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كلمة رئي�س التحرير

رئي�س التحرير: د. منير عبا�س 

في البداية اأحب اأن اأهنئ اأع�شاء جمعية الموارد الب�شرية والقراء المحترمين 
بمنا�شبة قدوم عام 2013 متمنياً للجميع ولبلدنا عاماً مليئاً بال�شلام والنجاح 
ال�شنة  في  عنها  الكتابة  اأود  التي  المو�شوعات  اأه��م  من  الأمنيات.  وتحقيق 
هل  التالي:  ال�شوؤال  نف�شه  منكم  كل  ولي�شاأل  الوقت،  اإدارة  مو�شوع  الجديدة 
اأقوم باإدارة وقتي ب�شكل فعال؟ ب�شياغة اأخرى، هل اأقوم بتحقيق ماخططت 
له بالوقت المحدد؟ قبل اأن تجيب على هذا ال�شوؤال اأتمنى قراءة مايلي لربما 

غيرت اإجابتك.
بحيث  بالوقت  التحكم  لكيفية  "التخطيط  اأنه  الوقت  اإدارة  تعريف  يمكننا 
ماكتب  اأهم  بها." ومن  القيام  يرغب  التي  بالأ�شياء  يقوم  اأن  الفرد  ي�شتطيع 
عن اإدارة الوقت ماجاء في كتاب "العادات ال�شبع لأكثر النا�س فعالية" للكاتب 
اأ�شهر الكتّاب الذين كتبوا في مجال القيادة والإدارة.  �شتيفن كوفي، وهو من 
حيث تم تق�شيم اإدارة الوقت وفق محورين: الأفقي هام وغير هام، والعمودي 
لإدارة  اأق�شام  اأرب��ع��ة  على  نح�شل  المحورين  وبتقاطع  عاجل.  وغ��ير  عاجل 

الوقت:
1- الق�شم الأول: هام وعاجل / "قم به فورا": ويت�شمن هذا الق�شم الأعمال 
التي تتطلب فعلًا �شريعاً كالكوارث والأزمات. اإن الأ�شخا�س الذين يعملون في 
بحل  تفكيرهم موجه  ويكون  اأزمات  يكونوا مدراء  اأن  باإمكانهم  الم�شاحة  هذه 
الم�شاكل والعمل �شمن زمن محدد. ومثال على ذلك عندما يقوم الطالب بتعبئة 
طلب للح�شول على منحة درا�شية وقت التقدم لها محدد بفترة زمنية. وبالتالي 
المنحة بالن�شبة للطالب هامة وبنف�س الوقت يجب اأن يقوم بتعبئة الطلب ب�شكل 

عاجل �شمن فترة التقدم. 
اإن الأ�شخا�س الذين يعملون �شمن هذه الم�شاحة ي�شمحون للاأمور الطارئة 
اأن ت�شيطر على عملهم وبالتالي يحتاجون اإلى و�شع خطة لإدارة وقتهم بدل من 

ترك الوقت يقوم باإدارتهم.   
2-  الق�شم الثاني: هام وغير عاجل / "خطط لإنجازه": حيث يعمل في هذا 
الفعالة،  الوقت  اإدارة  جوهر  ويمثل  الحقيقيين.  والإداري��ين  القياديين  الق�شم 
اأن  قبل  الوقت الحالي  والغير عاجلة في  الهامة  الأم��ور  التعامل مع  يتم  حيث 
ت�شبح عاجلة. على �شبيل المثال، بناء علاقات مع الآخرين على المدى الطويل، 
و�شع خطة درا�شية لعدة �شنوات، القيام بالتمرينات الريا�شية يوميا ولو كان 
ال�شيانة  البعيد،  اإيجابي كبير على المدى  اأثر  لها  والتي  الم�شي لن�شف �شاعة 
الوقائية للاأجهزة قبل اأن تعطل، وغيرها من الأمور الهامة والتي نقوم بتاأجيل 
العمل بها فقط لأنها غير عاجلة. ولكن قد ت�شبح في وقت ما عاجلة ول يت�شنى 

لنا الوقت للقيام بها ب�شكل �شحيح. 
اإن الأ�شخا�س الذين يعملون في هذا الم�شاحة تفكيرهم موجه بالفر�س التي 
من الممكن اأن يح�شلوا عليها اأكثر من ان�شغالهم بالم�شاكل عند وقوعها فقط، 
اأكثر منه علاجي.  وقائي  وبالتالي تفكيرهم  لها  ب�شكل م�شبق  فهم يحتاطون 
هوؤلء الأ�شخا�س يتميزون بالروؤية الوا�شحة للم�شتقبل، العمل على خلق فر�س 
كثيرة في الم�شتقبل، التوازن في الحياة، الن�شباط،  ال�شيطرة ب�شكل اأكبر على 

حياتهم وبالتالي يواجهون القليل من الأزمات ب�شبب احتياطهم الم�شبق لها.
3-  الق�شم الثالث: غير هام وعاجل/ "فو�شه للغير": يعمل في هذه الق�شم 
الأ�شخا�س والمدراء والقادة الذين يق�شون الجزء الأكبر من وقتهم في الأمور 
تتوقف  حيث  هامة.  باأمور  يقومون  اأنهم  معتقدين  هامة  غير  ولكن  العاجلة 
درجة ا�شتعجال هذه الأمور ح�شب اأولويات وتوقعات الأ�شخا�س الآخرين. اأمثلة 

على ذلك: المكالمات الهاتفية والبريد والتقارير والجتماعات والإيميلات والتي 
كلها ت�شترك باأنها لت�شاعد على المدى البعيد على تحقيق الأهداف الهامة، بل 
ت�شيع معظم وقتنا وتلهينا عن اإنجاز اأهدافنا. وهنا ي�شتيطع الإداريون تفادي 

الوقوع في هذا الق�شم بتفوي�س الآخرين للقيام بهذه الأمور قدر الإمكان.  
الق�شم  وهو  اأجله":  اأو  "اتركه  عاجل/  وغير  هام  غير  الرابع:  الق�شم   -4
يوم  خلال  يواجهونها  التي  الم�شاكل  من  اإليه  الأ�شخا�س  معظم  يهرب  الذي 
ا�شتخدام  اأو  هامة  غير  اإيميلات  اأو  مجلة  ق��راءة  ذل��ك  على  واأمثلة  العمل. 
مواقع التوا�شل الجتماعي اأثناء العمل كالما�شنجر والفاي�س بوك وغيرها. اإنه 
الق�شم الذي يجب اأن نتجنب القيام به جميعا اأثناء قيامنا باأعمال مطلوب منا 
القيام بها، ولكن هناك اأوقات نحتاج فيها اأن نخفف من التوتر و�شغط العمل 
وخ�شو�شا عند القيام باأعمال كبيرة ومرهقة. فلا باأ�س من القيام بها ب�شكل 

محدود ومراقب. 
حتى نقوم باإدارة وقتنا ب�شكل فعال يجب اأن نق�شي معظم اأوقاتنا في الق�شم 
تحقيق  اإلى  �شتقودنا  هامة  اأم��ور  تحتوي  والتي  عاجل"  وغير  "الهام  الثاني 
اأن معظم  اأظهرت الدرا�شات  اأهدافنا ال�شخ�شية وتعمل على تطويرنا. ولكن 
مع  وعاجل" يتعاملون  "هام  الأول  الق�شم  في  اأوقاتهم  معظم  يق�شون  النا�س 
الأزمات والأوقات الزمنية المحددة. كما اأن هناك ن�شبة غير قليلة من النا�س 
"غير هام وعاجل". والن�شبة الباقية  اأوقاتها في الق�شم الثالث  تق�شي معظم 
"غير هام وغير عاجل" باأمور  الرابع  الق�شم  اأوقاتهم في  النا�س يق�شون  من 

م�شيعة للوقت لي�س لها اأي تاأثير اإيجابي على المدى البعيد. 
وحتى نتعرف على كيفية اإدارتنا لوقتنا ب�شكل فعال دعونا ن�شاأل اأنف�شنا: هل 
نقوم حالياً بق�شاء جزء هام من وقتنا على اأمور هامة لنا في الم�شتقبل ولكنها 
غير عاجلة حالياً؟  يجب علينا جميعاً اأن ن�شع اأهدافا طويلة الأجل ون�شع خطة 
لتحقيقها تقوم على تحقيق خطوة على الأقل يوميا نحو تحقيقها ب�شكل كامل 
في الوقت المحدد لها في الم�شتقبل. دعونا نبعد قدر الإمكان عن القيام بالأ�شياء 
فقط لأنها هامة وعاجلة. هلا توقفنا ولو للحظة و�شاألنا اأنف�شنا "لماذا اأ�شبحت 
اأ�شبح  حتى  بها  للقيام  بالتخطيط  نقم  لم  لأننا  بب�شاطة  عاجلة؟" والج��واب 
اأو فعل خاطئ كبير جداً.  القيام بها عاجلا وعندها احتمال الوقوع في قرار 
لنبداأ بالتخطيط والعمل الوقائي قبل اأن نقع بالم�شكلة وي�شبح عملنا علاجي 
والذي من الممكن اأن يقودنا اإلى اأن نقبل باأول علاج يتوفر لدينا  وحتى اإن لم 
اإدارة  عام  الجديد  عامنا  ليكن  به.  �شنلزم  الوقت  ل�شيق  ولكن  الأف�شل  يكن 
الأهداف  اأعيينا  ن�شب  ون�شع  لوقتنا  الجيد  بالتخطيط  لنبداأ  الفعال،  الوقت 
على  بالعمل  ونقوم  اأنف�شنا  تطوير  على  ت�شاعدنا  والتي  بتحقيقها  نرغب  التي 

تحقيقها من الآن. وكل عام واإدارة وقتكم فعالة. 

رئي�س مجل�س اإدارة جمعية اإدارة الموارد الب�شرية

كل عام وإدارة وقتك فعالة 2013
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اأجل تحقيق  والتحدي من  الإ�شرار  تملك 
النجاح واإثبات الذات، لديها العزم وال�شبر 
ال�شعوبات  كل  تخطي  من  مكناها  اللذان 
تخرجت  نجاحها.  طريق  في  تقف  قد  التي 
ق�شم  الآداب-  -كلية  دم�شق  جامعة  م��ن 
اللغة النكليزية في عام 2006 وتدر�س حالياً 
جامعة  في  الب�شرية  الم��وارد  اإدارة  ماج�شتير 
اأندبره،  في  الأعمال  لإدارة  وات«  »هيريوت 

المملكة المتحدة. 
الم��وارد  اإدارة  في  المهني  م�شارها  ب���داأت 
الب�شرية بعد تخرجها من الجامعة مبا�شرةً، 
وعملت لدى عدة �شركات في �شوريا اآخرها مع 
للات�شالت.  ال�شويدية  “اإريك�شون”  �شركة 
اإ�شافة اإلى كونها ع�شو بجمعية اإدارة الموارد 

الب�شرية منذ تاأ�شي�شها عام 2007.
متزوجة، واأم لطفلتين تواأم عمرهما ثلاثة 
اإلى  التعرف  القراءة،  هواياتها  من  اأع��وام. 
العائلة  التنزه مع  الأخرى،  ال�شعوب  ثقافات 

والطبخ!.
الب�شرية  الم����وارد  اإدارة  »جمعية  مجلة 
من  الكيال«  »منى  ال�شيدة  التقت   »IHRM
اإدارة الموارد الب�شرية في �شركة “اإريك�شون” 

وكان اللقاء التالي:

1- ما هو تقييمكم ل�سوق العمل في �سورية من 
مجال  في  للعمل  المطلوبة  ال��ك��ف��اءات  توفر  حيث 

الت�سالت؟
اأن هناك  اأثناء التوظيف، كنا نجد  في ال�شابق، 
للعمل  المتقدمين  ل��دى  مفقودة  اأ�شا�شية  ق���درات 
بينما الآن، �شوق العمل ال�شورية مليئة بالكفاءات، 
 Z خ��ا���ش��ةً الج��ي��ل الج��دي��د )الم���ع���روف ب��الج��ي��ل
لمتطلبات  الم��درك  الواعي   )»»Generation Z
الع�شر ال�شريع. يجب علينا فقط اأن نوجه ال�شباب 
معينة  ك��ف��اءات  ت��ط��وي��ر  ن��ح��و  بالعمل  ال��راغ��ب��ين 
مجال  في  وبالأخ�س  ال�شركات،  بع�س  من  تُطلب 
�شريع  ب�شكل  يتطور  المجال  هذا  كون  الت�شالت، 
في  جديد  كل  لمواكبة  العمل  علينا  يحتم  بما  ج��داً 

ميدانه.

2- من تجربتك ال�سخ�سية الغنية، كيف يمكن 
لمدير الموارد الب�سرية اأن يقنع �ساحب ال�سركة اأو 
مديرها بالتنازل عن بع�س �سلاحياته بخ�سو�س 
بتخ�سي�س  اأو  واإدارات��ه��م،  الموظفين  مع  العلاقة 
موارد مالية كافية لبرامج الموارد الب�سرية التي 
قد ل يكون مردودها ملمو�س مبا�سرة على المدى 

القريب؟
اأن��ه لدينا  اأنكر ذل��ك. نحن نعلم  اإن��ه تح��دي، ل 
اأن  يحب  مالكها  الخا�شة،  الموؤ�ش�شات  من  الكثير 
مقتنع  وهو  الموظفين  اإدارة  الناهي في  الآمر  يكون 
وغير  مكلفة  الب�شرية  الم���وارد  ب��رام��ج  ب��اأن  غالباأ 
درا�شة  ب��اإج��راء  نقوم  اأن  لنا  يمكن  لكن  مجدية. 
ت�شمل ا�شتق�شاءات واإح�شائيات م�شتخدمين فيها 
اأن  اأنه يمكن  اإلى  اإ�شافة  واأرق��ام حقيقية،  بيانات 
 Return»»نقوم بعمل تقرير »العائد على ال�شتثمار
on Investment« ،  وبهذا يمكن اأن قد يقتنع 

�شاحب العمل اأن هذا من م�شلحة �شركته.

ن�سبة  اأن  �سوريا،  في  وخا�سةً  الملحوظ،  من   -3
الإن��اث العاملات في مجال اإدارة الم��وارد الب�سرية 
اأع��ل��ى م��ن ال��ذك��ور، ه��ل الن�ساء اأك���ر ك��ف��اءة من 

الرجال في هذا المجال؟ 
الم��وارد  مج��ال  اأ�شنف  اأن  اأح��ب  ول  اأعتقد،  ل 
ل���لاإن���اث ف��ق��ط. يوجد  ال��ب�����ش��ري��ة اخ��ت�����ش��ا���ش��اً 
الذكور  والم������دراء  الخ��ت�����ش��ا���ش��ي��ين  م��ن  ال��ك��ث��ير 
�شوريا  في  ال��ب�����ش��ري��ة  الم����وارد  اإدارة  في  يعملون 
الب�شرية  الم���وارد  اإدارة  ولكن،  ج��داً.  اأك��ف��اء  وه��م 
  :)functions( اأق�����ش��ام   ع���دة  اإلى  مق�شمة 
 ،)Recruitment( ال���ت���وظ���ي���ف  وم���ن���ه���ا 
والتطوير  التعليم   ،)Personnel( ال��ذات��ي��ة 
)Learning & Development(، الرواتب 
 Performance( الأداء  تقييم   ،)Payroll(
الم���وظ���ف���ين   ع�����لاق�����ات   ،)Evaluation

)Employee Relations(، الخ.
تلك  طبيعة  على  يعتمد  ذل��ك  اأن  اأعتقد  اأن���ا   

:IHRM منى الكيّال« لـ«
سوق العمل السورية مليئة بالكفاءات الشابة، 

وإدارة الوقت بشكل صحيح، أساس النجاح
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بالجانب  علاقة  لها  التي  فالأق�شام  الأق�����ش��ام،  
الإن�شاني يبرز فيها تميز الإناث عن الذكور، بينما 
التحليل  اإلى  تحتاج  التي  الأق�شام  في  الذكور  يبرع 

والتخطيط، وفي النهاية المو�شوع ن�شبي.

ال��ت��وازن بين عملك  ت�ستطيعين خلق  4- كيف 
الذي يحتاج اإلى التركيز، والعمل ل�ساعات طويلة 

وال�سفر دائماً، وبين العائلة؟
 )Super Woman( اأنا ل�شت المراأة الخارقة
هناك  فلي�س   ،%100 بينهما  التوفيق  لأ�شتطيع 
عوامل  لدي  ولكن  المطاف.  نهاية  في  كامل  اإن�شان 

ت�شاعدني على اإنجاز مهامي اليومية.
اأوقات  نظام  تطبق  �شركتي  العمل،  �شعيد  على 
العمل المرنة، والعمل عن بعد، وتقد�س عطلة نهاية 
اأن عائلة الموظف توزاي  اإذ تدرك تماماأ  الأ�شبوع. 

تماماً تفاني الموظف في عمله.
جداً،  متفهمة  عائلتي  العائلة،  �شعيد  وعلى 
م�شاري  لموا�شلة  وطموحي  �شغفي  م��دى  وت��ع��رف 

المهني، وهم يدعمونني ب�شكل متوا�شل.

5- األ تعتقدين اأن عملك في مجال اإدارة الموارد 
الب�سرية مهمة �سعبة خا�سة بالن�سبة ل�سيدة؟

مهمة  اأج���ده���ا  ل  ال�شخ�شية،  تج��رب��ت��ي  م��ن 
الأدوات  ك��ل  ال�شيدة  امتلكت  ف���اإذا  م�شتحيلة. 
الملائمة لتاأدية المهمة وت�شتطيع اإدارة وقتها ب�شكل 

�شحيح، فباإمكانها النجاح.

6- ما هي حكمة »منى الكيال« في الحياة؟
لدي حكمتان:

المال.  غنى  لي�س  و  الروح  غنى  هو  • الغِنى 
هو  جمالً  و  زينةً  والأكثر  الأف�شل  •  الإن�شان 

ذلك الذي يرتدي التوا�شع. 

المهنية  ح���ي���ات���ك  في  ق�����دوت�����ك  ه�����و  م�����ن   -7
وال�سخ�سية؟ 

لدي عدة اأ�شخا�س اأعتبرهم قدوة لي:

بالمبادئ  التم�شك  في  لي  ق��دوة  العزيز  وال��دي 
والمثابرة في طلب العلم

والدتي العزيزة قدوة لي في الحنان وال�شبر 
وح�شن  ال���ه���دوء  ق���دوة لي في  ال��ع��زي��ز  زوج���ي 

ال�شتماع
ومعلمي الدكتور اأيمن العقاد قدوة لي في الو�شول 

اإلى اأعلى القمم!

8- ماذا قدمت لك جمعية اإدارة الموارد الب�سرية 
على ال�سعيدين ال�سخ�سي والمهني؟

 ال��ت��وا���ش��ل ال��دائ��م م��ع ال��زم��لاء ال��ع��ام��ل��ين في 
لأداء  التطوع  اإمكانية  الب�شرية،  الم���وارد  مج��ال 
ال�شادة  من  والتعلم  الجتماعية  الم�شوؤوليات  بع�س 
الم�شتديرة  ال��ط��اول��ة  اجتماعات  في  المحا�شرين 

وال�شتفادة من خبرتهم واأفكارهم.
 

اإدارة  لجمعية  تقدمينها  ن�سائح  م��ن  ه��ل   -9
الموارد الب�سرية؟ 

لها  واأتم��ن��ى  بالجمعية،  المعجبين  اأ�شد  من  اأن��ا 
النجاح دائماً. واأنا اأثق تماماً باأن الجمعية ل تدخر 
جهداً من اأجل تنظيم الجتماعات، والمحا�شرات، 

ون�شر الوعي الجتماعي باأهمية الموارد الب�شرية. 

IHRM اأجرى الحوار الدكتور م�ن�ي�ر ع�ب�ا�س رئي�س مجل�س اإدارة

إذا امتلكت السيدة كل 
الأدوات الملائمة لتأدية المهمة 
وتستطيع إدارة وقتها بشكل 

صحيح، فبإمكانها النجاح

What’s Coming?
تت�شرف جمعية اإدارة الموارد الب�شرية  بدعوتكم لح�شور

اجتماع الطاولة الم�شتديرة الأول لعام 2013
بعنوان: 

»الموارد الب�شرية ك�شريك للأعمال«
 )HR as a Business Partner( 

  يلقيها ال�شيد هاني الرباط
الم�شوؤول عن ق�شم ال�شراكة في �شركة MTN  �شورية

وذلك في يوم الأربعاء الموافق 23 كانون الثاني 2013
ال�شاعة الثالثة من بعد الظهر في قاعة ر�شا �شعيد للموؤتمرات
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جمعية إدارة 
الموارد البشرية 

تقيم لقاءا 
مفتوحا حول 

»تصنيف المراكز 
الوظيفية في 

الشركة
»HAY System«

 IHRM الب�شرية  الم��وارد  اإدارة  جمعية  اأقامت 
العام  خ��لال  الأول  الم�شتديرة«  »ال��ط��اول��ة  اجتماع 
نظام  تطور  »كيف  بعنوان   2012 اآذار   6 الح��الي  
با�شتخدام  ال�شركة  في  الوظيفية  المراكز  ت�شنيف 
اأداره   ،»)HAY System  ( ال��ع��الم��ي   ال��ن��ظ��ام 
في  الب�شرية  الم��وارد  مدير  قباني«   »�شفوت  ال�شيد 
واأ�شدقاء  اأع�شاء  وح�شره  للنفط،  الفرات  �شركة 
ال�شركات  في  الب�شرية  الم��وارد  م��دراء  من  الجمعية 
من  وع��دد  والأهلية  والخا�شة  العامة  والموؤ�ش�شات 
�شعيد  »ر�شا  قاعة  في  وذلك  والإعلاميين  المهتمين 

للموؤتمرات«.

اإدارة  مجل�س  رئي�س  ع��ب��ا���س«  »م��ن��ير  ال��دك��ت��ور 
الوظائف  تقييم  مو�شوع  »اأن  اإلى  اأ���ش��ار  الجمعية 
الموارد  في  جدا  الهامة  الموا�شيع  من  المنظمات  في 
تحقيق  اإلى  للو�شول  كبيرا  جهدا  وتتطلب  الب�شرية 

الرواتب  توزيع  في  والخارجية  الداخلية  العدالة 
والتعوي�شات وتتطلب درا�شة لواقع ال�شوق والعر�س 
الوظائف  خ��ا���س  وب�شكل  مهنة  ك��ل  على  والطلب 
اإلى  منظمة  من  تختلف  والتي  )المفاتيح(  الهامة 
للوظائف  المو�شوعي  التقييم  بهذا  والقيام  اأخ��رى. 
قبل  الب�شرية من  الموارد  لق�شم  يتطلب دعما كبيرا 
الإدارة العليا والمدراء التنفيذين للو�شول اإلى تقييم 

حقيقي للوظائف«.

المراكز  ت�شنيف  نظام  اأن  ذكر  »قباني«  ال�شيد 
نظام  هو   ،HAY System با�شتخدام  الوظيفية 
عالمي تتبعه اأكبر ال�شركات العالمية في المجال النفطي 
تم  وقد  اأخ��رى.  ومج��الت  التاأمين  وقطاع  والبنوك 
واأ�شاف  العالمية.    Hay مجموعة  قبل   من  بناوؤه 
»قباني« اأن بع�س ال�شركات في �شورية ا�شتطاعت اأن 

ت�شتخدم النظام واأن تحقق نجاحاً ملحوظاً فيه.

وحدد »قباني« اأهمية هذا النظام حيث يعتبر من 
اأهم الموا�شيع المطلوبة في الموارد الب�شرية والتي تم 
اعتمادها ب�شكل اأ�شا�شي في ممار�شة المهام الأخرى 
للموارد الب�شرية مثل التوظيف والتدريب وتخطيط 
المالية وغيرها،  المكافاآت  الوظيفي ونظام  الت�شل�شل 
وهو نظام يعتمد على ثلاثة عنا�شر هي الخت�شا�س 

العملي، وحل الم�شاكل والمحا�شبة ».

النظام  ه��ذا  مثل  اع��ت��م��اد  اأن  »ق��ب��اني«  واأ���ش��ار 
العاملين  على  كبير  ب�شكل  ينعك�س  �شحيح  ب�شكل 
تحفيز  اإلى  اإم��ا  ي��وؤدي  حيث  واأدائ��ه��م،  ال�شركة  في 
ال�شركة  اأهداف  وم�شاعدتهم على تحقيق  العاملين 
على  �شلبا  �شينعك�س  اأو  ع��ادلً  النظام  كان  حال  في 
اإذا  ب�شكل عام  واأداءه��م  الموظفين وتحفيزهم  اأداء 
لم ي�شعروا اأنه تمت معاملتهم ب�شكل عادل وبح�شب 

الأداء«.

تحرير: لانا حاج ح�شن



http://www.ihrmsyria.org
E-mail: ihrmsy@gmail.com

Ihrm Syria
Ihrm_Syria
Ihrm Syria

Mobile: +963 991113777

كيف يمكنك الانتساب إلى جمعية إدارة الموارد البشرية

ال�سادة المهتمين بالنت�ساب اإلى جمعية اإدارة الموارد الب�سرية نفيدكم علماً اأن اآلية النت�ساب للجمعية كما يلي: 

•اإملاء طلب النت�ساب للجمعية. 	
•اإرفاق ن�سخة عن ال�سيرة الذاتية باإحدى اللغتين الإنكليزية اأو العربية. 	

•اإرفاق ر�سائل الخبرة والدورات المتبعة في مجال الموارد الب�سرية اإن وجدت. 	
ومن ثم النتظار للح�سول على الموافقة على الع�سوية وتحديد نوعها من قبل مجل�س الإدارة.

في حال تم الموافقة يتم الت�سال بالمنت�سب الجديد ل�ستكمال الأوراق اللازمة لملف الع�سوية بالإ�سافة اإلى ر�سم النت�ساب الثابت ،والذي يدفع 
لمرة واحدة عند ال�ستراك لأول مرة م�سافا اًإليه ر�سم ال�ستراك ال�سنوي المحدد ح�سب نوع الع�سوية المعطاة للمنت�سب الجديد وا�ستكمال الأوراق 

التالية:
) �سورة �سخ�سية عدد )2	 

)  	Code of professional conducts( ن�سخة موقعة من القواعد الناظمة ل�سلوكيات الأع�ساء
	 �سورة عن الهوية ال�سخ�سية

- اأخيراً يقوم الع�سو بت�سليم الأوراق المطلوبة والر�سوم الم�ستحقة اإلى م�سوؤول مكتب الجمعية وذلك بالت�سال على رقم جوال الجمعية 
  ihrmsy@gmail.com 0991113777(، علماً اأن اإيميل الجمعية الجديد(

وبعد ذلك ي�ستلم الع�سو ر�سالة �سكر وترحيب من قبل مجل�س الإدارة ليتم بعدها اإر�سال بطاقة الع�سوية له. 

كما نود اإعلامكم باأنه يمكنكم تجديد ا�ستراكاتكم اإما نقداً اأو الدفع مبا�سرةً اإلى ح�ساب جمعية موؤ�س�سة اإدارة الموارد الب�سرية في بنك بيبلو�س ح�سب 
المعلومات التالية:

فرع اأبورمانة رقم 200  -  رقم الح�ساب: 203094

كما نود تذكيركم أن أنواع العضوية في الجمعية كما يلي: 

اأولًا: اأع�شاء عاملين: وي�سم هذا النوع من الع�سوية نوعين من الأع�ساء:
اأع�شاء عاملين اخت�شا�شيين في اإدارة الموارد الب�شرية:. 1  وهم الأ�سخا�س الذين يعملون في مجال اإدارة الموارد الب�سرية، ولديهم الحق 

في التر�سيح والت�سويت في النتخابات في الموؤ�س�سة، ويحققون اأحد ال�سروط التالية:
يملك خبرة ل تقل عن 3	  �سنوات في مجال اإدارة الموارد الب�سرية.

ع�سو هيئة تدري�سية قام بتدري�س مادة اإدارة الموارد الب�سرية 3	  �سنوات على الأقل.
	 ا�ست�ساري ومدرّب متفرغ في مجال اإدارة الموارد الب�سرية لمدة لتقل عن ثلاث �سنوات.

اأع�شاء عاملين عامين:. 2 وهم الأ�سخا�س الذي عملهم يدخل في مجال اإدارة الموارد الب�سرية، ولكن ل يحققون متطلبات و�سروط الأع�ساء 
الخت�سا�سيين، وهذا النوع من الأع�ساء لديهم الحق في الت�سويت في النتخابات ولكن ل يملكون الحق في التر�سيح لع�سوية مجل�س 

الإدارة.
ثانياً: اأع�شاء موؤازرين: هذا النوع من الأع�ساء لي�س لديهم الحق في الت�سويت اأو التر�سيح لع�سوية مجل�س الإدارة ، وي�سم هذا النوع الأ�سخا�س 

الذين ل يعملون في مجال اإدارة الموارد الب�سرية ول يحققون �سروط الفئات ال�سابقة، ولكن لديهم الهتمام في مجال اإدارة الموارد الب�سرية.
ثالثاً: اأع�شاءً طلباً: وي�سم الطلاب الذي لديهم اهتمام في مجال اإدارة الموارد الب�سرية، اأو اأع�ساء في فروع الموؤ�س�سة لدى الجامعات. 
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بالتعاون مع  الب�شرية  الموارد  اإدارة  اأقامت جمعية  ني�شان 2012  بتاريخ 14 
الأعمال  رواد  وجمعية   )UNFPA( لل�شكان-�شورية  المتحدة  الأمم  �شندوق 
ال�شباب )SYEA(، دورة تدريبية بعنوان » الإ�شعاف النف�شي الأولي والدعم 
الجتماعي النف�شي« ح�شره عدد كبير من اأع�شاء الجمعية وا�شتمرت الدورة 
جيدة  عملية  خ��برة  على  المتدربين  فيها  ح�شل  متوا�شلة  اأي���ام  ث��لاث  لم��دة 
الأولية  الأ�شعافات  عن  اأهمية  لتقل  والتي  النف�شية  الأولية  الإ�شعافات  في 
حدوث  عند  ال�شحيحة  الإ�شعافية  الأفعال  ردود  تعرفواعلى  حي  الفيزيائية، 

يجهلون  الذين  الأ�شخا�س  عند  النف�شية  الم�شاكل  ت�شخي�س  نف�شية،  �شدمة 
التعرف  النف�شي،  الإ�شعاف  خطوات  الأحيان،  اأغلب  في  لديهم  موجودة  اأنها 
على اأ�شباب التوتر وال�شغط النف�شي واأ�شلوب معالجتها وغيرها من الموا�شيع 
تحاكي  عملية  وتدريبات  بتمارين  ال��دورة  خلال  المتدربين  قام  كما  الهامة. 
الواقع وتبين اأهمية المعلومات التي ح�شلوا عليها وكيفية تطبيقها ب�شكل عملي. 
قبل  من  موثقة  م�شاركة  �شهادات  على  الدورة  نهاية  المتدربين في  كما ح�شل 

الجهات الراعية والم�شاهمة في هذا التدريب.

دورة تدريبية » الإسعاف النفسي الأولي والدعم الاجتماعي 
)UNFPA & SYEA & IHRM( »النفسي

Happy 6th Anniversary

ي�سر جمعية اإدارة الموارد الب�سرية تهنئتكم بمنا�سبة قدوم 
عيدها ال�سنوي ال�ساد�س متمنية لكم دوام التطور والنجاح 

وكل عام واأنتم بخير

IHRM is glad to congratulate
you for its 6th Anniversary
and wish you a continuous 
improvement and success 

Happy 6th Anniversary

ن�شاطات الجمعية 2012
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 IHRM الب�شرية  الم��وارد  اإدارة  جمعية  اأقامت 
الم�شتديرة«  »الطاولة  اجتماع  بتاريخ 2012/7/16 
الثاني خلال العام الحالي 2012  بعنوان »ال�شتفادة 
من الذكاء العاطفي في الأزمات« وذلك بقاعة ر�شا 
�شعيد للموؤتمرات، اأداره د. محمد النحا�س« مدير 
لل�شناعات  كتاكيت  �شركة  في  والتطوير  التدريب 
من  الجمعية  واأ�شدقاء  اأع�شاء  وح�شره  الغذائية 
والموؤ�ش�شات  ال�شركات  في  الب�شرية  الم��وارد  م��دراء 
ال��ع��ام��ة والخ��ا���ش��ة والأه��ل��ي��ة وع���دد م��ن المهتمين 

والإعلاميين.
اأن  اللقاء  خلال  اأكد  النحا�س«  »محمد  الدكتور 
وله  حديث،  ع�شري  مفهوم  هو  العاطفي  الذكاء 
تاأثير وا�شح على مجرى �شير حياة الإن�شان، وتاأثير 
مهم في طريقة تفكيره وعلاقاته وانفعالته، فهناك 

قا�شم م�شترك بين العواطف والتفكير وبين العقل 
الفر�شة  لإتاحة  بينها  تعاون فيما  والقلب، وهناك 
والتفكير  ال�شحيحة  ال��ق��رارات  لتخاذ  للاإن�شان 
ب�شكل �شليم، ومن هنا تاأتي اأهمية هذه المحا�شرة.

الوقت  في  يواجه  المجتمع  اأن  »النحا�س«  واأ�شار 
بالمجال  المتعلقة  الم�شكلات  م��ن  العديد  ال��راه��ن 
والقت�شادي،  والثقافي  والجتماعي  ال�شيا�شي 
اأفرزته من  وما  لذلك  مثال  والأزم��ة الحالية خير 
تاأثير قوي على كثير من الأفراد وما �شاحب ذلك 
ثمة  هناك  ولي�س  بل  وا�شطرابات  قلق  من حالت 
التي  الم�شكلات  ه��ذه  لمعظم  الح��ل��ول  اأن  في  �شك 
ت�شبب ال�شيق والقلق للمجتمع هو اأن يمتلك الفرد 
لي�س فقط القدرات الفكرية المطورة بطريقة جيدة، 
اجتماعية  م��ه��ارات  يمتلكوا  اأن  اأي�شا  عليهم  بل 

هذه  لحل  الفكرية  المهارات  مع  تتكامل  وعاطفية 
التي  الأزم���ات  م��ن  والخ���روج  الراهنة  الم�شكلات 
واآخ��ر، ومن هنا تت�شح  الأف��راد بين حين  يمر بها 
اأهمية ه��ذه الم��ه��ارات ل��دى الأف���راد وال��ق��درة على 
بفاعلية  بينهم  والن�شجام  معها  والتعامل  اإدارتها 
الذكاء  بمفهوم   الهتمام  في  هذا  كل  �شاهم  وقد 

العاطفي.
بالذكاء  تعريفا  اللقاء  خلال  »النحا�س«  وق��دم 
�شعورنا  على  التعرف  على  القدرة  باأنه  العاطفي 
ال�شخ�شي و�شعور الآخرين، وذلك لتحفيز اأنف�شنا، 
مع  علاقتنا  في  �شل�يم  ب�شك�ل  عاطفتنا  ولإدارة 
الذكاء  عنا�شر  اإلى  »النحا�س«  وتطرق  الآخرين، 
النف�س  علم  في  المهمة  النظريات  واإلى  العاطفي 

حول مو�شوع الذكاء العاطفي.

IHRM الذكاء العاطفي في الأزمات« بجمعية الموارد البشرية«

ن�شاطات الجمعية 2012
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“مشروع طور نفسك شو ناطر” مجموعة من المحاضرات 
SEYA للشباب المتدربين في IHRM قدمتها

ال�شباب وتحت  الأعمال  الب�شرية وجمعية رواد  الموارد  بالتعاون بين جمعية 
اإطار م�شروع » طور نف�شك �شو ناطر« قدمت جمعية الموارد الب�شرية IHRM في 
�شهر تموز 2012، �شل�شلة من المحا�شرات التدريبية المجانية والتطوعية لل�شباب 
الباحثين عن العمل في مقر تدريب جمعية SEYA في دم�شق هدفت اإلى تنمية 
المهارات الواجب اكت�شابها للح�شول على عمل، ون�شر الوعي في كيفية اختيار 
الوظيفة في المجال المنا�شب، وتقديم الن�شائح العامة في الح�شول على عمل. 

وقد تناولت �شل�شلة المحا�شرات المحاور التالية: كيفية كتابة ال�شيرة الذاتية 
التوظيف  اآل��ي��ات  في  المتبعة  الدولية  المعايير  وف��ق  العمل  لمقابلة  والتح�شير 
والتخطيط للم�شار المهني قدمها عدد من المدربين المتخ�ش�شين الأع�شاء في 

جمعية اإدارة الموارد الب�شرية. هدفت
واأكد »منير عبا�س« على هام�س المحا�شرات اأنه من الأهمية اإتاحة الخبرات 
وتعريفه  ال�شباب  لجيل  الجمعية  في  الب�شرية  الم��وارد  لأخ�شائي  المتراكمة 
تاأتي  الم�شاركة  هذه  اأن  معرباً  وظيفة.  على  للح�شول  ال�شحيحة  بالخطوات 
بما  الجهات  كل  مع  التعاون  على  الب�شرية  الم���وارد  جمعية  حر�س  اإط��ار  في 
الب�شرية  الموارد  لإدارة  ال�شحيحة  الممار�شات  ن�شر  اأهدافها في  يخدم تحقيق 

ا�شتراتيجي  ك�شريك  الب�شرية  الم���وارد  دور  واإب���راز  ال�شحيحة  ومفاهيمها 
للاأعمال في �شوريا.

عت جمعية اإدارة الموارد الب�شرية  وقَّ
الدولية  الفتية  الغرفة  م��ع   IHRM
م�شروع  ح���ول  ت��ف��اه��م  م��ذك��رة   JCI
اإلى  يهدف  الم�شروع  المثالي.  الموظف 
ن�شر ثقافة الرجل المنا�شب في المكان 
الموظفين  تكريم  خ��لال  من  المنا�شب 
المو�شوعه  المعايير  يطابقون  الذين 
هو  من  لمعرفه  اخت�شا�شين  قبل  من 

ال�شخ�س الأن�شب ل�شغل الوظيفة.
وبموجب تلك المذكرة فاإن الجمعية 
للم�شاركين  ا�شتمارات  باإعداد  تلتزم 
في ال�شركات الخا�شة بين عمر 25 و 
الب�شرية،  الموارد  اأق�شام  عاما في   40
المبيعات، الت�شويق، المالية والمحا�شبة  
للمدراء  التنفيذية  وال�����ش��ك��رت��اري��ة 
العامين وذلك نظراً لخبرتها في هذا 
المجال والم�شاعدة في مرحلة الت�شفية 
الأولية للمت�شابقين وفي اختيار حكام 
لإجراء  جيدة  �شمعة  وذوي  موؤهلين 

المقابلات ال�شخ�شية.
تقوم  اأن  على  الم��ذك��رة  تن�س  كما 
الم�شابقة  تنفيذ  عملية  باإدارة  الغرفة 
بم���ا في ذل���ك ال���تروي���ج والإع������لان، 
واختيار المر�شحين والتعاون والتن�شيق 
وتقديم  ال���تروي���ج   في   IHRM م���ع 

الدعم اللوج�شتي لإنجاز الم�شروع.
رئي�س  نائب  زي���دان  اأك���رم  ال�شيد 
ذكر  الأع��م��ال  لنطاق  الفتية  الغرفة 

على  �شيجري  الم�شابقة  في  العمل  اأن 
عدة مراحل الأولى اإعداد ا�شتمارات 
الأق�شام  م��ن  ق�شم  ل��ك��ل  الم�����ش��ارك��ة 
للم�شابقة  ال��تروي��ج  ث��م  الم�شتهدفة  
البريد  و  ل��ل�����ش��رك��ات  زي�����ارات  ع��بر 
القت�شادي،   ومج��ل��ة  الل���ك���تروني 
الطلبات  قبول  اإغ��لاق  مرحلة  تليها 
بناء  الأول��ي��ة  الت�شفية  عملية  لتبداأ 
الم�شاركين  ومتابعة  ال�شتمارات  على 
اإجراء  �شيتم  بعدها  موؤ�ش�شاتهم  في 
المتاأهلين  م��ع  �شخ�شية  م��ق��اب��لات 

للمرحلة الأخيرة ليكون اإعلان الفائز 
النهائي  الح��ف��ل  في  ق�����ش��م  ك���ل  م���ن 
�شهر  نهاية  الدولية في  الفتية  للغرفة 

حزيران. 
الدكتور منير عبا�س رئي�س مجل�س 
الب�شرية  الم��وارد  اإدارة  جمعية  اإدارة 
�شتقيم  الم�����ش��اب��ق��ه  ه���ذه  اأن  اأو���ش��ح 
الم�����ش��ارك��ين م��ن خ��لال ع��دة معايير 
مثل الخلفية العلمية والخبرة والأداء 

والمهارات ال�شخ�شية. 
الم�شروع  هذا  اأن  عبا�س  د.  واعتبر 

اإدارة  جمعية  مهمة  اإط��ار  في  »ي��اأت��ي 
ن�شر  على  القائمة  الب�شرية  الم���وارد 
وع���ي وث��ق��اف��ة الم�����وارد ال��ب�����ش��ري��ة في 
موؤ�ش�شات القطاع العام والخا�س على 
حد �شواء، و�شدد على »اأهمية الإيمان 
والتن�شيق  وال��ت��ع��اون  الم�����ش��روع  ب��ه��ذا 
الخا�س  القطاع  �شركات  من  كل  بين 
اأمله  عن  معرباً  والغرفة«،  والجمعية 
بالنفع  الم�����ش��روع  ه��ذا  »ي��ع��ود  اأن  في 
الأولى  بالدرجة  الموظف  على  الكبير 

وال�شركة والقت�شاد ب�شكل عام.

JCIو IHRM الموظف المثالي« في مذكرة تفاهم بين«
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كما قدمت جمعية الموارد الب�شرية IHRM محا�شرات تطوعية في ت�شرين 
اإلى  الدخول  مهارات  عن  المهني«  التوجيه  »مركز  مع  بالتعاون   2012 الثاني 
�شوق العمل وكتابة ال�شيرة الذاتية كورقة تعريف للباحث عن العمل لعدد من 

المتدربين في مركز التوجيه. 
بدوره عبر عن جزيل  زيدان«  د. عبدال�شلام  المهني«  التوجيه  مدير مركز 
الموارد  وممار�شات  وعي  ن�شر  في  تلعبه  ال��ذي  الكبير  وال��دور  للجمعية  �شكره 
به الجمعية  تقوم  اأن  الذي يجب  الهام  الدور  ال�شحيحة. وعبر عن  الب�شرية 
في تدريب الباحثين عن العمل وتزويدهم بالأدوات ال�شحيحة التي يمكن من 
خلالها ت�شهيل عملية التلاقي بين طالب العمل المنا�شب مع ال�شركة المنا�شبة 
بين  والت�شبيك  التوا�شل  تحقيق  في  الجمعية  دور  على  اأثنى  كما  لمهاراته. 

التدريب  كافة مجالت  والمدربين في  الب�شرية  الموارد  اإدارة  الخت�شا�شين في 
وب�شكل  منها  يطلب  الذي  التعاون  من  نوع  اأي  في  الجمعية  ا�شتجابة  و�شرعة 
في  الجمعية  اأع�شاء  اإيم��ان  عن  يعبر  فهو  ذل��ك  عبر  واإن  ومج��اني.  تطوعي 
الم�شوؤولية الجتماعية واأهمية العمل التطوعي في بناء مجتمعهم والنهو�س به.

التعاون وو�شع  اتفق كلا د. عبدال�شلام ود. منير عبا�س عن موا�شلة  وقد 
�شخ�س  كل  يحتاجها  التي  الإداري��ة  المهارات  العمل حول  ور�شات  من  �شل�شلة 
اإدارة  جمعية  اأع�شاء  قبل  من  طوعيا  تقديمها  يتم  عمل  عن  يبحث  اأو  يعمل 
التوجيه ح�شب جدول زمني يتم التفاق  للمتدربين في مركز  الب�شرية  الموارد 
عليه بين الطرفين. وقد تم البدء بالم�شروع على اأن يتم بدء الور�شات في مطلع 

عام 2013. 

مجموعة من المحاضرات التطوعية قدمتها IHRM للشباب 
المتدربين في »مركز التوجيه المهني«

الب�شرية  الم����وارد  جمعية  ق��دم��ت 
المحا�شرات  م��ن  مجموعة   IHRM
 SKILLS م��ع��ه��د  ط���لاب  م��ن  ل��ع��دد 
و�شباب غرفة التجارة الدولية الفتية 
 SEYA ال�شباب  الأع��م��ال  رواد   JCI
وال��دورات  المحا�شرات  هام�س  على 
التدريبية التي تقيمها الجمعية وذلك 
الذاتية  ال�شيرة  كتابة  اآل��ي��ات  ح��ول 
والتح�شير لمقابلة العمل وفق المعايير 
التوظيف  اآل��ي��ات  في  المتبعة  الدولية 
قدمها  المهني  للم�شار  والتخطيط 

في  منهم  م�شاهمة  الجمعية  اأع�شاء 
للموارد  ال�شحيحة  الممار�شات  ن�شر 
م�شوؤوليتهم  من  هام  كجزء  الب�شرية 

تجاه المجتمع الأهلي.
وقد اأعرب المتدربون عن امتنانهم 
تهيئة  في  الكبير  ودوره����ا  للجمعية 
التي  ب���الأدوات  العمل  عن  الباحثين 
فر�شة  على  الح�شول  عليهم  ت�شهل 
عمل والنتقال باأولئك الذين يعملون 
اأف�شل  منهم بم�شيرتهم المهنية لعمل 

واأكثر ملائمة لمهاراتهم. 

ن��واف زيدان  ال�شيد  اأع��رب  ب��دوره 
عن  للتدريب    SKILLS معهد  مدير 
الذي  والتطوعي  الهام  للدور  امتنانه 
تقوم به الجمعية تجاه المجتمع الأهلي 
و���ش��ب��اب ���ش��وري��ة الخ��ري��ج��ين الجدد 
ومازالوا  منهم  يعملون  والذين  منهم 
في بداية م�شيرتهم المهنية. وعبر عن 
رغبته في التعاون الم�شتمر مع الجمعية 
مهارات  مايخ�س  كل  في  واأع�شائها 
الموارد الب�شرية حيث لم�س في اأدائهم 
الإخلا�س في العمل والخبرة والمهنية 

العالية في التدريب الذي قاموا به.
تقدير  ���ش��ه��ادات  ت��ق��ديم  تم  وق���د 
الحفل  في  الجمعية  م��ن  ل��ل��م��درب��ين 
لم�����ش��اري��ع غرفة  ال�����ش��ن��وي  الخ��ت��ام��ي 
كو�شيلة  ال��ف��ت��ي��ة  ال��دول��ي��ة  ال��ت��ج��ارة 
التي  التطوعية  لج��ه��وده��م  ام��ت��ن��ان 
قدموها لكل من يحتاج تلك المهارات 
الجتماعية  لم�شوؤوليتهم  وت��ق��دي��را 
اأهداف  تحقيق  نحو  مجتمعهم  تجاه 
الموارد  ممار�شات  ن�شر  في  الجمعية 

الب�شرية ال�شحيحة في �شوريا. 

»Soft Skills« مجموعة من المحاضرات التطوعية قدمتها 
JCI & SKILLS للشباب المتدربين في IHRM
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م�شاهمات

المحامية لورا �شليمان
من الحقوق الممنوحة ل�ساحب العمل، هو حقه في 
اأو علاقة العمل باإرادته المنفردة،  اإنهاء عقد العمل 
واإذا كان ل�ساحب العمل الحق قانونا في ف�سخ عقد 
العمل باإرادته المنفردة اإل اأن هذا الحق مقيد بوجوب 
ا�ستعمال الحق ا�ستعمال م�سروعا دون اأن يق�سد به 
م�سروعة  غير  م�سالح  تحقيق  اأو  بالغير  الإ���س��رار 
واإل اعتبر متع�سفاً في ا�ستعمال حقه ويعتبر ت�سريح 
العامل في هذه الحالة ت�سريحاً تع�سفياً اأو )ت�سريح 
غ���ير م����برر( ت��رت��ب ن��ت��ائ��ج��ه ع��ل��ى ���س��اح��ب العمل 
اأو  اإلى عمله  باإعادة العامل  باإلزامه  جزاءات تتمثل 

بدفع تعوي�س نقدي للعامل.

مفهوم الت�شريح غير المبرر
اأ�شكال  اأحد  هو  الم��برر(  )غير  التع�شفي  الت�شريح 
اإنهاء علاقة العمل، ق�شم القانون عقد العمل اإلى عقد 
عمل محدد المدة وعقد عمل غير محدد المدة وبينت 
ينهي  اأن  العمل  ل�شاحب  التي يمكن  الطرق  اأحكامه 
و�شروط  اإج��راءات  عليه  واأوجبت  العامل  عمل  فيها 
ولم تترك المجال مفتوح وحدد القانون متى يحق لرب 

العمل ف�شل العامل ومتى يكون الف�شل تع�شفياً  
العمل  ل�شاحب  يجوز  المدة:  محدد  العمل  • عقد 
اأن  �شريطة  �شريانه  م��دة  خ��لال  وق��ت  اأي  اإن��ه��اءه في 
العقد  م��ن  المتبقية  الم��دة  ع��ن  اأج���وره  للعامل  يدفع 

)م53(
ل�شاحب  يجوز  المدة:  محدد  غير  العمل  عقد   •
قبل  كتابة  العامل  يخطر  اأن  ب�شرط  اإن��ه��اءه  العمل 

�شهرين من الإنهاء )م56(
غير  اأو  الم��دة  مح��دد  ك��ان  ���ش��واء  العمل  عقد   •
ل�شاحب  يحق  معين   عمل  لإنج���از  اأو  الم��دة  مح��دد 
في  تعوي�س  اأو  مكافاأة  اأو  اإخطار  دون  اإنهاءه  العمل 
وهي   العمل  ق��ان��ون  م��ن  م��واد  عليها   ن�شت  ح��الت 
الحالت التي يجوز معها ل�شاحب العمل اإنهاء خدمة 
وقام  الح���الت  ه��ذه  اإح���دى  تتوافر  لم  ف���اإذا  العامل 
مبرر  بلا  العامل  بت�شريح   ذلك  رغم  العمل  �شاحب 

فاإن الت�شريح يكون تع�شفياً.

حالات و�شور الت�شريح غير المبرر
  اأولً-الحالت التي ن�شت عليها المادة )64(:

»اأ  -يحق ل�شاحب العمل اأن ينهي عقد العمل �شواء 
اأو لإنجاز عمل  المدة  اأو غير محدد  المدة  كان محدد 
الحالت  في  تعوي�س  اأو  مكافاأة  اأو  اإخطار  دون  معين 

التالية: 
اأو  �شحيحة  غير  �شخ�شية  العامل  انتحل  اإذا   -1
قدم �شهادات اأو تو�شيات مزورة ثبت تزويرها بحكم 

ق�شائي مبرم. 
2- اإذا ارتكب العامل خطاأً ن�شاأت عنه خ�شارة مادية 
ج�شيمة ل�شاحب العمل �شريطة اأن يبلغ �شاحب العمل 

الجهات المخت�شة بالحادث خلال 48 �شاعة من وقت 
علمه بوقوعه. 

اتباعها  ال��لازم  التعليمات  العامل  يراع  لم  3-اإذا 
مرتين  كتابة  اإن��ذاره  رغم  والمن�شاأة  العمال  ل�شلامة 
في  ومعلنة  مكتوبة  التعليمات  هذه  تكون  اأن  �شريطة 

مكان ظاهر. 
من  اأكثر  م�شروع  �شبب  دون  العامل  تغيب  اإذا   -4
ع�شرين يوماً منف�شلة خلال ال�شنة العقدية الواحدة 
اأو اأكثر من ع�شرة اأيام مت�شلة على اأن ي�شبق الف�شل 
بعد  للعامل  العمل  �شاحب  من  كتابي  اإن��ذار  توجيه 
غيابه ع�شرة اأيام في الحالة الأولى وانقطاعه خم�شة 
اأيام في الحالة الثانية وفق الأحكام المرعية في قانون 

اأ�شول المحاكمات. 
5- اإذا لم يقم العامل بتاأدية التزاماته الجوهرية 
اأو النظام الداخلي  المترتبة عليه بموجب عقد العمل 

للمن�شاأة. 
بالمن�شاأة  الخا�شة  الأ�شرار  العامل  اأف�شى  اإذا   -6

التي يعمل بها. 
مبرم  ق�شائي  بحكم  العامل  على  حكم  اإذا   -7
وب��الآداب  بالأخلاق  مخلة  جنحة  اأو  جنائية  بعقوبة 

العامة. 
العمل في حالة  �شاعات  اأثناء  العامل  اإذا وجد   -8

�شكر بين اأو متاأثراً بما تعاطاه من مادة مخدرة. 
9- اإذا وقع من العامل اعتداء على �شاحب العمل 
اأو المدير الم�شوؤول وكذلك اإذا وقع منه اعتداء ج�شيم 

على اأحد روؤ�شاء العمل اأثناء العمل اأو ب�شببه. 
على  ال�شابقة  البنود  في  الإث��ب��ات  ع��بء  يقع  ب - 
اإنهاء  ويعتبر  قانوناً  المقبولة  بالطرق  العمل  �شاحب 

العقد في هذه الحالت مبرراً. 

المادة )65( 
العامل  ارت��ك��اب  العمل  �شاحب  يثبت  لم  اإذا  »اأ - 
ال�شابقة  المادة  اإحدى المخالفات المن�شو�س عليها في 
فاإن اإنهاءه لعقد العمل يعد بمثابة الت�شريح غير المبرر 
وفي هذه الحالة ي�شتحق العامل تعوي�شاً مقداره اأجر 

�شهرين عن كل �شنة خدمة على األ يزيد مجموع هذا 
الأدنى  الحد  مثل  وخم�شين  مئة   150 على  التعوي�س 
ال�شنة  ك�شور  عن  تعوي�شاً  وي�شتحق  ل��لاأج��ور  العام 

بن�شبة ما ق�شاه منها في العمل. 
ال�شهري  الأجر  اأ�شا�س  على  التعوي�س  يح�شب  ب - 
بحق  ذل��ك  يخل  ول  العامل  تقا�شىاه  ال��ذي  الأخ��ير 
العامل في باقي ا�شتحقاقاته المقررة قانوناً اأو اتفاقاً. 
بتطبيق  ملزماً  ذلك  مع  العمل  �شاحب  يبقى  ج- 
اأحكام الإخطار المن�شو�س عليها في المادة )56( وما 

بعدها من هذا القانون. 

ثانياً:الحالت التي ن�شت عليها المادة )67(
» اأ - ل يجوز ل�شاحب العمل اأن ي�شرح عاملًا لأي 

�شبب من الأ�شباب التالية:
1- ممار�شة العمل النقابي اأو تنظيم اأن�شطة نقابية 

من قبل العامل النقابي المر�شح اأو الم�شاركة فيها. 
2- قيام العامل بن�شاط انتخابي. 

�شد  دع��وى  رف��ع  في  الم�شاركة  اأو  �شكوى  رف��ع   -3
اأنظمة  اأو  بالقوانين  اإخلال  تظلماً من  العمل  �شاحب 

العمل اأو اللوائح. 
4- العرق اأو اللون اأو الجن�س اأو الحالة الجتماعية 
المذهب  اأو  الدين  اأو  الحمل  اأو  العائلية  الم�شوؤولية  اأو 
الأ�شل  اأو  القومي  النتماء  اأو  ال�شيا�شي  ال���راأي  اأو 
الجتماعي اأو الزي اأو اأ�شلوب اللبا�س بما ل يتعار�س 

مع الحرية ال�شخ�شية. 
ب - يعتبر الت�شريح في الحالت ال�شابقة غير مبرر 
باإعادة  الحالة  ه��ذه  في  المخت�شة  المحكمة  وتق�شي 
فترة  ع��ن  اأج���وره  كامل  وت�شديد  عمله  اإلى  العامل 

التوقف. 
ج- فيما عدا الحالتين المن�شو�س عليهما في البندين 
1-2 من الفقرة )اأ( يجب على المحكمة اإذا ارتاأت اأن 
اإعادة العامل اإلى عمله غير ممكنة اأو غير عملية اأو 
غير ملائمة ب�شبب رف�س �شاحب العمل اإعادة العامل 
اأو رف�س العامل العودة اإلى العمل اأن تحكم بتعوي�س 
مقداره اأجر �شهرين عن كل �شنة خدمة على األ يزيد 
الحد  مثل  مائتي   200 على  التعوي�س  ه��ذا  مجموع 
الأدنى العام للاأجور ويكون التعوي�س عن ك�شور ال�شنة 
بن�شبة ما ق�شاه منها في العمل ويح�شب التعوي�س على 
اأ�شا�س الأجر ال�شهري الأخير الذي تقا�شىاه العامل 

مع مراعاة اأحكام المادة 56. »

الإج��ازة  ف��ترة  خ��لال  العمل  من  الت�شريح   : ثالثاً 
�شواءً للعامل اأو العاملة :

العمل  من  العامل  ف�شل  العمل  ل�شاحب  يحق  ل 
خلال فترة الإجازة مهما كان نوعها )�شنوية- مر�شية 
–اإجازة الأمومة للعاملة - اإجازة الأعياد والمنا�شبات 
الر�شمية- اإجازة اإيفاد لدورة تدريبية اأو درا�شية... - 

اإجازة الحج- الزواج.... الخ( )م 57-م122(
اأو ارتكاب جناية  التوقيف  الت�شريح ب�شبب   : رابعاً 

التسريح التعسفي/ التسريح غير المبرر
مفهومه – حالاته – آثاره
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م�شاهمات

اأو جنحة �شائنة: 
قد يرتكب العامل جناية بحق �شاحب العمل اأثناء 
الر�شوة  اأو جنحة �شائنة مثل  القتل  قيامه بعمله مثل 
اأو اإ�شاءة الأمانة  والختلا�س  اأو الحتيال  اأو التزوير 
ال�شلطات   قبل  العامل من  توقيف  يتم  قد  اأو  وغيرها 
وبناء  العمل  اأوق��ات  خارج  ما  جرماً  لرتكابه  العامة 

عليه. 
دائرة  �شمن  �شائنة  جنحة  اأو  جناية  ارتكاب   •

العمل
اأو جنحة  ارتكاب جناية  العامل  اإلى  ن�شب  اإذا  اأ - 
�شائنة �شمن دائرة العمل جاز ل�شاحب العمل وقفه 
ال�شلطة  اإلى  الح���ادث  اإب���لاغ  ت��اري��خ  م��ن  العمل  ع��ن 

المخت�شة. 
اإذا  اأو  للمحاكمة  العامل  تقديم  ب- في حال عدم 
م�شوؤوليته  عدم  اأو  ببراءته  المخت�شة  المحكمة  ق�شت 
وجب  احتياطياً  توقيفه  ك��ان  اأو  محاكمته  منع  اأو 
الم�شتحقة عن  اأجوره  اإلى عمله مع دفع كامل  اإعادته 
التوقيف وكاأنه على راأ�س عمله وفي حال رف�س  فترة 
�شاحب العمل اإعادة العامل اإلى عمله اعتبر ذلك منه 
التعوي�س المن�شو�س عليه في  ت�شريحا تع�شفياً يوجب 

المادة )65 ( من هذا القانون. 
اأن اتهام العامل كان بتدبير من  ج- في حال ثبت 
�شاحب العمل اأو وكيله الم�شوؤول جاز للعامل بالإ�شافة 
ال�شابقة  الفقرة  في  عليه  المن�شو�س  التعوي�س  اإلى 
المطالبة بالتعوي�س عن ال�شرر المادي والمعنوي الذي 

لحق به من جراء ذلك التهام. )م88( 
• التوقيف

اأ - اإذا تم توقيف العامل من قبل ال�شلطات العامة 
خلال مدة �شريان عقده لمدة ل تزيد على ثلاثة اأ�شهر 
وجب على �شاحب العمل اإعادته اإلى عمله بعد انتهاء 
اأي حق في الأجر المقرر  اأن يكون للعامل  توقيفه دون 
له ما لم يقرر �شاحب العمل خلاف ذلك. وفي حال 
يجب  عمله  اإلى  العامل  اإع��ادة  العمل  �شاحب  رف�س 
 )65( المادة  في  عليه  المن�شو�س  التعوي�س  دفع  عليه 

من هذا القانون. 
ب - اإذا زادت مدة توقيف العامل على ثلاثة اأ�شهر 
فل�شاحب العمل الحق بعدم اإعادة العامل اإلى عمله 
بالت�شريح  المتعلقة  الأح��ك��ام  تطبق  الحالة  ه��ذه  وفي 
هذا  م��ن   )64( الم���ادة  في  عليه  المن�شو�س  الم���برر 

القانون )م102(.

اإثبات الت�شريح التع�شفي:
بالعودة اإلى الفقرة ) ب ( من المادة )64( المذكورة 
اآنفاً باأن الم�شرع و�شع عبء الإثبات في �شحة ت�شريح 
�شاحب  على  مبرر  غير  ت�شريح  وجود  وعدم  العامل 
العمل بالطرق المقبولة وتجدر ال�شارة اإلى اأن الطرق 
المقبولة قانوناً هي )الأدلة الكتابية – �شهادة ال�شهود 
- وجود قرائن قانونية اأو مو�شوعية – توجيه اليمين 

الحا�شمة – اإجراء معاينة اأو خبرة – الإقرار(
النتائج المترتبة على الت�شريح التع�شفي

العامل الذي يتعر�س لت�شريح غير مبرر ومخالف 
لأحكام القانون يحق له مايلي:
اأولً : حل النزاع ب�شكل ودي:

العمل  من  عامل  بت�شريح  يتعلق  النزاع  كان  اإذا   -
اأو باإخطاره بالف�شل منه فاإنه يجوز للعامل اأو للنقابة 

المديرية  اأن يطلب من  العامل  بناءً على طلب  المعنية 
النزاع خلال  اأجل ت�شوية هذا  التو�شط من  المخت�شة 
اأو  العمل  من  الف�شل  تبليغه  تاريخ  من  اأي��ام  ع�شرة 

اإخطاره بالف�شل منه. 
�شاحب  بين  بالتو�شط  المخت�شة  المديرية  تقوم   -
العمل والعامل في محاولة لحل النزاع النا�شب بينهما 

خلال �شهر كحد اأق�شى. 
اإذا لم تفلح الو�شاطة فاإنه يحق للعامل �شاحب   -

العلاقة مراجعة الق�شاء )م208(.
ثانياً: اللجوء للق�شاء واإقامة دعوى:

- اإذا لجاأ العامل اإلى الق�شاء فاإن للمحكمة خلال 
ي�شرف  باأن  العمل  �شاحب  تلزم  اأن  التقا�شي  فترة 
األ  على  ال�شهري  اأج��ره  من  بالمائة   50 ن�شبة  للعامل 
تزيد على الحد الأدنى لأجر مهنته واأل تتجاوز مدة 

�شرف هذه الن�شبة �شنة. 
بين  المتبادلة  الدفوع  في  بالنظر  المحكمة  تقوم   -
بالطرق  دفعه  باإثبات  منهما  كل  حق  مع  الطرفين 
القانونية  المذكورة اآنفاً وعليه اإذا وجدت المحكمة اأن 
األزمت �شاحب العمل بالتعوي�س  الت�شريح غير مبرر 
هذا  من   67 اأو   65 الم��ادة  اأح��ك��ام  وف��ق  العامل  على 
القانون ح�شب الحال اإل اإذا قبل �شاحب العمل اإعادة 
اأجوره  له  ت�شرف  اإلى عمله وفي هذه الحالة  العامل 

عن فترة التوقف)م209(.
ملزماً  يعد  لم  العمل  �شاحب  ب���اأن  ن��لاح��ظ  هنا 
باإرادته وفي حال رف�س  اإل  باإعادة العامل اإلى العمل 

يلتزم بدفع التعوي�س النقدي. 
قيمة التعوي�س النقدي :

يزيد  األ  على  خدمة  �شنة  كل  عن  �شهرين  • اأجر 
مثل  وخم�شين  مئة   150 على  التعوي�س  هذا  مجموع 
عن  تعوي�شاً  وي�شتحق  ل��لاأج��ور  العام  الأدن���ى  الح��د 

ك�شور ال�شنة بن�شبة ما ق�شاه منها في العمل.
الم��ادة  في  عليها  المن�شو�س  الح���الت  في  وذل���ك 

.)64(
يزيد  األ  على  خدمة  �شنة  ك��ل  ع��ن  �شهرين  اأج��ر 
الحد  مثل  مائتي   200 على  التعوي�س  ه��ذا  مجموع 

الأدنى العام للاأجور ويكون التعوي�س عن ك�شور ال�شنة 
بن�شبة ما ق�شاه منها في العمل ويح�شب التعوي�س على 
اأ�شا�س الأجر ال�شهري الأخير الذي تقا�شىاه العامل 

وذلك في الحالت المن�شو�س عنها في المادة )67(.

الحد الاأدنى العام للأجور:
يغطي  الذى  الأجر  هو  للاأجور  العام  الأدنى  الحد 
الحتياجات الأ�شا�شية للعامل واأ�شرته اأو الأجر الذى 
بكرامة  يليق  وج��وداً  اأو  عي�شة  واأ�شرته  للعامل  يكفل 
اللجنة  وتح��دده  للمعي�شة  لئقاً  م�شتوى  اأو  الإن�شان 
الوطنية للحد الأدنى العام للاأجور التي ت�شكل بقرار 
اللجنة  وتتولى  برئا�شته  و  ال��وزراء  رئي�س مجل�س  من 
مهمة و�شع الحد الأدنى العام للاأجور واإعادة النظر 
وذلك  القانون  هذه  باأحكام  الم�شمولين  للعاملين  فيه 
رقم  العمل  قانون  من  بعدها  وما   )69( للمواد  وفقاً 

17 لعام 2010.
وح��ال��ي��اً الح��د الأدن���ى ال��ع��ام ل��لاأج��ور في القطاع 
للتعديل  قابل  رقم  وهو  ل.���س   )9765( هو  الخا�س 
المخت�شة،  اللجنة  تراها  التي  المتغيرة  للظروف  وفقاً 
اإلى  مهنة  م��ن  ل��لاأج��ور  الأدن����ى  الح��د  يختلف  كما 

اأخرى.

ملحظة هامة
تعوي�س  و  التع�شفي  الت�شريح  تعوي�س  بين  الخلط 

مكافاأة نهاية الخدمة:
الت�شريح  تعوي�س  ب��ين  الخلط  يح�شل  م��ا  ك��ث��يراً 
التع�شفي و تعوي�س مكافاأة نهاية الخدمة في معر�س 
العامل  تجاه  المادية  التزاماته  العمل  �شاحب  تنفيذ 
عند انتهاء عقد العمل اإذ يظن باأن تعوي�س الت�شريح 
اأو  الخدمة  نهاية  مكافاأة  تعوي�س  نف�شه  هو  التع�شفي 

يحل محله وهذا مفهوم خاطئ وغير �شحيح  
: التع�شفي  الت�شريح  • تعوي�س 

- تعريفه: هو التعوي�س الذي ي�شتحقه العامل عند 
التي  للحالت  خلافا  بت�شريحه  العمل  �شاحب  قيام 
 67 –  64  -57( الم��واد  في  العمل  قانون  عليها  ن�س 

 )122 -102 - 88-
- قيمته: اأجر �شهرين عن كل �شنة خدمة على األ 
وخم�شين  مئة   150 على  التعوي�س  هذا  مجموع  يزيد 
مثل الحد الأدنى العام للاأجور وي�شتحق تعوي�شاً عن 

ك�شور ال�شنة بن�شبة ما ق�شاه منها في العمل.
يزيد  األ  على  �شنة خدمة  كل  �شهرين عن  اأجر  اأو 
الحد  مثل  مائتي   200 على  التعوي�س  ه��ذا  مجموع 
الأدنى العام للاأجور ويكون التعوي�س عن ك�شور ال�شنة 
بن�شبة ما ق�شاه منها في العمل ويح�شب التعوي�س على 
اأ�شا�س الأجر ال�شهري الأخير الذي تقا�شىاه العامل 

وذلك بح�شب الحال.
- المواد : )67-65(

الخدمة: نهاية  • مكافاأة 
العامل  ي�شتحقه  ال��ذي  التعوي�س  هي  تعريفها:   -
الجتماعية  التاأمينات  قانون  باأحكام  الم�شمول  غير 
اأو الذي لم ي�شترك عنه �شاحب العمل في التاأمينات 

الجتماعية اأ�شولً
كما  خ��دم��ة  �شنة  ك��ل  ع��ن  �شهر  اأج���ر  قيمتها:   -
ي�شتحق مكافاأة عن ك�شور ال�شنة بن�شبة ما ق�شاه منها 

في العمل. 
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المهند�س محمد نور عبا�س
ممثل الإدارة ونائب مدير الموارد الب�سرية

الحافظ لل�سناعات الهند�سية

5S هي تقنية المحافظة على مكان العمل 
نظيف ومرئي ومرتب با�شتمرار، و هي م�شتقة 

من كلمات يابانية تبداأ بحرف ال� S و هي: 
ال�شرورية عن  الأ�شياء  ف�شل   -  :Seiri

الأ�شياء الغير �شرورية في مكان العمل 
- التخل�س من الأ�شياء الغير �شرورية 

 
جيد  ب�شكل  الأ���ش��ي��اء  ترتيب   :  Seiton
البحث  ب��دون  ا�شتخدامها   ن�شتطيع  بحيث 

عنها
مرئي  ب�شكل  ال�شرورية  الأ�شياء  ترتيب   -
بحث  ب��دون  الحاجة  حين  تناولها  يتم  لكي 

وتفتي�س

تنظيف   ، العمل  مكان  تنظيف   :Seiso
الأر����س،   ( العمل  محيط  تنظيف   ، الآلت 

ال�شقف، الحائط(

معايير   ، الم��ع��اي��ير  و���ش��ع   :Seiketsu
لتنفيذ عمليات الفرز، معايير لنظام الترتيب 

والتنظيف 
ب��برام��ج و���ش��ج��لات لجميع  - الح��ت��ف��اظ 

العمليات 

قواعد  ع��ل��ى  الم��ح��اف��ظ��ة   :Shitsuke  
ال�شيانة

- اللتزام بالأنظمة والقواعد وال�شتمرار 
باأ�شلوب محدد خلال التنفيذ 

بخطوات  ي��ب��داأ  �شناعي  م�شروع  اأي  اإن 
متلازمة ومتتالية كحلقة تبداأ من حيث تنتهي 

وتنتهي حيث تبداأ من:
يمكن  �شهلة،  خ��ط��ة  الخ��ط��ة:  و���ش��ع   -1

اإدارتها وتحقيقها ونتائجها ملمو�شة
اأر�س  على  وتطبيقها  الخطة:  تنفيذ   -2

الواقع
تطبق  التنفيذ  مرحلة  اأن  من  التحقق   -3

بحذافيرها
الأخطاء  ت�شحيح  الأخ��يرة:  الخطوة   -4
هناك  يكون  ك��ي  الخطة  في  النظر  واإع���ادة 

تح�شين م�شتمر.

على  يخطر  ما  اأول   :5S ال�����  تطبق  اأي��ن 
ال�شناعية  المن�شاآت  في  تطبق  اأن��ه��ا  ال��ب��ال 
ولكن  طائلة،  اأرباحاً  تدر  التي  الأعمال  وفي 
من  ن��وع  اأي  في  بها  العمل  يمكن  ال��واق��ع  في 
اإلى  المفرق  بائع  من  القت�شادية  الأن�شطة 
محطات الطاقة الكهربائية، وبذلك �شتحقق  

اأرباحاً وفوائد جمة
من الأخطاء المتراكمة والتي تقف عائقاً في 
وجه بلوغ اأعلى مردود من الم�شروع هي: الهدر 

والفو�شى
الهدر باأنواعه ال�شبع

الإنتاج الزائد عن الطلب
نقل المواد من واإلى اأماكن ت�شنيعها

حركة العاملين �شمن الم�شروع فبدلً من اأن 
تكون المواد والمعدات اللازمة لعمله في متناول 

يده ي�شطر للتنقل من موقع اإلى اآخر
النتظار وتباطوؤ العامل بت�شليم العمل لمن 

يليه
�شياع الوقت خلال الت�شنيع

المخزون �شمن خط الت�شنيع والذي بدوره 
بين  التنقل  وي��ع��ي��ق  ال��ع��ام��ل��ين  تح���رك  يعيق 

الأق�شام
المنتجات غير المطابقة

الفو�شى حيث اأن هناك من�شاآت ت�شتنزف 
كل وقتها بترتيب مكان العمل

المجلدات  فيها  ت��تراك��م  العمل  ف��اأم��اك��ن 
والمعدات والمخزون

تكدي�س المواد غير اللازمة للاإنتاج
ومعدات  الت�شنيع  خ��ط  �شمن  الم��خ��زون 
العملية  ���ش��ير  ت��ع��ي��ق  الح���اج���ة  ع���ن  زائ�����دة 

الإنتاجية 
من  ت�شكو  المنتج  تجميع  واأم��اك��ن  معدات 

عدم نظافتها
والأدوات  والم���واد  الملفات  اإي��ج��اد  �شعوبة 

اللازمة للاإنتاج

اإن قاعدة الـــــ 5S هي : العن�شر 
الاأ�شا�شي في اإدارة مكان العمل 

هما  العمل  م��ك��ان  واإدارة   5S ال�����  وان 
عن�شران من )نظام التح�شن الم�شتمر( 

الهيكل  ك��ام��ل  اأن  الفل�شفة  ه��ذه  ل��ب  اإن 
الوظيفي يركز جل اهتمامه لتلبية متطلبات 

الزبون واأهداف الموؤ�ش�شة.
للموؤ�ش�شة  ال�شمولية  ال��ن��ظ��رة  ه���ذه  اإن 

كمجموعة من الإجراءات التي يجب اأن توؤدي 
باإدخال  وذل��ك  م�شتمر  وت��ط��ور  تح�شن  اإلى 
المعرفة وال�شتفادة من مهارات وخبرات كل 

العاملين
على  يحتاج  ال�شاملة  الج��ودة  اإدارة  نظام 
الأقل /7/ �شنوات اإذ اأن حوالي %90 من 
كان  ال�شاملة  الج��ودة  اإدارة  تطبيق  ح��الت 
م�شيرها الف�شل ح�شراً ل�شيق الروؤيا وعدم 
الطويل،  المدى  النظام هو على  اأن هذا  فهم 
يعطي  الورود  اأنه حقل من  يعتقد  كما  ولي�س 

ثماره حالً
في  وتغيير  كبير  جهد  اإلى  يحتاج  اأن��ه  اإذ 

ثقافة وعمل الموؤ�ش�شة.
ت�شع  فل�شفة  ه��و   5S ال�����  ب��رن��ام��ج  اإن 
العمل وممار�شة  مكان  تنظيم  اأعينها  ن�شب 
تب�شط  فهي  العمل  اأماكن  في  المعايير  اأف�شل 
عديمة  والأن�شطة  الهدر  وتقل�س  العمل  جو 
وتحقق  الموؤ�ش�شة  كفاءة  من  وتزيد  الج��دوى 

ال�شلامة والجودة
ما تكلفة تطبيق ال����� 5S : اإن ترتيب مكان 
العمل والوقت الذي تهدره قد يكلفك الكثير. 
ولكن بتطبيق برنامج ال����� 5S  كل ما تحتاجه 

هو:
التدريب على اإدارة الوقت

العمل  مكان  نظافة  على  العاملين  تدريب 
وترتيبه

المعدات  ���ش��راء  يجب  اأي  الم��ع��دات  ���ش��راء 
الجديدة 

تكلفة الوقت اللازمة للمحافظة على هذا 
البرنامج في الموؤ�ش�شة

5S فوائد تطبيق قاعدة الـــــ
ت��ع��م ال�����ش��لام��ة الم��ه��ن��ي��ة وال�����ش��ح��ي��ة في 

الموؤ�ش�شة
تقلل من الوقت ال�شائع

ترفع من معنويات العاملين
ب�شكل  العمل  تعتر�س  التي  الم�شاكل  تحدد 

اأ�شرع
المراقبة الدقيقة من خلال الروؤيا المبا�شرة 

وعن كثب 
ممار�شة العمل الملائم لطبيعة المكان

ازدياد الكفاءة الإنتاجية وجودة المنتج 
تقوي التوا�شل بين العاملين 

تنمي الدافع لدى العاملين للمحافظة على 
اأماكن عملهم نظيفة

تقنية الـ 5S  في رفع كفاءة الموارد البشرية

م�شاهمات
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الاأ�شتاذ ركان الاإبراهيم
خبير قانوني في ق�سايا العمل والعاملين

 
 2010 ل�سنة   /17/ رق��م  العمل  ق��ان��ون  ميز 
ال��ع��م��ل الفردية  ن��وع��ين م���ن م���ن���ازع���ات  ب���ين 

والجماعية.
اأولً: منازعات العمل الفردية:

ال��ت��ي تن�ساأ بين  ت��ع��ري��ف��ه��ا: ه��ي الخ��لاف��ات 
تطبيق  معر�س  في  وال��ع��ام��ل  العمل  �ساحب 

اأحكام قانون العمل وعقد العمل الفردي
الم��ن��ازع��ات وف��ق الأ�سلوبين  وي��ت��م ح��ل ه��ذه 

التاليين:
1- الحل الإداري ) الو�شاطة الإدارية (.

ال�شوؤون  م��دي��ري��ة  ب��ه  ت��ق��وم  اإداري  اإج����راء   -
طلب  على  ب��ن��اء  المخت�شة  وال��ع��م��ل  الجتماعية 
العامل اأو النقابة المعنية بهدف التو�شط بين العامل 
و�شاحب العمل من اأجل ت�شوية النزاع وذلك خلال 
ع�شرة اأيام من تاريخ ت�شريح العامل من العمل اأو 

اإخطاره بالف�شل منه.
ب��اإج��راءات  المخت�شة  الم��دي��ري��ة  ت��ق��وم   -
النزاع  لحل  منها  محاولة  في  الإداري���ة  الو�شاطة 
النا�شب بين العامل و�شاحب العمل �شواء كان النزاع 
اأو اإعطائه حقوق العمالية  يتعلق بت�شريح العامل ، 
يعود  بينهما  العمالية  العلاقة  انتهاء  كان  حال  في 
بحكم  انتهائها  اأو  المدة  المحدد  العقد  مدة  لنتهاء 
القانون، وفق اأحد الحالت المن�شو�س عليها بالمادة 
على  الطرفين  اتفاق  فيها  بما  القانون  من   /62/
كان  �شواء  ر�شائي  ب�شكل  العمالية  العلاقة  اإنهاء 
البند  وفق  المدة  محدد  غير  اأو  المدة  محدد  العقد 

/1/ من الفقرة )اأ( من المادة /62/.
مح�شر  يت�شمن  اأن  ي��ج��ب  الح��ال��ة  ه���ذه  وفي 
الدارية  الو�شاطة  اأفلحت  اإذا  الإداري��ة،  الو�شاطة 
�شاحب  واأقنعت  المخت�شة  المديرية  بها  تقوم  التي 
عمله  الى  باإعادته  اأو  العامل  ت�شريح  باإلغاء  العمل 
عند قيامه بف�شله من العمل فعلًا ،وكذلك ما يفيد 
كفلها  التي  العمالية  حقوقه  جميع  العامل  تقا�شي 
حال  في  2010م.  ل�شنة   /17/ رق��م  العمل  قانون 
انتهائه  اأو  بانتهاء مدته  المدة  المحدد  العقد  انتهى 
بحكم القانون، اأو في حال اإخطار العامل بالف�شل.

قامت  التي  الإداري���ة  الو�شاطة  ف�شلت  اذا  اأمّ��ا 
المخت�شة  والعمل  الجتماعية  ال�شوؤون  مديرية  بها 
العمل  �شاحب  ا�شتجابة  ع��دم  اإلى  ي��ع��ود  ل�شبب 
الإخطار  اأو  العامل  بت�شريح  ق��راره  عن  بالتراجع 
خلال  ومن  المخت�شة  المديرية  على  هنا  بالف�شل، 
مفت�شي العمل لديها تنظيم مح�شر و�شاطة ويكتب 

فيه باأن نتيجة الو�شاطة كان م�شيرها الف�شل.
2- الحل الق�شائي:

العمل (  العامل و�شاحب  النزاع )  يحق لطرفي 
محكمة  اإلى  اللجوء  الداري��ة  الو�شاطة  ف�شلت  اإذا 
محافظة  ك��ل  م��رك��ز  في  الم�شكلة  المدنية  ال��ب��داي��ة 
العمل  قانون  من   /205  / الم��ادة  لأحكام  ا�شتنادا 

رقم /17/ ل�شنة 2010 من :
1- قا�شي بداية ي�شميه وزير العدل         رئي�شاً

المكتب  ي�شميه  النقابي  التنظيم  عن  ممثل   -2
ع�شواً التنفيذي للاتحاد العام لنقابات العمال 

اتحاد  ي�شميه  العمل  اأ���ش��ح��اب  ع��ن  ممثل   -3
غرف ال�شناعة اأو التجارة اأو ال�شياحة اأو التعاوني               
)ح�شب مقت�شى الحال( للنظر في المنازعات المالية 
ع�شواً بين العمال واأ�شحاب العمل   

التنفيذي لتحاد نقابات  وي�شمي كل من المكتب 
ال��ع��م��ال واتح����اد غ���رف ال��ت��ج��ارة واتح����اد غرف 
ملازما  ع�شوا  ال�شياحة  غرف  واتح��اد  ال�شناعة 

يقوم مقام الأ�شيل في حال غيابه.
ومن الجدير ذكره باأن هذه المحكمة ذات البنية 
الثلاثية المبينة اأعلاه والتي تعد خروجا عن الق�شاء 
العادي – بمعنى اأنها تعد ق�شاءاً ا�شتثنائياً، بالوقت 
الذي اأقلعت �شورية في ال�شنوات الع�شر ال�شابقة عن 
في  العادي  للق�شاء  وال��ع��ودة  ال�شتثنائي  الق�شاء 
الكثير من القوانين منها قانون العلاقات الزراعية 
الت�شريعي /  ل�شنة 1958 / والمر�شوم  / رقم 134 
اإذ   ، المحاكم  من  وغيرها   /  1962 ل�شنة   49 رقم 
اإليها  الم�شار  بت�شكيلتها  المحكمة  ه��ذه  تجتمع  لم 
�شدور  منذ  عمالية  دع��وى  اأي  تف�شل  ولم  اأع��لاه 

اأن  يجب  المحكمة  ه��ذه  ب��اأن  العدل  وزارة  اجتهاد 
تكون قراراتها بالإجماع ويعد هذا التف�شير مخالفا 
اخت�شا�شات  على  تعدٍ  لأن��ه  وال��ق��ان��ون  للد�شتور 
اجتماع  جعل  الجتهاد  وه��ذا  الت�شريعية  ال�شلطة 
هذه المحكمة في جميع المحافظات، نتيجة ت�شارب 
الممثلين  العمل  واأ�شحاب  العمال  فريق  م�شلحة 
في هذه المحكمة وحقوقهم في مهب الريح، بمعنى 
تعطيل عمل هذه المحكمة كونه يعتبر اأي�شاً مخالفة 
للاأ�شباب الموجبة لإحداث هذه المحكمة والغاية من 
العمالية  الدعاوى  في  الف�شل  �شرعة  في  اإحداثها 

واي�شال العمال الى حقوقهم العمالية .
 /17/ رق��م  العمل  ق��ان��ون  اأن  م��ن  ال��رغ��م  على 
ق����رارات  اإ����ش���دار  ع��ل��ى  ي��ن�����س  لم   2010 ل�شنة 
الن�س  غياب  حال  في  وبراأينا  بالإجماع  المحكمة 
الأحكام  اإلى  والرجوع  العودة  يتم  و�شوحه  وعدم 
والقواعد العامة لجتماعات المحاكم بقانون اأ�شول 
باأنه  الإ�شارة  مع  بالأكثرية  اأي  المدنية  المحاكمات 
المذكورة  المحكمة  اإلى  يلجاأ  الذي  العامل  حق  من 
ال�شهري  اأج��ره  من   %50 ن�شبة  �شرف  يطلب  اأن 
وي�شترط في هذه الن�شبة تحقق ال�شرطين التاليين :

لأجر  الأدنى  الحد  عن  الن�شبة  هذه  تزيد  • األ 
مهنته

على  �شنة  لم��دة  الن�شبة  ه��ذه  ت�شرف  اأن   •
الأكثر

وعلى المحكمة محكمة البداية المدنية اأن ت�شتجيب 
– وتلزم  العامل متى كان محقاً في طلباته  لطلب 

�شاحب العمل ب�شرف الن�شبة المذكورة اأعلاه.
ت�شريعي  اأن هناك م�شروع مر�شوم  اإلى  منوهين 
مع اأ�شبابه الموجبة لتعديل المادة /205/ من قانون 
وزارة  م��ع  بالتن�شيق  ال��ع��دل  وزارة  قدمته  العمل 
رئا�شة  اإلى  رفعه  وتم  والعمل  الجتماعية  ال�شوؤون 
اإعادة  يت�شمن  ون�شف  �شنة  منذ  ال��وزراء  مجل�س 
العادي  الق�شاء  اإلى  العمالية  بالدعاوى  الف�شل 
الدعاوى  يف�شل  بحيث  للجميع،  ال�شمانة  كونه 
العمالية قا�شي بداية دون م�شاركة اأ�شحاب العمل 
والعمال، وبراأينا هذا ي�شب في م�شلحة الطرفين 
اأ�شحاب العمل والعمال وي�شاعد في ف�شل الدعاوى 

ب�شرعة، اأف�شل من الن�س النافذ حالياً.
 �� وفي حال راأى هذا الم�شروع النور يكون الم�شرع 
جعل  لو  اأكثر  وموفقاً  ومرونة  عملية  اأكثر   �� براأيي 
العمل  م��ن��ازع��ات  في  بالنظر  المخت�شة  المحكمة 

الفردية هي محكمة ال�شلح لأ�شباب عدة منها:
الواحدة  المحافظة  في  اللامركزية  اعتماد   -1
المادة  في  عليها  المن�شو�س  البداية  محكمة  ك��ون 
/205/ من القانون م�شكلة في مركز كل محافظة 
وهي محكمة وحيدة بينما محكمة ال�شلح موجودة 

حل منازعات العمل في قانون العمل رقم 
/17/ لسنة 2010م
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في مراكز المناطق والنواحي ولها امتداد اأفقي على 
م�شتوى القطر.

يوفر  ال�شلح  لمحكمة  الخت�شا�س  جعل  اإنّ   -2
على اأطراف الدعوى ) العمال - اأ�شحاب العمل ( 
اإلى مقر محكمة  انتقالهم  نتيجة  والنفقات  الوقت 

البداية المدنية الم�شكلة في مركز كل محافظة.
بتخفيف  تتعلق  اأخ����رى  لأ���ش��ب��اب  اإ���ش��اف��ة   -3
اأزمة  من  والتخفيف  الم��دن  مراكز  على  الزدح��ام 

الموا�شلات وغيرها من الأمور الحياتية الأخرى .
ث�����ان��ي��اً: حل منازعات الجماعية:

تعريفها: هي كل نزاع ين�شاأ بين �شاحب العمل اأو 
واحدة  منظمة  وبين  العمل  اأ�شحاب  من  مجموعة 
اأو  العمل  �شروط  ب�شاأن  عمالية  منظمات  عدة  اأو 

ظروفه اأو قواعد ال�شتخدام .

حل النزاعات الجماعية:
يتم وفق ما يلي:

طرفي  قبل  م��ن   ) ال���ودي   ( الإداري  الح��ل  اأ - 
النزاع عن طريق المفاو�شة الجماعية وهنا يختلف 
الح��ل ع��ن ح��ل الم��ن��ازع��ات ال��ف��ردي��ة ال��ت��ي اعتمد 
اأ�شلوب الو�شاطة الإدارية ) كاإجراء فردي ( تقوم 
بالمنازعات  الجماعية  المفاو�شة  بينما  المديرية  به 
واأركانها  �شروطها  لها  حقوقية  موؤ�ش�شة  الجماعية 

واإجراءاتها واأحكامها القانونية.
العمل  م��دي��ري��ة  ق��ب��ل  م��ن  الإداري  الح���ل  ب - 
الق�شايا  في  المتمر�شين  الخ��براء  من  اأو  المخت�شة 
بين  الجماعية  المفاو�شة  ف�شل  ح��ال  في  العمالية 
العمال و�شاحب العمل كلياً اأو جزئياً بهدف تقريب 

وجهات النظر بين الطرفين لت�شوية النزاع.
ف�شل  ح��ال  التحكيم: في  الح��ل عن طريق  ج-   
المديرية المخت�شة بحل النزاع كلياً اأو جزئياً وذلك 

بناءً على طلب اأي    من الطرفين.
علماً اأن المديرية المخت�شة تحيل تقرير الو�شيط 
من  اأي��ام  �شبعه  خلال  التحكيم  هيئة  الى  العمالي 
ت�شكل  الهيئة  وه��ذه  لديها  الطلب  ت�شجيل  تاريخ 
بقرار من وزبر ال�شوؤون الجتماعية والعمل برئا�شة 
�شلح،  قا�شي  وع�شوية  م�شت�شار،  بمرتبة  قا�شي 
ومحكم واحد عن كل من منظمات اأ�شحاب العمل 
وت�شدر  ال���وزارة  عن  ومحكم  العمال،  ومنظمات 

هذه الهيئة قراراتها باأغلبية اأ�شوات الأع�شاء.
للطعن  يخ�شع  المحكمين  ق��رار  اأن  الإ���ش��ارة  مع 
اأمام محكمة النق�س خلال ثلاثين يوماً من اليوم 
التالي لتاريخ تبليغه واأن حكم الهيئة ملزم للطرفين 
بعد ت�شجيله في المديرية المخت�شة ويتم تنفيذه بعد 
اكت�شابه الدرجة القطعية عن طريق دائرة التنفيذ 

المخت�شة بناءاً على طلب اأي من الطرفين.

لكن ما يوؤخذ على الم�شرع في ف�شل حل المنازعات 
الجماعية ا�شتخدام ا�شم دعاوى في المادة / 198/ 
من  حكم  ب��اأي  الخا�شة  المنازعات  اأخ�شع  بينما 
اأحكام اتفاق العمل الجماعي لتفاق الطرفين وكان 
الأولى بالم�شرع اأن يجعل المحكمة المن�شو�س عليها 
جميع  في  للنظر  المخت�شة  هي   /205/ الم��ادة  في 
في  والعامل  العمل  �شاحب  بين  النا�شئة  المنازعات 
 /17  / رق��م  العمل  قانون  اأحكام  تطبيق  معر�س 
ل�شنة 2010 وبذلك يكون قد جعل مرجعية واحدة 
اعتماد عدة مرجعيات  المنازعات بلا  بهذه  للنظر 
بمراجعة  واإرباكهم  الم�شلحة  اأ�شحاب  وت�شتيت 
نزاع  اأي  ح��دوث  عند  مختلفة  هيئات  اأو  محاكم 

عمالي.
ت�����ش��ارب ال���ش��ط��لاح��ات، فتارة  ف�����ش��لًا ع��ن 
ي�شتخدم م�شطلح دعوى بالمادة /198/ وم�شطلح 
دع���وى ل ي��ك��ون اإلّ اأم���ام الم��ح��اك��م وت���ارة اأخ��رى 
ي�شتخدم م�شطلح هيئة في المادة /202/. منوهين 
الم��ادة  في  الم�شطلحات  ه��ذه  ا���ش��ت��خ��دام  اأن  اإلى 
باتفاق  الخا�شة  المنازعات  حل  باإخ�شاع   /202/
الطرفين  لتفاق  او  ل��لاإج��راءات  الجماعي  العمل 
المديرية  تج��ري��ه��ا  ال��ت��ي  الج��م��اع��ي��ة  ل��ل��م��ف��او���ش��ة 
هيئة  الى  احالتها  يتم  ف�شلها  حال  وفي  المخت�شة 

التحكيم العمالية.
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يمكن تعريف الثقافة التنظيمية باأنها مجموعة القيم والمعتقدات والمفاهيم 
مكتوبة  وغير  مرئية  غير  وهي  الموؤ�ش�شة،  اأف��راد  بين  ال�شائدة  التفكير  وطرق 
ولكنها مح�شو�شة، حيث ي�شارك العاملون بالموؤ�ش�شة في تكوينها، ويتم تعليمها 
من  عملية  لأي  الأولى  والخطوة  التغيير،  اأدوات  اإحدى  وهي  الجدد،  للاأفراد 

عمليات التطوير الإداري.

لماذا البداية من الثقافة التنظيمية ووفق الت�شل�شل اأعله؟
لو اأننا بداأنا في عملية التطوير دون التقيد بالترتيب ال�شابق لنتج لدينا م�شاكل 
عديدة، لأنًّ عملية التطوير هي �شل�شلة متعاقبة من الخطوات المحددة، ومثال 
ذلك بفر�س اأننا بداأنا باإعادة الهيكلة مثلًا دون اأن نطوّر ثقافتنا التنظيمية، 
لحدثت فجوات تنظيمية كبيرة، وذلك ب�شبب غياب الوعي التنظمي والإدراكي 
من قبل العاملين لمغزى هكذا عمل، ويبين الجدول التالي مايمكن اأن يحدث في 

حال لم نتقيد بالترتيب المبين اأعلاه:
  - عند 
الثقافةغياب:

التنظيمية
الهياكل

التنظيمية

�شيا�شات
واإجراءات 

العمل

الموارد
الب�شرية

تقانة
المعلومات  - عندما 

تبداأ عملية 
التطوير من:

الهياكل
التنظيمية

تحدث 
فجوات 
تنظيمية

اختناقات 
روتينية )عنق 

الزجاجة(
بطء في اأداء �شعيف

الإنجاز

�شيا�شات
واإجراءات 

العمل

عدم التقيد 
بالإجراءات

ازدواجية 
الأدوار

تدني القدرة 
على تطبيق 
الإجراءات

روتين مرهق

الموارد
الب�شرية

بروز دور 
ال�شخ�س 

على ح�شاب 
الموؤ�ش�شة

غياب 
العمل 

الموؤ�شّ�شي
فو�شى اإدارية

عدم ال�شتثمار 
الأمثل 

للكفاءات 
المتاحة

تقانة
المعلومات

غياب الفهم 
الوا�شح 
للتطوير

ت�شتت 
تكرار العملالبرامج

عدم ال�شتفادة 
من فوائد 

التقانة

ما يجب فعله بعد تحديد الم�سكلة
ثقافة تنظيمية �شعيفة¤ تغيير الثقافة
هيكل تنظيمي غير فعال¤ اإعادة الهيكلة

اإجراءات العمل معقدة¤ الهندرة
موارد ب�شرية غير كفوءة¤ التدريب الفعال

تقانة معلومات محدودة¤ الأتمتة والتحديث

و�شنبحث في مقالنا هذا وب�شكل موجز مو�شوع الثقافة التنظيمية وتاأثيرها 
على اأداء الموارد الب�شرية في اإطار عملية تطوير الموؤ�ش�شة، على اأن نتطرق اإلى 

بقية المنطلقات م�شتقبلًا اإن �شاء الله.
اإذاً للثقافة التنظيمية تاأثيرها الكبير في المجالت التالية:

اأولً: تاأثيرها على الأداء: 
اإطار ثقافي جامع، فاإن طاقات الأفراد �شوف تتبدد وينخف�س  بدون وجود 

م�شتوى الأداء.
ثانياً: تاأثيرها على الر�شا الوظيفي:

تاأثير وا�شح  الموؤ�ش�شة ذات الطابع التحفيزي  اأنه لثقافة  اإجماع على  يوجد 
على الر�شا الوظيفي وبالتالي على الإنتاجية لدى العاملين، والعك�س في حالة 

الثقافة ال�شعيفة.
ثالثاً: تاأثيرها على النتماء والولء التنظيمي:

المتعلقة  والمعتقدات  القيم  على  الجميع  لدى  الوا�شع  الإجماع  تحقق  عند 
والت�شاقهم  وولئهم  العاملين  اإخلا�س  من  يزيد  اأن  ذلك  �شاأن  من  بالعمل، 
ال�شديد بالموؤ�ش�شة، وهذا يمثل ميزة تناف�شية هامة تعود على الموؤ�ش�شة بنتائج 

اإيجابية.
رابعاً: تاأثيرها على الإبداع: 

من خلال خلق جو من ال�شتقلالية لدى العاملين، والذي بدوره �شيمكنهم 
من الإبداع والبتكار.

خام�شاً: تاأثيرها على عملية التطوير:
في  القائمة  التنظيمية  الثقافة  تحديد  على  الإداري  التطوير  خبراء  يركز 
الموؤ�ش�شة كاأ�شا�س لتطبيق خطط وبرامج التحول والتطور الم�شتهدفة، فالثقافة 
لتبني  الموؤ�ش�شة  في  الم�شتويات  كافة  لدى  القبول  توجِد  التي  هي  التنظيمية 
عمليات  لنجاح  الأ�شا�س  وهي  باإيجابية،  والتجديد  والتطور  التحول  عمليات 

دور الثقافة التنظيمية في عملية 
التطوير الإداري للمؤسسات

م�شاهمات

م.�شعيد هوا�س 
ا�ست�ساري تحليل نظم اإدارة موارد ب�سرية في �سركة الح�سارة للاأنظمة

حظيت الثقافة التنظيمية في الآونة الأخيرة باهتمام كبير، باعتبارها اأحد اأهم العوامل الأ�سا�سية 
المحددة لنجاح وتفوق الموؤ�س�سات، فهي توؤثر وب�سكل مبا�سر على م�ستويات الأداء والفعالية والإبداع 
في  وجهودهم  العاملين  لطاقات  الداخلي  المحرك  وه��ي  للموؤ�س�سة،  والنتماء  وال��ولء  والدافعية 

�سعيهم لتحقيق الأهداف المحددة لهم.
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التحول والتطور والندماج والعمل وفق معايير الجودة ال�شاملة. 
مقارنة بين الثقافة التقليدية والثقافة الحديثة

الثقافة الحديثةالثقافة التقليدية
يتقيد الأفراد بالأوامر البيروقراطية 

واللوائح.
يتقدم الأفراد ويتطورون من خلال 
العمل بروح الفريق وحرية المبادرة.

يميل المديرون لي�شبحوا منعزلين 
وذوي مكانة �شيا�شية وذلك باتباع 

ا�شتراتيجية بطيئة للتغيير.
المديرون يعطون اأهمية للاأفراد 

جميعهم ويبادرون للتغيير.

الجماعة تعتمد على �شخ�شية المدير.
الأفراد يعملون ب�شكل جماعي ويعتمدون 

على ال�شلطة التي تم تفوي�شها لهم 
والذين ا�شتركوا في ر�شمها.

الهتمام ب�شدة بالزبائن والعملاء الهتمام باحتياجات الموؤ�ش�شة اأولً.
والعاملين داخل الموؤ�ش�شة.

وللثقافة التنظيمية عدة وظائف تحققها لأفراد الموؤ�ش�شة، من اأهمها:
المعايير  بنف�س  العاملين  م�شاركة  خلال  من  تنظيمية  هوية  الأف��راد  تمنح 

والقيم.
ت�شهّل اللتزام الجماعي من خلال التبني لهدف م�شترك.

بين  الدائمين  والتعاون  التن�شيق  على  الت�شجيع  خلال  من  ال�شتقرار  تعزّز 
اأفراد الموؤ�ش�شة.

لماذا  تف�شر  التي  الم�شتركة  للمعاني  م�شدر  توفر  خلال  من  ال�شلوك  ت�شكّل 
تحدث الأ�شياء على نحو معين.

التاأثير على �شلوك العاملين، من خلال توفير الأمور التالية:
منح الأفراد حرية المبادرة والإبداع وتحمل الم�شوؤولية. 

اإر�شاء نظام حوافز ومكافاآت يقوم على معايير مو�شوعية وعلمية. 
ال�شماح بالتعبير عن وجهات النظر المختلفة وال�شتفادة من هذا الختلاف 

في الح�شول على اآراء واأفكار جديدة.
 اإر�شاء نظام ات�شالت ي�شمح بتبادل المعلومات في كل التجاهات.

بروح  ويعمل  التنظيمية  الم�شتويات  مح��دود  اإداري  نظام  اعتماد  �شرورة 
الفريق وغير مركزي.

تر�شيخ مبداأ ال�شفافية وما يمكن اأن تولده من ثقة بين الأفراد.
-على من تقع م�شوؤولية اإر�شاء وتطوير الثقافة التنظيمية:

ت�شاهم  اأن  عليها  يتوجب  والتي  العليا  الإدارة  على  الم�شوؤولية  ه��ذه  تقع 
وال�شلوكيات  الجوهرية  القيم  وتر�شيخ مجموعة  بو�شع وتحديد  وا�شح  ب�شكل 
والت�شرفات التي تتوافق وغايات الموؤ�ش�شة العليا والم�شالح الم�شتركة لكل من  

المالكين والإدارة والموظفين والمجتمع الذي تتواجد فيه الموؤ�ش�شة.

-المبادئ التي يجب على الإدارة العليا تحقيقها للو�شول للثقافة التنظيمية 
المرغوبة:

خلق مناخ ي�شمح باأداء الفرد لعمله في ظروف منا�شبة مما يولد لديه ارتباطاً 
بعمله ويجعله ي�شتمتع به.

حث الأفراد باأن يقدموا اأف�شل الأداء.
 العتقاد بقدرة الأفراد على البتكار وتحمل المخاطر دون تعري�شهم للعقاب 

عند الف�شل.
تحكم  واأحا�شي�س  م�شاعر  له  كاإن�شان  بهم  والهتمام  العاملين  اح��ترام 

�شلوكياته وت�شرفاته.
تدفق  تح�شين  في  اأ�شا�شية  و�شيلة  باعتباره  الر�شمي  غير  الت�شال  ت�شجيع 

المعلومات.
اإعطاء اأهمية بالغة لم�شاألة النمو وتحقيق الأرباح والتي تعتبر من الأهداف 

الرئي�شة لموؤ�ش�شة الأعمال.
- ون�شير هنا الى اأن العديد من الدرا�شات الحديثة قد بينت اأن ال�شركات 

الأكثر نجاحاً هي ال�شركات التي لديها الثقافة التنظيمية القوية المتمتعة بما 
يلي:

وجود الم�شاركة في عملية �شنع القرارات على نحو وا�شع.
وجود معايير مرتفعة للاأداء.

وجود اهتمام كبير بالأفراد واعتبارهم الم�شدر الحقيقي للنجاح.
 تكريم الأفراد المتميزين وت�شجيعهم.

 اإر�شاء قواعد �شلوك للاأوقات الر�شمية وغير الر�شمية.
الخا�شة  والمنا�شبات  والمرا�شيم  الجماعية  والطقو�س  الحتفالت  ت�شجيع   

بالموؤ�ش�شة.
- ويمكن تحديد دور ق�شم الموارد الب�شرية في عملية بناء الثقافة التنظيمية 

المرغوبة من خلال التركيز على مايلي:
تر�شيخ ثقافة ومقومات الموؤ�ش�شة المبدعة.

ا�شتخدام اأنماط القيادة الفعالة، والتي من اأهمها القيادة التي تقوم على 
الروؤية. 

تر�شيخ ثقافة خدمة العميل واإر�شائه.  
ت�شجيع ثقافة ومبادئ التعلم الم�شتمر.
تر�شيخ ثقافة ومقومات فرق العمل.  

احترام الوقت واللتزام باأخلاقيات العمل.
عمليات  في  المعلومات  تكنولوجيا  من  وال�شتفادة  اللكترونية  الثقافة  ن�شر 

التطوير الإداري واإنجاز الأعمال.
الخل�شة:

اهتماما كبيراً  التي تولي  الموؤ�ش�شات  النجاح هي  لها  يكتب  التي  الموؤ�ش�شات 
بالأفراد، وتتميز باللامركزية، والتي تُعتبر م�شدراً للاإبداع.

حْت في التعرف على نمط الثقافة ال�شائدة في موؤ�ش�شتك، فاإنك بذلك  اإذا نَجَ
الثقافية  الخارطة  في  التغيير  قنوات  اإلى  بذكاء  يو�شلك  متيناً  خيطاً  تم�شك 

للموؤ�ش�شة.
اأن يتم  اإنَّ تغيير الثقافة التنظيمية و�شلوكيات الأفراد ومواقفهم، ل يمكن 
اإل بعد اإقناع العاملين وتهيئتهم نف�شياً ب�شرورة رف�س ال�شلوكيات الحالية، واأنَّ 
اإحداث  اأدائهم الحالية غير مرغوبة، واأنَّ م�شالحهم �شتتعاظم حال  طريقة 

التغيير.
ثقافتنا  نراجع  اأن  لبد  الب�شرية  الموارد  اإدارة  فى  التميز  تحقيق  اأردنا  اإذا 
لنتاأكد من اأنها مواتية لهذا التميز، ولتحقيق التميز فى الإدارة لبد من تطوير 

ثقافة التميز بالموؤ�ش�شة.
الخاتمة

اإنَّ ال�شبب الرئي�س لهتمام الموؤ�ش�شات بالثقافة التنظيمية هو لما تت�شمنه من 
الأفراد،  �شلوك  توجّه  و�شيا�شات،  واأفكار  واأخلاقيات واتجاهات وعادات  قيم 
وتوؤثر في فعاليتهم وكفاءتهم، واأي�شاً لما توؤديه الثقافة من دورٍ مهم في ت�شكيل 

قيم الفرد واتجاهاته وطرق تعامله مع الأ�شخا�س والأ�شياء من حوله.
لت اأداء عالية مع انخفا�س كبير  الأمر الذي �شيثمر فيما بعد بتحقيق معدَّ
في معدل النزاعات الداخلية التي قد تنجم نتيجة التباين في اأنماط واأ�شكال 

ثقافات العاملين المختلفة، مما يعني ا�شتثماراً اأعلى في الموارد الب�شرية.
الم�شادر:

- الكاتب جيرالد جرينبرج - كتاب “اإدارة ال�شلوك في المنظمات” ، ترجمة 
رفاعي محمد رفاعي، اإ�شماعيل علي ب�شيوني، الطبعة الأولى، 2006.

التنظيمية على  الثقافة  “تاأثير  اإليا�س �شالم - ر�شالة ماج�شتير  الطالب   -
اأداء الموارد الب�شرية”، 2006. الجزائر.

- الطالب محمد بن طالب العوفي – ر�شالة ماج�شتير “الثقافة التنظيمية 
ال�شعودية.  .2005 وعلاقتها باللتزام التنظيمي” عام 

- الطالب فهد يو�شف الدوبلة – ر�شالة ماج�شتير “اأثر الثقافة التنظيمية 
على اأدداء العاملين في ال�شركات ال�شناعية” عام 2007، الأردن. 
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By: Peter Harris 
www.workpolis.com

I’ve been in the wrong job. Although 
I had suspected it for a while, I knew 
it for sure when a new international 
boss was appointed to run our team. 
She immediately wanted to bring 
in her own Senior Editor to lead 
the Canadian publication. (That 
was my job.) When the Canadian 
management team pointed out 
that they had gone to some effort to 
acquire me from a competitor, and 
that I had been the most successful 
front page editor in their history, 
she replied with the clearest sign I 
was in the wrong job: «I don’t care 
about success.» 

She cared about being agreed with. She 
cared about local editors publishing the 
stories and the spin that she thought were 
important regardless of whether or not 
they generated actual measurable success: 
audience engagement, page views, traffic 
distribution, advertising revenue, and all 
the things that keep the lights on. 
I couldn’t be successful while being 
second-guessed and micro-managed from 
afar, and I would have been despondent 
watching my reputation and track record 
reduced to rubble. I said, «Yeah, you’re 
going to need a new Front Page Editor.» 
This was although I didn’t have another 
job lined up at the time, and I am the main 
breadwinner for my family. However, the 
only reason I would have stayed on in that 
demoralizing role would have been out of 
fear. And that’s no way to live. 
With more careful planning, I would have 
spotted the warning signs sooner, tapped 
my network, scoured for opportunities, 
and made an earlier exit. 
Here are the signs that you’re in the wrong 
job: 

You’re only in it for the money 
As I mentioned, if you think about quitting 
every day, and it’s only the fear of the lost 
revenue and finding another job quickly 
enough that keeps you going to work, 
you’re in the wrong job. We all have bills 
to pay and responsibilities to meet, but if 
that is the only thing that motivates you to 
show up to work, you should be actively 
looking for something more fulfilling or 
enjoyable. 

You don’t enjoy the work itself 
When you actually find the stuff you’re 
paid to do all day uncomfortable, boring 
or distasteful, you should probably try 
something else. The way to succeed is 
to excel at something, and hopefully to 
do it with a positive attitude. Both are 
impossible when you hate what you’re 
doing. In a recent Workopolis poll, 29% 
of our users said that «Enjoying the work 
itself» was their most important career 
goal. (Ranked as more important than 
becoming wealthy or even just achieving 
financial stability.) 

You dread the idea of going to work 
When work has become so unpleasant 
that you dread the very idea of having to 
go in, you’re in the wrong job. Having it 
weigh on you that much means that you 
can’t even enjoy your time off because 
of the looming return to work. This can 
lead to depression, substance abuse, 
stress-related illnesses and other health 
consequences that are just not worth it. 
Stay healthy and go someplace else. 

The team is out to get you 
This can happen when someone above you 
is looking to replace you, or when you are 
just not a good fit with the team and they 
have formed a clique to oust you. Either 
way, it’s time to start looking for another 
gig. Signs that your coworkers are aligning 
against you include: 

- credit for your accomplishments being 
given to others
- blame for any setbacks being directed to 
you
- feedback or comments on your work 
being sent to people over your head rather 
than to you directly
- team members routinely passive-
aggressively putting down or questioning 
every decision you make
- you’re told that your new boss doesn’t 
care about the things you’re good at 
(or about success at all) if it means 
contradicting their opinion 

The rest of your life is no good either 
(because of work)
If you don’t enjoy your job, but it pays 
you enough money for you to enjoy the 
lifestyle you’ve always wanted, and affords 
you the work/life balance that you crave, 
it might be worth staying. I think that 
people limit their potential by engaging 
in careers they are not passionate about, 
but not everyone is passionate about 
work. Sometimes it’s just a job. However, 
if you don’t like it, it doesn’t pay enough 
to support your desired lifestyle, and you 
don’t have the work/life balance that you 
need - it’s probably the wrong job. 

There is no growth or learning 
potential 
When the position you are in is a dead-
end, you’re probably in the wrong job. 
The trouble with dead ends is that even 
if it seems safe where you are currently - 
everything changes. When things change 
and you have nowhere to go, you’re in 
trouble. And if you haven’t been learning 
along the way at work, your skills will 
eventually become dated and less valuable 
on the market. 

Because everything changes, we have to 
as well. The real wages we garner from 
any job are the experiences we gain, the 
skills we acquire, and the connections we 
make. These are the things that a career is 
made of. And a career spans many jobs: 
sometimes the right ones and sometimes 
the wrong ones. 

(To bookend my story -When a VP of 
Marketing whom I had worked for years 
earlier heard that I had left my job, he 
called me up and said that he had recently 
changed companies as well. He was working 
on a project to reinvigorate and rejuvenate 
a major Canadian brand, and he wanted 
me to join him and become the voice of the 
site. It was an offer I couldn’t refuse, and 
that’s how I came to Workpolis.)

Six signs that you’re in the wrong job
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By: John Caspole 
President of The Assessment Specialists
JohnCaspole@AssessmentSpecialists.com

Motivating employees can be one of your biggest challenges as 
an employer, but learning how to inspire your workforce is the 
key to a successful organization. Constant pressure to increase 
productivity, profitability and revenue growth can often 
overshadow the importance of how an unengaged workforce 
can negatively affect corporate performance. 
This article will provide you with tips for motivating employees 
that will help your organization unlock human potential. 
Whether you’re an executive, a manager, or a team leader, you 
too know that motivating employees is a must!

Nationwide studies have shown that up to 80% of employees are 
not motivated by their work. Now that’s a staggering number! 
Take a look around your office; how many people seem actively 
motivated and engaged in what they are doing?

Many organizations continuously face the problems associated 
with decreased employee motivation including complacency, 
declining morale, and widespread discouragement in the 
workplace. If allowed to continue, these problems can reduce 
productivity, earnings and competitiveness in your business.

Motivating employees is crucial to the success of our rapidly 
changing workplaces. Motivated employees help organizations 
survive by being more productive. Effective managers need to 
understand what motivates each individual employee within 
the context of their job. Of all the functions a manager performs, 
motivating employees is arguably the most complex due to the 
fact that what motivates employees changes constantly.

Motivating employees will help you improve employee 
engagement in your workforce so that you can maintain a 
productive, successful business.

Help yourself find ways to improve low employee motivation 
by identifying what drives them and teach them to live up to 
their full potential, which creates an environment for increased 
productivity and employee morale.

Did you know that money is often not the biggest 
motivator for an employee?
A recent survey found that only 15% of employees left their jobs 
because of inadequate salary and benefits. The same study also 
found that of those who left their jobs: 

• 30% were unhappy with management and the way they 
managed
• 25% felt they received no respect for good work
• 20% complained of limited opportunities for advancement
• 15% cited inadequate salary and benefits
• 5% were bored with the job
• 5% cited other reasons (retirement, career change, sabbatical, 
travel) 

These are all things that you can work and have an effect on! By 
motivating employees, your organization can gain the following 
benefits:

• Increased understanding, awareness and changed 
perspectives
• Stronger workplace relationships
• Improvement in skills and competency
• Increased confidence, job satisfaction and morale 
• Improved individual performance and self-motivation 
• Increased employee retention and productivity
• Improved decision-making

When people are placed in jobs that match their own abilities, 
interests, and personalities, employee turnover decreases 
dramatically, and productivity increases exponentially. This 
is the key to employee motivation and increased employee 
morale. Learn more about how assessments can help you gain 
insight into what drives your people.

The Inevitable Truth - Why Motivating 
Employees is a Must!
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progression and continuing professional 
development by setting out global 
standards for great HR and by helping 
practitioners to identify the skills, 
behaviours and knowledge that they need 
to be successful.
It was created as a result of research and 
the input of HR professionals working 
in organisations of all sizes and across 
all business sectors and is relevant 
to everyone from HR generalists to 
specialists in pay and rewards or learning 
and talent development.
The map lays out the knowledge and 
experience required to operate in 10 
different professional areas. Two of them 
- ‘insights, strategies and solutions’ and 
‘leading HR’ - sit at its centre because they 
are applicable to any HR professional 
regardless of their role. They, in turn, 
are surrounded by eight behaviours (see 
diagram) that every practitioner should 
strive to display.

‘Insights, strategies and solutions’ are 

about developing actionable insights and 
responses to issues that are based on a 
deep understanding of the business, the 
organisation and its context. A key part 
of this relates to building and applying 
business savvy (Business savvy: Giving 
HR the edge).
Liz Ogden, HR director at G4S, says: 
“People who are really successful have a 
curiosity about the whole business. Being 
really current demonstrates credibility 
and so I read all the business papers 
regularly, picking up information about 
competitors, mergers and acquisitions 
and senior moves.”
Over the years, she has also aimed to move 
out of HR and back into line-of-business 
operations every four to five years.
“I see myself as a business person first, 
with an HR discipline; not as an HR 
director, but as a business leader,” Ogden 
explains. “I think if someone is really 
serious about a career in HR, they should 
get out of HR and into the business to 
really understand the organisation and 

get credibility.”
‘Leading HR’, meanwhile, is about HR 
professionals showing active, insight-led 
leadership. Although not everyone will 
have a role in which they lead others, it 
is still important that they develop the 
ability to own, shape and drive activities 
within the organisation.

Getting your voice heard
As with many professions, having 
professional membership status can also 
boost careers and open up job prospects. 
Professional membership of the CIPD 
demonstrates that you have met global 
standards for best HR practice, as laid 
out in the HR Profession Map, and are 
committed to undertaking continuing 
professional development.
Possible entry routes include studying for 
a CIPD qualification or signing up to our 
Experience Assessment scheme, which 
involves demonstrating that you have 
gained suitable knowledge and experience 
within a workplace context.
Toby Lott, HR business partner at 
University College Falmouth recently 
joined the CIPD as a chartered member, 
after eight years of working in HR, for 
example. 
“Professional membership is important 
for career development in HR as it 
assures your employer, and prospective 
employers, that you’ve been assessed by 
the CIPD and confirmed as possessing 
a high level of skill, knowledge and 
experience,” he says.
Such a move opens doors to potential 
employers and “makes your CV stand 
out from the crowd and gives you global 
credibility as an HR professional”, Lott 
adds.
And such considerations are important, 
because gone are the days when HR was a 
predominantly administrative profession. 
Today’s it is all about HR practitioners 
being able to show business savvy and 
become real agents of change in their 
organisation.
Nonetheless, Paul UK’s O’Halloran says: 
“I believe that HR has come a long way, 
but we still have some way to go. We 
need to have more confidence within 
ourselves to be able to stand up and be 
true guardians and commentators for our 
brands/business.”
All too often, HR is still regarded as 
the old-fashioned ‘tea and sympathy’ 
department rather than a true business 
partner, she believes.
“We are not just there to pick up the 
pieces, but we do need to be stronger in 
getting our voices heard and not be afraid 
to speak out,” O’Halloran concludes.
Laura Harrison, head of strategic 
development for HR capability at the 
Chartered Institute of Personnel and 
Development.
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TYPICAL CAREER IN  HR
By: Laura Harrison

Head of strategic development for 
HR capability 
Chartered Institute of Personnel 
and Development
CPD, Business lifestyle
 
There is no such thing as a ‘typical’ career 
in HR. 
The diversity inherent in the profession 
provides the opportunity to take things 
in a variety of different directions and to 
influence strategic business decisions.
This is as true today as it was 20 years 
ago. HR is an evolving profession and 
entry routes are wide and varied, ranging 
from formal graduate trainee schemes to 
an ad hoc transfer from other business 
disciplines. Soon there will also be the 
option of entering into the sector via our 
new Higher Apprenticeship in HR. 
According to our ‘HR Outlook’ survey, 
three quarters of HR practitioners have 
worked outside the function at least at 
some point during their careers.
The most popular background for senior 
professionals is operations or production 
(28%), with consultancy coming in a close 
second (27%). Among newer, developing 
professionals, however, a customer 
service (34%) or administration (39%) 
background are currently most common. 
But HR leaders also appear to be 
successfully taking on head of business 
roles too so the situation seems very 
fluid.
Some typical examples of how people got 
into HR are provided by Rebecca Harris, 
Esther O’Halloran and Tim Pointer, 
meanwhile.
Harris, an HR advisor in British Gas’ 
central functions team and student 
member of the CIPD, decided to specialise 
in HR after starting out on Centrica’s 
general management graduate training 
scheme.

Applied business discipline
“My first graduate position was in our 
Edinburgh call centre, managing a team 
of 12 new call centre agents,” she says. 
“My time in the call centre was probably 
my biggest learning curve, but I believe 
the experience managing a team has 
made me a better HR person, allowing 
me to relate much better to many of my 
current key stakeholders.”
Harris continues: “Before moving into 
HR, I would never have guessed how 
strategic and commercial HR can be 
and the difference a good HR function 
can have on the culture and operational 

efficiency of an organisation.”
O’Halloran, who is now managing 
director at patisserie Paul UK, started out 
in retail operations and was in the process 
of undertaking an MBA, before she 
decided to switch to an MA in Personnel 
Development at Westminster University 
in order to obtain a CIPD postgraduate 
qualification.
With this qualification under her belt, 
she progressed into an HR director role, 
before taking up the position as managing 
director at Paul earlier this year.
Pointer, head of HR at brand management 
company, Pentland Brands, and a 
Chartered Fellow of the CIPD, on the 
other hand, completed an MA in theatre, 
before joining Marks & Spencer’s graduate 
management scheme and choosing to 
specialise in HR.
He says he would advise anyone to 
pursue an HR career and is sure that they 
wouldn’t regret it.
“You’ll have an insight into the 
organisation and its people in a very 

privileged way,” Pointer explains. “Both 
the organisation and the people will trust 
you with their secrets. How you manage 
this gift will define you and your success. 
To succeed, you need to be commercially-
minded, principled yet flexible, and have 
a curious nature.”
But regardless of entry route, once firmly 
ensconced in the profession, the emphasis 
is on undertaking continuing professional 
development, with a growing focus 
on finding ways to ensure sustainable 
organisational performance. 
As part of this approach, an increasing 
awareness of HR’s need to partner with 
the business is vital. This is because, 
rather than simply being viewed as 
a set of technical competencies, the 
profession should instead be seen as an 
applied business discipline with a people 
specialism. 

Business-savvy
Our HR profession map provides a 
clear and flexible framework for career 
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Students gain a broad, practical 
understanding of how HRM policies 
affect the workplace from productivity, 
quality, and customer service to 
employee morale. French addresses 
timely issues changing the current role 
of HRM, including international topics, 
the Internet, emerging legal concerns, 
social responsibility, and performance 
appraisal.

5. Modern Human Relations at 
Work by Richard M. Hodgetts, 
Kathryn W. Hegar, Hardcover: 

512 pages, Publisher: South-Western 
College
The original intent of the book remains 
paramount: to provide an up-to-date 
textbook for readers who are novices 
in the area of human relations or for 
practitioners with little formal training 
in the subject. This edition examines 
the most interesting human relations 
developments of the early millennium. 
Many of these issues, while not found in 
other human relations textbooks, relate 
to current topics discussed in today’s 
newspapers and magazines.

6. Organizational Behavior: 
Managing People and 
Organizations by Gregory 

Moorhead, Hardcover: 628 pages, 
Publisher: Houghton Mifflin Company
Places core concepts of human behavior 
and industrial psychology in a real-world 
context. The text’s applied approach and 
succinct coverage of topical issues helps 
prepare students to meet practical, day-
to-day challenges. Strong end-of-chapter 
exercises, activities, plus an optional case 
and exercise book make this flexible text 
suitable for students at the undergraduate 
level. Likewise, the authors’ emphasis on 
the latest research continues to attract 
graduate students.

7. International Human Resource 
Management: Managing 
People in a Multinational 

Context by Peter Dowling, Denice E. 
Welch, Randall S. Schuler, Paperback: 
324 pages, Publisher: South-Western 
College
Written by authors with broad 
international experience, this current 
and comprehensive resource contains 
extensive international research and 
examples without losing its appeal to a 
U.S. audience. This textbook focuses on 
the choices that confront multinational 
enterprises in international HR 
management and factors to consider in 
making those choices.

8. HR in a Nutshell: Making 
Good Managers Great! 
by Steve Bareham, Kindle 

Edition: 165 pages, Publisher: Summa 
Publishing
This human resources management 
book is written as a unique short course 
in 16 brief, understandable chapters to 
benefit, among others:
- anyone interested in a HR career or HR 
career advancement
- managers, and aspiring managers
- business owners who manage their 
employees
- post-secondary / third-level 
management program students
- researchers requiring succinct human 
resources information.

Book Review Excerpts
“As the book jacket states, this book can 
make managers better at the HR aspect 
of their responsibilities. But those in 
employee positions, union members, 
and those looking for better jobs can 
really benefit from the insight within 
this publication. I would encourage 
those wanting advancement to use this 
book as a guide for what is expected from 
employees.” Robert J. Thomson, retired, 
regional manager, Canadian Federal 
Government
“I’m convinced this book is an excellent 
resource for all management staff. It 
covers the important bases in a succinct 
yet thorough manner.” Gary Edom, Town 
Manager, Davidson, Saskatchewan
“Many managers do not have training in 
how to manage people; they are expert 
in their respective fields, but often those 
fields have little to do with personnel 
management. So, books such as this are 
invaluable to shore up knowledge and 
skill deficiencies. As the author points out: 
‘no one is born a great manager.’ Anyone 
in a management position who has not 
taken courses in HRM should read this 
book and others like it.” Charlotte Aebig, 
Office manager, Sunshine Digitizing 
About the Author
Steve Bareham worked in management 
capacities in journalism, public relations, 
and marketing for 25 years before joining 
the teaching staff at Selkirk College. 
Through the ‘80s he worked closely with 
an organizational psychologist; it was 
this association that evolved much of his 
HRM philosophy and processes. At the 
time of writing, he lives in Nelson, B.C., 
Canada, and is the administrator of the 
Golf Club Operations Online Certificate 
Program (GCOOL) and teaches human 
resources, business communication, 
and marketing to resort/hotel, ski, and 
golf management students enrolled 
in Selkirk’s School of Hospitality and 
Tourism.
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www.learn4good.com

Below is a list of great Human 
Resource Management Books 
and other educational material 
regarding this subject. 

1. Human Resource Management: 
Gaining A Competitive 
Advantage with PowerWeb and 

Student CD by Raymond A. Noe, John 
R. Hollenbeck, Hardcover: 768 pages 
Publisher: Irwin/McGraw-Hill
Four challenges companies face are the 
global challenge, the challenge of meeting 
stakeholder needs, the high performance 
work practices challenge, and the challenge 
of competing in the new economy. The 
authors bring these challenges to life 
by highlighting real-world examples 
pertaining to these 4 issues and relating 
it to the concepts within the chapter. 
This best-selling McGraw-Hill Human 
Resource Management title provides 
students with the technical background 
needed to be a knowledgeable consumer 
of human resource (HR) products and 
services, to manage HR effectively, 
or to be a successful HR professional. 
While clearly strategic in nature, the 
text also emphasizes how managers 
can more effectively acquire, develop, 

compensate, and manage the internal 
and external environment that relates to 
the management of human resources.

2. Human Resource Management 
(9th Edition) by Gary Dessler, 
Hardcover: 592 pages, 

Publisher: Prentice Hall
This highly-readable book provides a 
comprehensive review of personnel 
management concepts and practices. 
It focuses on the high-performance 
organization, building better, faster, 
more competitive organizations through 
HR; while continuing to offer practical 
applications that help all managers 
deal with their personnel-related 
responsibilities. A six-part presentation 
covers the strategic role of human 
resources, recruitment and placement, 
training and development, compensation, 
labor relations and employee security, 
and international HRM. For human 
resource personnel, especially managers.

3. Managing Human Resources 
by George W. Bohlander, Scott 
A. Snell, Hardcover: 832 pages, 

Publisher: South-Western College
Covers all aspects of human resource 
management and its impact on both 
individuals and organizations. The text 

builds on a foundation of research and 
theory, taking a practical approach 
focusing on critical issues and successful 
practices. Users and reviewers of the 
text praise its pleasant writing style, 
user-friendly design, and highly effective 
examples. In fact, over 500 different 
organizations from a variety of settings 
are used as examples to illustrate 
key points. The Highlights in HRM 
examples provide exact illustrations of 
organizational practices and policies. 
Important issues and critical trends are 
spotlighted in each chapter and reflected 
in the comprehensive and chapter ending 
cases included in the text. Balance of 
theory and practice, hands on activities, 
applications, and examples will helps 
learners develop the competencies to 
understand and help their organizations 
create a sustainable competitive 
advantage through people.

4. Human Resources 
Management by Wendell L. 
French, Hardcover: 726 pages, 

Publisher: Houghton Mifflin Company
Ideal for management majors who plan to 
become HRM professionals, this highly 
accessible text presents a conceptual 
model of the field, placing HRM in the 
overall context of business management. 

Human Resource Management Books for University
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a master organization-development 
consultant. Find out how to accomplish 
your career goals and how to empower 
others to be successful.

8. “Good to Great (Why Some 
Companies Make the Leap...
And Others Don’t)”

By James C. Collins

Based on a comprehensive study, the 
author explains why some companies are 
destined for success while others aren’t. 
Collins also gives detailed advice on how 
to get your company on the winning 
track.

9. “The Brave New World of 
eHR: Human Resources in the 
Digital Age”

By Hal Gueutal, Dianna L. Stone 
and Eduardo Salas

With digital technologies continuing 
to transform the working world, this 
book is a must-have for any business. 
A group of scholars, practitioners and 
subject-matter experts examine the 
major technological trends in eHR and 
explain how you can use this technology 
to improve your business.

10. “1001 Ways to Reward 
Employees”
By Bob Nelson

This book provides managers with 1,001 

no-cost to low-cost ways to reward 
employees, company loyalty and overall 
productivity. From supplying cab fare 
to those who stay late to giving workers 
magnetic calendars, these simple ideas 
can greatly improve employee morale.
Though the resources below will help 
companies of all sizes, smaller, growing 
businesses will find these five books 
especially useful: 

11. “Entrepreneur Magazine: 
Human Resources for Small 
Businesses”

By William R. Sullivan

This comprehensive resource provides 
everything small businesses need to 
build their HR department. With more 
than 25 years of experience, Sullivan 
provides easy-to-follow guidelines for 
recruiting employees, establishing 
company policies, choosing employee 
benefits and more.

12. “Managing Human 
Resources in Small and 
Mid-Sized Companies”

By Diane Arthur

This book specifically addresses the 
unique challenges that businesses with 
100 to 1,500 employees face, but its 
solutions are applicable for even smaller 
companies. Use this clear and helpful 
guide to set up or expand an effective 

HR department.

13. “Smart Staffing”
By Wayne Outlaw

Discover how to hire and retain top 
employees for small business with 
Outlaw’s book. Full of case studies, 
expert strategies, checklists and more, 
this guide will help any small business 
improve its staff.

14. “101 Great Ideas for 
Managing People: From 
America’s Most Innovative 

Small Companies”
by Martha E. Mangelsdorf

This book is an essential tool for helping 
small-business managers face countless 
challenges. Find out how the most 
innovative and successful managers 
address common problems and how you 
can adapt their strategies to increase 
productivity and profit.

15. “The Payroll Toolkit”
By Timothy F. Carse and 
Jeffrey Slater

This reference guide gives detailed 
instruction on all the basics of payroll, 
from when an employee is first hired 
to calculating gross pay to dealing with 
taxes. If your business runs into any 
questions related to payroll, this book 
will have the answers.
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By: Brittany Maling 

HR departments are often the 
lifeblood of a company; they 
recruit, hire, pay and ultimately 
retain employees. With such great 
responsibility, it’s essential for HR 
managers to be up to speed with 
the best practices and policies. 
Here are 15 books to help you stay 
on top of your game with HR. Read 
what leading experts say the best 
HR departments are doing and 
how you can benefit from their 
strategies.

1. “First, Break All the Rules: What 
the World’s Greatest Managers 
Do Differently”

By Marcus Buckingham and Curt 
Coffman

This book uses a 25-year study of 
management practices and information 
from more than 80,000 interviews 
to give readers the inside scoop on 
business management. Learn what 
unconventional approaches the best 
managers take and how you can improve 
as a supervisor.

2. “The HR Answer Book: 
An Indispensable Guide 
for Managers and Human 

Resources Professionals”
By Shawn A. Smith and Rebecca A. 
Mazin
Learn the answers to the 200 questions 
that every manager needs to confront, 
from how to recruit new employees to 
what the best employee-benefit options. 

3. “Business: The Ultimate 
Resource”

By Perseus Publishing

This must-have reference includes 
more than 150 essays from top business 
leaders covering important HR topics. 
Discover the mindset of groundbreaking 
HR experts and learn how their practices 
can benefit you.

4. “The Human Equation: 
Building Profits by Putting 
People First”

By Jeffrey Pfeffer

Business strategy takes the backseat in 
this important guide to increasing profits. 
Learn how to build strong relationships 
with your employees that will increase 

productivity through the many examples 
the author provides.

5. “Why Employees Don’t Do What 
They’re Supposed to Do and 
What to Do About It”

By Ferdinand F. Fournies

Finally, a clear and comprehensive guide 
to understanding employee motivation. 
Learn why your employees work the way 
they do and what you can do to build 
company loyalty and drive.

6. “Getting Things Done: The Art 
of Stress-Free Productivity”
By David Allen

If you’ve ever felt like your company 
never has enough time, this is the perfect 
book for you. Learn easy ways to increase 
your productivity that are helpful in all 
aspects of business. Highlights include a 
flowchart for processing your inbox and 
a general-planning model.

7. “The Empowered Manager: 
Positive Political Skills at Work”
By Peter Block

This book provides expert advice from 

Books Every HR Professional
Needs to Read

15
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IHRM in Pictures

دورة تدريبية “ الإسعاف النفسي الأولي والدعم الاجتماعي النفسي” 
)UNFPA & SYEA & IHRM(

“الموظف المثالي” 
في مذكرة تفاهم 

JCIو IHRM بين
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IHRM in Pictures

IHRM الذكاء العاطفي في الأزمات” بجمعية الموارد البشرية

»HAY System«  »لقاءا مفتوحا حول »تصنيف المراكز الوظيفية في الشركة
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فل�شات
Flashes

قنان الخطيب 
مواليد: دم�شق

– ق�شم  اإجازة في الآداب  ال�شهادات العلمية: 
اللغة النكليزية

من  الفرن�شية  باللغة  ال�شكرتارية  في  �شهادة 
غرفة تجارة باري�س – فرن�شا 

�شهادة اإتمام دورة �شهادة SPHR في دبي  

الحياة المهنية والدرا�سية: 
تخرجت من »جامعة دم�شق« في العام الدرا�شي 
حياتي  با�شرت  العام  نف�س  وفي   1983/1982
عملت  حيث  عاما.   27 ا�شتمرت  التي  المهنية 
ال�شام«  »فندق  ال�شياحة  مثل  قطاعات  عدة  في 
وفي  للنفظ«  الفرات  »�شركة  النفط  مجال  وفي 
 Occidental( اأوك�شيدنتال الأميركية �شركة 
Oil & Gas Corporation(    لمدة �شت 
�شنوات. ومن ثم عملت لمدة 11 عام في برنامج 
ب�شفة   )UNDP( الإنم��ائ��ي  الم��ت��ح��دة  الأمم 

للبرنامج  المقيم  للممثل  التنفيذي  الم�شاعد 
والمن�شق المقيم للاأمم المتحدة في �شورية. 

وانطلاقا من هدفي المهني المطلق بممار�شة دور 
والموظفين،  الإدارة  فريقي  بين  الفعال  ال�شريك 
حيث  الب�شرية  الم��وارد  مجال  في  للعمل  توجهت 
الو�شيط  ل�شركة  الإقليمي  المكتب  ل��دى  عملت 
 )Al-Waseet International( الدولية 
ب�����ش��ف��ة م���دي���رة الم����وارد  في دب���ي وفي دم�����ش��ق 
الب�شرية  الم��وارد  ق�شم  رئي�شة  ثم  ومن  الب�شرية 
 –  )AKDN( للتنمية الآغا خان  �شبكة  لدى 
المكتب الرئي�شي لموؤ�ش�شة التمويل ال�شغير الأولى 

)FMFI-SY( في دم�شق. 

في  الب�شرية  الم���وارد  اإدارة  جمعية  في  ع�شو 
�شورية 

اأعلى �شوتا من  حكمتي في الحياة: »الأعمال 
 Actions speak louder than »الأقوال

words

نسرين منذر
مواليد: دم�شق

–  ق�شم  اإجازة في الآداب   العلمية:  ال�شهادات 
اللغة الإنجليزية واآدابها

 – ال��ب�����ش��ري��ة  الم������وارد  اإدارة  في  م��اج�����ش��ت��ير 
)قيد   Edinburgh Business School

الدرا�شة(

الحياة المهنية والدرا�سية:
بداأت الدرا�شة في كلية الآداب والعلوم الإن�شانية 
وبعد  الإنجليزية،  اللغة  ق�شم  دم�شق-  جامعة  في 
���ش��ن��وات في مجال  لم���دة خم�س  ع��م��ل��ت   ت��خ��رج��ي 
وزارات  اإح��دى  في  والتحريرية  الفورية  الترجمة 
من  واح��دة  في  للعمل  توجهت  ثم  ال��ع��ام.  القطاع 
في  �شنتين  لمدة  ال�شحية  المنتجات  �شركات  اأ�شهر 
عدة  اتبعت  حيث  الب�شرية  الم��وارد  وتطوير  اإدارة 

دورات في مجال اإدارة الموارد الب�شرية. 
الم�شرفي،  القطاع   في  للعمل  ذلك  بعد  انتقلت 
حيث عملت في اإحدى الم�شارف الرائدة والعريقة 
وا�شتمريت  اإداري��اً  من�شباً  فيها  و�شغلت  �شوريا  في 

في  دورات  واتبعت  �شنوات  الأرب���ع  قرابة  بالعمل 
قطاع  في  للعمل  ذلك  بعد  لأنتقل  الم�شرفي  المجال 
التنفيذية  الإدارة  مهامي  ت�شمنت  حيث  التعدين 

واإدارة الموارد الب�شرية.

 بعد ذلك انتقلت للعمل في القطاع ال�شحي حيث 
في  ال��رائ��دة  ال�شركات  اأه��م  اإح��دى  اإلى  ان�شممت 
وتم  عالمياً،  المعروفة  الأدوية  وتوزيع  ت�شنيع  مجال 
تكليفي بعدة منا�شب اإدارية تنفيذية لحين و�شولي 
اإلى من�شب م�شوؤول تطوير الموارد الب�شرية، حيث 
با�شرت بدرا�شة الماج�شتير في اإدارة و تطوير الموارد 

الب�شرية من جامعة اإدنبرة - ا�شكتلندا.
تطوعت في الهلال الأحمر العربي ال�شوري- فرع 
العام 1998 واتبعت عدة دورات  ريف دم�شق منذ 
والإ�شعاف  الأولي  والإ�شعاف  ال��ك��وارث  اإدارة  في 
اإ�شعاف  م��درب  اأ�شبحت  حتى  المجتمعي  الأولي 
المتطوعين  من  عدد  بتدريب  وقمت  مجتمعي  اأولي 

في ريف دم�شق.

ع�سو في الجمعيات التالية:
 منظمة الهلال الأحمر العربي ال�شوري – مدرب 

اإ�شعاف اأولي مجتمعي .
جمعية اإدارة الموارد الب�شرية في �شورية 

اأو  ماقلته  مافعلته..ل  �شيبقى  الحياة:  في  حكمتي 
كتبته.
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كلمة ال�شر:
كلمتين مجموع اأحرفهما ثمانية اأحرف ) وهما جواب الكلمات اأعلاه (

Sabri Arnaout
Administration Director
Universal Tempered Blass Company

Vitamines for Mind

Watch your thoughts; they become words.
Watch your words; they become actions.
Watch your actions; they become habits.
Watch your habits; they become character.
Watch your character; it becomes your destiny.
Frank Outlaw 

You always pass failure on the way to success.
Mickey Rooney

You must be on top of change or change will be on top of you.
Mark Victor Hansen

Empty pockets never held anyone back. Only empty heads and 
empty hearts can do that.
Norman Vincent Peale

Success is 99% failure.
Soichiro Honda

To be successful, you have to have your heart in your business 
and your business in your heart.
Thomas Watson

The difference between the impossible and the possible lies in a 
person’s determination.
Tommy Lasorda

The question isn’t who is going to let me; it’s who is going to 
stop me?
Ayn Rand
There are so many ways to fail but only one way to succeed; 
NEVER GIVE UP!
Johni Pangalila

A determined person doesn’t find it hard to succeed; they find it 
hard to stop trying.
Allen Steble

Success is a personal standard - reaching for the highest that is 
in us - becoming all that we can be.
Zig Ziglar

Failure defeats losers, failure inspires winners.
Robert Kiyosaki

It was a high counsel that I once heard given to a young 
person, «Always do what you are afraid to do.»
Ralph Waldo Emerson

The secret of success is to know something nobody else knows.
Aristotle Onassis

You have abilities within you beyond your wildest dreams.
Hemal Radia
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مقابلةكمديربهات�شتمراأنتنويالتي بالطريقة اإبداأ
اأ�شا�شيةقواعدمبكراإجراءمبكرةم�شكلةمهمالأولالجتماع
تكوينالثقةاإظهارتقييمهمالعملطاقملتكوناأنتتحالف

م�شاهمة ميلين مخول
مديرة الموارد الب�سرية الجامعة الوطنية الخا�سة
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E-mail: ihrmsy@gmail.com
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Mobile: +963 991113777

Institute of Human Resource Mangement
جمعية  اإدارة الموارد الب�شرية
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