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 مؤسسة إدارة الموارد البشرية
 

 د. منير عباس
لإدارة الأعمالي في المعهد العالي جامع  أستاذ  
في سوريا ةبيالمشاريع الأور الموارد البشرية في إدارة خبير  

  في مؤسسة إدارة الموارد البشرية ومجلس إدارة عضو مؤسس

اءن القرأولا أحب أن أطمئ  
حتى  الكرام بأن لغة المجلة الرسمية ستكون مبسطة
 العربيةة يستطيع القارئ المتوسط المستوى في اللغة

تخدام بعة  الكلمةا  قراءتها وفهمها. لذلك سيتم اس
 . قة في أعداد المجلةمنمالعامية ال

سةو  أسةته   في هذه الكلمة الافتتاحية للعةدد اوو 
ة إدارة مؤسسة بتعري  القةراء الكةرام علةى الفرصة

 بلمحة مختصرة.الموارد البشرية في سورية 
 
أتةة  فكةةرة إنشةةاء مؤسسةةة سةةورية مختصةةة فةةي   

مجا  إدارة الموارد البشرية من خةل  واقةع العمة  
حيث يوجةد نةدرة كبيةرة تعانيهةا في السوق السورية 

سورية في هذا الاختصاص كما تنحصر ممارسةا  
قسةةم إدارة المةةوارد البشةةرية فةةي أظلةة  المن مةةا  
السةورية فةةي أعمةا  الذاتيةةة وشةؤون العةةاملين فقةةط. 
ومن هنا أت  مهمة المؤسسة فةي تطةوير عمة  هةذه 
الإدارة كمهنة لها قواعدها وأسسها العلمية عدا عةن 

ريكاً مهماٍ للإدارة العليا في المن مة فةي اعتبارها ش
عمليةةةةة رسةةةةم الاسةةةةتراتيجيا  وتحقيةةةةق اوهةةةةدا  
وتطةةةةوير سةةةةوق العمةةةة  مةةةةن خةةةةل  تطةةةةوير إدارة 
المةةوارد البشةةةرية فةةي المن مةةةا  الفاعلةةة فةةةي هةةةذا 
السةةةوق وبالتةةةالي المسةةةاهمة فةةةي تنميةةةة الاقتصةةةاد 

 الوطني. 
عقةةةد الاجتمةةةار التعريفةةةي اوو   6002آ   8فةةةي 

شخصةةةةية معروفةةةةة علةةةةى مسةةةةتوى  57ور بحضةةةة

اوعما  والموارد البشرية فةي سةورية إ ةر دعةوتهم 
وقةةد  والمسةةاعدة فةةي إنشةةاء هةةذه المؤسسةةة للحضةةور

أيةةد مع مهةةم الفكةةرة وسةةاندوا فةةي نقلهةةا مةةن حيةة  
عضةةةو  31التفكيةةةر إلةةةى حيةةة  التنفيةةةذ مةةةن خةةةل  

تم ترشيحهم للقيةام بهةذه المهمةة عةن طريةق  مؤسس
المؤسسة ووضع الن ام الداخلي رسم رؤية ورسالة 

لهةةا واوهةةدا  التةةي سةةتعم  مةةن أجلهةةا. وهكةةذا قةةام 
بالالتقةةةاء بالسةةةيدة الةةةدكتورة   ناوعضةةةاء المؤسسةةةي

و يةةةرة الشةةةؤون الاجتماعيةةةة والعمةةة  ديةةةالا الحةةةا  
بةةةدعم ومسةةةاندة فكةةةرة إنشةةةاء  حيةةةث قامةةة عةةةار  

المؤسسة كأو  مؤسسةة مختصةة فةي إدارة المةوارد 
 . البشرية في سوريا

 قةةةةرارصةةةةدر  6005كةةةةانون ال ةةةةاني  31 بتةةةةاري 
( كمن مةة ظيةر ربحيةة 58ترخيص المؤسسة رقم )

بهةةةد  المسةةةاهمة فةةةي قيةةةادة عمليةةةة ظيةةةر حكوميةةةة 
تطةةةوير إدارة المةةةوارد البشةةةرية فةةةي سةةةوق العمةةة  
السةةورية والتةةرويم للممارسةةا  الصةةحيحة فةةي هةةذا 

 المجا . 
إن رؤيةةةة المؤسسةةةة تةةةتلخص بةةةأن تكةةةون المصةةةدر 

في سوريا في إدارة المةوارد البشةرية وإقامةة  الرائد
علقةةةا  تعةةةاون وطيةةةدة مةةةع من مةةةا  ومؤسسةةةا  
عالميةةة متخصصةةة فةةي هةةذا المجةةا  ل يةةادة الةةوعي 
وهميةةة هةةذه الإدارة شةةريكاً اسةةتراتيجياً فةةي تحقيةةق 

 أهدا  الشركا .
بالإضةةافة لمةةا تةةم ذكةةره أعةةله تهةةد  المؤسسةةة إلةةى 

دارة المةةوارد نشةةر اوسةةالي  الصةةحيحة فةةي مهنةةة إ
البشرية وتع ي   قافتها فةي سةورية و تقةديم النصة  
والمشورة لكافة الجها  مما يسةاهم فةي عمليةة بنةاء 
مؤسسا  اوعما  على أسس علمية وتقنية وإداريةة 
حدي ةة. كمةا تهةةد  أيضةا إلةى فةةت  قنةوا  الاتصةةا  
والحةةوار بةةين المختصةةين فةةي مجةةا  إدارة المةةوارد 

  مةةع الجمعيةةا  المما لةةة البشةةرية وتبةةاد  الخبةةرا
وبنةةةاء الةةةروابط اوكاديميةةةة وتع يةةة  العلقةةةا  مةةةع 
خريجي وطل  الجامعا  السورية وتأسيس وتقييم 
وتحةةديث معةةايير مهنةةة إدارة المةةوارد البشةةرية فةةي 

 سوريه لتواك  المستويا  الإقليمية والعالمية. 
فةةي نهايةةة هةةذه الكلمةةة لا يسةةعني إلةةى أن أقةةو  ألةة  

ك  سةورية علةى تأسةيس أو  مؤسسةة مبروك لنا ول
لإدارة المةةةوارد البشةةةرية آملةةةين أن تحقةةةق أهةةةدافها 
بةةةالنهو  بهةةةذه المهنةةةة إلةةةى المسةةةتويا  العالميةةةة. 
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WHAT'S ALL THE FUSS ABOUT 
HR? 

 Samar Enayeh 
IHRM President 

Freelance Consultant & Trainer 

 
There is a new, trendy buzz in 
town, called Human Resources 
(HR). It has electrified both the 
private and public sectors of Syria. 
HR has become the word of day for 
leaders of industry, masters of 
commerce, and founders of 
policies. But what exactly does HR 
mean, and why is it suddenly 
spreading like wild fire in our 
industries and government? 
Simply put, HR means the supply 
of people that all businesses need 
in order to operate. It applies to 
every able and willing person who 
chooses to work for a living and 
receives compensation for the job 
that he or she is doing. The tale is 
not mystical nor is it new, having 

originated with the first exchange of 
money or sustenance for work 
rendered.  Even under the Pharos, 
HR was utilized to build the 
Pyramids, along with burial 
grounds for the kings and queens 
of ancient Egypt. Although at the 
time, the workers were considered 
slaves rather than employees, they 
did receive something in exchange 
for their services. In return for their 
hard manual labor, they received 
food and protection from harm.  
 
The field of HR originated in the 
United States during the Industrial 
Revolution. Necessity forced the 
US government to introduce a law 
that protects the rights and benefits 
of workers. A new office for labor 
relations was created in 
Washington, with a mandate to, 
“foster, promote, and develop the 
welfare of working people, to 
improve their working conditions 
and to enhance their opportunities 
for profitable employment.”  
 
How does all of this, however, 
relate to what is happening in 
Syria?  Well, as the economy 
grows so does demand for human 
resources, or workers.  Businesses 
are always in constant look-out for 
the best and brightest of 
employees, since the success of 
their work depends on the quality of 
the people who run it. Although the 
Syrian population is exceptionally 
young, many of the potential and 
eager job seekers lack the basic 
skills that are required. One 
wonders how Syrian businesses 
and government operate without a 
system that fosters HR—or more 
correctly—the management of HR. 
They operated for many years 
through an administrative system, 
or personal entity, which handled 
the hiring process and reimbursed 
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Only as deep as I look can I 
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employees for the work that they 
performed. As demand grew for 
quality products, however, and 
timely services, so did the demand 
for quality workers and employees. 
Here entered the need for HR 
Management.  
 
The field of HRM deals with all 
aspects of personnel management, 
ranging from finding employees, 
hiring them, paying them, and 
maintaining all records. This 
aspect, however, is now only a 
small portion of what is required to 
ensure that employees are skilled 
and have the ability to do the job 
that they were hired to perform. HR 
Management encompasses the 
effective recruitment of people who 
not only fit the job but also fit the 
organization.  After all, it is the 
training of employees, and their 
development, that enables them to 
learn and grow within the 
organization. It is the payment of 
equitable salaries and the 
disbursement of benefits that 
ensures employee satisfaction, and 
in turn, effective and efficient 
output. HR Management also 
means maintaining health and 
safety of the work place, along with 
everything that pertains to, and 
addresses the needs of employees. 
That is not all. HR Management is 
all of the above, but is also, much 
more. The management of HR, if 
carried out successfully, means 
meeting employees’ needs in 
conjunction with organizational 

requirements.  After all, businesses 
are profit generating and not 
charities.  The bottom line is—and 
always be—at the foremost mind of 
stakeholders and shareholders 
alike. Businesses have come to 
understand, however, that the days 
of the Pharos are over and people 
cannot be coerced into work nor 
can they be bribed into working. 
They must be properly treated, and 
adequately compensated. 
 
The HR movement provided 
insights derived from studies that 
linked employee productivity to 
management philosophies 
emphasizing the communications, 
cooperation and involvement of 
employees.  Armed with a slew of 
studies on human behavior and 
motivational theories, along with 
the existing practice of personnel 
management, HR Management 
evolved into a champion that 
contributes to organizational goals 
while meeting employee’s needs. 
In a booming economy where 
demand for skilled workers is great 
and supply is limited, HR 
management in business ensures 
that the balance tips in their favor. 
 
This phenomenon in Syria is not 
going away anytime soon and will 
actually blossom over time to 
embrace all aspects of how to 
effectively manage human 
resources.  What are they?  Well 
that’s for another article. 
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 موارد بشرية إدراة مقابلة مع أخصائي

                                                         

لة مع الأستاذ سهيل صهيونمقاب  
 مدير الموارد البشرية في سيرياتل

 
عندما يتحدث شخص بحجم السيد سهي  
صهيون مدير إدارة الموارد البشرية بشركة 
سيريات  عن الموارد البشرية وعن تجربته 
الغنية فيها فإننا مدعوون في جمعية الموارد 
البشرية لنه  مجموعة ليس  قليلة من 

نصائ  والفوائد هي حصيلة المعلوما  وال
خبرة تجاو   الربع قرن في هذا الميدان 
حديث الولادة في سورية،فكي  ين ر السيد 
صهيون للجمعية وما هي نصائحه لها وكي  
يمكن لسيريات  أن تساعد الجمعية، السيد 
سهي  صهيون مدير الموارد البشرية في 
سيريات  فت  قلبه لمجلة إدارة الموارد البشرية 

خل  الحوار التالي.. من  
 

بداية.. ممكن أن تقدم ببعض الكلمات لقراء مجلتنا 
 من هو السيد سهيل صهيون؟

أنا شخص لدي خبرة في العم  بإدارة  الموارد 
عاماً في سورية والخليم  67البشرية تفوق ا 

ومنطقة الشرق اووسط تقريباً وعاصر  تطور 
اوفراد  إدارة الموارد البشرية منذ أن كان  إدارة

إلى أن تحول  إلى إدارة الموارد البشرية حتى هذه 
المرحلة التي أصبح  فيها الشركا  تعي تماماً 
أهمية إدارة الموارد البشرية،بالنسبة للسيرة الذاتية 
فأنا خريم الجامعة اومريكية في بيرو  

وأ ناء  3752واختصاصي إدارة أعما  وذلك عام 
وعمل  مع شركة حر  لبنان سافر  إلى الخليم 

NCR  سنة بداية في قسم  68للكومبيوتر مدة
 المحاسبة قب  تأسيس قسم الموارد البشرية.

 
شركة سيرياتل كانت السباقة في تقديم المفهوم 

ممكن  الكامل لقسم الموارد البشرية في سورية ،
 أن تخبرنا لماذا آمنت سيرياتل بأهمية ذلك؟

إدارة الموارد سيريات  تعتبر منذ لح ة تأسيسها أن 
البشرية هي العنصر اوساس في مقوما  أي 
شركة فهي تهتم أن تطور المو فين كي يكونوا 
أهلً للمسؤولية ،فك  الكادر الموجود في سيريات  
حالياً مدر ، ولا تعتبر إدارة الموارد البشرية في 
سيريات  نفسها منفصلة عن شركة سيريات  وننا 

ستراتيجية تعتبر شراكة نعتبر أنفسنا شركاء ،فأي ا
بين إدارة الموارد البشرية وبين أي دائرة وهذا هو 
سر نجاح إدارة الموارد البشرية في شركة 

 سيريات .
 

كيف تدعم الإدارة العليا سياسات وإجراءات 
 الموارد البشرية في سيرياتل؟

لا يوجد ما يسمى سياسا  الموارد البشرية ون 
والموارد البشرية السياسا  هي سياسا  إدارية 

تنفذ هذه السياسا  ،لكن الإدارة تدعم تنفيذ الموارد 
البشرية لسياسا  الشركة بشك  كام ، نحن متفقون 
في سيريات  أن السياسا  لا يج  أن تكون حبراً 
على ورق ب  يج  أن تنفذ ،والموارد البشرية في 
سيريات  تسعى لخلق  قافة ليس على مستوى 

المستوى العالمي لاسيما سورية فحس  ب  على 
أننا دخلنا العالمية فعلً من خل  تواجدنا الحالي في 
اليمن ،وقب  وصولنا إلى اليمن كنا نجه  كوادرنا 

 على هذه ال قافة.
 

كمدير للموارد البشرية كيف تعالج مشكلة 
استقطاب اليد العاملة المؤهلة في سوق عمالة 

 تعاني من نقص اليد العاملة الخبيرة؟
تمدنا على سياسة استقطا  أشخاص يملكون اع

 يهم قابلية للتعلم والباقي عليناسيرة ذاتية جيدة ولد
عن تطويرهم وتدريبهم كوننا مع  مسئولونوننا 

شركة أريبا أو  من أدخلنا خدمة الهات  الجوا  
إلى سورية وبالتالي لا يوجد كوادر خبيرة في هذا 

م إلى العم  المجا  ،بالنسبة لنا نحن نخضع المتقد
عندنا لاختبارا  في اللغة والكومبيوتر إضافة إلى 

الحصو  على المقابلة الشخصية واعتمادنا الكلي 
 على خاما  جيدة.

 
كيف عالجت سيرياتل مشكلة دوران العمل؟ وما 
هي الإجراءات المستخدمة لزيادة ولاء واستقرار 

 العاملين لديكم؟
عاملين أحد أهدا  سيريات  أن تكون مجموعة ال

فيها كالعائلة الواحدة ونحن نعتبر أنفسنا كفريق فإما 
أن ننج  جميعاً أو أن نفش  جميعاً ،كذلك لدينا في 
سيريات  قسم لتقديم الخدما  الاجتماعية للمو فين 
وهو تابع للموارد البشرية فنحن لا نهتم بالتطوير 
المهني فقط إذ نتص  ونتواص  مع المو فين لتلبية 

 على ك  اوصعدة. احتياجاتهم
 

"نحن نستثمر  كيف تلتزم سيرياتل بشعارها
 بالأفراد"؟

يعني تغيير في العم  في مجا  خدمة الهات  النقا  
والتطوير لا يعني أن نستقدم  المتطلبا  سنوياً 

أجه ة جديدة فحس  ب  يعني أن ندر  المو فين 
على ك  جديد وهم الذين يقومون بتطوير الشركة 

 كك .
 

أيك بإنشائنا لجمعية إدارة الموارد ما هو ر
 البشرية في سورية؟

فكرة إنشاء الجمعية فكرة مهمة جداً على اعتبار أنه 
كام  في سورية وفي الدو  العربيةلا يوجد وعي 
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عموماً لإدارة الموارد البشرية فالن رة لإدارة 
لكن  البشرية هي التو ي  والتوصي  فقطالموارد 

ج  أن تكبر، وحالياً بدأ  فكرة الموارد البشرية ي
الشركا  تعي دور إدارة الموارد البشرية في إنماء 

وون البشرية وليس في توصي  القطاعا  الموارد 
هذه الفكرة بدأ  تنمو فكان من المهم تأسيس 

 الجمعية ونها تواك  شيئاً جديداً في سورية.
 

كيف يمكن لجمعيتنا التعاون مع سيريتل في 
 رد البشرية في سورية؟تطوير مهنة الموا

هناك عدة نواحي، لكني أقو  إذا أمعنا الن ر في 
كوادر الموارد البشرية الموجودة في سورية حاليا 
 نجد أن مع مهم تخر  من سيريت  فنحن لا نقدم 

كوادر لسيريت  وحدها فاليوم يمكن أن يكون في 
 سيريت  وظدا نراه في مكان آخر.

  
 جمعيتنا؟هل من الممكن تقديم نصيحة ل

نصيحتي للجمعية أن تبتعد عن الشعارا  وتتجه 
 نحو تطبيق ما تقوله.

 
 هناك شي ما تود أضافته؟هل 

ولابد أن تنج  وعلينا  الجمعية خطوة أولى مهمة
أن نعم  جميعنا على إنجاحها خصوصاً إذا كان 

 هدفها تطويري وليس مجرد شعارا .
 

 حاوره: وسيم الموصللي
 
 

 رة الموارد البشريةأفضل ممارسات إدا
 

 تأسيس قسم موارد بشرية في شركة صغيرة
 

www.clubhrm.net 

 
أن توك  إليك مهام تَأسيس قسم الموارد البشرية في 

تحدي وأيضا  شركة صغيرة يمكن أن يكون 
معضلة. أو  ما يمكن أن تفكر فيه هو كي  تبدأ؟ 
كَما هو الحا  في أك ر اوشياءِ، فإن المفتاح إلى 

إلى، وملحَ ة وتعلم  بالاستمارهو أن تبدأَ  النجاح
ك  ما يخص المن مة. إنه من المهم للغاية معرفة 
التوقعا  المطلوبة من عملك ومن و يفة الموارد 

 البشرية كك .
  

ما هو الغر  من إيجاد هذه الو يفة أو القسم 
من يستطيع مساعدتك  فكرة من كان ؟ الجديد؟

 للشركة؟ على فهم طرقِ العم  الداخلية
ما  من هو صاح  القرارا  التي تؤ ر في عملك؟

كي  كان  أنشطة الموارد  هي  قافةُ الشركة؟
 البشرية تدار قب  مجيئك ومن كان يديرها؟

  

إن أفض  طريقة يمكن أن تكون لجمع أجوبة على 
من خل   احتياجا هذه اوسئلة هي عم  تقييم 

دارا ، المقابل  الغير رسمية مع المو فين والإ
بالإضافة لتقييمك الخاصِ بإجراءا  وسياسا  
الموارد البشرية المطبقة حاليا. ولا تنسى مراجعة 
خطة عم  الشركة كج ء من عملية جمع 

 المعلوما .
  

بعد ذلك خطوتك التالية تكون عم  خطة عملك. 
أشرك بها الإدارة العليا وذلك لكس  مساهمتهم 

ائمة بما واوهم من ذلك كس  دعمهم. إعم  ق
يتطل  عمله مستندا على المعلوما  التي حصل  
عليها من تقييماتك. حدد إطار  مني للعم ، 
وأحس  تقديراتك للتكلفة المالية، إشرح أسبا  
المهام التي ستقوم بها وأهميتها للعم ، وما هي 
النتائم النهائية المتوقعة. عندما يحين وق  تقديم 

؛ إعم  عرضا خطتك للإدارة العليا كن مستعدا
؛ توقع أسئلة واحترا مختصرا، بدقّة 

، تأكد بأنه لديك وق  يكفي لتقديم واعتراضا 
عرضك. لا تنسى الخلصة ) بدة الموضور( 

البشرية؟  كَي  ستستفيد الشركة من و يفة الموارد
م ل:  يادة اورباح، أو رفع معد  الإنتاجية، أو 
 يادة رضاء المو فين، أو تخفي  مصاري  

 .عينةم
أما الآن فيبدأ العم  الحقيقي. إبدأ بمراجعة ملفا   

ورية موجودة؟ ه  المو فين. ه  ك  الو ائق الضر
 ائق التي قد تسب  أي مسؤولية وهناك أي من ال

قانونية على الشركة؟ بعد ذلك إحف  الملفا  في 
 .مقفلة وضد الحريق  خ انا

  
 ه  هو عن دلي  المو فين؟ ه  هناك دلي ؟ماذا 

قنبلة موقوتة تنت ر أن تنفجر؟ راجع محتوياته 
بعناية  م قرر ما إذا هو من اوفض  تَحديث الدلي  
الحالي أم عم  دلي  جديد. حاو  أن تحص  على 
عينا  من شركا  مما لة لشركتك. عندما تجه  
المسودة أعرضها على المدراء ليراجعوها.  م 

ما  لتراجعها الإدارة العليا حيث تضمن بذلك أن
جه ته يتوافق مع توقعاتَهم. وأخيرا أعرضها على 

 واجعلهمحامي شركتك. أعط ك  مو   نسخة، 
بهذا الإشعار في مل   واحتف يوقّع إشعارا بالعلم، 

 .المو  
  

ماذا عن الروات  والبدلا ؟ إذا كن  المسؤو  عن 
كشوفا  الروات ، إبحث عن شركا  لديها برامم 

مساعدتك في هذه  إدارة الروات  فهي تستطيع
المهمة الهامة. ماذا عن ن ام معلوما  الموارد 
البشرية؟ يمكن لمع م برامم الروات  أن تساعدَك 
في هذه المنطقة أيضاً. مستوى خبرة العاملين في 
قسمك سيساعدك على أن تقرر ما هو أفض  خيار 

 .لشركتك
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البدلا  والم ايا هي أيضا مناطق يمكنك أن تعد   
م خدمة أفض  للمو فين وتوفر في نفس فيهما لتقدي

الوق  أموالا على الشركة. قيم الموردين الحاليين 
في السوق عن عرو  أفض  للحصو   وابحث

 على أفض  خدمة بينما تقل  التكالي .
  

ماذا عن ن ام اوجور؟ ه  يعم  بفاعلية؟ ه  تتم 
إدارته ب با ؟ قد يل مك أن تمضي الك ير من 

أجور يدعم جو العم  و قافة الوقِ  لتضع ن ام 
شركتك الجديدة. ربما تحتا  لمساعدةَ خارجية من 

 .أن مة أجور أخصائي
  

بالمو فين التحدي  والاحتفا  استقطا سو  يبقى 
 اختياراوكبر للشركا  الصغيرة. يمكن أن يكون 

وتو ي  أناس مناسبين لحاجا  شركة صغيرة 
ي كان صعبا في أي سوق عم . لقد ول  اويام الت

فيها "الشخص المناس " ينت ر عند بابك لتفت  له. 
إن المواه  والمهارا  التي تل م لنجاح الشركا  

الصحي . هذا مهم جدا لك،  بالاختيارالصغيرة تبدأ 
وأيضا فإن مشاركة المدراءِ سيكون مهما لنجاحك. 

بالمو فين هو من إحدى  والاحتفا  الاستقطا 
ب  للقياس وإ هار نتائم أنشطة الموارد البشرية القا

 .عملك بسهولة
  

ماذا عن السياسا  والإجراءا  )المكتوبة(؟ فهناك 
ج ء سياسا  وإجراءا  متعار  عليها وهي تم   

وإجراءا  سا  من  قافة الشركة وهناك سيا
رسمية )مكتوبة(. مرة أخرى يج  أن تهتم بقانونية 
ما تكتبه. تحتوي السياسا  على التو ي ، وإدارة 

والعط ، والتدري ، والنق   والإجا ا لروات ، ا
والتنق ، والبدلا  والم ايا، والإجراءا  الج ائية، 

 .وتقييم اوداءِ 
بالتَفكير بشأن توجيه المو فين الجدد.  ابدأبعد ذلك 

كي  سيتم تقديمه للشركة ولعمله ومن سيقوم بذلك؟ 
ماذا يج  أن يتضمنه برنامم التوجيه، وأين يج  

من اوهمية أن تعلم ما هي المعلوما  التي  أن يقام؟
ستقدمها للمو فين الجدد لجعلهم يبدؤوا بداية جيدة؟ 
هذه الخطوة حيوية جدا لهم ولنجاحِ شركتك الجديدة 

 .في المستقب 
  

التدري ، إن إحدى مفاتيِ  نجاحِ الشركا  في سوقِ 
العمِ  اليوم هو التدري  الجيد للمو فين. هذا 

م اودوا  التي يحتاجوها ليكونوا يتضمن إعطائه
ناجحين في مواقعهم الحالية والمستقبلية. ومن المهم 

وذلك لمساعدتهم  كرائلمدأيضاً أن توفر التدري  
على تحفي  وتوجيه مو فيهم. سواء كان هذا 
التدري  رسمي أوَ شكلي، التدري  ضروري 
لمساعدتك على تأسيس والمحاف ة على القوى 

ة مع القادة القادرينِ اوقوياءِ. يمكنك العاملة الممتا 
 اجتماعا أن تقوم بالتدري  بشك  رسمي، أو 

مو فين، أو ورشا  عم  صغيرة، أو مواد 
مكتوبة، أو خار  مواقع العم  ال ....، من المهم 
أن تقدم في خطتك للموارد البشرية أفكارا لتنفيذ 

 .هذا التدري  والتطوير
  

كَي  سو  تبقي  خرا، التواص .آأخيرا وليس 
المو فين والمدراء على دراية بما تقدمه؟ إحدى 

 اجعلهاهذه الطرق قد يكون نشرة أخبار الشركة. 
. ليَس بانت ام انشرهامرحة وم يرة، ولكن متقنة، 

من الضروري أن تكون طويلة. أن النشرة 
الإخبارية قد تكون مصدرا رائعا لتعري  المو فين 

 .يعملون فيها بشك  علني على الشركة التي
  

الج ء ال اني لعملية التواص  هو التواص  مع 
الإدارة. ه  الموارد البشرية تساهم بالقرارا  

تقاريرك حو  دوران  ارفعالمهمة؟ ه  تؤ ر بها؟ 
، وبيانا  تحليِ  مقابل  والاحتفا المو فين 

الخروِ ، وتكالي  البدلا  والم ايا، والغيا ، 
ته ونتائجه. إن دورنا والترقيا  والتدري  تكلف

كمحترفو موارد بشرية هو أن نساعد الآخرين كي 
يروا المساهما  الحساسة والقابلة للقياسِ التي تقوم 

 .بها إدارة الموارد البشرية
  

دليل  أن نقدم  إنه لمن الصع  وفي مجلة م   هذه
شامل عن تأسيس قسم الموارد البشرية في 

قد  ودنا القارئ  الشركا  الصغيرة. نأم  أن نكون
بما يغذي أفكاره ويساعده على الانطلق. إن التعلم 
والتطور المهني، بالإضافة إلى اتصالك بن رائك 
من ممارسي الموارد البشرية، سيكون القطعةَ 
اوخيرة التي ستساعدك على أن تبدأ في بناء قسم 

 موارد بشرية ناجِ  في شركة صغيرة.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

VITAMINS FOR THE MIND 

 
If you concentrate on finding 
what is good in every situation, 
you will discover that your life will 

suddenly be filled with gratitude, 
a feeling that nurtures the soul. 

--Harold Kushneri 
The secret of health for both 
mind and body is not to mourn 
for the past, worry about the 
future, or anticipate troubles but 
to live in the present moment 
wisely and earnestly. 

--Buddha 
The roots of education are bitter, 

but the fruit is sweet. 
--Aristotle 

Concentration comes out of a 
combination of confidence an 
hunger. 

--Arnold Palmer 
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HR KEY PERFORMANCE 
INDICATORS 
 
Khalid Swalha 
Arab Bank HR Supervisor 
IHRM Founding Member 

Key Performance Indicators 
(KPI) In General: are financial and 
non-financial metrics used to 
quantify objectives to reflect 
strategic performance of an 
organization. 
KPIs are frequently used to "value" 
difficult to measure activities such 
as the benefits of leadership 
development, engagement, 
service, and satisfaction. KPIs are 
typically tied to an organization's 
strategy (as exemplified through 
techniques such as the Balanced 
Scorecard 
The KPIs differ depending on the 
nature of the organization and the 
organization's strategy. They help 
an organization to measure 
progress towards their 
organizational goals, especially 
toward difficult to quantify 
HR Key Performance Indicators  
What is the Frequently used HR 
Key Performance Indicators 
include:  
FTE = full time employees  
Revenue per Employee (FTE)  
Assets per FTE  
Training Hours per FTE  
Training Costs per FTE  
HR Department Cost per FTE  
FTEs per HR Department FTE  
Acceptance Rate  
Absence Rate  
Turnover Rate Ratio 
Resignation Rate  
HIR = Human Investment Ratio  
Compensation & Benefits/Revenue  
Average Remuneration  
TPR = Time taken per recruitment  
CPR = Cost per recruitment  
The KPI's are specific measures of 
goals and objectives for the 
department, it is indicate the 

successful achievement of the 
goals and objectives.  
KPI could be: 
- a percentage of decrease  
- an amount of time  
- a cost saving  
- date of completion 
How to use the HR KPIs: 
Example if the Goal is: 
 1. Saving of 20% amount on 
Budget for Recruitment Expenses.  
Then the KPI could be reduce the 
CPR by 20%(excellent), 
15%(good), 10%(satisfactory), 
7.50% (needs improvement).  
2. Recruitment timeline (average) 
to be improved - 60 Days from 
vacancy creation.  
Then the KPI could be reduce the 
TPR to 45 Days(excellent), 60 
Days(good), 75 Days(satisfactory), 
90 Days(needs improvement).  
3. Improve employees productivity 
by 20%.   
Then the KPI could be increase the 
HIR by 15%(excellent), 12%(good), 
10%(satisfactory), 7.50% (needs 
improvement). 

 
 

GO WITH THE FLOW 
 

Scot Snell,  
www.cipd.co.uk/hrd 

 

If you really want to raise the profile 

of HR in your organization, you 

need to identify where the talent 

pools are and track how knowledge 

flows between them  

 

Scott Snell is speaking at the 

CIPD’s HRD learning and 

development event at London’s 

ExCeL on 17-19 April, 2007.  

If you think listening to US 

academic Scott Snell at this week’s 

HRD conference will give you a 

http://www.cipd.co.uk/HRD
http://www.cipd.co.uk/HRD
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recipe to instantly revitalize 

company performance, you’ll be 

disappointed. He’ll give you 

quadrants, quotes, company 

examples, and ideas for analyzing 

your workforce and stimulating 

learning and innovation. But he 

can’t stand a preoccupation with 

instant answers: “I think our 

profession is way too enamored 

with systems and HR practices and 

doesn’t spend enough time looking 

at the people. We need to spend 

more time looking at the human 

resource and less on the systems.” 

  

That’s not to say Snell is 

disillusioned with HR. He believes 

practitioners are playing a more 

strategic role and grasping that 

they must help their organizations 

to add value. But he admits this 

evolution is not complete.  

  

So how can HR add value? Snell, 

professor of HR studies at Cornell 

University and director of executive 

education at its Center for 

Advanced HR Studies, has spent 

most of his career researching this 

question. His interest began with a 

student internship at IBM. 

  

“I saw a quote from IBM’s founder, 

Tom Watson, that ‘it takes people 

to build business’. And I thought: ‘I 

wonder what that really means?’ I 

felt that, as an HR guy, I ought to 

know. But my training in traditional 

HR didn’t help. I asked myself how 

one company came to be better 

than another and what people had 

to do with that.” 

  

One answer came from an Exxon 

manager who told him: “We haven’t 

got better people, but it’s how we 

align people with strategy that 

makes a difference.” This was in 

the 1980s and, says Snell, interest 

in strategic HR was just getting off 

the ground. So he seized on the 

subject and started to look at 

strategy and approaches to people 

management in more depth. 

  

In recent years, he has developed 

a new way of examining the link 

between HR and strategy, working 

with David Lepak, professor of 

HRM at Rutgers University.  

  

“We saw in the HR literature a 

tendency to float one best way to 

manage people,” he says. “But we 

knew that not all organizations 

should follow the same approach.” 

So, in the organizations they 

studied, he and Lepak started to 

measure the workforce along two 

dimensions: value creation and 

uniqueness, talking to companies 

about how they created value and 

which skills were “unique” – in 

other words, most specific to that 

organization. 

  

For instance, says Snell, budget 

airline Ryanair creates value by 

turning aircraft around quickly. So 

the most valuable jobs are ground 

staff. “Pilots are the most 

expensive staff to hire and certainly 

very important. But they are not 

central in terms of who is critical to 

competitiveness,” he explains. 

  

In pharmaceuticals, the highest-

value roles would be in research 

and development. And in a car 

company, it might be the 

production workers. Yet the unique 

skills might be found in the car 

company’s research team, or 

among those with most experience 

of the manufacturing system. At 
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another organization, they might 

reside in sales people who really 

know their customers, or specialist 

professionals. 

  

Snell plots value and uniqueness 

on a graph: value along the bottom 

and uniqueness up the side. 

Circles denoting the talent pools – 

job categories – within an 

organization are positioned on the 

graph, with the jobs high in both 

aspects in the top right; those low 

in both in the bottom left; and the 

others in between. Snell then 

divides the graph into quadrants, 

arguing that each quadrant 

demands a different HR strategy. 

He and Lepak have tested the 

process by getting 200 

organizations to fill in the 

quadrants, and have come to some 

conclusions. 

  

They found that the bottom-left 

talent pools were the most suitable 

to outsource and the top-right ones 

were the most difficult. The latter 

were also most likely to be 

managed with a high-commitment 

based HR approach. “Companies 

have these people for the long 

haul, and what they spend on their 

development tends to be 

significant,” Snell says. The 

quadrant a talent pool falls into also 

helps to define the occupants’ 

relationships with the organization 

and each other. Are they, for 

instance, internal partners, external 

partners or in the strategic core? 

  

He urges firms to do a better job of 

understanding people’s potential 

and the employment relationship 

they want.  

 “No company would manage all of 

its financial investments in the 

same way,” he says. “We have 

tried to ask: what is the most 

appropriate investment for your 

human assets? Not everyone 

wants to work in the strategic core. 

But companies frequently 

outsource for cost reasons rather 

than looking at strategic priorities.” 

  

Snell and his colleagues have also 

used the model to explore 

relationships between various 

working groups and the way 

knowledge is transferred. For 

instance, is communication 

between them high-tech or “high-

touch”? Is knowledge flowing 

effectively? 

 

The third element in his work is 

organizational learning. Snell says: 

“One manager at a very large 

company said: ‘We are great at 

creating and sharing knowledge, 

but not so great at applying it.’” 

Snell has worked with the World 

Bank, among others, looking at 

how it can transfer good practice 

from one country to another and 

embed it throughout the 

organization. 

  

Finally, he has explored the relative 

costs and benefits of the different 

ways of generating, transferring 

and integrating knowledge into the 

organization.  

“For companies to compete 

through knowledge, HR 

professionals need to get their 

head around these knowledge 

systems and processes and the 
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relative cost-benefit of each one,” 

he stresses. “We have got the seat 

at the table and are being asked to 

take a leadership role in creating 

capability for the company and I am 

asking: how do we do this?” 
 
“There is a lot of doom and gloom 
about HR not getting paid enough,  
 or not getting to the top table “, he 
says.  
David Yeandle, deputy director of 
employment policy at the 
manufacturers’ organization, the 
EEF, agrees." We {in HR} do get a 
bit introspective and want to be 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Snell may not have instant 

answers. But his ideas may enable 

HR professionals to ask all the right 

questions. 

 

 

HAPPY TO BE IN HR 

 
Anna Scott 

People Management Magazine,  
October 12, 2006  

 
HR’s image and self-esteem have 
long troubled the profession, but 
exclusive new research reveals 
that professionals working in the 
sector are generally happy. Nearly 
three quarters of respondents to 
the People Management and 
Frzser Jones Work style 
Survey say they are either “happy 
“(50 per cent) or “extremely happy 
“(23 per cent) to be working in HR. 
The majority –70 percent – said 
they would go into HR if they were 
starting their careers again. And 83 
per cent feel that HR is valued – 
either exceptionally (six per cent). 
The survey of 350 HR 
professionals across the UK has 
taken snapshot of how the function 
feels about itself and where it is 
going. 

 
Its findings backup CIPD research 
into HR careers (Where is your 
career Heading?), which found that 
81 per cent would opt for HR if 
starting their careers. And 65 per 
cent of the CIPD’s respondents 
thought that HR was gaining 
prestige as a profession. 
Mark Brewer, partner at Fraser 
Jones, finds it interesting that HR is  
loved, and, of course, not every 
one is always happy”. 
Yeandle argues that the minority of 
17 per cent of respondents who 
don’t feel valued within the 
business is probably smaller than 
the case in other r business 
disciplines. 
 
“I wouldn’t be surprised if other 
functions had a higher percentage 
of workers don’t fell valued “. He 
says. 
So HR on the up ".And much of this 
is the result of the function playing 
a more strategic role in 
organizations. 
“The word HR has made the 
transformation from the 
transactional service – oriented 
business function," says Alison 
Hodgson, chairwoman of the 
association of graduate recruiters, 

VITAMINS FOR THE MIND 
 
What lies behind us and what lies 
before us are tiny matters 
compared with what lies within 
us. 

--Oliver Wendell Holmes, Jr. 
 

Moral courage simply means you 
do what you think is right without 
bothering too much about the 
effect on yourself. 

--William Slim 
 
British Field Marshal 
If you are scared to go to the 
brink, you are lost. 

--John Foster Dulles, Statesman 
 
Education is the most powerful 

weapon which you can use to 
change the world. 

--Nelson Mandela 
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and European HR and resourcing 
manager at Expedia. 
This has become clear in national 
media coverage of HR, she says: 
“often, news references to HR are 
about business issues in general 
not about HR just being there to 
pay people.” Unsurprisingly, the 
general consensus is that HR’s 
image within companies is better 
where the function can play a more 
strategic role. Hodgson suggests 
that those 17 per cent of 
respondents who feel undervalued 
work in organizations where this 
isn’t so. “Business in which HR is at 
the top table- that’s where the job 
satisfaction is for HR professionals 
“she says. Brewer agrees: “Nine 
times out of 10 in the research, the 
value felt in HR as all about where 
people feel they are in the food 
chain. It is primarily about them 
feeling they are able to add 
tangible value to the business 
rather than being recognized only 
as a support function.” 
HR image varies from organization 
to organization, according to 
Vanessa Robinson, CIPD adviser, 
organization and resourcing. “Only 
35 per cent {in the CIPD’s HR 
careers research} though that HR 
was perceived by others in the 
organization as an attractive place 
to work, “she says. 
“One way in which HR seems able 
to improve its image is to be seen 
to contribute to the business 
agenda by taking the lead on wider 
areas of responsibility, and by 
demonstrating the value it adds to 
the business in business terms – 
which will require effective 
measurement and metrics, “she 
says> 
 
When asked what single thing 
would enhance their work lifestyle, 
22 per cent of respondents said 

promotion or better career 
prospects, while 13 per cent felt 
“more buy-in to HR”would improve 
their jobs. Consequently, HR 
professionals’ career prospects are 
all down to hoe their organization 
value HR. “If it’s an integral part of 
the business," says Brewer, “then 
people’s prospects are likely to be 
better. But it is not just the 
organization’s responsibility to 
make sure that HR plays a central 
role in the business. “We’re 
complex business and HR is in the 
thick of it,”says Sean Mcllveen, 
executive director, HR, at Ford 
Britain. “For HR, if they don’t 
understand the business they don’t 
get past first base. 
“You can’t teach the HR skills and, 
to some extent, the business 
knowledge, but the key bit is how 
you can effect change in an 
organization. That will make the 
difference between an HR partner 
and HR adviser.” David Yeandle 
agrees: “If HR professionals want 
to be part of the business, they 
need to be able to contribute 
something other than what they get 
from professional training.” 
 
This doesn’t mean that HR can 
neglect administration. Mcllveen 
says: Getting the administrative bit 
right is the price of entry to the 
game.” 
 
Overall, the survey suggests that 
HR’s image is improving. But 
there’s still a long way to go and 
HR professionals need to start by 
selling themselves. 
“Once graduate understand and 
realize what HR is about, they find 
it very appealing.”Hodgson says. 
“But in HR we are not very good 
blowing our own trumpet and 
selling ourselves. 
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NEW MODEL FOR RECRUITMENT

 

http://news.bbc.co.uk 

 

 
In today's show Abigail and Sam 

talk about a new way of finding a 

job.  

Getting your first job after university 
can be difficult. Employers in the 
UK find there is no shortage of 
graduates with the right 
qualifications, but there is a 
shortage of graduates with the right 
skills and experience.  

But could a reality TV show provide 
a new model for recruitment?  

The Apprentice is a popular BBC 
show in which people work 
together in teams to complete 
practical tasks which test their 
business skills. The task may be to 
organize an event or to sell a 
product, and the team that makes 
most money wins. Rather than 
focusing on qualifications, the show 
rewards real life skills, such as 
team work, creativity and 
innovation.  

A group of people in the UK are 
now saying that companies should 
try this model of recruitment.  

With statistics showing 4 out of 10 
large employers struggle to fill 
graduate vacancies, they argue this 
would be good for both graduates 
and employers. What do you 
think? Should employers focus 

on real life skills or paper 
qualifications? Email us your 
opinion to: 

mouneerabs@yahoo.com 

 

HR CLINIC 
 

 
 

WHAT CAN YOU DO WHEN 
MANAGERS DON'T BUY IN 
TO YOUR APPRAISAL 
SYSTEM? 

 
www.peoplemanagement.co.uk 
Troubleshooter – 19 April 2007  

 
This corner is designed to post real 
life HR problems and solutions. So, 
we would like to ask you to send 
any HR problem you personally or 
your company has faced and the 
solution you have developed and 
adapted to share with our readers. 
In this issue we will handle the 
following problem: 
 
An HR manager has introduced an 
appraisal system into a company 
that previously had scant formal 
policies – but lack of line 
management buy-in is rendering 
the process ineffective. How can 
HR make the system work? 
  
"I’ve recently taken over as HR 
manager at a company where 
formal policies and procedures 
were previously thin on the ground. 
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One of my first major initiatives was 
to introduce changes to the system 
of appraisals. Working with the 

senior management team, I 
established the goals of the 
organisation, and then encouraged 

 
to work out individuals’ targets in 
such a way that these goals were 
reflected. 
  
"Unfortunately, the results have left 
something to be desired. Too many 
line managers seem to view the 
new procedures as a chore, and 
have to be prompted repeatedly to 
carry them out. When they are 
eventually done, the prevailing 
opinion seems to be that they are a 
box-ticking exercise. Comments on 
employees’ performance tend to be 
vague and brief, with many bland 
statements, and some resorting to 
writing simply “good” or “OK”. 
There is no evidence that staff are 
responding well to the process 
either, and, judging by the 
feedback I have received, many of 
them are merely using the 
appraisal to ask for a pay rise or to 
raise complaints about their 
workload. 
  
"Far from helping us in HR to reach 
our strategic aims, the new 
appraisals seem to have increased 
the amount of paperwork – without 
having a measurable effect on 
motivation or staff development. 
Even some of my formerly 
supportive colleagues are now 
expressing doubts, and I am 
concerned that senior managers 
might lose faith in the initiative if the 
benefits do not soon show through. 
However, I am convinced that the 
appraisal system has something to 
offer the organisation, particularly 
as some areas of the business are 
experiencing high turnover and low 
morale at the moment. How can I 
make people engage with the 

process and make it a worthwhile 
exercise?" 
  
Terry Russell 
Director, Intouch Consulting 
  
He says: I suspect your appraisal 
process has fallen into the trap that 
many do: it is driven by the HR 
function, not the line management 
of the company. Your job as HR 
manager is to provide help and 
guidance to line managers on HR 
matters – it isn’t to manage the 
managers of the business. That’s 
the role of successive line 
managers, culminating in the senior 
management team. 
  
If you accept that argument, then 
what you need to do now should be 
much clearer. The people you need 
to engage are the senior 
managers, in particular the 
managing director. They are the 
only ones who can drive the 
process effectively, so they are the 
ones you need to convince of the 
benefits and to get to commit their 
active support. 
That support means demonstrating 
by their actions the importance of 
the appraisal process and their 
commitment to it. They can do that 
in two ways. The first is by holding 
effective appraisal interviews with 
direct reports. As philosopher 
Albert Schweitzer said: “Example is 
not the main thing in influencing 
others – it’s the only thing.” The 
second way is by discussing in 
detail with their direct reports the 
appraisals they have conducted. 
Remember the old adage: “People 
respect what you inspect.” 
However, it goes much further than 
that. If the appraisals form the 
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basis of meaningful discussion 
between second- and first-line 
managers about the performance 
and development of individuals, the 
true benefits of the appraisal 
process will start to emerge. Senior 
managers will know much more 
about the capabilities of their 
people and they will be able to 
advise managers on how to 
develop their people. 
I’m confident that once people feel 
they are receiving benefits from the 
process, their attitude towards it will 
change. 
  
I have two further 
recommendations. To carry out 
effective appraisal interviews, 
managers at all levels need to be 
trained. It’s no wonder staff are not 
responding positively if the 
meetings are not well conducted. 
To run an appraisal interview as an 
open, honest, two-way discussion 
that is constructive and 
motivational requires a high level of 
skill.  
 
The second recommendation is 
that if your senior managers aren’t 
committed, don’t bother. The 
scheme will probably do more harm 
than good. 
  
Susan Stevens 
HR director, Toshiba 
  
She says: As this is a new role for 
you, the last thing you will want to 
do is admit defeat, but one of the 
most important strengths of an HR 
manager is to take staff feedback 
seriously. Your time has not been 
wasted, as it sounds as if the 
scheme has been well designed, 
but it’s not working in practice. Buy-
in from senior management is a 
positive start, but it is essential to 

gain support from middle managers 
and trust from employees. 
  
Your first step should be to get to 
the bottom of exactly why staff find 
the procedure demotivating and 
ask for their input into what they 
want to change. To engage staff, 
perhaps organise short workshops 
to explain the benefits of an 
appraisal scheme and the critical 
role staff play. If they feel they have 
been listened to and the scheme 
incorporates their ideas, they are 
more likely to take it seriously and 
see the benefits both to themselves 
and the business. 
  
To make the most of appraisal 
sessions, it is important to educate 
managers on how to use the tool 
effectively to review, develop and 
improve the performance of their 
staff.  
Around 80 per cent of input into an 
appraisal session should come 
from the employee, so it is 
important to provide managers with 
training on how to deliver the 
appraisal meeting in a motivational 
way and achieve a constructive 
two-way discussion. 
In the implementation of the 
appraisal process, the key is to 
keep the scheme design clear and 
simple. It should review past 
performance and talk about future 
work and development goals and 
career paths. 
 Regular reviews ensure staff are 
on track with work and their 
development plan. It’s important 
that managers provide the agreed 
training as well as support on how 
they can reach their objectives. 
 If you are still struggling to get 
support, you could offer bonuses to 
those who get appraisals in on 
time, but this should be the last 
resort
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عاليات مؤسسة إدارة الموارد البشريةف  
 

ف الخاصة بالأشخاص معرض الوظائ 
 المعاقين حركيا

 
 د. منير عباس

 
و يرة  تح  رعاية الدكتورة ديالا الحا  عار ،

اللجنة الاجتماعية   قام  الشؤون الاجتماعية و العم
بدمشق بتن يم (JCI)  في الغرفة الفتية الدولية

ين شخاص المعوقمعر  للو ائ  الخاصة باو
في صالة الفيحاء  6005آذار  1بتاري   حركيا

أصحا  العم  باحتياجا   الرياضية بهد  تعري 
وقدرا  اوشخاص المعوقين والتحديا  التي 

أعضاء ان العم  على اعتبار أنهم واجهونها في ميدي
فعّالين في المجتمع ولديهم القدرة على إ هار مهارا  

د سارع  مؤسسة إدارة وق كبيرة في مكان العم 
الموارد البشرية بحج  جناح في هذا المعر  ليقدم 

حيث قدم أعضاؤها المساعدة الكاملة لذوي أعضاؤها 
الاحتياجا  الخاصة في تحضير سيرهم الذاتية 
ليقوموا بتقديمها لمم لي الشركا  المشاركة في 
المعر  كما تم تحضيرهم لإجراء المقابل  

هم أعضاء المؤسسة في الشخصية وبالمقاب  سا
تسهي  مهمة مم لي الموارد البشرية للشركا  
المشاركة في استقطا  وإجراء المقابل  الشخصية 
مع المعاقين حركيا وكيفية التعام  معهم .وقد شارك  
عدد من الطلبة المتطوعين من المعهد العالي لإدارة 

وجامعة القلمون في مساعدة ذوي  (HIBA)اوعما 
الخاصة في تحضير سيرهم الذاتية  الاحتياجا 

وتدريبهم على أسئلة يمكن أن تطرح في المقابلة 
اوولية للعم . فيما يلي بع  الصور المأخوذه من 

 المعر .
 
 

READER'S CORNER 
 

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.  

 

 

 
 
 

HR Caricatures….. 
 

Think HR! 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

لمساهماتكم في مجلة مؤسسة إدارة 
الموارد البشرية يرجى إرسال ما تودون 

 المشاركة به إلى البريد الالكتروني التالي:
mouneerabs@yahoo.com 
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PICTURES TAKEN AT JCI JOB FAIR FOR PEOPLE WITH DISABILITIES 
March 3, 2007 

 
IHRM Board Members: (Right to left: Dr. Munir, Modar, Bashar, Samar, Rudayn, Hala, 

and Safwat)  

 
(Volunteering Students from HIBA and Kalamon Universities) 

 


