور أحم وم  "من ة مفھ ة عملی وارد تنمی  الم
شاط في البشریة و ألا ، احدو ن وین وھ دریب التك ة وشرح والت ة طبیع ة عملی ا التنمی ة بأنھ  عملی

د لتنمیة اءات راتالق شریة، والكف ي الب ا ف ة جوانبھ ذا العلمی ن وھ لال م دریب خ رق وفق الت  الط
 وھذا الفنیة وكذا ، والعمل الإنتاج مجال في الحاصل الثقافي التطور لمسایرة وھذا الحدیثة العلمیة
اراتھمو الموارد قدرات صقل تعید ذاتیة ومھارات خبرات بإضافة ة مھ ة العقلی تم والیدوی ك وی  ذل
وین عملیة ضمن سلوكیةً وأیضا ، التك ا ال ز وفیھ ة ترك ة عملی ى التنمی شكیل عل ھ وإعادة ت  توجی
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 " الدكتور أما . والمرؤوسین والرؤساء الزملاء مع علاقات وتطویر ، الوظیفة داخل التصرفات
أتي مرحلة بأنھا البشریة الموارد تنمیة عملیة عرف قد نجده " علیش ماھر د ت صول بع ى الح  عل
ستوى رفع بھا ویقصد ، الأعمال لأداء لائمینم أفراد اراتھم م راتھم مھ ك ، وخب ق عن وذل  طری

وب العمل لطبیعة الملائم التدریب ازه المطل ا  .إنج ز وھن دكتور یرك ي ال ھ ف وم تعریف ة لمفھ  تنمی
ى البشریة الموارد ة عل دریب عملی رى ، الت أن وی دریب ب و الت ر ھ سبب جوھري أث ضیات ب  مقت
 وبعد البشریة الموارد تنمیة على ركز التعریف ھذا أن ونجد ، التكنولوجیا وانتقال ، الآلیة انتشار

    .العمل سوق دخولھ قبل إعداده أثناء البشري العنصر وأھمل علیھا الحصول
  

شري المورد تعریف وجب ولھذا ى الب ون حت ى نك سار عل صحیح الم و ، ال ع : وھ  جمی
 سوق دخولھم ینتظرون الذین أو ، والإنتاج العمل على ادرینالقً وإناثاً ذكورا المجتمع في الأفراد
شریة الموارد فإنً شمولا أكثر وبمعنى ، معینة فترة في العمل شمل الب ل ت ارات ك ة المھ  والمعرف

ة  الطاقات أو ،ً فعلا البشر یملكھا التي والقدرات ة الكامن ة المتاح صادیة للتنمی ة الاقت  والاجتماعی
 العمل سن في ھم الذین السكان على فقط تقتصر لا البشریة الموارد أن لكذ ومعنى ، المجتمع في

ة مجال في المتوقعة والكاملة الفعلیة المشاركة تشمل بل ، فحسب صادیة التنمی ة الاقت  والاجتماعی
ن ب م ع جان راد جمی ع أف ار وحسب ، المجتم د المعی ة لقیاس الجدی ار درج ي الازدھ دان ف  البل

 وأن ، الحقیقیة الثروة من أكبر نسبة تمثل البشریة الموارد فإن ، الدولي البنك أعلنھ الذي المختلفة
  . البشریة الموارد في تستثمر ما عادة التي ھي الأغنى الدول

  

د ونتوقف البشریة الموارد تنمیة تعریف إلى ونعود ف عن دكتور تعری ي"ال سلمي عل   "ال
 التنمیة، عملیة تمثل لا أنھا إلا ، وضرورتھا ھاأھمیت رغم التدریب عملیة أن لیذكر بحثھ یبدأ الذي
ةً متكاملاً مدخلا تمثل مختلفة لأنشطة واحد نشاط أو واحدة مرحلة یعد وإنما ة لعملی وارد تنمی  الم

تظم مستمر نشاط ھي البشریة الموارد تنمیة فإن " السلمي علي " للدكتور فبالنسبة ، البشریة  ومن
  : ومترابطة تكاملةم أساسیة أنشطة أربعة على ینطوي

ار -١ راد اختی ى الحاصلین الأف ل عل داد ، التأھی ذین الأساسي العلمي والإع وفر وال یھم تت  ف
  . العمل في للنجاح اللازمة والنفسیة الشخصیة القدراتو الصلاحیات

  .  لھم المستمر والتثقیف العاملین لھؤلاء العلمي التدریب -٢
 .  والتوجیھ الإشراف -٣
  .  الأداء لتقییم سلیمة علمیة لیبأسا إتباع -٤

 

ي " فإن البشریة الموارد لتنمیة الذكر السابقة اتفیرالتع مع بالمقارنة سلمي عل ین " ال  یب
ة أن ة عملی وارد تنمی شریة الم ى تقتصر لا الب دریب عل دھا الت ا وح ستند وإنم ى ت شاطات إل  الن

ك ذكر في أغفل أنھ إلا ،ً آنفا المذكورة شاطات تل صالا عملیت الن ة الات ان ، والترقی ران واللت  تعتب
  .البشریة والكفاءة القدرات بتنمیة تسمح التي النشاطات من
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ة نقصد فإننا الأخیر وفي لنا بالنسبة أما وارد بتنمی شریة الم ك : الب ة تل ي العملی ل الت  تعم
اءة وقدرات ، ومھارات معارف زیادة على وارد وكف شریة الم ي الب ع الت ا یتمت ع بھ  قصد المجتم

ة أو صناعیة مؤسسات ضمن العمل سوق دخول عند فاعلة جعلھا ون ، خدماتی ا وتك ق تنمیتھ  وف
شاطات الیب ن ا وأس دریب : منھ یمو الت یم ، التعل وین ، الأداء تقی ستمر التك ة ، الم   الترقی

  . الإنسانیة والعلاقات التحفیز ، الاتصالاتو
  

ة مؤ وع تنمی اول موض ذا نتن ا ھ ي بحثن ا ف ا أنن ورد وبم لال الم ن خ ة م ساتنا الوطنی س
البشري الذي یمثل أساس وحجر الزاویة في موضوع التنمیة فلابد من استقطاب المورد البشري 

ذا الھدف الاستراتیجي  ق ھ ة لتحقی ذلك سوف نتطرق لموضوع .الذي لدیھ القدرات الحقیقی  ول
 . في المبحث التاليوالمشاكل التي تواجھھ وسیاساتھ الاستقطاب 

  

 : الاستقطاباسات سی
  

  : دـــتمھی
  

ادة والتطور  المتمثلة في تحقیق التنمیةأھدافھا لتحقیقً دوما المؤسسة تسعى ا لزی  إنتاجھ
ول أفضل عن للبحثً دائما تعمل فھي لذا ق الحل ك  لتحقی اذل ورد أن وبم شري الم و الب صب ھ  ع

 العمال أفضل على حصولللً دوما تسعى الأخیرة ھذه فإن بھ تتحرك الذي الأساس وھو المؤسسة
تقطاب طریق عن إلا یتحقق لا وھذا ال الإس وارد الفع شریة للم ث الب  یتضمن الإستقطاب أن حی

ؤھلین الأفراد عن البحث ذبھم الم شغل وج شاغرة الوظائف ل د لا أي  ،ال ون أن ب  الإستقطاب یك
ة ة بالكمی ة والنوعی ا المطلوب ذا تحقق فكلم ر ھ ا الأخی ت كلم ھ سةالمؤس أھداف تحقق ل لأن  یمث

ات شریة الطاق ارات الب اءات والمھ ي والكف ا الت ذا المؤسسة تمتلكھ سنتناول ل ي ف ث ف    المبح
ذا ھ الإستقطاب موضوع ھ ة خطوة كون ي مھم ل ف سة ك ن ولا مؤس ھ الإستغناء یمك    سدل عن

   .الشواغر
  

ادئ إلى ھذا بحثنا في سوف نتطرق وبھذا تقطاب لأن الإستقطاب مب تم لا الإس رق ی  بط
 إدارة في الإستقطاب وجود من بد فلا ، المرجوة الأھداف لیحقق تنظمھ مبادئ ھناك بل شوائیةع

ا واحدة د لا كم ن ب ة م ل سوق معرف احالم والعرض العم ن ت وى م ة الق ة العامل شغل المؤھل  ل
ب ي المناص وم الت ذا ستقطابھا،بإ المؤسسة تق صادیة الظروف وك سائدة الإقت ذلكو ال ة ك  معرف
   .وأساسیة مھمة عملیة الإستقطاب عملیة كون وھذا منھا الإستقطاب سیتم يالت المصادر

  

 أو عنھا الإستغناء یمكن ولا للمؤسسة بالنسبةً جدا مھمة عملیة الإستقطابكما أسلفنا  أن 
ر تأثیر لھ الكافي بالعدد المناسبة العناصر إستقطاب لأن بھا الإستھانة ة ىلع كبی  المؤسسة إنتاجی

اءة تتمیز العناصر ھذه تكان إذا خاصة ارة بالكف ا ، والمھ ة نجاح أن كم ؤدي الإستقطاب عملی  ی
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 المصادر معرفة من بد لاً ناجحا الإستقطاب یكون وحتى والعكس، تلیھا التي العملیات نجاح إلى
تعتمدھا التي ي المؤسسة س تقطاب ف ا إس شریة مواردھ ذا ، الب ة حسب وھ ا الوظیف د ومتطلباتھ  فق

 في المتوفرة العاملة القوى على إعتمادھا خلال من وھذا الداخلي الإستقطاب على المؤسسة تعتمد
ن أي الخارجي الإستقطاب ىلع تعتمد أن وإما المؤسسة لال م ث خ ھ البح قعن ك عن طری   وذل

ةً ونظرا ،المؤسسة  خارج من الوظیفة سیشغل من عن العمل تقطاب موضوع لأھمی ا الإس  فإنن
 . مبحثال اھذ في بالتفصیل سنتناولھ

  

  : الإستقطاب وأھمیة مبادئ
 

  : الإستقطاب مبادئ
 

وم ة تق ى الاستقطاب عملی ة عل ن مجموع ادئ م ي المب ن الت ا م ق خلالھ  الأھداف تتحق
ن مبادئ عدة منً انطلاقا تتم لم اذا الاستقطاب عملیة نجاح یمكن فلا العملیة ھذه من المرجوة  وم

 : نجد المبادئ ھذه أھم
  : الاستقطاب في یةالمركز حتمیة -١

 مجموعة أو واحد شخص ید في سواء،  واحدة إدارة في الاستقطاب یتركز أن ینبغي أي
  .  العملیة ھذه في كاف تركیز ھناك یكون حتى أشخاص

  : العمل سوق طبیعة معرفة -٢
رتقبین العاملین نوعیة حیث من العمل سوق طبیعة تدرس أن الإدارة على ینبغي أي  الم

 :خلال من ذلك یظھرو ملللع ونظرتھم
  : العمل سوق حدود

 العمالة من المتاح العرض تقدیر على الإدارة یساعد العمل سوق حدود معرفة أن شك لا
 .  البشریة الموارد من تحتاجھ ما منھا تستقطب والتي المؤھلة

   :  المتاحة المھارات -٣
  

  . السوق یوفرھا أن یمكن التي المھارات نوعیة أي
   : الاقتصادیة روف الظ-٤

  

ي الاقتصادیة الظروف أن شك لا ؤثر العمل سوق ف ى ت ة عل ة الاستقطاب عملی  فنوعی
ؤثر السوق في العمالة ندرة وأیضا المؤسسات باقي في المرتبات وظروف الوظائف ي ت ة ف  عملی

 .الاستقطاب
  :  الاستقطاب مصادر لتقویم المدروس التحلیل حتمیة -٥

 عدد عن الكشف بغرض وذلك منھا الاستقطاب تم التي ادرالمص تحلیل باستمرار ینبغي
ة عن الكشف لكوكذ ، الماضیة الزمنیة الفترات مدى على بھماإستقط تم من ضل نجاح درج  وف
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ن كبرأً عددا المصادر بعض تتیح قد حیثً ووصفیاً كمیا التحلیل ویتم ، مصدر كل ستقطبین م  الم
   .قلأ نجاح ذات تكون ولكنھا
  : ابالاستقط أھمیة

  

  ،أھمیتھا تكمن ھناو والتعیین الاختیار عملیة قتسب التي العملیة ھي الاستقطاب عملیة
صفات المناسبة العناصر فاستقطاب ة بال داد المطلوب ة والأع شغل الكافی ب ل شاغرة المناص ا ال  لھ

  : یلي فیما الاستقطاب أھمیة وتكمن المؤسسة أھداف تحقیق في كبیر دور

ر - ةح الاستقطاب یعتب ل لق ین وص وارد تخطیط ب شریة الم ة الب ار وعملی ذه الاختی وارد لھ  الم
ھ وبھذا البشریة یح فان ا یت ار لن ین اختی ة الملائم ط للوظیف ذین  ،فق ون ال الخبرة یتمتع اءة ب  والكف

  .الوظائف لشغل

 المؤسسة، إنتاجیة على تأثیر لھ الوظیفة لشغل المناسب وبالعدد المناسبة العناصر استقطاب إن -
د الأداء مستوى كان المطلوب لیوالتأھ العالیة بالكفاءة تتمیز العناصر ھذه كانت كلما بحیث  جی

  .الإنتاج وجودة كمیة زیادة وبالتالي

   . الاختیار عملیة نجاح إلى یؤدي الاستقطاب عملیة نجاح إن -

ھام - ي الإس ادة ف وارد ارإستقر زی شریة الم ي الب ق عن المؤسسة ف  دجد مرشحین جذب طری
  .المرغوبین بالعاملین والاحتفاظ

ة تلحق التي البشریة بالموارد الخاصة الأنشطة ونفقات جھود تقلیل - ار عملی دریب ، الاختی  كالت
ق عن ز طری ى التركی ة جذب عل ة مجموع زة ملائم اءة وذات ومتمی لتأو كف ن مناسبین ھی  م

  .الشاغرة الوظائف لشغل المتقدمین

ةو الاجتماعیة الوسائل تحقیق - ة الأخلاقی وارد لإدارة والقانونی شریة الم ق عن الب زام طری  الالت
 .الوظائف لشغل المرشحین حقوق مینتأو الصحیحة البحث بعملیة

  

  : وأسبابھ الاستقطاب مبررات
  

 في شاغلھا من الوظیفة تخلو أن تتوقع أو ، شاغرة المؤسسة وظائف إحدى تصبح عندما
شغلھا المناسب الموظف توفر أن ھو یشغلھا ما أول نفإ القریب المستقبل ن ل ول ویمك م أن الق  أھ
  :یلي فیما تتمثل الاستقطاب مبررات

 

  :  التنظیم إعادة -١
  

 بالعدد ولكن العمل نفس أداء یمكن حتى ما بشكل الوظائف تنظیم عادةإ التنظیم یحتاج قد
  .سسات ؤالم من للكثیر الضروریة المتطلبات من أصبح نھأ حیث الأفراد من المناسب

 

  : المرن العمل -٢
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رن العمل یعد ن الم ین م سبل ب ي ال ن الت ا یمك اظ إتباعھ ى للحف ةالإ عل ادة دون نتاجی  زی
دة المرن العمل یأخذ أن ویمكن عددھم بنفس الاحتفاظ حتى أو العاملین ن صور ع ا م ادة بینھ  زی

ت ذا الإضافي العمل وق ى ھ ب إل رن العمل ساعات جان ل ، الم ق عن والعم صالاتا طری  ، لات
ل لمكان الحضور وعدم ام إلا العم میة الإجراءات لإتم ة أي الرس املین الفرصة إتاح ام للع  لإتم
 . المنزل في العمل من ما جزء

  

   : العاملین مع الاتفاق أو الوقت من لجزء العمل -٣
  

ى تعتمد وإنما لعاملیھا الوقت طول العمل المؤسسات بعض تفضل لا قد د عل زء تحدی  ج
ي واحدة فترة أو یوم نصف على تتفق أو لھم قتالو من وم صباح ف ي أو الی ساء ف ف ، الم  ویتوق

ة بحسب منھماً أیا على الاعتماد ي العمل طبیع ا المؤسسة ف د ، ومتطلباتھ د وق ى تعتم  إحدى عل
  .لدیھا العمل كمیة حسب العمالة من متطلبات لتوفیر العمل مكاتب

 

   : متعھدین على الاعتماد -٤
ب تلك متعھدونال یمثل ة المكات ة الخدمی ي والتجاری د الت سات تم ا المؤس ن باحتیاجاتھ  م

  .فقط معینة وخبرات بمؤھلات العاملین لتوفیر وسیط بمثابة فھي إنتاجیتھا ضمان دون العمالة
   :  وترقیتھم العاملین انتقال -٥

شكلات بعض لحل لأخرى وظیفة من العاملین انتقال یتم ة الم قلتح وأ التنظیمی ة قی  تنمی
 البحث عن المؤسسة داخل من وترقیتھ الموظف انتقال الكثیرون ویفضل ، نقلھ یتم الذي الموظف

ن ة شاغل ع ن الوظیف ك لأن ؤسسةالم خارج م لذل ى  یعم ل عل الیف تقلی ادة التك ة وزی  الدافعی
 .الأخلاقي الالتزام جانب إلى ھذا ، بالمؤسسة للعاملین وتحفیز

   : الوظیفة مشاركة -٦
  

د شاركة تع ة الم ن الوظیفی ین م ات ب ي التطبیق رة استخدامھا شاع الت ي بكث سنوات ف  ال
 .التنظیمي الانتماء لزیادة تؤدیھ ما جانب إلى الفوائد من الكثیر تحقق لأنھا وذلك الأخیرة

 : العمل كمیة زیادة -٧
د زداد ق ة ت ي العمل كمی ذھا الت ف ینف ین الموظ ة المع د لدرج ي تمت د ف ذه إضافي جھ  ھ

ة تزداد قدً فمثلا جدد موظفین تعیین یتطلب بحجم تكون قد الزیادة ة العمل كمی ن المطلوب  عمال م
وظفي أو الإنتاج ة الحسابات م ستدعي لدرج دا ت دً إضافیاً جھ ا یزی ستط عم ھ عونیی  بمجرد تلبیت
 تیجةن الزیادة تكون قد كما ، بعضھا أو الوظائف كافة في الزیادة تحصل أن ویمكن العمل، تسریع
  . مستمرة حالة أو موسمي أو وقتي یكون قد كما ، تخطیط بدون یحصل قد أو لھ مخطط توسع

 

   : جدیدة مھام إلى الحاجة ظھور -٨
  

 تحصل قد وھذه ، إضافیین موظفین تستدعي جدیدة ووظائف مھام إلى الحاجة تظھر قد
 تكلیف فتحتاج الأداء على لرقابةا أو العاملین بشكاوى بالإھتمام ما إدارة تباشر قد متفرقة لأسباب
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ف تم موظ ذلك یھ وم أن أو ، ب بة تق ا بحوس اج ، عملھ وظفین فتحت ون م ى یعمل  أو الحواسب عل
ل ع تتعام ائن م ب زب اج أجان ن فتحت ون م تھم یتقن ى لغ ر إل ك غی ن ذل ي الحاجات م ستدعي الت  ت

   .الاستقطاب
 

   : ما وظیفة في شاغر حصول -٩
 أو أخرى وظیفة إلى كالترقي ما لسبب منصبھ العاملین حدأ ترك بسبب الشواغر تحدث

   . محلھ یحل من إیجاد تستدعيً جدا طویلة لفترة التغیب أو ، الترك أو التقاعد أو الإحالة
  : الاستقطاب مصادر

 فبالاستقطاب  ،الشاغرة الوظائف لشغل المؤھلین الأفراد عن البحث الاستقطاب یتضمن
تم شاف ی ینالمحتم المرشحین اكت شاغرة للوظائف ل ي ال ھأ أي،  المؤسسة ف شاط ن وم ن ى یق  عل

 أساسیین مصدرین ستقطابللإو الوظائف یعرضون منو الوظائف عن یبحثون من بین الوصل
 :  في یتمثلان

  :  داخلیة مصادر.١
 طرف من المؤسسة في الشاغرة الوظائف شغل في ستقطابللإ الداخلیة المصادر تتمثل

سة وذل خلدا الحالیین العاملین ن كالمؤس لال م ة خ املین الفرص إتاح ن للع لال م ة خ  أو الترقی
ھ المؤسسةي ف الأخرى الداخلیة المصادر من غیرھا د لأن ون ق ارات تك ة المھ صب المطلوب  لمن
ي متوفرة الشاغر املین ف الیین الع ي الح سة،  المؤسسة ف ا فالمؤس اً غالب ون م دیھا یك ات ل  معلوم
 وذلك المنصب لشغل الفرصة تتیح أن یمكن المعلومات ھذه خلال منو لدیھا العاملین عن مفصلة

ا اراتً وفق ة للمھ ؤھلات المطلوب ا التي والم صب یتطلبھ نو المن تم أن یمك ن الوظائف شغل ی  م
  : خلال من الداخلیة المصادر

    :المختلفة الوظائف بین النقل -
ل أي للعمل المختلفة الوظائف بین النقل أسلوب یقوم ا نق ؤھلین لالعم رة وذوي الم  الخب

صب لشغل شاغر المن ب شغل أي ،ال شاغرة المناص ق عن ال ل طری راد نق  للعمل المناسبین الأف
 . المتاح

   : بالرفع الترقیة -
ن لدیھا العاملین تحریك على الأسلوب ھذا یقوم ع م ة مواق ا اداری ى دنی ع إل ة مواق  إداری

ة والدرجة یميوالتنظ الإداري المستوى زیادة على تنطوي ، أعلى ازات المالی ة والامتی  ، الوظیفی
ادي الصعید على ةالمؤسس في للعاملین بالنسبة ةمكافأال بمثابة الترقیة تعتبر حیث وي أو الم  المعن
  .للعاملین والعطاء والبذل الولاء لمقاب

    : بالأقدمیة الترقیة -
وم ى وتق اد أساس عل رة اعتم ة الفت ي الزمنی ضیھا الت رد یق ي الف ةو ف ة ظیف د معین  وبع

ة درجة إلى ترقیتھ یتم محددة معینة زمنیة مدة انقضاء ى وظیفی ي أعل سلم ف وظیفي ال الي ال  ،والم
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لال من ةالمؤسس في الشاغرة الوظائف تغذیة یتم أي ادإ خ ذا عتم ذي الأسلوب ھ سم ال ة یت  بتغطی
  . لھا الداخلیة المصادر من المؤسسة حاجة

 

    :  بالإختیار الترقیة -
 الموظف بھا یتمتع التي والمھارة الجدارة وفق بالاختیار الترقیة من الأسلوب ھذا ویقوم

رة على یقوم الترقیة من الأسلوب ھذا أن إذ المعني، درات وف اءات الق ة والكف داع العالی ي والإب  ف
دة عن النظر وبغض غیره دون الموظف بھ یتمتع الذي الأداء ة الم ي الزمنی شغلھا الت ف ی  الموظ

ع أو معینة ةدرج في ي موق ین، وظیف ذا إن مع ن الأسلوب ھ أ م ضل لمؤسسةا یغذي أن نھش  بأف
ارات اءات المھ ة والكف دیھا المتاح ساھم ل ي وی ار ف راد اختی ذین الأف ون ال روح یتمتع ز ب  التمی
  .للمؤسسة العلیا الإداریة المراكز في الوظیفیة الحاجات لتغطیة استخدامھ یتم ماً وغالبا والإبداع

  : ى الداخل الاستقطاب مزایا
 

ن الاستفادة -١ ستودع م داخلي الم اح ال دى المت ن المؤسسة ل تثمار خلال م ا إس شریة كفاءاتھ  الب
  . المتنامیة الوظیفیة حاجاتھا بتغطیة

ضویة وروابط علاقات خلق -٢ ال ةللمؤسس ع ن بالعم لال م ة خ عة الفرص إتاح ة الواس  للترقی
  .العلیا والفنیة الإداریة للمراكز

 المصادر باستخدامً قیاسا والتعیین والاختیار الاستقطاب سیاسة عن الناجمة التكالیف تخفیض -٣
  .الخارجیة

دى عالیة درجة توفیر -٤ راد ل املین الأف ن الع وظیفي الرضا م ا ال ق مم دیھم یعم ولاء روح ل  ال
  .باستمرار لدیھم المتحققة الإنتاجیة وتائر تصعیدو والانتماء

ة درجة -٥ ن عالی ة م د الدق ي والتأك ات ف ار عملی املین اختی شاغرة للوظائف الع ة ال وفرة نتیج  ل
عة قاعدة ن واس ات م شأ البیان املین نب دیھا الع ن ل لال م سجلات خ ات ال ة والبیان  التاریخی

 .المختلفة والمؤھلات للكفاءات

  :ى الداخل الاستقطاب عیوب
   

داخلي للاستقطاب المتعددة المزایا من بالرغم ذا أن إلا ال دد یتعرض الأسلوب ھ ن لع  م
  :ى ھ والعیوب الانتقادات

 

ان -١ نالمؤسسة  حرم ات م شبابیة الطاق ر ذات ال ة اتالخب ن المتراكم ال م ة ذات الأعم  طبیع
  .الأداء في متمثلة

ادة -٢ الیف زی ة التك ة التدریبی ن الناجم وفیر ع دریب فرص ت ؤلاء ت راد ھ ذین الأف تم ال م ی  نقلھ
  .جدیدة لوظائف
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ي الكبیر النقص -٣ ة المصادر ف سبب للمؤسسة الداخلی د أو المرض ب رك أو الفصل أو التقاع  ت
ات یغطي لا الأسلوب ھذا یجعل مما الوظیفة ة الحاجی ى للمؤسسة الحقیقی د المدى عل  ، البعی
 . المستمر والتطویر بالتوسع تتسم التي المؤسسات لاسیما

  

   : للاستقطاب الخارجیة المصادر
  

صادر وتمثل يا الم د لت ن بالاحتیاجات المؤسسة تم وى م شریة الق ن الب  العمل سوق م
 الخارجیة للمصادر اللجوء یتم ماً وغالبا ، ؤسسةالم خارج من أي العالمي أو الإقلیمي أو المحلي

د ذر عن صادر تع ة الم ي الداخلی ة ف ات تلبی ة الحاجی ن المطلوب وارد م شریة الم ذ الب  أسلوب ویأخ
 :  كالأتي وھي متعددةً أوجھا ؤسسةالم خارج من البشریة الموارد ستقطابإ

  :  اتـالإعلان -١
ر لان یعتب ن الإع شاغرة الوظائف ع ن ال ر م ائل أكث شائعة الوس تقطاب ال املین لإس  الع

درات ذوي استقطاب في الھادف النجاح الإعلان ولتحقیق ، للمؤسسة اءات الق ة والكف د لا العالی  ب
ح أن لان یوض وع الإع ھو العمل ن شروط طبیعت ا الواجب وال دى توافرھ دمین ل ي المتق ب ف  طل

ر من الإعلان ویعتبر ، الوظیفة ائل أكث ة الوس ي الفعال ة جذب ف بة العمال یما المناس  تضمن إذا س
 ونشاطھا المعلنة المؤسسة طبیعة عن ونبذة والشروط والمؤھلات للوظیفة التقدم مواعید الإعلان

ا ى وعنوانھ ر إل ك غی ن ذل ات م ي البیان شكل الت ا ت ا ًجانب دمین ًمغری شاغرة للوظائف للمتق  . ال
د لا المطلوبة البشریة الكفاءات على الحصول المؤسسة ولتستطیع ن ب وفر م شروط ت  المناسبة ال

  : نجد ومنھا الإعلان في
 

ن بحیث الناس بین الانتشار شائعة وسائل في الإعلان یتم أن - ى وصولھ یمك ع إل شرائح جمی  ال
  . بذلك لعلاقةا ذات الاجتماعیة

تم أن - اریخ توضیح ی دیم ت ات تق اء الطلب ن والانتھ ا م وع قبولھ ھ العمل ون ف وطبیعت  والتعری
  . لذلك الضروریة البیانات من وغیرھا المختلفة ونشاطاتھا أعمالھا وإطار بالمؤسسة

 ادوالابتع الإعلان في المستخدمة والعبارات الكلمات صیاغة في والوضوح الدقة توفر ضرورة -
  . الإعلان صیاغة عند الموضوعیة وغیر الشخصیة الأوصاف عن

  

  :  بالمؤسسة الحالیین العاملین توصیة -٢
  

ر ي التوصیات تعتب وم الت ا یق املین بھ الیین الع نبالمؤسسة  الح  الوسائل أفضل م
ستخدمة ي الم صولو استقطاب ف ى الح وارد عل شریة الم د أن إذ ، الب ن العدی احثین م  الب

ذا أن إلى أشاروا ینوالاختصاصی ن المصدر ھ صادر م ة الم ضلة المھم دى والمف د ل ن العدی  م
یما لا .المؤسسات  ت إذا س ذه كان وم التوصیة ھ دیمھا یق ال بتق اءات ذوي العم ؤھلات الكف  والم

ن تقییم في والنزاھة بالصدق ویتصفونالمؤسسة  إلى والانتماء بالولاء یتسمون ممن أو العالیة  م
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ین تفصل لاً غالبا التوصیات ھذه أن إذ ،ً موضوعیاً تقییما بھم التوصیة یتم ات ب صیة العلاق  الشخ
ة ھذه یجعل ما وھذا للعملالمؤھلات  وبین سم الطریق ي تت ان بعض ف دم الأحی ة بع  وعدم النزاھ

املین من التوصیات بقبول تقوم  المؤسسات بعض أن كما ، والموضوعیة بالصدق تحلیھا  أو الع
ن اربھم م ارفھمم أو أق ث ، ع لالمؤسسة  أن حی ذه تقب ا التوصیات ھ اً إیمان ز منھ شاعر بتعزی  م

 من المصدر ھذا أن إلا ، التوظیف عن الناجمة التكالیف وخفض العاملین لھؤلاء والانتماء الرضا
د كما جھة من والكفاءات المؤھلات ذوي على الحصول في الإدارة قدرات من یحد الاستقطاب  ق

 ضدً أیضا وھي العمل لمصلحة لیسو لذاتھا تعمل قد التي القرابة جماعات تكوین إلى ذلك یؤدي
 العمل فرص  علىللحصول والمؤھلات المھارات لذوي تتاح أن ینبغي التي الفرص تكافؤ سیاسة

   .المناسبة
   :  الاستخدام وكالات -٣

 : إلى وتنقسم
  :  الحكومیة العامة وكالاتال -

ث الدولة ادةع بتكوینھا تقوم تالمؤسسا وھذه ا حی تفظ أنھ سجلات تح ات ب ماء وبیان  بأس
ؤھلات یحملون الذین الأفراد حول خاصة وبصورة العمل في الراغبین الأفراد ا م ارات دنی  ومھ
مالیة البلدان في تنتشر ماً غالبا المؤسسات وھذه ، ملائمة ساھم الرأس ي لت ل ف شكلة تقلی ة م  البطال
د يف تؤثر أنھا كما المجتمع في السائدة ن العدی دان م ة الاشتراكیة البل ق والنامی وازن لتحق ي الت  ف
 .الأسواق في السائد والطلب العرض حیث من العمل حركة

  :  ةــالخاص وكالاتال -
ا إلا الأقطار من العدید في تتواجد أنھا إذ سابقتھا عن تختلف لا المؤسسات ھذه وم أنھ  تق

 في التشریعیة لنشاطاتھا الأرباح تحقیق بغرض یاالعل والكفاءات المؤھلات لذوي الخدمات بتقدیم
ذا ، العمل مجال ان ول ذه ف ومالمؤسسات  ھ وفیر تق دمات بت ة الخ ي المتكامل تقطاب مجال ف  إس

شغیل املین وت دءا الع الإعلانً ب رد عن ب ل الف لالعام ھ العم م اعطائ ن ث لال  وم دة خ ة م  تجریبی
اءة عملھ مارس قد العامل یكن لم ذاإ رتھاوادا المؤسسة لحمایة شھرأ 6 الى 3 بین  ماتتراوح  بكف
ونً ونظرا ، مناسبة ذه لك الات ھ ركات الوك ة ش وم فھي ربحی تیفاء تق ا باس ن أجورھ ال م  الأعم

ا تتقاضى التي الصورة تحدد التي وھي المطلوبة أو لدیھا المتوفرة ة الأجور بھ  بخدماتھا المتعلق
 .ة المقدم

    :الإستشاریة الوكالات -
ي متخصصة شركات عن عبارة ھي الاستشاریة تالوكالا دیم ف شورتھا تق ي م  مجال ف

يً خصوصا البشریة الموارد توفیر ة المجالات مجال ف ة الفنی ذلك الدقیق املین ترشیح وك ي الع  ف
دة تمتلك الوكالات ھذه فان لذا الاستشارات تقدیم فیھا یتم التي المجالات ات قاع املین عن بیان  الع
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ارات ذوي ةالف المھ ادرة نی صات أو الن ادرة التخص ي الن ول ف شطة حق ة الأن ة الإنتاجی  والخدمی
  . عامة بصورة

   :والجامعات المھنیة والمعاھد المدارس -٤
اً غالبا وعلمیة أكادیمیة كمؤسسات الجامعات أو المعاھد أو المھنیة المدارس إن وفر م  ت

رص ن الجدد للمتخرجین الف ا م ذه بعض أن إذ ، أبنائھ ن ساتالمؤس ھ ي الخدمات ضمن م  الت
 تحتفظ المؤسسات ھذه أن كما ، عنھا البحث في المساھمة أو العمل فرص توفیر ھي لھم توفرھا
ي لدیھا المتخرجین بالطلبة تتعلق التي البیانات من وواسعة عریضة بقاعدة ب وف تم الغال د ی  تزوی

ة المؤسسات ا المتعامل ذه معھ ات بھ ة المعلوم صول بغی ى الح ؤھلاتا ذوي عل ارات لم  والمھ
ال الوسیط دور تلعب ھي إذ قبلھم من المطلوبة ین الفع ینو المتخرج ب ركات ب ال ش ي الأعم  الت

 .الحاجة لتغطیة والمؤھلات الكفاءات تلك على حصوللل تسعى
   : المھنیة والنقابات الجمعیات -٥

ات إن ات الجمعی ة والنقاب ا المھنی اً غالب تم م اد ی ا الاعتم ي علیھ وفیر ف  العمل فرص ت
سبیھا المناسبة ن لمنت لال م ا خ رامج بتنظیم قیامھ ي الأعمال ب ة الأسواق ف ذا المحلی ان ل ذه ف  ھ

ساھمالمؤسسات  ي ت وفیر ف صول فرص ت ى الح د العمل عل ة ذاتالمؤسسات  وتزوی  الحاج
 .منتسبیھا لدى المتوفرة بالاختصاصات

   : والتشغیل التدریب مجبرا -٦
 ھذا في العاملة المؤسسات من غیرھا وتأھیل بتدریب اتوالمؤسس الشركات بعض تقوم

البي الشباب لبعض وتأھیلیة تدریبیة برامج تصمیمو عدادبإ الحقل ن وأ العمل ط وفر مم دیھم تت  ل
ض ؤھلات بع ة الم صیة وأ الفنی الوغا ، التخص اً ب وم م ذه تق رامج ھ ل الب ؤلاء بتأھی راد ھ  الأف

 بنجاح الدورات تلك اإجتازو الذین لأفرادا ھؤلاء رشیحت یتم ثم العمل على الحصول في الراغبین
شغیل الفعلیة الحاجة لدیھا تتوفر التي المؤسسات إلى وتفوق ي للت صات إطار ف ة التخص  المطلوب
 . للعمل
   :ى الخارج الاستقطاب مزایا

اد إن ى الاعتم تقطاب عل ن الاس لال م ة المصادر خ سم الخارجی د یت ن بالعدی د م  الفوائ
 :وھي لمؤسسةل المنافعو
د -١ ارالمؤسسة  تزوی دة بأفك شكل جدی صدرا ت ا ًم ن ستفادةلالً حیوی رات م ة الخب ن المتراكم  م

  .المؤسسة  خارج
ة المصادر من والمؤھلات الكفاءات على الحصول إن -٢ ل الخارجی ى یقل الیف المؤسسة عل  تك

  . لدیھا للعاملین التأھیلو التدریب
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ق -٣ دیم ضمان تحقی تمراریتھاؤسسة الم واستقرار تق ن وإس لال م وفیر خ دة رؤى ت دى جدی  ل
  .لدیھا العاملین

   :ى الخارج الاستقطاب عیوب
 :وھي عیوب على تحتوي أنھا إلا ومزایا منافع الخارجیة للمصادر أن صحیح

  . الدیھ العاملین من ؤسسةللم المتاح المھاري المستودع استثمار عدم -١
  . العمل في والترقیة التقدم فرص توفیر عدم جراء عاملینال لدى الرضا عدم یسود ماً غالبا -٢
  . والتعیین والاختیار الاستقطاب عملیات عن الناجمة التكالیف زیادة -٣
ا -٤ اً غالب ھ م ع مشكلاتالمؤسسة  تواج املین م دد الع ن الج ك المؤسسة خارج م صعوبة وذل  ل

  . الجدید العمل في والانسجام والتأقلم التكیف
صادر ةالد فالم ل للإستقطاب اخلی ي تتمث زون ف ارات مخ ارات أي  ،المھ اءات المھ  والكف

اني ، المؤسسة في الحالیین العمال في والمتمثلة المؤسسة تمتلكھا التيو والمتوفرة  ،المخزنة  وث
ل الترقیة خلال من حیث ، الترقیة ھو الداخلیة المصادر من مصدر ل ینتق ن العام صب م ى من  إل
 .  المؤسسة في نالسابقی نالموظفی طریق عن الإستقطاب وكذا ، منھ أعلى خرآ منصب

ا ذي الخارجي الإستقطاب أم ل ال صدر یمث اني الم ن الث صادر م وارد إستقطاب م  الم
 الوظیفة عن الإعلان طریق عن ویتم المؤسسة خارج من عاملة ید جلب في یتمثل والذي البشریة
 طالبي توفر بدورھا التي والكلیات امعاتوالج التوظیف مكاتبو العمل طالبي طریق عن وكذلك
 .العمالیة النقابات طریق عن الإستقطاب وكذلك ، سنة كل في المتخرجة الدفعات خلال من العمل

صدرین وھذان أساسیین مصدرین وفق تتم الإستقطاب عملیة فإن وھكذا ا الم ذان ھم  الل
 لتحقق المطلوبة والكفاءات مھاراتال ذات البشریة والقوى العاملة الید من المؤسسة حاجة یوفران
 .أھدافھا

   : الاستقطاب عملیة خطوات
  : التالیة بالمراحل الاستقطاب عملیة تتم

  : إضافیین لعاملین الحاجة أي الطلب حصول -١
املین الحاجة تظھر عندما تبدأ فالعملیة تم إضافیین لع ة وت وارد إدارة مطالب شریة الم  الب

  . بتوفیرھم
   :ى الإضاف الجھد على الطلب لبیةت أسلوب تحدید -٢

 تكون قد والتي ، الحاجة ھذه تلبیة ستتم كیف تحدد أن البشریة الموارد إدارة تحتاج حیث
يو ، وقتیة بعمالة الاستعانة أو الإضافي العمل على كالاعتماد التعیین غیر بوسائل ذه ف ة ھ  الحال

  .دائمین عاملین تعیین تحتاج لن
   : الموظفین ھؤلاء لىع الحصول مصدر تحدید -٣
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ا وارد إدارة على وھن شریة الم ا تحدد أن الب تقوم إذا فیم وفیرھم س ن بت ل م    داخ
ق عن المؤسسة ة طری ل أو الترقی ل النق ا وأ والتحوی ن غیرھ صادر م ة الم ن أو الداخلی  خارج م

  .ؤسسة الم
   : إلیھا تتوجھ التي الفئة تحدید -٤

وارد إدارة وجدت ما إذا شریة الم ین ورةضر الب ن التعی اج المؤسسة خارج م ى تحت  إل
د ة تحدی ي الفئ ھ الت ا تتوج ل إلیھ ون وھ ن تك اطلین م نالع ل  ع ون أشخاص أو العم ي یعمل  ف

 حال فیھا لیعملوا معھم للتعاقد  فتسعى ، التخرج موعد من یقتربون طلبة أو المنافسة المؤسسات
   .تخرجھم

   : الاستقطاب وظیفة محددات -٥
وبین والنوع بالكم العاملین الموظفین على الحصول إن ى یتوقف المطل ل عدة عل  عوام

  : في تتمثل العوامل وھذه الاستقطاب عملیة تحدد
   : ةـالمؤسس سمعة -

دم المؤھلین إحجام أو إقبال تسبب التي العوامل من شغل للتق ي الوظائف ل امؤسسة  ف  م
اك ،سسة المؤ تلك عن المستقطبون یحملھا التي الفكرة وأ الصورة ھي تطاعت مؤسسات فھن  اس
 وشروط والمكافآت بالأجور یتعلق فیما ایجابیة سیاسات من تتبعھ لما طیبة سمعة عن تحصل أن
ا یحمل أخرى ؤسساتم وھناك ، فیھا للعاملین المناسبة العمل ظروف أو رة الناس عنھ یئة فك  س
لبیة أو ا س ستطیع لا كونھ اء ت ة صورة بن اوبرامج سیاساتھا حول ایجابی اج الخاصة ھ  بالإنت

   . ةالمؤسس مھمة نجاح فيً كثیرا تساعد ؤسسةالم فسمعة ، فیھا ینلالعام ومستقبل والأجور

   : ةــالوظیف جاذبیة -
ع درتھا الوظائف بعض تتمت ى بق ؤھلین جذب عل شغلھا م ر ل ن أكث ا م ك غیرھ ا وذل  م

ضفیھ ى ت ن شاغلھا عل دیر م رام تق دى واحت ع ل املین المجتم ن والع ة م ا ، وجھ ھ م ن تحتوی  م
ن والتحدي بالانجاز شعور وإضفاء مسؤولیة ة م ع ، أخرى جھ ا م صل م ھ یح اغلھا علی ن ش  م
   .الیسیرة بالمھمة  لیست العاملین استقطاب مھمة یجعل مما مجزیة وأجور مكافآت

  :  الداخلیة ةالمؤسس سیاسات -
 فیكون الترقیة طریق عن الداخل من وظائفھا في الفراغات سد المؤسسات بعض تفضل

ك أن إذ ، الاستقطاب وظیفة على كبیر ثرأ تلك سیاستھال ل ذل ة یجع صرة المؤسسة مھم يمقت   ف
لء دنیا الوظائف م ي ال سلم ف وظیفي وأ التنظیمي ال ى ال ب عل ا ، الأغل ستویات وظائف أم  الم

ین المؤھلین اختیار طریق عن ستكون إشغالھا مھمة فإن الأخرى ن والملائم ین م املی ب ي نالع  ف
  .ؤسسة الم

   : ةـالحكوم تأثیر -
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ي والقوانین والأنظمة للتشریعات ة تضعھا الت رأ الدول ر ث ى كبی ة عل  ، الاستقطاب عملی
 اللون عن النظر بغض للمواطنین متكافئة عمل فرص منح من المؤسسات على تفرضھ بما وذلك

دنیا دودللح تحدیدھا ذلك إلى یضاف و، ذلك غیر إلى  والقومیة والدین والجنس ع للأجور ال  ومن
  .وغیرھا العسكریة الخدمة وقوانین والأحداث الأطفال تشغیل

   : الاستقطاب تكالیف -
ة القیام كلفة إن تقطاب بعملی ن الإس ة المحددات م ي المھم ن تحد الت درة م ر ق ن الكثی  م
ى المؤسسات ث عل ؤھلینال عن البح ین م شغل والملائم ا ل شاغرة  وظائفھ ذا ، ال ان وبھ ذ ف  هھ
لأ اختیار إلى طرةمض تلجأ المؤسسات الیب الطرق ق صادر والأس تقطاب وم ة الاس ضمان كلف  ل

ام ك القی ة بتل من الوظیف ا ض ة إمكانیاتھ إجراء المتاح ة ك ع المقابل دمین م اتف، المتق  أو بالھ
 .المؤھلین وجود أماكن إلى السفر منً بدلا فیدیوال  عبرالإجتماعات

   : البشریة الموارد خطة -٦
اغا ا ًلب وم م وارد إدارة تق شریة الم ي الب زة ف ة أجھ ة الخدم ة بتخطیط المدنی  عملی
 وأي ، الخارجیة المصادر من شغلھا یجب الأعمال أو الوظائف من أي تحدید بمعنى الاستقطاب،

ي الإستراتیجیة حسب وذلك الداخلیة بالمصادر تشغل منھا ا الت  إذ للاستقطاب، المؤسسة تنتھجھ
ا الاستقطاب بمھمة القائمین شدتر الخطط لكت أن ق بم د یتعل وب العناصر بتحدی  الحصول المطل

 .الاستقطاب نفقات من للحد استقطابھا یمكن وكیف علیھا
  : للعملً محبباً مكانا المؤسسة جعل -٧

اعياو المادي العمل ومناخ بیئة تكون عندما ذلك یحدث ي لإجتم ا المؤسسة ف ھ وم  تقدم
ن ا م ة مزای ع وظیفی ا م ن تتوقع راد م تقطابھ ی د . إس ذا حدوث فعن ق ھ  الجذب یحدث التواف

تقطاب ا ، والإس ة زادت وكلم ستھدفین رغب تقطاب الم ي بالإس دى العمل طلب ف  المؤسسة ل
ق ھذا ومن ، المستقطبة د المنطل ن نج ة م لو الأھمی ام قب أي القی ة ب تقطابیة عملی ن وكجزء اس  م
 بعملیة القیام طریق عن وذلك ، فیھ للعملً مرغوباً مكانا نفسھا من تجعل أن المؤسسة إستراتیجیة
 تحول التي المشاكل وحل المعوقات وإزالة والإجتماعیة المادیة العمل ظروف وتحسین الإصلاح

    .استقطابھا المراد البشریة الموارد لدى الرغبة تحقیق دون
 ھدفھ حقیقت على تساعده بةصل أرضیة على یقوم الإستقطابي النشاط نجعل الشكل بھذاو

ي  فالمؤسسة، تكلفة وبأقل ویسر بسھولة اني الت ن تع اخ م ل من ر عم د غی  صعوبات ستلاقي جی
تقطاب نجاح فإن وعلیھ البشریة الموارد من حاجاتھا إستقطاب في كثیرة د الإس ى یعتم  سمعة عل

ة وثقافتھاالمؤسسة  ا وأسلوب التنظیمی ع تعاملھ وارد م شریة الم ي الب ل الت ن تجع ان م لالع مك  م
 . فیھً مرغوبا

   :ؤسسةالم إستراتیجیة مع التوافق -٨
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شدیدة المنافسة مواجھة في الیوم المعاصرة المؤسسات والشركات تتجھ ي ال  أوجدھا الت
شاملة الجودة منھجیة تطبیق إلى الدولیة التجارة تقریر ي ، ال سعى والت ى ت ق إل دىالرضا  تحقی  ل

 ذلك لتحقیق الفعالة الوسیلة أن على المعاصرة نھجیةالم ھذه تؤكد حیث ، البقاء لضمان المستھلك
صر ھو شري العن ي الب ن و، العمل ف ذا م ق ھ ب المنطل ى یتوج شاط عل سعى أن الإستقطاب ن  ی

ي المتمیزة البشریة الكفاءات لدى الرغبة خلق إلىً جاھدا وق ف ن العمل س ل م ف أج دى التوظی  ل
   زبائنھا خدمة  على قادرة تكون بشكل المؤسسة

   : الاستقطاب عملیة یمتقی
ة تقطاب عملی ة الاس ا مھم ن لأنھ ى عكست ل عل ات ك إذا ، الأخرى العملی م ف ستقطب ل  ت

یم  ،المناسبین الموظفین اختیار تستطیع فلن المناسبین المرشحین من الكافي العدد المؤسسة  ولتقی
  : وتشمل استخدامھا یجب مھمة مؤشرات ثلاث ھناك الاستقطاب عملیة

   : للعمل قدمینالمت عدد -١
ا للعمل المتقدمین عدد یكون أن بد لا أي ون لا أي  ،ًمتوازن ر یك ة تصبح لحد كبی  عملی

   .الوظیفة لشغل الأفضل بالاختیار یسمح لا قلیل ولا ، مكلفة حصرھم

  :  نـالمتقدمی نوعیة -٢
ب تم أن یج تقطاب ی ون مرشحین اس المؤھلات یتمتع ة ب لا المطلوب د، ً فع ستقطب فق  ت

 في ، ومؤھلین غیرً أشخاصا لاختیار فتضطر ، المطلوبة للمؤھلات یفتقدون مرشحین ةسسالمؤ
دریبھم تكالیف ستتحمل أو المطلوب دون بأداء المؤسسة تقبل أن إما الحالة ھذه ا ، ت ن كم  أن یمك

رعانً أشخاصا فتعین الحاجة تفوق بمؤھلاتً أفرادا تستقطب ا س سھم یجدون م ر أنف  راضین غی
  . ھمعمل بظروف

  :  والوقت ةـكلفتال -٣
اج وارد إدارة تحت شریة الم وازن أن الب ین ت الیف ب د التك ن فھي ، والعوائ د أن یمك  تتكب

ست  بسیطة لوظیفة الأمثل المرشح لإیجاد طویل ووقت ھائلة مصاریف أثیر ذات لی م ت ى مھ  عل
  .المؤسسة 

  :ث ـخلاصـة المبح

ن لال م تنا خ ذا دراس ستنتج الموضوع لھ ق أرادت إذا مؤسسة أي أن ن دافھا تحقی  أھ
ق لا وھذا عالیة وقدرات كفاءة ذات عاملة قوى لدیھا تتوفر أن غایاتھا یجب وبلوغ المنشودة  یتحق

د إستقطاب تبني طریق عن إلا ل ، جی وارد إدارة وتموی شریة الم اءات الب ارات بالكف ي والمھ  الت
ل تسبق التي العملیة فھو التوظیف عملیة فيً مھمة جدا خطوة فالإستقطاب ، المؤسسة تحتاجھا  ك
ة نجحت فإذا ، الأخرى الخطوات علیھا تبنى التي والخطوة العملیات ي الإستقطاب عملی  جذب ف

ر ن عدد أكب ل طالبي م اءات العم ارات بالكف ؤھلات والمھ ة والم دد المطلوب افي والع  الك



  المشاكل التى یعانى منھا قسم إدارة الموارد البشریةزینب إسماعیل                                   / میس ریاض ، د ل/ ، د  ھانى عامر/ د  
 

 

 مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة م٢٠١٦ یونیــوالعدد الثانى   )٢٤٢( 

 یؤثر وھذا المنصب لشغل الأشخاص أفضل إختیار فرصة للمؤسسة یتیح المطلوبة والمواصفات
 الأداء مستوى كان كلما المطلوبة بالكفاءة تتمیز العناصر ھذه كانت فكلما ، المؤسسة إنتاجیة على
   . المؤسسة  أھداف تتحقق وبالتالي جید

 ، الشاغرة الوظائف لشغل والمحتملین المؤھلین الأفراد عن البحث الإستقطاب یتضمنو
ذا ث وھ تم البح ي ی صدرین ف ن أساسیین م صادر م تقطاب م د الإس ي تعتم ا والت  المؤسسة علیھ

صدرین وھذان المنصب لشغل المطلوبة والكفاءات اللازمة العاملة الید لتوفیر ا الم  المصادر ھم
تم الداخلي فالإستقطاب ، الخارجیة والمصادر للإستقطاب الداخلیة ن ی ق ع ب شغل طری  المناص

الیین العمال طرف من ي الح ذا المؤسسة ف د مصدرال ، وھ ى یعتم تفادة عل ن الإس د م ة الی  العامل
ة المؤسسة في المتوفرة البشریة والطاقات ة الحاجات لتغطی ذر ، وإذا الوظیفی ى تع  المؤسسة عل

 الحاجات لتلبیة الخارجیة المصادر إلى تلجأ فإنھا الداخلیة المصادر من الوظیفة سیشغل من جلب
 الإستفادة على المؤسسة یساعد الإستقطاب من لنوعا ھذا أن حیث ، البشریة الموارد من المطلوبة

 ذكیة تكون أن للمؤسسة بد فلا لذا ، المؤسسة خارج الموجودة والمھارات والكفاءات الخبرات من
ة الید بإستقطاب ستقوم التي المصادر إختیار في ا العامل ة ، منھ ة الإستقطاب فعملی  حساسة عملی

ا ؤثر كونھ شكل ت ر ب ى كبی ات عل يال العملی ا ت صل وكي ، تلیھ ى المؤسسة تح ضل عل   أف
ة الأھمیة تعطي أن بد لا أجلھا من أنشأت التي الأھداف لتحقیق والكفاءات المھارات ذه اللازم  لھ
  .الخطوة 

 :  البحثةـخاتم
تم كونھا المؤسسة في الإدارات أھم من البشریة الموارد إدارة تعتبر أھم تھ ن عنصر ب  م

و لمؤسسةا موارد وأھم الإنتاج عناصر ورد وھ شري الم ث ، الب ذا أن حی ورد ھ و الم صب ھ  ع
و المؤسسة وارد الأساسي المحرك وھ ذا ، الأخرى للم وم فھي ل دة تق دف وظائف بع ھ بھ  جلب
ھ ن وتمكین ن ، العمل م م وم وم التي الوظائف أھ ا تق وارد إدارة بھ شریة الم ة الب رد والمھم  للف

 جذبھمو المؤھلین الأفراد عن البحث لإستقطابا یتضمن حیث ، الإستقطابھو عملیة  والمؤسسة
البي جذب بھا یمكن التي العملیة أنھ أي ، الشاغرة الوظائف لشغل دم العمل ط ذا للتق شاف وك  إكت

ن لا فالمؤسسة ، الشاغرة للوظائف المحتملین المترشحین ستمر أن یمك ا دون ت شریة مواردھ  الب
بً دوما لمؤسساتا تسعى لذا ، أھدافھا تحققو تتطورتنمو و فبھم راد أحسن لجل تقطابھم الأف  وإس

   .  ةالشاغر المناصب لشغل
ارات وإختلاف المنصب بإختلاف الإستقطاب طرق تختلفو ة المھ  وللمؤسسة المطلوب

ة د حری وع تحدی ذي الإستقطاب ن تتبناه ال ة شاغل عن للبحث س ا ، الوظیف د أن فإم ى تعتم  عل
ى تعتمد أن وإما ، الداخلي الإستقطاب تقطاب عل ذا الخارجي الإس ات حسب وھ صب متطلب  المن
 أي المؤسسة داخل من الوظیفة شاغل عن البحث ھو الداخلي فالإستقطاب ، المطلوبة والمھارات
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 مجلة الدراسات التجاریة المعاصرة م٢٠١٦ یونیــوالعدد الثانى   )٢٤٣( 

ن النوع ھذا ففي بالمؤسسة الحالیین العمال من ي الحالیین للعمال فرصة یعطي الإستقطاب م  ف
رآ منصب لشغل المؤسسة ذا ، خ یح وھ تفادةالإللمؤسسة  یت ن س ارات م ات المھ شریة والطاق  الب
وفرة دى المت ذا والمؤسسة  ل تم ھ دة ی ذكر طرق بع ا ن ة : منھ ل ، الترقی لو النق خ... التحوی  ، ال

ارات من الإستفادة من المؤسسة یمكن كونھ مھم الداخلي فالإستقطاب رات المھ اءات والخب  والكف
وفرة دیھا المت ا ، ل ھ كم وفر أن ى ی الیف المؤسسة عل ة شاغل عن البحث تك ن الوظیف  خارج م
  . المؤسسة

 مصدر وھو مؤسسةلا خارج من الوظیفة شاغل عن البحث فھو الخارجي الإستقطاب أما
 المھارات غرار على جدیدة وخبرات بمھارات المؤسسة یزود كونھ الإستقطاب مصادر من مھم

دة بشریة بطاقات المؤسسة یزود أنھ كما ، لدیھا المتوفرة ذا جدی ى المؤسسة ساعدی وھ دم عل  التق
داخلي الإستقطاب ویتم ، التنمویة أھدافھا وتحقیق التطورو دة ال ذكر طرق بع ا ن لان : منھ  ، الإع

ات ، بالمؤسسة الحالیین العاملین توصیة د الجامع خ... والمعاھ ذا .ال إن وبھ ة ف  الإستقطاب عملی
ة ة عملی ا ، للمؤسسة وضروریة مھم ن لا لأنھ تج أن یمك ست أو تن ا دون مرت شریة مواردھ  ، الب

الموارد شریة ف ةو المھاري المخزون ھي الب ي الطاق ة  وأساس المؤسسة تحرك الت اح عملی نج
  .التنمیة 
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  عـالمراج ةـقائم
 دار ، الرابعة الطبعة ، والاقتصادیة الإداریة ، وتطبیقاتھ العلمي البحث مناھج ، الرفاعي حسین أحمد. ١

  . م٢٠٠٥  ، الأردن ، یعوالتوز للنشر وائل
شر، وائل دار ، وإقتصادیة إداریة تطبیقات ، العلمي البحث مناھج ، الرفاعي حسین أحمد. ٢  الطبعة للن

  . م٢٠٠٥  ، الرابعة
  .م٢٠٠٦ ، والتوزیع للنشر الفاروق دار ، الثانیة الطبعة ، البشریة الموارد دارةإ ، وايـكش اريـب. ٣
 الأردن ، والتوزیع والنشر للطباعة إیتراك ، البشریة الموارد مھارات تنمیة ، البرادعي محمد بسیوني. ٤

   .م٢٠٠٥  ،
 الأولى، الطبعة ، الإحصائیة وطرقھ وأدواتھ مفاھیمھ ، العلمي البحث أسالیب ، عطوي عزت جودت. ٥

  .م ٢٠٠٩  ، والتوزیع للنشر الثقافة دار
شریة واردالم إدارة في جدیدة مفاھیم ، عبدالرحیم زاھر. ٦ ة دار ، الب شر الراوی ع للن  ، عمان ، والتوزی

   .م٢٠١١
وطي نائب سعاد. ٧ وارد إدارة ، برن شریة الم راد إدارة الب ة الطبعة ، الأف ل دار ، الثالث شر وائ  للن

   .م ٢٠٠٠  ، الأردن والتوزیع،
  .م ٢٠٠٧ الأردن  ،زیعوالتو للنشر المسیر دار ، الأولى الطبعة ، العلمي البحث مناھج ، لـالت دـسعی. ٨
ة، المطبوعات دیوان ، الثانیة الطبعة ، الأول الكتاب،  العلمي البحث أسس ، بلقاسم سلاطنیة. ٩  الجامعی

  .م ٢٠٠٩ ،  الجزائر
 .م ٢٠٠٨ ، الأردن ، والتوزیع للنشر أسامة دار ، البشریة الموارد إدارة ، حسونة فیصل. ١٠
شریة الموارد ةإدار ، الجمیلي خلیفة قحطان قصي. ١١ ي الب ادق ف صفاء دار ، الفن شر ال   ، الأردن ، للن

  .م ٢٠٠٤
  .م ٢٠٠٨ ، اللبناني المنھل دار ، والممارسات الإتجاھات البشریة الموارد إدارة ، بربر كامل. ١٢
     .م ٢٠٠٦  ، الحدیث الجامعي مكتب ، الدراسات تطبیقات مع العلمي البحث ، شفیق محمد. ١٣
  .م ٢٠٠٩ ، مصر ، والتوزبع للنشر الجامعیة الدار ، البشریة الموارد دارةإ ، ابراھیم دمحم محمد. ١٤
  .م ٢٠٠٧ ، القاھرة ، العربیة النیل مجموعة ، البشریة الموارد وتنمیة إدارة،  النصر أبو مدحت. ١٥
  .م ٢٠٠٤  ، الجزائر ، للنشر القصبة دار ، العلمي البحث منھجیةس ، أنجر موریس. ١٦
وارد إدارة في تیجیةاالإستر الوظائف ، العزاوي اللهّ عبد نجم .١٧ شریة الم ازوردي دار ، الب ة الب  العلمی

   .م ٢٠١٠  ، الأردن ، التوزیعو للنشر
  .م ٢٠١١  ،عمان ، للنشر العربي المجتمع مكتبة ، البشریة الموارد إدارة ، وآخرون منیر نوري. ١٨


