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      الموضوعات التي يتضمنها البحث:

أولا:تعريف استقطاب الموارد البشرية

ثانيا:أهمية استقطاب المواردالبشرية

ثالثا:أهداف استقطاب الموارد البشرية

رابعاً:  العوامل المؤثرة في الحصول على الموارد البشرية.

خامسا:علاقة الاستقطاب مع أنشطةإدارةالموارد البشريةالأخرى:

سادساً:فاعتية استقطاب الموارد البشرية.

سابعاً : مشكلات استقطاب المواردالبشرية

ثامناً: تقييم عمليةاستقطاب المواردالبشرية
مقدمة:

أصبح الاهتمام بالعنصر البشري خيار لا يمكن لأي منظمة في العصر الحالي إهماله لأنها أدركت أن وراء كل إنجاز وكل تطور وكل جديد العنصر البشري. حيث أنه العنصر الأكثر أهمية في تحقيق أهداف المنظمة المعاصرة التي تكمن في تحقيق رضا العملاء بغية الاستمرار في السوق. لذا لابد للمنظمات أن تعمل على جذب أفضل الموارد البشرية القادرة على تحقيق رؤية المنظمة وأهدافها،وهذا بالطبع سيتم تحقيقه من خلال وظيفة الاستقطاب.
تعريف استقطاب المواردالبشرية:

يعرف الاستقطاب على أنه : جذب وترغيب أكبر عدد ممكن من الموارد البشرية التي تحتاجها المنظمة والمتاحة في سوق العمل بأقل تكلفة ممكنة ، ووفق نوعيات ومواصفات محددة تخدم نشاطها الاستقطابي. 

أهمية استقطاب المواردالبشرية:

تتجلى أهمية استقطاب المواردالبشريةفي العناصرالتالية

1. .ترجمة مبادئ الجدارة بشكل عملي لأنها تجتذب الأكفياء لشغل الوظائف

2.رفع مستوى المنتجات / الخدمات المقدمة لأن المؤسسة تستخدم الأفضل.

3.زيادة الأنتاجية حيث تتوافر الكفاءات العالية.

4. .تمثيل كافة الشرائح الاجتماعية في الوظائف من خلال تطبيق مبدأ تكافؤ الفرص

5.المساعدة في اختيار الشخص المناسب في المكان المناسب.

أهداف استقطاب الموارد البشرية:

يمكن إيجاز أهداف الموارد البشرية في النقاط التالية:
1.تنفيذ حطط الموارد البشرية في المؤسسةعبر تحديد عدد الأفراد اللازمين للوظائف وخصائصهم.

2.توسيع قاعدة الأختيار بين المرشحين المؤهلين من خلال زيادة عددهم لاختيار الأنسب منهم.

3.منح الفرص المتكافئة للمواطنين من كافة فئات المجتمع لشغل الوظائف.

4.استبعاد غير المؤهلين لشغل الوظائف والتحقق من ملائمة الوظيفة مع خصائص الأشخاض.

5.المساهمة في تحقيق درجة عالية من استقرار الموارد البشرية في المنظمة من خلال جذب المرشحين المناسبين والاحتفاظ بأصحاب الكفاءات وتحفيزهم لبقاءفي المؤسة.

6.تحقيق المسؤلية القانونية والأخلاقية والاجتماعية من خلال الالتزام بسبل البحث المناسبة بغية الحصول على الكفاءات العاملة لشغل المناصب الوظيفية بصورة مناسبة.

7.استقطاب المواردالبشرية بشكل سليم يقلل من تكاليف الاختيار والتعيين.

8.المساهمة في تخفيض احتمال ترك الأفراد الذين تم استقطابهم واختيارهم للعمل في المنظمة بعد فترة قصيرةمن تعيينهم.

في ضوء الأهداف المبينة أعلاه يمكنناأن نحدد الأعمال الأساسية التي تكون مناطة عادة بنشاط الاستقطاب من أجل تحقيق أهدافه,وفيما يلي نوضح الأعمال الرئيسية لهذا النشاط:

1.تحديد وتسجيل كافة المعلومات عن الأعمال والوظائف التي تحتاج إلى قوى عاملة,وذلك في المدى القصير والبعيد,وفي مختلف المستويات التنظيميةفي المنظمة.

2.وضع برنامج استقطاب منظم ومتكامل,وذلك بالتنسيق مع أنشطة إدارة الموارد البشرية.

 3.تحديد مصادر القوى العاملة التي يمكن للمنظمة أن تلبي احتياجاتها منها,والبقاء على اتصال مستمربها لتزويدها بمعلومات وافية عن أعداد

ونوعية الموارد البشرية المتوفرة والتي ستتوفرمستقبلاً.

4.التنسيق والاتصال المستمرمع نشاطي تخطيط القوى العاملة 

والاختيار

العوامل المؤثرة في الحصول على الموارد البشرية
A. : لتطورات التكنولوجية والتقنية:

*تؤثر هذه التطورات على الموارد البشرية الموجودة في سوق العمل من خلال:

· إن انجاز العمل بشكل آني من قبل المنظمة سيهدد بقاء الموارد البشرية فيها وبالطبع كلما تطورت التكنولوجيا كلما أدى ذلك إلى انحسار الموارد البشرية التي تعتمد على قوتها العضلية وزيادة الحاجة إلى موارد بشرية ذات مهارات عالية ومتعددة وقادرة على التكيف مع هذا التطور.

· هذا التطور التقني سيخلق تغييراً في حجم ونوع العرض والطلب في سوق العمل فالطلب سيكون فقط على الموارد البشرية الماهرة وليس على العمالة اليدوية وهذا ما سيجعل المؤسسات التي تقوم بعرض هذه الموارد تغير من برامجها وسياساتها المتعلقة بـ (التدريب ، التعليم ،التنمية........) وذلك لتلبية حاجات سوق العمل.

B. المتغيرات السكانية:

· يمكن القول أن وجود مجتمع فتي سيؤدي إلى رفع القدرة على الإنتاجية لدى الموارد البشرية الموجودة في سوق العمل (زيادة العرض) ،على خلاف ما سنجد عندما يكون المجتمع هرماً.
· وكذلك فإن ارتفاع النمو السكاني سيجعل العرض كبيراً من الموارد البشرية من ناحية ومن ناحية أخرى سيرفع الطلب على المنتجات مما يؤدي إلى ضرورة زيادة الإنتاج من قبل المنظمات لتلبية الطلب، وبالتالي زيادة الحاجة إلى الموارد البشرية القادرة على العمل .
C. القوانين الحكومية:

*هناك الكثير من القوانين التي تؤثر على الاستقطاب وعلى العرض والطلب في سوق العمل سنذكر منها:

· قوانين الهجرة والجنسية:
ويقصد بها -هل ترغب الدولة في منح الجنسيات أم لا؟ وإن كانت ترغب لمن ستمنح هذه الجنسيات؟

-هل ستقوم الدولة بالسماح لمواطنيها بالهجرة أم لا؟

كل ذلك سيؤثر على العرض والطلب في سوق العمل. 

· القوانين المتعلقة بالمعاقين(ذوي الاحتياجات الخاصة):
· هل ستجبر الدولة المنظمات على تشغيل ذوي الاحتياجات الخاصة أم لا؟

مثال: صدر قانون في الولايات المتحدة الأمريكية عام 1990 أكد بأنه لا يجب استبعاد (رفض) ذوي الاحتياجات الخاصة إلا إذا كانت إعاقتهم تمنعهم من إنجاز العمل المطلوب منهم.

وبالتالي هذا القانون أمد سوق العمل بوافدين جدد من الموارد البشرية مما يعني زيادة المعروض منها.

D. أفضليات العمل :

وهذا يعني وجود اعتقاد سائد في المجتمع بأن هناك أعمالاً تناسب النساء أكثر من الرجال أو العكس سيؤثر على العرض والطلب من النساء والرجال في سوق العمل .

فعلى سبيل المثال إذا كان هناك اعتقاداً سائداً بأن التمريض يناسب النساء أكثر من الرجال هذا يعني أن المستشفيات والعيادات ستزيد من طلبها على النساء وتخفض أو تلغي من طلبها على الرجال .بالرغم من أن الإحصاءات الأخيرة تؤكد على نجاح الرجل وتميزه في وظيفة التمريض عن المرأة. 

E. سياسة المنظمة واستراتيجياتها :

*لابد أن نأخذ بعين الاعتبار عند قيامنا بالاستقطاب سياسات الشركة واستراتيجياتها ،لأنها ستؤثر بشكل كبير على النشاط الاستقطابي .وهنا لابد لنا من معرفة عدة نقاط قبل القيام بالاستقطاب:

· هل المنظمة ترغب بتوظيف موارد بشرية لفترات قصيرة الأجل (موارد مؤقتة) أم لفترات طويلة الأجل (موارد دائمة)؟
· هل ستعتمد المنظمة في تأمين احتياجاتها على الموارد الداخلية أم الخارجية أم كليهما معاً؟
· هل ترغب المنظمة بتوظيف أفراد ذوو كفاءات علمية عالية أم متوسطة المستوى أم عادية؟
· هل ترغب المنظمة بتوظيف النساء أم الرجال ؟
وبالتالي إن نشاط الاستقطاب سيتأثر إلى حد كبير بكل سياسة وخيار استراتيجي تتبناه المنظمة . 

F. الخبرة الماضية للمنظمة في الحصول على الموارد البشرية :

إذ أن نجاح الشركة السابق في استقطاب الموارد البشرية من الخارج على سبيل المثال سيشجعها على الاعتماد على المصادر الخارجية في المستقبل .
فاعلية استقطاب المواردالبشرية:

تعتمد فاعلية استقطاب المواردالبشرية على قيام المنظمة بتوفيرمجموعةمن العوامل التي تساعد على جذب وترغيب القوى العاملة وزيادة عددالراغبين بالعمل لديها وبالتالي زيادة بدائل الاختيار أمامها لانتقاءأفضل القوى العاملة ومن هذه العوامل:

**توفير تصميم تنظيمي حديث:

    يقصد بالتصميم التنظيمي عموماً الوصف الذي يوضح ما هي المنظمة وماهي القيم التي تؤمن بها والسائدة فيها,وكيف تعامل موظفيها وعمالها وماهي كمية ونوعية الرقابة التي تمارسها على العاملين لديها وماهومقدار ثقتها بهم وكيف تحفزهم على العمل,وبوجه عام يمكن القول بأن هناك نوعين من التصميم التنظيمي الأول التصميم التنظيمي التقليدي والثاني التصميم التنظيمي المعاصر فالأول يتصف بتمايلي:

*ضعف الأمان في العمل والتهديد بالتسريح والفصل منه.

*إشراف لصيق على العاملين وسيطرة ورقابة تامةمن قبل الرئيس المباشرعلى الأفراد.

*تميل الأعمال تكراريةروتينية يمكن تعلمها بسرعةولاتوسع من دائرةمعرفةالعاملين وخبرتهم في العمل.

*الأنتاجية هي محورالاهتمام.

*استخدام طرق إدارية تقليدية في إدارة العنصرالبشري.

*حوافزاقتصادية.

أمابالنسبة للنوع الثاني فهو يتصف بالخصائص التالية:

*معاملة إنسانية يحترم بموجبها العنصر لبشريفي العمل وتسعىلتحقيق أهدافه.

*إشراف غير لصيق يمارس من خلاله الماملون رقابة ذاتية.

*حريةفي التعبيرعن الرأي.

*الأعمالمتنوعةوذات أهميةوتعمل علىتنمية وتوسيع دائرة معرفتهم بالعمل.

*السعي من أجل إشباع حاجاتهم المادية والمعنوية,وتوفير فرص النمو والتقدم أمامهم.

*ضمان استمرارية العمل للعاملين وعدم تهديدهم بالفصلوالتسريح.

*محاولات تجرى من أجل تجديد و استخدام مداخل حديثة في إدارة العنصر البشري.

*محور الاهتمام الأنتاجيةوالعنصرالبشري بان واحدوهما متساويان في الأهمية.

بعد الاستعراض السابق لخصائص كل من التصميم التقليدي والمعاصرنوضح بأن

المنظمات التي تريد أن تصبح حيويةومنتجةومكانا مرغوبا للعمل فيه يجذب إليه أفراد القوى العاملة,يجب أن تغيرمنتصاميمها اتنظيمية لتصبح معاصرة تساعد عملية الاستقطاب في أن تكون فعالة في تحقيق أهدافها.

**انظرة الحقيقيةالمسبقةعن العمل:

 تعني النظرةالحقيقيةالمسبقة عن العمل إعطاء الفرد الذي يراداستقطابه فكرة واقعية عن طبيعة وماهية العمل في المنظمة بوجه عام والوظائف الشاغرةلديها بوجه خاص فإعطاء هذه النظرة المسبقة توعي الفرد وتزيد من ثقته بالمنظمة وتزيد من فاعلية عملية الاستقطاب عموماً.

**توسيع مسارات الترقية:

تستطيع المنظمات تقوية جاذبيتها وقدرتها على زيادة عدالأفراد المستقطبين والمحافظة على القوى العاملة التي تعمل لديها عن طريق توفير مسارات ترقية جديدة ومتعددة أمام العاملين لديها ولمن سوف تقوم باستقطابه والابتعادعن استقدام أطرمن الخارج لتولي عمليات القيادة.

**توفيرنظام جيد للحوافز:

إن اعدادواستخدام نظام جيد وسليم للحوافز,لمن العوامل الهامة التي تؤثرعلى مدى جاذبية المنظمة كمكان عمل مرغوب العمل فيه من قبل أفراد القوى العاملة الحالية والمراد استقطابها,لأن العمل بالنسبة لمعظم أفرادالقوى العاملة هو الوسيلةالأولى التي عن طريقها يتمكنوا من تحقيق أمالهم وتطلعاتهم,ومن أبرز الحوافزوالمميزات الوظيفية التي ينظر إليها هي التعويضات عموماً,والخدمات التي تقدمها المنظمة للعاملين لديها كالعلاج الطبي.

**مساعدات الانتقال من مكانالإقامةإلى مكان العمل:

من المعروف إن عملية الاستقطاب لايقتصر اهتمامها على استقطاب الأفرادفي المنطقة الجغرافية التي تعمل فيها فحسب بل يتسع ليستقطب أفرادمن مناطق جغرافية أخرى,وفي كثيرمن الأحيان يقف البعد الجغرافي لمكان إقامة المستقطب و الانتقال لمكان عمل المنظمة عائقاًأمام رغبته 

للانضمام إليها والعمل لديهاوبالتالي أمام استقطابه ولإزالة هذه المشكلة ورفع فاعلية استقطاب القوى العاملة من الأماكن الجغرافية المختلفة تقوم المنظمات بتقديم مساعدات للقوى العاملةلديها كدفع مساعدات أوإقامة وحدات سكنيةلهؤلاءالعاملين.

**توفيرترتيبات عمل بديلة:

يقصدبترتيبات العمل البديلة قيام المنظمة بتنظيم وقت العمل الرسمي فيها على أساس توفير المرونة فيه أي بإتاحة الفرصة أمام الفرد لأن يختاروقت عمله في المنظمة بمايتناسب مع وقت فرغه وخاصةفي المنظمات التي

تعمل24ساعة.

علاقةالاستقطاب مع أنشطة إدارة الموارد البشرية الأخرى:

لاشك أن نشاط الاستقطاب له علاقم مباشرة مع جميع أنشطةإدارة الموارد البشرية التي تسعى إلى توفير احتياجات المنظمة من القوى العاملة ويمكن تحديد هذه العلاقة بالنشطة التالية:

العلاقة مع تخطيط القوى العاملة:

تتلخص هذه العلاقة بأن تخطيط الموارد البشرية يقوم بتحديد أنواع الأعمال 

والوظائف التي تحتاج إلى قوى عاملة في الحاضر والمستقبل,وذلك وفق مراحل تخطيطية معينة ,لذلك يمكن القول أن نشاط تخطيط القوى العاملة

يمثل أحد مدخلات نشاط الاستقطاب.

العلاقة مع تصميم وتحليل العمل:

إن نشاط تصميم وتحليل العمل يحدد لنشاط الاستقطاب المؤهلات والمهارات والخبرات والقدرات المطلوب توافرها فيمن سيجري العمل 

على استقطابهم من أفرادالقوى العاملة المتاحة في سوق العمل والتي

تتناسب مع طبيعة الوظائف الشاغرة وبالتالي يعد من مدخلات نشاط الاستقطاب.

العلاقةمع  الاختيار:

 حيث إن نتائج الاستقطاب تنعكس على نشاط الاختيار والتعيين سلباًأوإيجاباً ً حيث أن الوفرة في أعداد المتقدمين الراغبين في العمل في المنظمة توفر أمام المنظمة بدائل اختياركثيرة تمكنهامن المفاضلة بينهاواختيارأفضلها فهو يستفيد من مخرجات نشاط الاستقطاب.

العلاقة مع الحوافز:

إن وجود نظام سليم وجيد للحوافزفي المنظمة يسهم إلى حد كبيرفي نجاح نشاط استقطاب وترغيب القوى العاملةفي تحقيق أهدافه. في نهايةعرضنا لموضوع علاقةنشاط الاستقطابوالترغيب مع أنشطة إدارةالموارد البشرية  الأخرى يمكن القول أن هذا النشاط له علاقة مع أي نشاط يهدف ويسعى لجعل المنظمة مكاناً مريحاًومحبباًومرغوباً للعمل فيه.

مشكلات استقطاب المواردالبشرية:

يمكن إيجاز المشكلات التي ترافق عملية الاستقطاب بالعناصرالتالية:

*زيادة الوقت المصروف على عملية الاستقطاب.

*زيادة الجهودالمبذولة في عملية الاستقطاب.

*زيادة تكاليف الاستقطاب.

*ضعف وسائل الدعاية والإعلان خلال الحملات المستخدمة في الاستقطاب.

*كثرة الإجراءات وتعقيداتها المستخدمة في عملية الاستقطاب.

*مشكلة عدم منح تكافؤ الفرص أمامن المواطنين خلال عملية الاستقطاب.

*زيادة أعداد المتقدمين دون الحاجة لهم خلال مرحلة الاستقطاب.

تقييم عملية استقطاب الموارد البشرية:

إن من أهم المعايير المستخدمة في تقييم برامج الاستقطاب :
**إجمالي عدد الأفراد الذين تم استقطابهم فكلما زاد العدد دل على نجاح عملية الاستقطاب .
**المدة الزمنية التي أنجز فيها الاستقطاب فكلما نقصت المدة كان مؤشراً على نجاح عملية الاستقطاب.
**التكلفة الكلية للاستقطاب . 
**نوعية الموارد البشرية التي تم استقطابها فكلما كانت هذه النوعية قريبة من ما هو موجود في بطاقة الوصف الوظيفي كلما دل ذلك على نجاح عملية الاستقطاب. 
**مدى نجاح عمليات الاستقطاب الطارئة. 
المراجع:

***عمر وصفي عقيلي,عبد المحسن نعساني , إدارة المواردالبشرية,                     

جامعة حلب2006

***خضير كاظم حمود,ياسين الخرشة,إدارة المواردالبشرية,دارالسيرة,عمان2007

***محمد مرعي,أسس إدارة الموارد البشرية,(النظريةوالتطبيق),دار الرضا للنشر,دمشق,1999

*** عمر وصفي عقيلي ،إدارة الموارد البشرية بعد استراتيجي،الطبعة الأولى ،2005،دار الأوائل للنشر ، عمان.
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