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NEVER TOO LATE 

 مازال هناك وقت
 

 د. منير عباس
ستاذ في قسم إدارة الأعمال في المعهد العالي لإدارة الأعمالأ  

في مؤسسة إدارة الموارد البشرية  ومجلس إدارة سعضو مؤس  

 

في هذا العدد سوف أتطرق   

بغذ   ،إلى سر من أسرار الحياة والذذ  يوذود  ذن إنسذان
 والجنسية التي يحملها،  النظر عن الجنس والعرق والديانة

إلذى طريذق النجذاهذ هذذذا السذر يذتل ك بذت:   لمذذا     
أن تأ ذ مذا  وارئمنك أ ي ال مازان هناك وق   وأنا آمن

 في حياتكذ ا  أقون على محمن الجد لتصبح سعيد
 

 مذذازان هنذذاك وقذذ   لهذذن ل الذذذين لذذي ي ملذذوا تحصذذيلهي 
العلمذذذي للعذذذودة إلذذذى مواعذذذد الدراسذذذة   مذذذان تحصذذذيلهي 
العلمي بغ  النظر عن المستوى الدراسي الذذ  وصذلوا 
إليذذو وأحذذد اةمتلذذة علذذى ذلذذك أحذذد طذذ:  الجامعذذة التذذي 

ا فذي الو يذا  المتحذدة اةمري يذة  انذ  امذرأة درس  بهذ
علذذى  مصذذممة  فذذي التامنذذة والسذذبعين مذذن عمرهذذا و انذذ  

توذذدمها الت ذذرم مذذن  ليذذة إدارة اةعمذذان علذذى الذذر ي مذذن 
بأنذو مذازان هنذاك وقذ  لتحويذق حلمهذا  بالسن إيمانذا  منهذا

أوصذذلها  إيمانهذذا لتحويذذق هذذدفها بغذذ  النظذذر عذذن  قذذدو
اذ عنذذذدما تحذذدت  لتلذذك السذذذيدة الصذذعوبا  التذذي واجهتهذذ

أحسس  بأنني أتحد  إلذى فتذاة فذي الت:تذين مذن عمرهذاذ 
لود  ن  أون المهنئذين لتلذك السذيدة التذي بعتذ  اةمذن فذي 

الطذذ:  الذذذين هذذي فذذي ريعذذان قذذبابهي ويتواعسذذون  وسنفذذ
الذذبع  مذذنهي عذذن أ ذذذ مواذذوم العلذذي بمحمذذن الجديذذة و

 قذذ  لمتابعذذةأنذذو متوذذدي بذذالعمر ولذذي يعذذد هنذذاك وب يقذذعر
 تحصيلو العلميذ

 
 مذذذا زان هنذذذاك وقذذذ   ةولئذذذك الذذذذين قطعذذذوا صذذذلتهي 
بأقربائهي وأصدقائهي إما ةسبا   اصة أو  نقغالهي فذي 

لهذن ل تنتهذي حتذى ينواذي اةجذنذ  دوامة الحياة التذي  
وبذذادرهي علذذى مذذن قاطعذذ  واطذذرق البذذا   أقذذون اذهذذ 

ا فذي يذدك بزيارة أو على اةقذن باتصذان هذاتفي واتذرك مذ
ذ  ينتهي العمر و  تنتهذي مقذا لوو ما يوون المتن العامي 

قبذن من هجر  و ن من بادر بذال لق الطيذ   فوي بوصن
وتذذذ ر بذذأن متعذذة الحيذذاة أن ت ذذون  ،ك الآ ذذرينأن يبذذادر
اةهذذن واةصذذدقال ممذذن يهمهذذي أمذذرك بذذدون أ  ب محاطذذا  
 موابنذ

 
لصذذديق أو ر   ب طئذذك مذذازان هنذذاك وقذذ   لتعتذذرف 

مذذن أو قريذذ ذ قولذذك أنذذا آسذذف وأعتذذرف ب طئذذي لذذن ع
يذذنوك مذذن قذذأنك أ  قذذيذ بذذن صذذدقني إنهذذا فذذي منتهذذى 

وتتحمذذذذذن  ئذذذذذكالمذذذذذرولة والقذذذذذجاعة ةن تعتذذذذذرف ب ط
مسذنوليتو وتحذاون أن تصذذلحوذ فوبذن أن تصذلح الآ ذذرين 

لذذلك اذهذ  واعتذرف  ومن منا   ي طئ!! ابدأ من نفسك
  أن قمذة نتظر رد فعذن الطذرف الآ ذر حيذت ب طئك و 

القجاعة ا عتراف بال طأ ومحاولة إص:حو وقمة الجبن 
 هي الهرو  من ال طأ ومحاولة تحميلو للآ رينذ

 
"مازال هناك وقت" لأن نتخلى  نىر حوا اردية ىن وننت ى  

أثبتىت فلىل ا  قى فىيوا اردية ىن ، واحى  رحب ارعم  كدي ق

ورع  أح  أسىبا  ق ى ا اربىي  ، في ارواقع ارعلمي وارعملي

.فمىىا زرىىت أ هىى   ارمبكىىي ر ىىلح ارح ي ىىن  مينىىا هىىو اكتلىىافنل

كلمىىا حأ ىىت ادقحىىاة الأوحولىىي  عمىى  ك ورىىن واحىى   نلىى  

ارىىىىينم مىىىىر اردوااىىىى  ارتبيافيىىىىن واد ت فىىىىا  ار  نيىىىىن 

وارلبو ن. ولانت اةي إ ا قخل  ك  منا نر حب ارلا  وآثي 

ارصىار  ارعىاا نلى  مصىلحتش ارلخصىين سىو  نيقى  إرىى  

 ار ول ارمت  من. كان وحاء نتاا قلك ارلي سي رك ار

 

"مازال هناك وقت" رلحاق ليكب ارى ول ارمت  مىن وإةحاك 

 كيأسىىمال للىىيي دسىىتاماح لىىشأهميىىن ارعنصىىي اربلىىيي وا

حيث ق  ح قيمن ارليكا  في اروقت ارحاري لمىا قملكىش مىر 

. فادسىىتاماح لالأاىىول اراالتىىن  تنىىاق   ىى  ناملىىن  بيىىي 

مىىيوح ارىىأمر أمىىا ادسىىتاماح لىىاهت ك قلىىك الأاىىول مىىع 

لالأاول اربلي ن فتىأةاة قيمتىش مىع مىيوح ارىأمر لت ىوح 

تنا فىي مؤسسى لىلرك ف ى  قىم إنلىاءإ مانىا    بيق ا ومعيفت ا. 

ارصىحيحن ق    إر  ق ىو ي ارمماحسىا   سوح ا كمؤسسن

معا ييهىىىا متىىىال إةاح  ارمىىىواحة اربلىىىي ن وقحىىى  ث  فىىىي

وأ يىىىيا أ ىىىي  .ارمسىىىتو ا  ايقليميىىىن وارعارميىىىن رتواكىىىب

إةاح  ار ىىىاحو أوة ارتىىىلكيي لىىىةن مسىىىؤورين ق ىىىو ي م نىىىن 

ربلي ن ق ع نلى  نىاقق كى  منىا وكلنىا نت لىع إرى  ارمواحة ا

نت  فيش هلح ارم نن قحت  مكانن  إستياقيتين   رك اريوا ارلي

نلىىى  مسىىىتور ايةاح  ارعليىىىا فىىىي كىىى   ىىىيكا  الأنمىىىال 

  "مازال هناك وقت".  ارسوح ن نيي ناسير لةنش
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WANTED: IVESTMENT IN 
HUMAN CAPITAL 

 
Samar Enayeh 

IHRM President 
Freelance Consultant & Trainer 

 
In a world where 

families are 

shrinking, money 

is tight and 

education is 

expensive, you 

would think that 

businesses would 

invest in their 

most important asset, their people. 

 

In developed countries, and over time, 

public and private businesses alike 

have arrived at the realization that it is 

one thing and one thing only that 

provides you with a competitive 

advantage in a highly competitive and 

ever changing marketplace and that is 

your labor force.  The composition of 

the people you employ and their 

readiness during tumultuous times is 

the factor that defines the strong from 

the weak. After all, we have never 

heard of companies that have gone 

under because of the failure of their 

marketing strategies or due to their 

poor internal manufacturing process.  

In reality, it is people who devise and 

drive marketing strategies and people 

who outline manufacturing processes, 

not machines and math equations.  

People are the assets of organizations. 

 

But, before you rush out and 

grab your employees and thank them 

for your success or lack of, you need to 

ponder the reality that not all your 

employees are the reason behind your 

success or failure, albeit that it may be.  

It is your pool of talent.  These are the 

cornerstones of your business and 

these are the assets that you need to 

support, build and mentor into reaching 

their fullest potential. 

 

In today’s global marketplace, talent 

management represents one of the 

greatest challenges for HR leaders.  

Research shows that an organization’s 

success is directly linked to the talent it 

can access and utilize effectively, and 

therefore, finding, developing and 

retaining highly talented and skilled 

people is a priority in today’s 

competitive business environment. 

 

To effectively build and develop 

human capital, a number of talent 

management initiatives go hand-in-

hand with the overall human resource 

management process.  One of the basic 

ones is training existing talent. 

 

Tom Peters, a management guru said 

“that if your organization is doing well, 

double your training budget, if it is 

flailing quadruple it”.  An investment 

in your people is an investment in your 

business. But under no circumstances 

do I support allocating thousands or 

millions of dollars on training and 

development without at least 

measuring your internal capabilities 

and requirements. In order for your 

investment to pay off it must be 
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invested in the right areas and it must 

be invested in the right people.   

 

So first, before you go committing to 

overall organizational training and 

development plans, you need to have a 

map in place. An organizational map 

will chart out your goals which are 

derived from your vision and mission 

and objectives to your present state of 

readiness in achieving those goals.  

Remember the old adage, “If you 

continued doing what you have always 

done, you will get what you have 

always gotten”.   If you want to be able 

to compete and survive and eventually 

thrive in an evolutionary economic 

state then you must measure, gauge 

and change the status quo. The present 

state of business as usual will not 

launch you to the top of your earnings 

for the year nor will it help solidify you 

as a viable competitor in an evolving 

marketplace. If you are lucky, it will 

simply maintain your present status, 

and this will depend greatly on the type 

of industry you operate in. The more 

technical and knowledge driven the 

more likely the failure. Organizations 

that rely heavily on knowledge and 

skilled workers are those which need to 

change faster than change itself. The 

reason was introduced at the onset of 

this article; the lack of skilled 

workforce is magnifying and with it 

creating an abyss of shortages for 

skilled workers. Schools and 

universities are churning out graduates 

strong on theoretical knowledge but 

weak on practice. Today’s evolving 

global marketplace requires skills not 

taught in schools. According to an 

article in the Economist Jan. 21st 2006  

“CENTRAL to much thinking about 

how organizations should be 

restructured for the 21st century is the 

idea that innovation and growth will 

depend more and more on so-called 

knowledge workers, the sort of people 

who find themselves “Thinking for a 

Living”. 

 

In light of this 

sighting, it was 

identified that 

knowledge 

workers need to 

have a relevant 

academic 

degree, 

computer skills, 

English language skills and business 

skills.  The top business skills are not 

gained through academic institutions 

nor are they in most cases inherent in 

people’s character, they are learned 

behaviors.  Some of the top business 

skills identified are: communication, 

teamwork, leadership, problem 

solving, decision making, creativity, 

innovation, self management and 

initiative. Although we all have some 

of these skills to some degree, how we 

use them and to what degree we use 

them effectively is the issue at heart.  

These skills or competencies are 

critical to organizational well being 

and effectiveness and these are the 

skills we need to identify, teach and 

eventually embody in our culture. 

 

How do we go about dispensing these 

competencies to our staff? First and 

foremost, you need to identify the 

technical, behavioral and core 

competencies required in your 

establishment to achieve your goals.  

Then you need to identify which 

positions require which competency 

(ies).  This process is tedious and long, 

but once established it will be the 

foundation to base all your human 

resource management programs on, 

especially your training and 

development plans. This will ensure 

that your investment will be money 

well spent and that the right people in 

your organization get the right training 

required. 
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Once you have undergone the data 

gathering and fact finding mission of 

identifying your competencies and 

anchoring them to your organizational 

mast, then begin your investment in 

your human capital by empowering 

them with the knowledge required to 

achieve personal success which in turn 

will translate into your organizational 

success. Remember, this is not a one 

time shot, this is an on-going process 

that needs to be nurtured and 

supported. It does not end with the end 

of the training session. In reality, it 

begins when the training ends. The role 

of the organization to espouse the 

employees newly acquired skills and 

behavior is to ensure these values are 

encompassed in the culture and 

adopted. This will reinforce the 

behavior and solidify it among all staff 

members as the norm. Another 

important aspect of insuring that 

training knowledge is adopted by the 

employees is to reward the application 

of these skills on the job. Acquisition 

of new competencies or development 

of existing ones are easy, it is the 

application of those competencies that 

need to be entrenched and reinforced.  

A relevant reward system that is linked 

to the outcome will buttress your 

efforts. 

 

So now, go ahead and invest in your 

talent, but ensure that your 

organization has embodied these 

competencies as part of their internal 

culture and values and is willing to 

reward the application of them or else 

your talent will one day become your 

competitor’s champions. 

 
n  

موارد بشريةال مختص في إدراةقابلة مع م  

                                                         

أحمد معسعسمقابلة مع الأستاذ   
في مجموعة راماكمدير الموارد البشرية   

 
 ب بذرة السذيد أحمذد معسذعس عندما يتحذد  قذ ك

فذذي مجموعذذة رامذذاك  مذذوارد البقذذريةرة المذذدير إدا
عذذذن المذذذوارد البقذذذرية وعذذذن تجربتذذذو ا سذذذتتمارية 

المذوارد  إدارة الغنية فيها فإننا مذدعوون فذي جمعيذة
لومذا  البقرية لنهن مجموعذة ليسذ  قليلذة مذن المع

سنوا  طويلة   برة يلةوالنصائح والفوائد هي حص
الميذذذدان حذذذدي  الذذذو دة فذذذي  مذذذن العمذذذن فذذذي هذذذذا

هذي ومذا  ؟للجمعيذة أحمد يف ينظر السيد ف سورية،
أن  مجموعذذة رامذذاكو يذذف يم ذذن ل؟ نصذذائحو لهذذا

؟  ذن تلذك اةسذئلة أجذا  عليهذا الجمعيذة تعاون معت
 من  :ن الحوار التاليذذ السيد أحمد معسعس

 
اء مجلتنا بداية.. ممكن أن تقدم ببعض الكلمات لقر

 ؟أحمد معسعسمن هو السيد 
احة اربلىي ن لمتمونىن أحم  معسعس هو م  ي ارمىو

حاماك ادستاماح ن وحاا  نلى   ى اة  ارماتسىتيي 

في إةاح  ارمواحة اربلىي ن مىر ارتامعىن اروةنيىن فىي 

ارود ا  ارمتح   الأمي كيىن. نملىت فىي  -كاريدوحنيا 

نىى   للىى ان فىىي متىىال ارمىىواحة اربلىىي ن ومىىع نىى   

 تنسيا  مما أضا  إر   بيقي قنوع  بيش لتنوع 

 

 

 

 

ر يىىأ أ ىىعيني امت ك ىىا لىىاردخي وادنتىىأاز أرىىوان ا

 ولندس اروقت لمسؤورين ق ع نل  ناق ي رملاحكت ا

مىىع ار ىىي ر. ولا تصىىاح أوة ار ىىول لىىةن رلمىىىواحة 

اربلي ن ةعم ونك ن  لعي ل ا ارلىخ  ارمؤهى  فىي 

 هلا ارمتال. 

 
السةةباقة فةةي مةةن الشةةركات كانةةت  مجموعةةة رامةةاك

البشةةرية فةةي  تقةةديم الموهةةوم الكامةةل لقسةةم المةةوارد
 رامةةةاكمكةةةن أن تخبرنةةةا لمةةةاذا  منةةةت م سةةةورية،

 بأهمية ذلك؟
 ذذذن قذذذر ة تطمذذذح للعمذذذن اذذذمن أنظمذذذة ومعذذذايير 
وموذذاييس جذذودة،   بذذد لهذذا مذذن قسذذي إدارة مذذوارد 
بقذذرية فذذإذا  انذذ  ا دارة تعنذذى باةصذذون الماديذذة 
ي ون قغلها القا ن هو رفذع تلذك اةصذون الماديذة 

بذأن مذن يرفذع مذن قيمذة إلى حذدها اةعلذى متناسذية 
تلك اةصون إلى حدها اةعلى هو العنصر البقر  
الذذذذ  يتعامذذذن معهذذذا ف يذذذف نسذذذتطيع تذذذذ ر قيمذذذة 
اةصذذذون الماديذذذة وننسذذذى اةصذذذون البقذذذرية التذذذي 
ت ملها   بن وتزيذد أهميذة عنهذاذ وقذد آمنذ  رامذاك 
بأهمية ا سذتتمار بذالموارد البقذرية  قذرط أساسذي 

مذذذن اةصذذذون الماديذذذة لنجذذذاه أ  قذذذر ة، فهذذذي ت 
وبدون ا سذتتمار فذي ا تنتذين معذا    يم ذن اذمان 

 النجاه وا ستمرار للقر ا ذ 
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راءات كيةةةةع تةةةةدعم الإدارة العليةةةةا سياسةةةةات وإجةةةة
 ؟مجموعة راماكالموارد البشرية في 

إن المذذذوارد البقذذذرية بحاجذذذة  يمذذذان ا دارة العليذذذا 
بأهميتهذذذذا وفذذذذي مجموعذذذذة رامذذذذاك حصذذذذل  إدارة 

د البقرية على إيمان ا دارة العليذا والتزامهذا الموار
ودعمها للسياسذا  وا جذرالا  التذي تاذعها إدارة 
المذذوارد البقذذرية وتعمذذن عليهذذا حيذذ  يوجذذد  ذذادر 

 منهن يعتمد عليو في المجموعة للوياي بذلكذ 
 

كمةةةةدير للمةةةةوارد البشةةةةرية كيةةةةع تعةةةةال  مشةةةةكلة 
اسةةتقباا اليةةد العاملةةة المؤهلةةة فةةي سةةو  عمالةةة 

 اني من نقص اليد العاملة الخبيرة؟تع
نلجأ عادة للطرق ال :سي ية ل:ستوطا   الصذحف 
المحليذذذذة والدوليذذذذة وقذذذذب ة ا نترنذذذذ  والمعذذذذارف 
المنهلين فوط و يرها من وسائن ا ستوطا ، وفذي 
مرحلذذذة  حوذذذة ي اذذذع الجميذذذع إلذذذى ا جذذذرالا  
المتعارف عليهذا للتأ ذد مذن ا م انيذا  والمذنه:  

ا تلك ال وادرذ أما عذن ا سذتوطا  مذن التي تحوزه
 ارم سورية فيتي من  :ن الحم:  التتويفية التذي 
تع ذذذس واقذذذع تطذذذور عذذذالي اةعمذذذان فذذذي سذذذورية 
ورنوس اةمذذوان المتجهذذة ل:سذذتتمار فيهذذا لنعطذذي 
صذذذذورة أفاذذذذن عذذذذن واقذذذذع ا قتصذذذذاد ومسذذذذتوبن 

 ا ستتمار الواعد للآ رينذ  
 

عمل؟ وما هةي مشكلة دوران ال راماككيع عالجت 
الإجةةةةراءات المسةةةةتخدمة لءيةةةةادة و ء واسةةةةتقرار 

 العاملين لديكم؟
يوجد لدى مجموعة راماك برامج متعددة للمحافظذة 
على و ل الموظفين فيهذا ورفعذو وقذد سذاعد  تلذك 
البرامج بق ن ملموس على الحفاظ على اليد العاملة 
المنهلذذذة حيذذذ  يوذذذوي  ذذذادر المذذذوارد البقذذذرية فذذذي 

اسة  ذن مذا يحذيط بذالفرد العامذن مذن المجموعة بدر
ظذذروف اقتصذذادية  التاذذ ي ا قتصذذاد  وارتفذذام 
اةسذذذعار وبالتذذذالي يذذذتي إعذذذادة بنذذذال ودراسذذذة سذذذلي 
الروات  بق ن دور  وأحيانا بق ن استتنائي عندما 
يتطل  اةمر ذلكذ إاافة إلى ذلذك تذنم ن مجموعذة 
راماك بيئة عمن مريحة ل افة اةفراد العذاملين فيهذا 

  تنمن المجموعة بتطوير الفرد للحصون علذى حي
أفاذذن أدال وهذذذا مذذا يذذنع س بذذدورا علذذى ازديذذاد 
تمسذذك المذذوظفين بعملهذذي و  ننسذذى أن ناذذيف إلذذى 
ذلك معايير ا  تيار المدروسة بقذ ن جيذد   تيذار 
المذذوظفين فذذي المجموعذذة ممذذا يذذنع س إيجابذذا  علذذى 

 ان فا  دوران اليد العاملةذ 
 

امةةةاك رؤيةةةة تتعلةةة  بةةةالموارد علمنةةةا بةةةأن لةةةد  ر
البشةةرية وتبويرهةةا. فمةةا هةةي هةةذك الرؤيةةة وكيةةع 

 تلتءم راماك بها؟

لدى راماك رنية تتل ك  بتطوير الموارد البقرية 
ل:رتوال بها إلى مستوى أدال متميذز  وتسذعى إدارة 
الموارد البقرية في المجموعذة لتحويذق تلذك الرنيذة 

بعة مقذا ن من  :ن برامج التدري  المستمرة ومتا
المذذذذوظفين ومعالجتهذذذذا بقذذذذ ن فذذذذور  ولعذذذذ  دور 

 الوسيط العادن بين الموظفين ومدرائهيذ
 

لجمعيةةةةة إدارة المةةةةوارد مةةةةا هةةةةو رأيةةةةك ب نشةةةةائنا 
 سورية؟ي البشرية ف

ب ذذذن صذذذدق  انذذذ   طذذذوة إنقذذذال الجمعيذذذة  طذذذوة 
ممتذذازة واذذذرورية ومهمذذذة حيذذ  جمعذذذ  العوذذذون 

مفهومذذة  المف ذذرة ببوتوذذة واحذذدة تتحذذد  بلغذذة واحذذدة
حي  أتبت  هذا التجربة نجاحها في  ذن دون العذالي 
مذذن قبذذن مذذن  ذذ:ن التواصذذن بذذين الم تصذذين فذذي 
إدارة المذذوارد البقذذذرية عذذذن طريذذق عوذذذد النذذذدوا  
واسذذذت داي  افذذذة وسذذذائن ا تصذذذان لتبذذذادن اةف ذذذار 
لتطوير المهنة وا رتوال بهذاذ فذ: قذك بأنهذا  طذوة 

قذذذن تجمذذذع هامذذذة فيهذذذا  ذذذن النفذذذع، فهذذذي علذذذى اة
 الم تصين في هذا المجانذ 

 
 يمكةن لجمعيتنةا التعةاون مةع مجموعةة رامةاك كيع

 في تبوير مهنة الموارد البشرية في سورية؟
إن إدارة الموارد البقذرية ب افذة عناصذرها مسذتعدة 
للتعاون مع جمعيت ي ب افة اةق ان المم نة لتطذوير 

 هذا المهنة بالق ن الذ  ترونو مناسبا ذ
 

 لممكن تقديم نصيحة لجمعيتنا؟هل من ا
التعذذاون مذذع جمعيذذا  مذذوارد بقذذرية أ ذذرى سذذوال 
العربيذذذة منهذذذا واةجنبيذذذة وتحويذذذق اجتماعذذذا  بذذذين 
الم تصين وال برال في المهنذة المحليذين والذدوليين 
إن أم ن على اةقن مذرة واحذدة سذنويا وت ذون تلذك 
ا جتماعذذذا  ذا  جذذذداون وااذذذحة ومحذذذددة ليذذذتي 

 ذ بالق ن المطلوا ستفادة منها 
 

 هل هناك شيء تود إضافته؟
إن نصيحتي للجين الوادي الذ  يذود قذق طريوذو فذي 
مهنذذذة المذذذوارد البقذذذرية هذذذو أن يجتهذذذدوا ويتعلمذذذوا 
ويسذذذذتتمروا جذذذذزلا  مذذذذن وقذذذذتهي ومذذذذالهي ليتعلمذذذذوا 
وياذذيفوا قذذيئا  جديذذدا  ومفيذذدا  لمسذذتوبلهيذ لذذذا أ ذذرر 

مالذذك قذذولي للجيذذن الجديذذد، اسذذتتمر فذذي نفسذذك مذذن 
ووقتذذذك وجهذذذدك ولذذذو بجذذذزل بسذذذيط لتحصذذذد نتذذذائج 

 استتمارك في مستوبلك المهني وق را ل يذ 
 

 حاورك: د. منير عباس
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PERFORMANCE APPRAISAL 
MANAGEMENT: THE SYSTEM 
OR THE MANAGER! 

 
Mohammad Baseem Ismail 

Training & Development Manager 
MTN-Syria 

 
It is becoming more and more 

obvious how essential the role of the 

Performance Appraisal is in 

motivating, retaining and developing 

the employees in any company. From 

the Rating Scale method which is one 

of most basic methods in performance 

appraisal, to the Critical Incident 

Method, BARS, to more sophisticated 

methods like MBO and Balanced 

Scorecards, huge debates have arisen 

about which is the best system to be 

used and how to implement this system 

in a way that offers mutual benefits for 

both employee and employer.  

 

Each of these systems has 

controversial areas; these areas tend to 

be the “hot topics” for discussions 

among the HR professionals, managers 

and employees. The “primitive” 

systems, like the Rating Scale Method, 

are described as naive and subjective. 

The more complicated systems like 

Balanced Scorecards and 360 degree 

systems are accused of being overly 

complicated and tough to implement in 

the real life business, both needing a 

huge amount of paper work.   

And the question remains: which 

system to use?  

 

At the end of the day, the system is 

actually implemented via the 

MANAGERS. Below, I will highlight 

some points in which the manager 

contributes effectively to the success of 

any Performance Appraisal System: 

- Setting Objectives and/or KPIs: 

The manager should be able to 

“Quantify” the objectives of 

his/her staff. On the way to set 

up objectives, performance 

standards also should be there. 

Good performance standards 

are usually related to aspects 

like deadlines, generating 

revenues, profits, cost cutting, 

quality of service, etc. These 

standards are tough to be set for 

many positions, like the 

Executive Secretary, but good 

managers are always able to set 

up SMART objectives and 

performance standards for their 

staff.  

- Clarifying these objectives 

and/or KPIs to the staff: What 

competencies should the 

manager have here? Well, 

communication is the key. How 

to communicate, when to 

communicate and how to make 

sure that the staff is fully aware 

of their objectives.  

- Performance Appraisal vs. 

Performance Management: 

Some managers fall into the 

trap of setting up the objectives, 

communicating them to staff 

and then forgetting or maybe 

neglecting to follow up on the 

staff performance. What is 

needed from the manager 

here?? In this case, coaching is 

the key. Good managers are 

good coaches and the 

employees, especially those on 

the first steps of their career 

ladders, are not always 

expected to take a corrective 

action without follow-up from 

their bosses. Ultimately, it’s a 

Continuous Process.  

- Feedback Meeting: Once again, 

the process doesn’t stop here, 

it’s a continuous process, and a 

feedback meeting should take 

place at the end of the appraisal 

cycle. This meeting should be 

conducted between the 

manager and the subordinate to 

highlight the employee’s 
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success and/or failure. It is very 

significant for the success of 

the entire process. If not 

managed properly, this meeting 

might lead to a de-motivated 

employee. Furthermore, this 

meeting shouldn’t stop at 

highlighting strengths and 

weaknesses but should go 

beyond this by setting up a 

Developmental Plan for the 

employee during the coming 

year.  

- Impartiality: Last but not least, 

impartiality. We might be able 

to automate the system, set up 

and communicate clear 

objectives and complete all the 

necessary steps but at the end 

of the day, the system is to be 

implemented by a human 

being. Without impartiality, 

there will be always a room for 

bias, subjectivity, double 

standards and, worst of all, 

corruption. Impartiality may 

not be a competency that can be 

taught but should be monitored 

strictly by HR. Handling the 

employee grievances in a 

professional, systematic and 

objective way is the key here.  

 

HR Role: 

HR professionals play an essential role, 

identifying the system and analyzing 

the pros and cons, preparing 

performance policies and procedures 

etc…, but should go the extra mile by 

training and orienting the managers on 

the system. HR professionals usually 

devote a remarkable amount of their 

time using different types of training 

methodologies to train the manager on 

the system through classical courses, 

role playing, simulation and open 

discussions. Furthermore, they should 

always be ready and prepared to 

answer any question and to solve any 

problem.   

 

And now the question again, 

which is more important, the System or 

the Manager?  

Well, good managers might 

have difficulties handling a poor 

system but they will be able to do 

something about it, however, poor 

managers will destroy any system, no 

matter how good it is.  

 
 كيع يمكنك ا نتساا إلى مؤسسة الموارد البشرية

 
السادة المهتمين با نتساا لجمعية إدارة الموارد البشرية نويدكم علماً بأن متبلبات ا نتساا 

 و ليته كما يلي:
 إملاء بلا ا نتساا للجمعية -
 إرفا  صورة عن السيرة الذاتية ب حد  اللغتين الإنكليءية أو العربية -
 ( 7صية عدد )صورة شخ -
، علماً بأن هذا المبلغ يدفع قبل الحصول ل.س )رسم ا نتساا يدفع لمرة واحدة( 7000 -

على الموافقة النهائية على العضوية وفي حال تم الموافقة يتم استيواء المبلغ المتبقي حسا 
دم نوع العضوية المعباة للمنتسا الجديد، أما في حال لم يتم الموافقة على عضوية المتق

 للانتساا، سيتم إرجاع المبلغ إليه.
ا تصال بالسيد أويس الحلبي الذي يمثل الجمعية لجمع بلبات ا نتساا وا شتراكات على  -

حيث سيقوم بتنظيم موعد لأخذها من المكان  288323 (933) 963+)الرقم التالي )
 المناسا للمتقدم حسا ا توا .

 .لا المتقدم وا تصال المباشر معهومن ثم يقوم مجلس الإدارة بدراسة ب -
 



 

October 2007   8 

WHAT MAKES A GOOD 
LEADER? 

 
http://news.bbc.co.uk 

BBCARABIC.COM 

 

 

What makes a good leader?  

Many people think leadership is about 

having special qualities or 

characteristics, such as integrity, 

vision or courage.  

But a group of social psychologists is 

offering a different answer to the 

question in a new study on leadership.  

They say that to become a successful 

leader you have to be like, and behave 

like the group you are trying to 

influence. The psychologists say good 

leaders 'embody the qualities and 

opinions of the group they are trying 

to influence.'  

This includes personal appearance, as 

looking the part puts you in a stronger 

position to influence the group you 

lead.  

In their opinion leadership isn't 'a 

quality' but a 'social relationship' 

between leaders and followers, which 

is different in different groups.  

 

 

 

 

 

 

 

MAKING EXCUSES 

http://news.bbc.co.ukd 

The mayor of Megion in Russia has 

banned his staff from making excuses 

to avoid work.  

He has made a list of 27 forbidden 

phrases such as 'it's lunch time', 

'somebody else has the documents' and 

'I was sick at the time'.  

The mayor says he's tired of people 

saying things are impossible to solve, 

rather than offering practical solutions.  

If he does catch you making an excuse 

then he says it will ''speed your 

departure" which means you are more 

likely to be sacked.  

Here are a few excuses workers in 

London say they or their colleagues 

use: "I forgot", "I was too busy", "I'm 

sick", "I slept in".  

One man says using the phrase 'I'm 

sick' is the most excusable excuse to 

give because there are so many kinds 

of sickness and it's hard to disprove 

that a person is sick.  

The phrase 'pulling a sickie' is used in 

the English language when someone 

pretends to be sick and fakes illness to 

stay off work.  

One woman says that sometimes 

people don't come in to work on a 

Monday because we all suffer from 

Monday morning blues! 

 
 
 
 

AMANZING SAY 

- Don't be afraid that your 
life will end, be afraid that 
it will never begin. 

--Uknown 
- Every sixty seconds you spend 
upset is a minute of happiness 
you'll never get back. 

     --Uknown 
- The road to success is not a 
path you find, but a trail you 
blaze. 

--Robert Brault 
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DEALING WITH THE NEGATIVE 
EMPLOYEE 
 

Gary Vikesland, MALP CEAP 
Employer-Employee.com 

 

لسلبيينالتعامل مع الموظوين ا  
 

 مساهمة ياسين عباس من سيرياتل
 

 
هن يوجد أحد من زم:ئ ي في القر ة يووي بق ن 
مت رر بالتعبير عن استيائو من واجباتو تجاا 

هن يووي هذا الق ك  فمت:   القر ة أو ا دارةذ
هن يووي أحدهي  بالبح  عن أ  قيل ليقت ي منو؟
حد هن يستمتع أ بمحاولة إتارة الزم:ل في العمن؟

الموظفين بودرتو على تقويو أو تلطيخ أ  مبادرة 
تووي بها القر ة من  :ن تا يي نوك أو  لن 

 هن يجعلك هذا الق ك محبطا  و اابا  ؟ فيهاذ
  

 دعونا نواجو اةمر ذذذ
هذا النمط من اةق اك يجعلك تتمنى أن يطل  
 إجازة طويلة بن وتقعر بالسعادة عند  يابوذ لسول

النمط يأتي إلى العمن  ن يوي، ومن الحظ، فإن هذا 
النادر جدا  أن يتأ ر، ي من واجبا  عملو، و  

  يسهن الموظف   ي رق أ  من سياسا  القر ةذ
السلبي عملية  تَوييي عيو  في تحويق أدالِ العمن 

 ومن المم ن أن يووي بإعاقتهاذ
  

لبي  للعمن يوميا   ف الس  هن تسالل  لي يأتي الموظ 
ر بعدي الراا أو ا نزعام من واجبا  إذا  ان يقع

عملو تجاا المنسسة أو ا دارة؟ أو ببساطة لي   
 يبح  عن عمن آ ر مريح لو؟

 هناك إجابتان بسيطتان  
 أو ً 

الهدف الرئيسي لموظف سلبي هو إاعاف وتلوي  
بيئة العمنذ لهذا يم ن أن ينتر سلبيا  على  قدرة 

أ رى، أن  لن  القر ة على العمن بفاعلي ةذ بعبارة
تفتود عم:  جوا العاي سلبيذ وهدف الموظف 
ا القر ة أو زم:ل العمن في  السلبي هو إاعاف إم 

 القر ةذ
من المهي تحديد وتمييز اةنماط موابن  م:حظة 

أسبا  السلوك السلبي في المراحن المب رة للتعامن 
 مع هذا النمطذ

 ثانيا   

ق ن  ير الموظف السلبي ي افأ من قبن القر ة ب
مباقر  زيادة الرات  واةقدمية ومزايا أ رىذ إذا   

 ؟؟عمن   مان هدفو )تووي  الآ رين(لي   يأتي لل
  ً إذا لي ي ن هذا السلوك السلبي مسج:  أو م:حظا 

من المن د أن هذا الموظف قد تلوى  السابق فإنوفي 

على مدى فترة طويلة توييما  جيدا  عن أدائو من 
الماديةذ مع ذلك من ناحية إجرالا    :ن الحوافز

أدال العمن المواوعية يتمتع هذا النمط بالتويد 
بمواعيد الحاور إلى العمن، وبتنفيذ واجباتو 

 والتويد بأنظمة القر ةذ
  

إن  ن  مديرا  أو موظفا ، هذا هي ال طوا  التي 
 ستساعدك في التعامن مع هذا النمط من السلوك 

  ستحتام إلى السلبيسلوك الموظع  راقا وحدد
معرفة نماذم من أنماط السلوك السلبي والعدد 
الدقيق للأنماط التي يم ن أن ت:حظها عند أحد 

يم ن أن توون ةحد اةق اك   متان  اةق اكذ
لود  حظتك توون ةربعة زم:ل اةسبوم المااي  

بأنو يتوج  عليهي أن يعاراوا أنظمة الحسابا  
 الجديدةذ 

تتطل  قدرا  من التحاير، حي  أنو هذا ال طوة 
بدون إحصال حا   التصرفا  السلبية، سيلجأ 
الق ك إلى إن ارها، والوون بأنو  ان يمزه أو أنو 

 تي فهي نواياا بصورة  اطئةذ
إن حصون حالة من هذا النوم عند أحد  م:حظة 

اةق اك ليس دلي:  على أنو سلبيذ أياا    توي 
سلوك سيئ أو سلبيذ بن  بإب:غ الق ك بأن لديو

قي بوصف السلوك السلبي وتأتيرا السلبي على 
 العمن الزم:ل في العمنذ

  
يفان أن  احصل على دعم المؤسسة أو الشركة: 

تُطلع البيانا  التي لديك والمتعلوة بالسلوك السلبي 
الم:حظ من قبلك لمدير آ ر أو لوسي الموارد 

لوك الم:حظ البقرية وذلك لتامن التأييد بأن الس
والمسجن من قبلك يم ن أن يوو  أهداف القر ة 
أو المنسسة ويولَّد جوا  سيئا  في بيئة العمن ويم ن 
أن ينتر على الآ رينذ أياا  من المناس  أن تنسق 
مع ق ك أو مدير آ ر لي ون  قاهد  :ن أ  
اجتمام مغلق مع أ  ق ك يعتبر سلبيا ذ يج  أن 

اك يعبرون عن تتذ ر بأنك تتعامن مع أق 
 أو عدي رااهيذ استيالهي

  
ليس من الارور   انس ا عتراع بالخبأ:

أن يووي اةق اك السلبيين با قرار  إليكبالنسبة 
أو با عتذار عن السلوك السلبيذ يج  أن ي ون 
هدفك أن تلف  نظر هن ل اةق اك بأنك على 

 دراية بسلو هي السيئذ
  

 قم بالتأكيد على ما تؤمن به الشركة كأهداع وقيم:
 تحد  مع اةق اك السلبيين عن رنية، ومهمة،
وأهداف وقيي القر ةذ تحد  معهي ،با تصار، عن 
مهمة القر ة والويي التي تنمن وتعمن بها وعن 

تُبين بواوه  يف  اةهداف التي تحاون تحويوها تي
اف يم ن أن يُاعف هذا السلوك الوصون ةهد
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، وأن التطور مطلو  لمصلحة اةفراد القر ة
 والقر ة معا ذ

  
استفسر من اةق اك السلبيين  اعرض المساعدة:

عن اةقيال التي يم ن أن تحون السلوك السلبي 
إلى إيجابيذ هنا يم ن أن يُودي لك توايح عن 
اةقيال التي قد تحفز هذا التصرفا  السلبيةذ هذا 

تحديد نمط المساعدة  القره يم ن أن يساعدك في
 التي يم نك أن تودمهاذ

   
أخبر الموظع السلبي أن مراجعة أداء العمل في 
المستقبل ستتضمن مقاييس موضوعية 

أحد المواييس الق صية يم ن أن وشخصية: 
تتامن توييما  عن مدى زيادة أو نوصان التصرفا  

 السلبية وذلك بسنان المدرال والزم:ل الآ رينذ
 

الهدف هنا لموظع السلبي أكثر سلبية:   تجعل ا
ليس جعن الموظف السلبي أ تر سلبية، وهو قيل 
 سهن، لذا يج  أن ت ون حذرا  لئ: توتر جو العمنذ

  
 أ يرا  تذ ر الوواعد الت:  الآتية  
 

 القاعدة الأولى:
  يم نذذذك أن تغيذذذر الموظذذذف السذذذلبي بالسذذذلبية، إذا  

عنذدما تذت لي  يج  عليك أن تحافظ على جو إيجذابي
 مع اةق اك السلبيينذ

 القاعدة الثانية:
  تتوقذذذع  تيذذذرا ،   تتوقذذذع أن يوذذذدي هذذذذا القذذذ ك 

 اعتذارا  و  أن يعترف بأن سلو و فع:  سلبيذ
 القاعدة الثالثة:

أن يتق بهذي المذدير حتذى وإن  ذانوا  الموظفونيريد 
  ير منابطين، لذا ابدأ حديتك بقيل إيجابي يم ن

متن عبارة    أنذا أعذرف انذو يم نذك أن  أن يحفزهي
 .تحوق هذا الهدف 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 فعاليات مؤسسة إدارة الموارد البشرية
 معرض فرص العمل

 
 بقلم مضر باكير

 أمين سر مؤسسة إدارة الموارد البشرية
 

أقذذيي فذذي مدينذذة معذذر  دمقذذق الذذدولي فذذي الفتذذرة 
معذر  فذرك  7002تمذوز  11و 9الواقعة بذين 

مذذذن السذذاعة الرابعذذذة مسذذال  وحتذذذى السذذذاعة  العمذذن
التاسذذعة والنصذذف لذذي: ، وقذذد  ذذان المذذنظي الرئيسذذي 
للمعر  الجمعية السذورية لذرواد اةعمذان القذبا  

SYEA  بالقذذذذذرا ة مذذذذذع منسسذذذذذة إدارة المذذذذذوارد
ذ وقذذذد أقذذذيي اذذذمن فعاليذذذا  هذذذذا IHRMالبقذذذرية

المعر  محاارا  نظمتها منسسة إدارة الموارد 
جمعيذذة العلميذذة السذذورية للمعلوماتيذذة البقذذرية فذذي ال

SCS –  حديوذذذة تقذذذرين لمسذذذاعدة البذذذاحتين عذذذن
العمذذن وتزويذذدهي بالمهذذارا  الاذذرورية للتوظيذذف 
والموذذاب:  و يفيذذة  تابذذة السذذير الذاتيذذة، وأياذذا  تذذي 
إعطال محااذرا  فذي إدارة المذوارد البقذرية وقذد 

 أعيد  هذا المحاارا   :ن أياي المعر ذ 
 
 

READER'S CORNER 
 ر ن الورال

 
Dr. Munir Abas 

 
In this corner we would like to ask 
you to send us your comments, 
feedback, and recommendations 
about the newsletter to help us 
improve to satisfy the majority of 
our readers and as you all know, 
there is always a room for 
improvement. 
Thanks 
 
في هذا الر ن من مجلتنا نر ذ  مذن الوذرال ال ذراي 
إرسان تعليوذاتهي وآرائهذي وموترحذاتهي حذون المجلذة 
لمسذذاعدتنا علذذى تطويرهذذا بالقذذ ن المطلذذو  الذذذ  

 يراي الجميعذ
 

 ولكم جءيل الشكر 

 

 

 
 
 

 

LESSONS OF LIFE 
As we grow up, we learn that even the 
one person that wasn't supposed to 
ever let you down probably will. You 
will have your heart broken probably 
more than once and it's harder every 
time. You'll break hearts too, so 
remember how it felt when yours was 
broken. You'll fight with your best 
friend. You'll blame a new love for 
things an old one did. You'll cry 
because time is passing too fast, and 
you'll eventually lose someone you 
love. So take too many pictures, laugh 
too much, and love like you've never 
been hurt.  

 

لمساهماتكم في مجلة مؤسسة إدارة 
الموارد البشرية يرجى إرسال ما تودون 

ه إلى البريد ا لكتروني التالي:المشاركة ب  
mouneerabs@yahoo.com 
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EMPLOYERS' ARE 

OVERLOOKING TALENTS.  

 
http://www.hrreview.co.uk 

 

 
 

(UK employers are missing out on a 

huge talent pool by failing to offer 

their staff flexible working conditions, 

according to new research.) 

 

Figures, produced by 

WorkingMums.co.uk, indicate that, of 

600 mothers surveyed, 90 per cent felt 

it was problematic to find the 

flexibility they require. 

More than eight out of ten said that it 

was difficult to achieve flexible work 

that utilises their skills. 

Additionally, over half of the women 

considered bosses to be unsympathetic 

to mothers. 

Some employers, however, have 

realised the potential benefits of 

operating in a more accommodating 

way, according to the jobs website. 

Alex Cheatle, manager director of 

lifestyle management company Ten 

UK commented: "For us time 

management is critical as is the ability 

to multi-task. 

"Mums are great at managing time as 

they are used to keeping unmovable 

deadlines and to doing many things at 

once." 

WorkingMums.co.uk provides its users 

with a database of jobs, employers and 

opportunities that offer an alternative 

to traditional working restrictions.  

MALE DIRECTORS' REFUSE TO 

HIRE POTENTIAL MOTHERS' 

 
http://www.hrreview.co.uk 

 
 

 
 

(A fifth of UK directors refuse to hire 

women of child-bearing age, according 

to a new report.) 

 

The findings, produced by YouGov 

and reported in the Observer, 

suggested that 22 per cent of male 

directors avoid hiring potential 

mothers, while 29 per cent of such 

directors over the age of 55 were 

reluctant to hire women of this age 

group. 

The Equal Opportunities Commission 

(EOC) has spoken out against the 

statistics with its chief executive 

Caroline Slocock stating: "These 

shocking results show that UK firms 

are wasting a huge pool of potential 

talent." 

It was also discovered that 64 per cent 

of directors believe the government is 

hindering business and 62 per cent 

think that the Conservatives would be 

most likely to reduce legislation and to 

lessen regulation. 

The EOC deals with sex discrimination 

and gender-related inequality, 

including good practice in the fair and 

equal treatment of both men and 

women.  

 
 

 
 
 
 

http://www.hrreview.co.uk/
http://www.hrreview.co.uk/
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شروب وأنواع العضوية في مؤسسة إدارة 

 الموارد البشرية

  شـــــروب العضوية 

ن   ي ون محرومذا  مذن ممارسذة حووقذو أ ذ1
 ذالسياسية والمدنية

ي ون حسن السيرة والسلوك في مجان  أن ذ7
 ذالموارد البقريةإدارة مهنة 

أن يوذذذدي طلذذذ  ل:نتسذذذا  إلذذذى المنسسذذذة  ذ3
سيرة الذاتية، صورتين س ة من البن مرفوا  

قذذص صيتين، نسذذ ة موقعذذة عذذن الوواعذذد 
الناظمذذة لسذذلوك اةعاذذال التذذي واذذعتها 

 ذ/نذس7000/ ا نتسا المنسسة، ورسي 
  ذالحصون على موافوة مجلس ا دارة ذ4
ا لتزاي بالوواعد الناظمة لسلوك اةعاال  ذ0

 اذالتوقيع عليهبعد 

  أنــواع العضوية

ط العاذذوية وموافوذذة لقذذرو  بعذذد اسذذتيفال المتوذذدي 
مجلس ا دارة على الطل  يجرى تصنيف عاذوية 

 المتودي تح  إحدى الفئا  التالية 

  وياي هذا النوم من العاوية أعضاء عاملين (1
 نوعين من اةعاال 

أعضاء عاملين اختصاصيين في إدارة المةوارد  أ( 
وهي اةق اك الذين يعملذون فذي مجذان   البشرية:

قذذرية، ولذذديهي الحذذق فذذي الترقذذيح إدارة المذذوارد الب
والتصذذذوي  فذذذي ا نت ابذذذا  فذذذي المنسسذذذة، وذلذذذك 

 بقرط أن يحوق العاو أحد القروط التالية 

 بذذرة   تفذذن عذذن تذذ:  سذذنوا  فذذي مجذذان إدارة  -
 الموارد البقريةذ 

عاذذذو هيئذذذة تدريسذذذية قذذذاي بتذذذدريس مذذذادة إدارة  -
 الموارد البقرية لمدة ت:  سنوا  على اةقنذ 

ستقار  ومدر   متفرغ في مجان إدارة الموارد ا -
 البقرية لمدة   تون عن ت:  سنوا ذ 

د رسذذي ا نتسذذذا  ال ذذاك بهذذذذا الفئذذة بمبلذذذ   ويحذذد 
د رسذذي يُذذدفع لمذذرة واحذذدة،  / نذس7000/  مذذا يحذذد 

 / نذسذ2000/بمبل   ا قتراك السنو 

وهي اةق اك الذذين  أعضاء عاملين عامين: ا( 
دارة المذذوارد البقذذرية، ول ذذنهي يعملذذون فذذي مجذذان إ

يحووذذذذذذذذون متطلبذذذذذذذذا  وقذذذذذذذذروط اةعاذذذذذذذذال   
ا  تصاصذذيين، واذذمن هذذذا الفئذذة يحذذق للأعاذذال 
التصوي  في ا نت ابا  ول ن   يمتل ون الحق في 

 الترقح لعاوية مجلس ا دارةذ

د رسذذي ا نتسذذذا  ال ذذاك بهذذذذا الفئذذة بمبلذذذ   ويحذذد 
د رسذذذذيلمذذذذرة واحذذذذدة / يُذذذذدفع7000/  ،  مذذذذا يحذذذذد 

 / نذسذ2000/بمبل   ا قتراك السنو 

  وهذذذا النذذوم مذذن العاذذوية أعضةةاء مةةؤاءرين( 7
ليس لديذو الحذق فذي التصذوي  أو الترقذح لعاذوية 

 مجلس ا دارة، وياي نوعين من اةعاال  

وهذذذي اةقذذذ اك الذذذذين    أعضةةةاء مشةةةاركين: -أ
يعملذذذذون فذذذذي مجذذذذان إدارة المذذذذوارد البقذذذذرية و  

سابوة، ول ن لديهي ا هتمذاي يحووون قروط الفئا  ال
 ةذفي مجان إدارة الموارد البقري

د رسذذذي ا نتسذذذا  ال ذذذاك بهذذذذا الفئذذذة بمبلذذذ   ويحذذد 
د رسذي / نذس يُذدفع لمذرة واحذدة7000/ ،  مذا يحذد 

 / نذسذ3000/بمبل   ا قتراك السنو 

وهذي طذ:  لذديهي ا هتمذاي فذي  أعضاء بلاا: -ا
فذي فذروم  مجان إدارة الموارد البقرية، أو أعاال

 المنسسة لدى الجامعا ذ

د رسذذذي ا نتسذذذا  ال ذذذاك بهذذذذا الفئذذذة بمبلذذذ    ويحذذد 
د رسذي / نذس يُذدفع لمذرة واحذدة7000/ ،  مذا يحذد 

 / نذسذ1000/بمبل   ا قتراك السنو 

مون أعضةةاء شةةرع( 3   وهذذي اةعاذذال الذذذين يوذذد 
الذذذدعي للجمعيذذذة مذذذن أجذذذن تحويذذذق أهذذذدافها، ويذذذرى 

الصذفة، وهذذا النذوم مذن مجلس ا دارة منحهي هذذا 
العاذذذذوية لذذذذيس لديذذذذو الحذذذذق فذذذذي التصذذذذوي  فذذذذي 

 ا نت ابا  أو الترقيح لعاوية مجلس ا دارةذ 

ي وو  ي اذذع أعاذذال القذذرف لقذذرط تسذذديد رسذذ
 أو ا قتراكذا نتسا  

 إجراءات العضوية 

 الأفراد

توذذذديي  ذذذن اةوراق المطلوبذذذة مذذذع تسذذذديد  -
 ذذرسي ا نتسا 

يوذذذرر الموافوذذذة يجتمذذذع مجلذذذس ا دارة و  -
 ذذد فئة العاويةيتحدوعلى العاوية، 

يُرسذذن المجلذذس رسذذالة ترحيذذ  تتاذذمن  -
تاريخ بدل العاوية وطلذ   سذت مان أيذة 

 أوراق ناقصة أو رسوي  ير مسددةذ 
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 الشركات 

يوذذوي تذذ:  أقذذ اك أو أ تذذر مذذن نفذذس  -
   ذالقر ة بتوديي طل  ا نتسا 

مذذن المم ذذن أن يذذتي تصذذنيف  ذذن قذذ ك  -
  ذوية م تلفةتح  فئة عا

 مذديرمن قبن  ،تووي القر ة بإعداد رسالة -
المذذدير قسذذي المذذوارد البقذذرية أو مذذن قبذذن 

تتامن أسذمال اةقذ اك الذذين  الم ون،
تريذذذد ترقذذذيحهي لعاذذذوية منسسذذذة إدارة 

 ذالموارد البقرية
يجتمذذذع مجلذذذس ا دارة و يوذذذرر الموافوذذذة  -

د فئة العاوية ل ذن يتحدوعلى العاوية، 
 ذق ك

 
ت الباولة المستديرة لمؤسسة إدارة اجتماعا

 الموارد البشرية
 
 

اذذمن  طذذة عمذذن منسسذذة إدارة المذذوارد البقذذرية 
، و واحدة من الفوائد المودمة ةعاذال 7002لعاي 

الجمعية بق ن  اك ولمهنة إدارة الموارد البقرية 
فذذي سذذوريا بقذذ ن عذذاي، أطلوذذ  الجمعيذذة فذذي قذذهر 

 المسةتديرةاجتماع الباولةة أيلون المااي مقروم 
 والذ  سيتي عودا بق ن قهر  اعتبارا  من تاري وذ 

 
فذي الت:تذال اةون مذن  ذن قذهر يذتي دعذوة أعاذال 
الجمعيذة وجميذذع المهتمذذين فذذي مجذذان إدارة المذذوارد 
البقرية لمناققة مواوم معين في هذا المجذان يذتي 
تحديدا بق ن مسبق، با اافة إلى دعوة تذ:  إلذى 

رموقة في هذا المجذان  مس ق صيا  معروفة وم
ذذر  لتقذذ ين مذذا يُسذذمى بلجنذذة ال بذذرال مذذع تعيذذين مُيس 

 لجلسة الحوار التي يتامنها ا جتمامذ 
 

عُوذذذذذد أون اجتمذذذذذام طاولذذذذذة  09/09/7002فذذذذذي 
مسذذتديرة فذذي مر ذذز نوابذذة اةطبذذال فذذي أبذذو رمانذذة 
تحذذذ  عنذذذوان  واقذذذع إدارة المذذذوارد البقذذذرية فذذذي 

الواسع لي ون  سوريا  وقد تي ا تيار هذا المواوم
المواذذذوم اةون  جتماعذذذا  الطاولذذذة المسذذذتديرة 
والذ  من  :لو سيتي تحديذد موااذيع ا جتماعذا  
الوادمذذة وحسذذ  مذذا يُفاذذي إليذذو نوذذا  الحااذذرين 
ور بذذذاتهيذ أمذذذا لجنذذذة  بذذذرال ا جتمذذذام اةون فوذذذد 

مذدير إدارة  –ق لها  ذن مذن السذيد سذهين صذهيون 
ن، السذذيد علذذي المذذوارد البقذذرية فذذي قذذر ة سذذيريت

مذذدير إدارة المذذوارد البقذذرية فذذي قذذر ة  –عُرنسذذو 
MGC مدير إدارة الموارد  –، السيد صفو  قباني

 البقرية في قر ة الفرا ذ 
 

ب لمذة ترحيبيذة بالحااذذرين  ناسذتُهن ا جتمذام اةو
جميعا  وبلجنذة ال بذرال، وقذاي السذيد قبذاني بعذد ذلذك 

فذتح بذذلك بتوديي تعريفي حون المواذوم الم تذار لي
مجذذا   للنوذذا  أتنذذال الجلسذذة التانيذذة مذذن ا جتمذذام، 
حيذذذ  قذذذدي أ لذذذ  الحااذذذرين مذذذدا :تهي وآرائهذذذي 
وأسئلتهي التي عل ق عليهذا لجنذة ال بذرال وقذدموا مذا 
لذذذذديهي مذذذذن معلومذذذذا  حذذذذون أحذذذذد  المسذذذذتجدا  
والممارسذذذا  فذذذذي مجذذذان إدارة المذذذذوارد البقذذذذرية 

واقذذع إدارة با اذذافة إلذذى تعليوذذاتهي المهمذذة حذذون 
 الموارد البقرية في سورياذ 

 
وقد ع س  التغذية الراجعة للحاارين المودمة من 
 ذذذذ:ن نمذذذذاذم تويذذذذيي جلسذذذذة الحذذذذوار أهميذذذذة هذذذذذا 
المقذذروم والنوذذاط ا يجابيذذة التذذي تذذي التأ يذذد عليهذذا 
والنوذذاط السذذلبية التذذي سذذيعمن مجلذذس ا دارة علذذى 

 ما مُنح ت:فيها  :ن ا جتماعا  القهرية الوادمةذ 
الحااذذذذرون فرصذذذذة التصذذذذوي  علذذذذى مواذذذذوم 
اجتمام الطاولة المسذتديرة الوذادي مذن  ذ:ن نمذوذم 

 التوييي المذ ورذ 
 

هذا وتووي الجمعية الآن بالتحاذير ل:جتمذام الوذادي 
آ ذذذة بعذذين ا عتبذذار م:حظاتهذذا ال اصذذة والنوذذاط 
المبينذذة لهذذا مذذن قبذذن  ذذن مذذن قذذارك فذذي ا جتمذذام 

ما هو أفاذن فذي  ذن مذرة، آملذة   اةون بهدف توديي
مذذذن أعاذذذائها ال ذذذراي ومذذذن جميذذذع المهتمذذذين دواي 
المقار ة في توذديي آرائهذي وم:حظذاتهي التذي ت ذدي 
تطذذذذوير عمذذذذن الجمعيذذذذة وتطذذذذوير إدارة المذذذذوارد 

 البقرية في سوريا   نذ  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

VITAMINS FOR THE 

MIND 

 
The road to success is not a path 

you find, but a trail you blaze. 
--Robert Brault 

Never bear more than one trouble 
at a time. Some people bear three 
kinds-all they have had, all they 
have now, and all they expect to 
have. 

--Edward Everett Hale 
Striving for excellence motivates 
you; striving for perfection is 
demoralizing. 

--Harriet Braiker 
Difficulties are meant to raise you 
up, not discourage you. 

--William Ellery Channig 
No man ever achieved worthwhile 
success who did not, at one time or 
other, find himself with at least one 
foot hanging well over the brink of 
failure. 

--Nopoleon Hill 
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HR CARICATURES 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PICTURES TAKEN AT SEYA & IHRM JOB FAIR (July 9-11, 2007) 
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IHRM Board members: right to left: Bashar, Samar, Dr. Munir, Safwat, and Modar 
   

 
(Random picture of lectures accompanied the job fair)  

 

 
(Volunteering Students from HIBA University answering visitors' questions) 

 


