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مصادر الاستقطاب
مقدمة :
يتطلب تحقيق هدف نشاط الاستقطاب والترغيب . الإحاطة و الإلمام بالمصادر التي يمكن أن تلجأ إليها المنظمة للحصول على حاجتها من القوى العاملة من حيث العدد والنوعية , والمواصفات الشاغرة أو الحالية لديها , ولا يقتصر الأمر على ذلك فحسب , بل يشمل البحث المستمر عن مصادر جديدة ومتابعة الاتصال بها باستمرار .
وبوجه عام يمكن تعريف مصدر القوى العاملة : بأنه ذلك المكان أو الجهة التي يمكن منها الحصول على احتياجات المنظمة من  الموارد البشرية اللازمة لها

وقبل أن تشرع إدارة الموارد البشرية في تحديد المصادر المناسبة عليها أن تأخذ في الحسبان الاعتبارات التالية
 :
· حصر احتياجات المنظمة من القوى العاملة بصورة دقيقة بالنسبة لتلك الاحتياجات التي تتطلب مستويات عالية من التخصص والقدرة والمهارة , ووضع ذلك في جدول خاص من أجل البحث عن المصادر ومتابعة إجراءات اختيار الأفراد وتعيينهم .
· الإلمام بهيكلية العمالة المرغوب فيها من قبل الإدارة العليا من حيث المواصفات الشخصية للأفراد كالعمر والجنس غير ذلك .
· الإلمام التام بسياسات الدولة تجاه العمل من حيث مدة العمل , ووقته والإجازات , والعمل الإضافي المسموح به , والأجور , وظروف العمل المطلوبة , والضمانات الصحية والاجتماعية . 
ويمكن تقسيم مصادر القوى العاملة إلى مصادر داخلية وأخرى خارجية 
أولاً : المصادر الداخلية :
يقصد بالمصادر الداخلية شغل الوظائف أو الأعمال من قبل الأفراد العاملين في المنظمة
.
ويعتبر العاملون الحاليون في المنظمة مصدراً للقوى العاملة تفضله العديد من المنظمات اليوم من أجل تلبية احتياجاتها من الموارد البشرية, حيث يتم توفير هذه الاحتياجات عن طريق هذا المصدر من خلال مايلي:
1- الترقية : الترقية هي نقل الفرد من وظيفة أدنى إلى وظيفة أعلى تكون شاغرة. وفي العادة عند الاعتماد على الترقية كمصدر داخلي للقوى العاملة في شغل الوظائف الحالية في المنظمة . تنظم حركة ترقيات داخلية , يتحول بموجبها التعيين في النهاية إلى خارج المنظمة , وذلك لشغل وظيفة صغيرة يمكن بسهولة الحصول على شاغل لها
.
وهناك عدة أنواع للترقية ونذكر منها
:
1. الترقية(الترقيع) : يقوم هذا الأسلوب على تحريك العاملين لديها من مواقع إدارية دنيا إلى مواقع إدارية أعلى , تنطوي على زيادة في المستوى الإداري أو التنظيمي والدرجة المالية والامتيازات الوظيفية الأخرى , ويعد الترقيع أو(الترقية ) بمثابة المكافئة للموظفين العاملين لديها على الصعيد المادي أو المعنوي مقابل الولاء والانتماء والبذل والعطاء للعاملين في مختلف الحقول الإنتاجية والخدمية وغالباً ما تتفاوت المنظمة في الأنظمة المعتمدة للترقية لديها .  
2. الترقية (بالأقدمية) :وتقوم هذه الترقية على أساس اعتماد الفترة الزمنية التي يقضيها الفرد في وظيفة معينة بعد انقضاء مدة زمنية سنة أو أكثر يتم ترقيته إلى درجة وظيفية أعلى في السلم الوظيفي والمالي والأدبي في المنظمة ذاتها ولذا يتم تغذية الوظائف الشاغرة في المنظمة من خلال اعتماد هذا الأسلوب الذي يتسم بتغطية حاجة المنظمة من المصادر الداخلية لها غير إن  هذا الأسلوب يشيع استخدامه في المنظمات العامة والمنظمات العسكرية  على وجه الخصوص .
3. الترقية (بالاختيار) : ويقوم هذا الأسلوب من الترقية بالاختيار وفق الجدارة أو المهارة التي يتمتع بها الموظف المعني , إذ أن هذا الأسلوب من الترقية يقوم وفرة القدرات والكفاءات العالية وسبل التحفيز والإبداع في الأداء الذي يتمتع به الموظف دون غيره وبغض النظر عن المدة الزمنية التي يشغلها الموظف في درجة معينة أو موقع وظيفي معين 
إن هذا الأسلوب من شأنه أن يغذي المنظمة بأفضل الكفاءات والمهارات المتاحة لديها ويساهم هذا الأسلوب باختيار الأفراد الذين يتمتعون بروح التميز والإبداع وغالباً ما يتم استخدامه لتغطية الحاجات الوظيفية في المراكز الإدارية العليا للمنظمة 
ويتميز المصدر الداخلي عن طريق الترقية بميزات متعددة اهمها مايلي 
: 
1. يوفر معلومات كافية ووافية عن المرشحين لشغل الوظائف الحالية ,وذلك من حيث إمكاناتهم , وميولهم , ورغباتهم , وبالتالي استعدادهم لشغل الوظائف الشاغرة .
2. يعتبر عنصراً هاماً لحفز العاملين الحاليين على العمل بحيوية ونشاط , أملاً في أن يشغلوا إحدى هذه الوظائف مستقبلاً.
3. يرفع من الروح المعنوية للعاملين الحاليين , نتيجة شعورهم بأن  المنظمة التي يعملون فيها , تقدر جهودهم , وتعتمد عليهم في ملء الشواغر الوظيفية لديها , وذلك نتيجة ثقتها بهم .
4. تقليل تكاليف المنظمة المتعلقة بالوقت والجهد الذي يتطلبهما استقطاب واختيار وتدريب القوى العاملة الخارجية الجديدة , على اعتبار انه عادة تكون القوى العاملة أكثر تدريباً وتأهيلاً من القوى العاملة الجديدة .
5. المحافظة على العمالة الحالية ومنعها من التسرب وترك المنظمة . أملا منها في إيجاد منظمة أخرى توفر لها فرص التقدم والترقية الوظيفية .
في مقابل هذه المزايا , هناك مأخذ على الترقية باعتبارها مصدراً داخلياً من مصادر القوى العاملة وأهم هذه المأخذ مايلي : 
يؤدي الاعتماد على الترقية إلى نقص التنويع في الاهتمامات , والمعارف , والثقافات الجديدة التي تحملها معها القوى العاملة الخارجية , وهذا ما يطلق عليه بالدم 

الجديد الذي  يجب إدخاله للمنظمة بشكل مستمر , وذلك لضمان بقائها وفاعليتها واستمراريتها .
1. هيمنة وسيطرة القوى العاملة الحالية على وظائف المنظمة , وهذا قد ينتج عنه وجود صراعات بين أفرادها , وإمكانية حدوث احباطات نفسية  لدى الأفراد  الذين لم يتمكنوا من الحصول عل ترقية .
2- النقل : يقصد بالنقل بالعملية التي يتم بموجبها نقل العاملين من إدارة أو قسم إلى قسم آخر دون ترقيتهم , وغالباً ما يكون النقل هنا أفقيا أي بنفس المستوى الإداري أو الوظيفي .
لذلك يمكن القول أن عمليات النقل هذه يمكن اعتبارها مصدراً داخلياً من مصادر القوى العاملة التي يمكن للمنظمة الاعتماد عليه في تلبية احتياجاتها من الموارد البشرية . ولابد من الإشارة إلى أن عمليات النقل قد لا تلقى القبول من بعض الأفراد , وهذا يعود لأسباب متعددة  لعل أهمها :
1. هو تغيير الفرد للبيئة الاجتماعية التي اعتاد عليها مع زملائه في القسم أو الإدارة التي يعمل فيها .
2.  هذا إلى جانب احتمال وجود تغيير في حجم وطبيعة المهام والمسؤوليات المناطة بالعمل الجديد عن العمل القديم
 .
3- الاعلان الداخلي : عادةً ما تقوم المنظمة بوضع إعلان في لوحة الإعلانات المتعلقة بخصائص الوظيفة في داخل المنظمة لتحديد عدد الوظائف الشاغرة ونوعها من خلال التعاميم الإدارية وتوزيعها على العاملين فيما يتعلق بتلك الوظائف وتحديد فترات معقولة للعاملين في المنشات للتقدم مع تحديد أهم المتطلبات والمؤهلات وشروط شغل الوظائف
 .
4- الاستفادة من الموظفين السابقين : تقوم المنظمات بالاتصال مع الموظفين القدامى أحالتهم المنظمة على التقاعد للتعرف على رغبتهم في العمل مرة أخرى نظراً للحاجة إليهم في الوظائف الشاغرة , وقد يتم الاتصال مع موظفين تركوا العمل إما لأسباب تواصل الدراسة أو العاملين في منشات أخرى . من اجل معرفة رغبتهم في العودة للعمل في المنظمات 
.
5- قاعدة المعلومات : من المعروف لدى الجميع بأن في كل منشأة نظام معلوماتي ومن احد هذه الأنظمة هو نظام المعلومات البشرية حيث تستطيع المنشأة من خلال قاعدة المعلومات المتوفرة لديها في الحاسوب من المعرفة على مهارات الأفراد سواء الذين كانوا قد تقدموا في طلب للتعيين والمبينة أسمائهم في قوائم محددة حسب التخصص أم الأفراد الحاليين الذين يعملون في المنظمة أو آخرين كالذين أحالوا على التقاعد.
مزايا المصادر الداخلية : 
·  تؤمن استقرار العاملين في المنشأة , وترفع الروح المعنوية لهم .
·  تخلق الشعور بالأمن بين العاملين .
·  المحافظة على العاملين الملمين بطبيعة المنشأة ومتطلباتها مع المحافظة على سرية العمل فيها .
·  تعمل على أن تحافظ المنشأة على استمرار الاتصالات مع أهم مصدر للقوى العاملة .
·  تخفيض التكاليف المالية المترتبة على إجراءات جذب قوى عاملة من خارج المنشأة .
·  تعمل على تشجيع المديرين والعاملين في المستويات الإدارية للعمل بجد حتى يمكن ترقيتهم إلى مراكز أعلى
 . 
مساوىء المصادر الداخلية : 
·  حجب الأفكار والأساليب الجديدة التي يمكن أن تحصل عليها المنشأة لو أنها قامت باختيار وتعيين أفراد من الخارج لتعبئة الوظائف الشاغرة فيها ,
أي حرمان المنشأة من تجديد دمها خصوصاً إذا كانت تعاني من أمراض الركود مثل : الدوران في دائرة القرارات والحلول التقليدية , وعدم القدرة على رؤية المشاكل والفرص الجديدة التي يحدثها التغير المستمر في العوامل البيئية .
·  إصابة الروح المعنوية بالانتكاس إذا ما تم ترقية أفراد غير ملائمين إلى المناصب الشاغرة في حال تطبيق أسس غير موضوعية في الترقية . 
· قلة عدد الأفراد الذين تجري المفاضلة بينهم عند الرغبة في إجراء الترقية لوظائف أعلى 
.
ثانياً : المصادر الخارجية : 
قد يكون من المتعذر على المنظمات الاعتماد كلياً على ملء الشواغر لديها من المصادر الداخلية , إذ لابد من أن تلجأ في الحصول على احتياجاتها من العمالة إلى المصادر الخارجية . حتى إذا كانت لديها القدرة للاكتفاء ذاتياً .
فأن للمصادر الخارجية مزايا تجعلها مفضلة لديها  عن المصادر الداخلية  وبخاصة بالنسبة لبعض الوظائف التي تتطلب خبرات واسعة ومتنوعة  وحديثة كما قد تلجأ بعض المنظمات إلى مصادر خارجية أجنبية لتوفير بعض الكوادر اللازمة
 .
ولعل أهم المصادر الخارجية :
1- الإعلانات : يعتبر الإعلان عن الوظائف الشاغرة من أكثر الوسائل الشائعة باستقطاب العاملين للمنظمة , ولغرض تحقيق الإعلان لسبل النجاح الهادف في استقطاب ذوي الكفاءات والقدرات العالية لابد أن يوضح الإعلان نوع العمل وطبيعته والشروط الواجب توافرها لدى المتقدمين في طلب الوظيفة . ويعتبر الإعلان من أكثر الوسائل الفعالة في جذب العمالة المناسبة سيما إذا تضمن الإعلان مواعيد التقدم للوظيفة والمؤهلات والشروط ونبذة عن طبيعة المنظمة المعلنة ونشاطها وعنوانها . وإضافة للإعلان أحيانا يلجأ بعض طالبي العمل التوجه للمنظمة وترك بياناتهم الشخصية لدى إدارة الموارد البشرية وعندما يتم الإعلان عن الوظائف يتم البث في تلك الطلبات ويجري تبليغ ذوي العلاقة بقبول أو عدم قبول طلباتهم في التوظيف او التشغيل لدى المنظمة المعنية . واي كانت الوسيلة المعتمدة لابد من توافر الشروط المناسبة في الإعلان كي تستطيع المنظمة الحصول على الكفاءات البشرية المطلوبة منها :
·  أن يتم الإعلان في وسائل شائعة الانتشار بين جمهور الناس بحيث يمكن وصوله إلى جميع الشرائح الاجتماعية ذات العلاقة بذلك .
·   أن يتم توضيح  تاريخ تقديم الطلبات والانتهاء من قبولها ونوع العمل وطبيعته والمنظمة وإطار أعمالها ونشاطاتها المختلفة وغيرها من البيانات الضرورية لذلك .
·  ضرورة توفر الدقة والوضوح في الكلمات والعبارات المستخدمة في الإعلان والابتعاد عن الأوصاف الشخصية وغير الموضوعية عند صياغة الإعلان . 
إن الصياغة السليمة والأسلوب المناسب لاعتماد الإعلان يعتبر من أكثر الوسائل شيوعاً في تحقيق المنظمة لاستقطاب القوى البشرية المؤهلة والكفوءة للعمل في المنظمة 
. 
· وكالات الاستخدام 
· الوكالات العامة ( الحكومية ) :
وهذه المنظمات تقوم بتكوينها الدولة عادة حيث أنها تحتفظ بسجلات وبيانات بأسماء الأفراد الراغبين بالعمل وبصورة خاصة حول الأفراد الذين يحملون مؤهلات ومهارات ملائمة وان مثل هذه المنظمات غالباً ما تنتشر في البلدان الرأسمالية لتساهم في تقليل مشكلة البطالة السائدة في المجتمع , كما أنها تؤثر في العديد من البلدان النامية لتساهم في تحقيق التوازن في حركة العمل بين العاملين من حيث العرض والطلب السائد في الأسواق . 
· الوكالات الخاصة :
إن هذه المنظمات لا تختلف عن سابقتها , إذ أنها تتواجد في العديد من البلدان والأقطار إلا أنها تقوم بتقديم الخدمات الجاذبة لذوي المؤهلات والكفاءات العليا لغرض تحقيق الأرباح لنشاطاتها التشريعية في مجال العمل , ولذا فان هذه المنظمات تقوم بتوفير الخدمات المتكاملة في مجال استقطاب وتشغيل العاملين , بدأً بالإعلان عن الفرد العامل خلال مدة تجريبية تتراوح بين 3-6 أشهر لحماية المنظمة وإدارتها إذا لم يكن العامل قد مارس عمله بكفاءة مناسبة . ونظراً لكون هذه الوكالات منظمات ربحية  فهي تقوم باستيفاء أجورها من قبل الأفراد العاملين أو من أصحاب الأعمال أو مناصفة أو أن طبيعة الأعمال المتوفرة لديها أو المطلوبة هي التي تحدد الصورة التي تتقاضى بها أجورها المتعلقة بخدماتها المقدمة .
·  الوكالات الاستشارية : 
إن الوكالات الاستشارية عبارة عن منظمات متخصصة في تقديم مشورتها في مجال توفير الموارد البشرية خصوصاً في المجالات الفنية الدقيقة . ولذا فان هذه الوكالات تمتلك قاعدة بيانات في الأفراد أو العاملين ذوي المهارات الفنية النادرة أو التخصصات النادرة في حقول الأنشطة الإنتاجية والخدمية بصورة عامة 
.
·  الجامعات والكليات ومراكز التدريب :
توفر الجامعات والكليات ومراكز التدريب مصدراً لجذب الأفراد للوظائف الشاغرة , خاصة المناصب الإدارية الفنية التي يقتضي التأهيل لهل سنوات طويلة , وعند استخدام هذا المصدر تقوم الشركة بالإعلان في الجامعات والمعاهد العلمية عن حاجتها للعاملين في التخصصات التي تحتاجها لاستقطاب المتفوقين من خريجي تلك الجامعات والكليات أو قد يلتقي مندوبو المنشآت والمتقدمين من الخريجين أو المتوقع تخرجهم ويتبادلون المعلومات وقد يتواصلون إلى اتفاقات وتعاقدات للعمل
 . 
· أجهزة ومكاتب العمل :
ويطلق عليها أيضا مكاتب الاستخدام أو التوظيف . ومهمتها الوساطة بين المنشات ذات الحاجة للعمالة من جهة . والأفراد الراغبين في العمل من جهة ثانية , إذ تحتفظ لديها بكافة المعلومات المتعلقة بالمنشات ( صاحبة  الحاجة)
والخاصة بعناوينها والوظائف الشاغرة فيها . وأيضا بعناوين طالبي العمل وكافة المعلومات المتعلقة بهم . إذا دور هذه المكاتب هو الاتصال بين الجهتين ليتم اللقاء بينهما والتفاوض ثم التعيين . وهذه المكاتب نوعان , منها ما هو خاص يؤدي هذه الخدمة لقاء اجر معين تتقاضاه . ومنها ما هو عام تابع للدولة تقدم خدماتها دون مقابل
 . 
·   الجمعيات والنقابات المهنية  : 
إن الجمعيات والنقابات المهنية غالباً ما يتم الاعتماد عليها في توفير فرص العمل المناسبة لمنتسبيها من خلال قيامها بتنظيم برامج تدريبية وتطويرية في بعض التخصصات التي تطلبها منظمات الأعمال في الأسواق المحلية ولذا فأن هذه المنظمات تساهم بتوفير فرص على العمل وتزويد المنظمات ذات الحاجة بالاختصاصات المتوفرة لدى منتسبيها مما يعزز دورها في تقديم الخدمات التشغيلية أو التدريبية أو التأهيلية لأعضاءها العاملين , وان هذه الحالات غالباً ما تتوفر بشكل واسع النطاق في العديد من الأقطار المختلفة
 .
· إدارة الأفراد في المنظمة : 
تتلقى إدارة الأفراد في المنشأة بين الآونة والأخرى طلبات يتقدم بها أفراد من خارجها , يرغبون ويطلبون العمل أو التوظف فيها , دون أن تكون قد اتصلت بهم مسبقاً. ويكون هؤلاء من نوعيات مختلفة من حيث المؤهل العلمي , والخبرة , لذلك يجب ألا نقلل من أهمية هذا المصدر للحصول على حاجة المنشأة من الأفراد , وخاصة إذا أخذنا في اعتبارنا , أن هؤلاء المتقدمين يطلبون العمل في المنشأة بمحض رغبتهم وإرادتهم , مما يدل على اهتمامهم بها وحبهم في التوظف فيها . 
·  القوى العاملة الأجنبية : 
تواجه بعض المنظمات في العديد من الدول النامية مشكلة في تلبية احتياجاتها من أفراد القوى العاملة من السوق الداخلية , لذلك نجدها تلجأ لدول أخرى لديها وفيرة في القوى العاملة , وتجري عمليات استقطاب وترغيب فيها , لجذب القوى العاملة منها , وبالتالي تلبية حاجتها من الموارد البشرية . ولا يقتصر الأمر على الدول النامية بل يتعداه للدول الصناعية أيضا . 
مزايا المصادر الخارجية :
·  الاستفادة من خبرات ووجهات نظر وآراء وأساليب عمل جديدة نتيجة جذب دماء جديدة للمنشأة .
·  إقامة علاقات عامة مع جهات متعددة يمكن أن يكون لها آثار ايجابية كبيرة في المستقبل .
· إمكانية تغيير عادات قديمة في المنشأة من قبل العاملين الذين تم استقدامهم من الخارج . 
· وبشكل عام يمكن القول إن اللجوء إلى المصادر الخارجية لاختيار الأفراد يجنب المنشأة كافة عيوب المصادر الداخلية
 . 
مساوئ المصادر الخارجية : 
·  ضعف الروح المعنوية لأفراد القوى العاملة بالمنشأة , وفقدان حماسهم وانخفاض كفايتهم الإنتاجية  , نتيجة عدم ترقيتهم إلى الوظائف العليا, وتفضيل آخرين عليهم من خارج المنشأة . 
· حاجة الفرد المعين من خارج المنشاة لفترة زمنية للتلاؤم والتكيف مع أوضاع وظروف المنشأة , مما يعني انخفاض إنتاجيته خلال هذه الفترة . 
· تحميل المنشأة تكاليف الحصول على هؤلاء الأفراد من خارج المنشاة سواء كان ذلك في شكل أجور أو رسوم تدفع لمكاتب ووكالات الاستخدام الخاصة , أو مقابل الإعلانات في وسائل الإعلام أو الإعلان المختلفة . 
· تحميل المنشاة تكاليف تدبيب العاملين الجدد من اجل تهيئتهم وإعدادهم للعمل .
· عدم القدرة على التنبؤ بدرجة عالية بمدى ملائمة وصلاحية الفرد لكل من الوظيفة و المنشأة
 . 
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