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CHANGE YOUR ATTITUDE AND 

BE A POSITIVE PERSON  

وكن شخصاً إيجابياً  ظرتك للحياةنغيّر    
 

 د. منير عباس
الأعمال في المعهد العالي لإدارة الأعمال ستاذ في قسم إدارةأ  

  في مؤسسة إدارة الموارد البشرية ومجلس إدارة عضو مؤسس

 

في هذا العدد سوف أتطرق   
أعتبره أحد مفاتيح النجاح والسعادة موضوع هام جداً إلى 
شخص على الصععيدي  الشخصعي والمينعي  حياة أي ي ف

امعععع معععع  نظرتنعععا لرمععععور وبالتعععالي سععععلو نا بالتعوهعععو 
  لعي  ول ع شعي  يسعيع لولع  . الآخري  وتقبليم  معا هعم

ويتطلب إرادة وتصميم م  لبع الشخص  م  السيع تنفيذه
 ليقوم ب . 

 
أو العععرق  تحيععًه للجععن   متحيععًاً بطبيعتعع الإنسععا  إ  

المدرسة والجامعة الذي ينتمي ل  أو البلد الذي ولد في  أو 
وغيرهعععا مععع   التعععي در  فييعععا أو الرياضعععة التعععي يحبيعععا

وسر النجاح الحقيقي م  الأمور التي لا يم   إحصاؤها. 
 لرمعور هو الانتصار على تحيًنا الداخلي وتغيير نظرتنا

م  الآخري  لي سلو نا والتف ير بإيجابية عند تعاملنا وبالتا
 وجيات النظر.لذي  يختلفو  معنا بولاسيما أولئك ا

  
وسعطياً فعي  إ   ع فعرد منعا يقضعي معا يععادع ملع  عمعره

مع   م ا  العمع وبالتعالي يتوجعب عليع  العمعع والتواصعع
ب افععة مسععتوياتيم الإداريععة   فيععع يم عع  أ  ًمعع   العمععع 

تتخيع ما هو حاع ذلعك الفعرد إذا لعم ي ع  مرتاحعا وسععيدا 
منّعا  خري ؟ م  المؤ د لي  هناك أي أحدفي عمل  م  الآ

رتنععا إ  تغييرنععا لنظيتمنععى أ  ي ععو  فععي ذلععك المولععف. 
لرمععور يبععع  فينععا السعععادة بععدو  أ  ي ععو  هنععاك أسععباب 

وإليعك أخعي القعار   اعتدنا على وجودها لنصبح سعيدي .

بععععل النصعععائح التعععي تسعععاعدك لتغييعععر نظرتعععك السعععلبية 
 لرمور وتصبح إنساناً ذو نظرة إيجابية.

  
  ععع يععوم هععو يععوم جديععد وبشععم  مشععرلة جديععدة وبالتععالي

ق لتمتعنعععا بصعععحتنا وإتاحعععة يجعععب أ  نبعععدأ بشععع ر الخعععال
ر بععي  معع  نحععب معع  الأهععع الفرصععة لنععا للعععيآ يععوم  خعع
أوع شع  يجعب أ  هعي البسعمة والأصدلا . وبالتعالي فعإ  

يي المفتعاح للوصعوع إلعى للعوب مع  على شفاهنا ف نضع 
   على الرحب والسعة.  حولنا وتقبع ما نقول

 
إ  الالتناع بعن  وجيعة نظعر الآخعري  علعى نفع  الدرجعة 

  جيعععة نظرنعععاالأهميعععة أو أ معععر أهميعععة أحيانعععاً مععع  و معع 
 بالمقابعععع بعععتمع   معععا ترغعععب معععنيم يجعلعععك تسعععتم  ليعععم

الاستماع إلى وجية نظرك. فل ع منا أذنعي  ولسعا  واحعد 
وعنعدما نسعتم  وبالتالي يجب أ  نسعتم  أ معر ممعا نعت لم. 
ر مع  أ  نسعتم  للآخري  بإيجابية نستفيد مما يقولعو  أ مع

ننسعى بعن  ل عع إنسعا  ويجعب أ  لا  مجاملعةليم لمجعرد ال
 ودور في المجتم  لا يقع شنناً ع  الآخري .أهمية 

 
إ  النظرة الإيجابية لرمور عملية معدية وتنتقع للآخعري  
بسرعة  بيرة. مما يعنعي أنع  عنعدما تتعامعع مع  الآخعري  
بذه  منفتح وبشع ع إيجعابي سعوف يتحعوع الآخعرو  إلعى 

  أف ععارك  مععا تتقبععع أف ععارهم أشععخاص إيجععابيي  يتقبلععو
ولابد م  ذ ر ما توصع إلي  البح  العلمي مع  أ  هنعاك 
تواصععع ذهنععي وف ععري بععي  الأشععخاص يسععبق التواصععع 

بعل الجسدي المتممع بالحر ة وال  م وهذا ما يسعمي  الع
أي أ  معععا تشععععر بععع  مععع  بتواصعععع العععروح لبعععع الجسعععد. 

لي  بصدق د أ  ينتقع إإيجابية في التحد  لشخص  خر لاب
 بطريقة غير مباشرة.

 
إ  التعامععع معع  الآخععري  بععذه  مفتععوح وتقععبليم  مععا هععم 

 شعرط أساسعي  ليصبحوا نسخاً لنعا وعدم محاولة تغييرهم
علعععى  لنععا عععدم النظعععر إلععى انتقععاداتيمو  للتواصععع معيععم

فرصة لتطوير أنفسعنا   شخصي   بع النظر إلييا مستوى
  يمعنحيم الأمعا  وتصحيح أخطائنا فعي مراحليعا المب عرة 

لتقععديم النقععد الإيجععابي البنععا  وطععرح أف ععار جديععدة لععم ن عع  
 لنحصع علييا لولا تنمي  البيئة الإيجابية المناسبة لذلك.

 
النظععر بإيجابيععة لرمععور وتقبععع الآخععري  يسععاعد علععى إ  

وبالتعالي النظعر إلعى تغلب روح فريق العمع على الفردية 
الصععوبات الصعغرى  لرمور وتذليع تلك الصورة الأ بر

التععي معع  المم عع  أ  تعترضععنا فععي سععبيع تحقيععق أهععدافنا 
 سوا  على المستوى الشخصي أو الميني.
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إ  اللحععاق بر ععب الععدوع المتقدمععة والبقععا  علععى خارطععة 
والانتقاع إلعى  التي تغًو العالم والعولمة العالمية المنافسة

نتقعاع مع  التصاد السعوق الاجتمعاعي لع  يتحقعق بعدو  الا
الجمععاعي  فريعق عمععع إلععى التف يعر  يعً التف يععر الفعرديح

مور بش ع سلبي إلى النظر الانتقاع م  النظر لر وبالتالي
بقععدرة العنصععر البشععري إلييععا بمنظععار الإيجابيععة مععؤمني  

 على تحقيق المعجًات. 
 
وأعضعععائيا مؤسسعععة جمعيعععة إدارة المعععوارد البشعععرية لإ  

نشر الوعي بنهمية  م  حي  في ذلك  دوراً هاماً وأساسياً 
الاستممار بالعنصر البشري والإيما  بقدرات  على تحقيعق 
المعجععًات وتنهيلعع  بشععع ع صععحيح وتعععوفير بيئععة العمعععع 
الصععحيحة لعع  فععي الشععر ات التععي يعمععع بيععا ممععا يتععيح لعع  

بشعع ع إيجععابي وذهعع  منفععتح وتقبععع التعامععع معع  الأمععور 
ً وجيات نظر الآخري  المختلفة م  وجيات نظره وتجاو

العقوبععات التععي تقععف فععي تحقيععق أهدافعع  وأهععداف الشععر ة 
 التي يعمع بيا. 

 
أخيراً أييعا القعرا  الأععًا  أتمنعى معن م جميععاً أ  تبعدؤوا 
معع  أنفسعع م بععالنظر لرمععور بإيجابيععة أ بععر وبععذه  منفععتح 
للآخري  ووجيات نظرهيم المختلفة وبالتعالي العمعع علعى 

م وأصععععدلائ م نقعععع تلعععك الإيجابيعععة فععععي التف يعععر لأسعععر 
 وًم ئ م في العمع لنجعع حيات م أ مر سعادة وفائدة ل م 
وبالتالي إتاحة الفرصة لبلدنا للحاق بر ب الدوع المتقدمة 

 التي سبقتنا في هذا المضمار.  
 

 

 
                                                         

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
بشرية مواردال مختص في إدراةقابلة مع م  

)لم يتم التحديد بعد: مقابلة مع الأستاذ 
 الأستاذ نادر قلعي أم الأستاذ سامي بركات(

 
 يد.......بحجععم السعع رجععع أعمععاعيتحععد   عنععدما

 بيععر المععدرا  التنفيععذيي   عضععو مجلعع  الإدارة 
ية عععع  المعععوارد البشعععر ......المفعععول لشعععر ة

ععع  تجربتععع  الغنيعععة فييعععا فإننعععا معععدعوو  فعععي و
المععوارد البشععرية لنيععع مجموعععة  رةإدا جمعيععة

ليسععت لليلععة معع  المعلومععات والنصععائح والفوائععد 
طويلععة فععي عععالم الأعمععاع و  هععي حصععيلة خبععرة

حعدي  العولادة فعي  بش ع خاص هذا الميدا في 
للجمعيعة ومعا   ......ف يف ينظر السعيد  سورية 

 هعععي نصعععائح  ليعععا و يعععف يم ععع  لسعععيرياتع أ 
فععتح للبعع  لمجلععة   ......تسععاعد الجمعيععة  السععيد 
 التالي:خ ع الحوار  إدارة الموارد البشرية م 

 
 

اء مجلتناا بداية.. ممكن أن تقدم ببعض الكلماات لقار
 ؟.......من هو السيد 

 
كاناات ماان أولااك الشااركات السااورية  شااركة .......

التاااي آمنااات بجهااادا  جمعيتناااا ورساااالتها وقااادمت 
هااا بجهميااة الرعاياة الماديااة والمعنوياة لهااا إيمانااً من

الاستثمار في الموارد البشرية، هال مان الممكان أن 
 تحدثنا عن ذلك؟

 
كانااات الساااباقة فاااي تقاااديم الم هاااوم  .......شاااركة 
، ماااهي لقساام المااوارد البشارية فااي سااورية  الكامال

برأيكم ال وائد التي جنتها شركتكم من الاستثمار في 
 الموارد البشرية؟

 
راءات وإجاااا كياااا  تاااادعم الإدارة العليااااا سياسااااات

 ؟.........الموارد البشرية في 
 

ككبيااار المااادراء التن ياااذيين، عضاااو مجلاااس الإدارة 
مشاااكلة تنظااار إلاااك كيااا  ، ز..... الم اااوض لشاااركة

اسااتقباا اليااد العاملااة المؤهلااة فااي سااو  عمالااة 
 تعاني من نقص اليد العاملة الخبيرة؟

 
مشاكلة دوران العمال؟ وماا هاي  ......كيا  عالجات 
لمساااااتخدمة لزياااااادة ولاء واساااااتقرار الإجاااااراءات ا
 العاملين لديكم؟

 
"نحااااان نساااااتثمر  بشاااااعارها .......كيااااا  تلتااااازم 

 بالأفراد"؟
 

ما هو رأيك بإنشائنا لجمعية إدارة الماوارد البشارية 
 في سورية؟

 
فاي تباوير  يمكن لجمعيتنا التعاون مع شركتكم كي 

 مهنة الموارد البشرية في سورية؟
 

 حة لجمعيتنا؟هل من الممكن تقديم نصي
 

 ما تود أضافته؟هل هناك شيء 
 حاوره: ...........
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TRAINING NEEDS ANALYSIS: 
WHAT'S THE BEST APPROACH? 

 
 

Contributed by: Dr. Munir Abas 
Trainingzone.co.uk 

 

 

Jan Hills of consultancy 
HR With Guts suggests 
taking a more positive 
approach to your training needs 
analysis, by focusing on the 
outcome rather than the problem. 

training needs analysis is a way of 
surveying the training required and 
what's more, can help prioritise 
different areas of training that are 
needed by analysing the business 
goals and the skills required to meet 
those goals.  

However, I have found that most 
training analysis focuses on what 
people aren't doing and what they 
aren't skilled at. This might seem 
the obvious way to approach the 
issue of training – identify what 
people cannot do, and work from 
there.  

"If the training analysis focuses 
only on what people are failing to 
do, it means that they are only 
approaching the training from a 
'problem' frame of mind."  

Jan Hills, HR With Guts 

However, if the training analysis 
focuses only on what people are 
failing to do, it means that they are 
only approaching the training from a 
'problem' frame of mind. By 
conducting the training analysis in 
this way, the subsequent training 
programme can only focus on those 
failed areas and fill in the skill gaps. 
This can undoubtedly be useful, but 

by only focusing on existing 
problems, the training needs 
analysis fails to identify any desired 
future outcomes.  

Focusing on the negative will result 
in only remedial training. By asking 
people what they can't do and what 
they are not skilled at, the individual 
and the team can only progress so 
far. This means that the training 
focuses on those who are perhaps 
not doing so well, 'catching up' with 
how the best of the team already 
performs, rather than looking to 
where you would like that whole 
team to be. Looking at the training 
this way means that you are always 
looking backward rather than 
forward.  

Different results 
By changing the focus of the training 
needs analysis to a positive 
approach, you immediately get 
different results that focus on what 
people are already doing well and 
how that can be developed further. 
Some of you may be concerned that 
this means that the people at the top 
move higher, leaving the people 
doing less well behind. I believe that 
this kind of training analysis can 
help to develop the whole team far 
further.  

At HR With Guts, we use the 
'success profile' as a tool to profile 
the most successful people within a 
business and to identify the working 
practices that they use to achieve 
that success. We have found in the 
past that every company has its 
strengths and areas of success, but 
in most cases that success isn't 
consistent across all areas of the 
business and for all people.  

Our approach is to look at 
individuals and identify the five or 
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six critical beliefs and working 
practices that make the highest 
achievers successful. One thing that 
we often find is that a number of 
high achievers who have taken part 
in the 'success profile' feel they 
would benefit from deeper training, 
so it has the double benefit of 
identifying how those high achievers 
can improve. Also those 'average' 
performers can be trained to adopt 
the successful practices of the high 
performers.  

Training should be available for 
those that are already doing well, as 
well as those who have areas of 
difficulty. I find that many HR 
development programmes are seen 
as a way of fixing problems, but 
what they should be doing is 
advancing and aiding everyone to 
do much better. By refocusing the 
training in this way, you are able to 
develop programmes that focus on 
successful practices, ensure 
everyone adopts these practices 
and help those who are already top 
performers achieve mastery.  

Structure the training 
High achievers do not always know 
or understand what it is they do that 
makes them successful so by 
structuring the training to identify 
what employees are already doing 
well, it can be developed to expand 
on those successful working 
practices and beliefs as well as 
provide people with alternative good 
practices so they have more 
flexibility in their working.  

"By refocusing the training needs 
analysis to look forward to 
desired outcomes, rather than 
only looking backwards and 
filling skills gaps, you can 
develop a training programme 
that can benefit the whole team." 

And by training people working at 
the top of their game, good 
practices will feed down to other 
members of the team.  

So, what practical methods can you 
employ to make sure you invest in 
all of the team, including the high 
achievers? One easy way to begin 
to shift the focus of the training 
begins with the training analysis. 
When conducting interviews or 
surveys with senior managers to 
determine training needs, rather 
than asking: "What does this group 
of sales associates need to be 
better at?"  

Change the focus of the question to: 
"What do your most successful 
people do that your average people 
don't?"  

By refocusing the training needs 
analysis to look forward to desired 
outcomes, rather than only looking 
backwards and filling skills gaps, 
you can develop a training 
programme that can benefit the 
whole team.  

 

READER'S CORNER 
 ر   القرا 

 
Dr. Munir Abas 

 
في هذا العر   مع  مجلتنعا نرغعب مع  القعرا  ال عرام 
إرسععاع تعليقععاتيم و رائيععم ومقترحععاتيم حععوع المجلععة 
لمسععاعدتنا علعععى تطويرهعععا بالشععع ع المطلعععوب العععذي 

 يرضي الجمي .
 

 ولكم جزيل الشكر 

 

 

 
 
 

 

 

لمساهماتكم في مجلة مؤسسة إدارة 
ية يرجك إرسال ما تودون الموارد البشر

 المشاركة به إلك البريد الالكتروني التالي:
mouneerabs@yahoo.com 
 



 

March, 2008   5 

THE CHANGING ROLE OF 
HUMAN RESOURCES 

 
Mohammad Baseem Ismail 

Training & Development Manager 
MTN-Syria 

 
In conversations with clients, 
sources, and candidates, we are 
seeing more and more companies 
seeking to change the role of their 
Human Resources organization 
from a passive compensation, 
benefits and compliance role to a 
human resources organization 
which is a highly proactive partner 
playing a leadership role in helping 
to frame the company’s operating 
strategies to meet corporate 
objectives.  
 
In some companies, the Human 
Resource organization is an 
important strategic partner in 
developing the goals and 
implementing the tactics of the firm. 
Through a mixed model of 
centralized and decentralized 
functions, the corporate HR 
functions are viewed as “Centers of 
Excellence,” while each Strategic 
Business Unit (SBU) is assigned an 
HR generalist reporting to the 
business unit manager (with a 
“dotted line” to the head of corporate 
HR). The generalist supporting the 
SBU must have a strong 
understanding of the business or 
functional area to be effective. 
 
In this new model of the HR 
organization, it is vital that members 
develop strong consulting skills. The 
HR generalists, who function as 
consultants, must understand and 
appreciate the mind-set of being a 
strategic partner with their SBU. In 
addition, as “consultants,” they must 
develop “employee relations” skills 
to not just define problems, but to 
work with teams to solve them. 

Corporate HR becomes a site for 
“Centers of Excellence” containing 
the shared services of 
Compensation, Benefits, and 
Organization Development (which 
has a much expanded role). Often 
the firm sets up a “virtual” HR area 
to handle interactive benefits 
administration (by dial-in, Intranet, 
or Internet) to save time and provide 
faster service.  
 
To be successful, proponents claim, 
it is vitally important to have a high-
level commitment to change. 
Companies which have successfully 
implemented organizational change 
have avoided “jumping on the 
bandwagon” or using the current 
buzzword programs (which can 
seriously damage credibility), while 
executing plans that are authentic 
and sustainable, and which have the 
commitment from senior 
management.  
 
With HR on board as a strategic 
partner, the HR department plays an 
important role in a Strategic 
Business Needs Assessment to 
determine the direction of the firm 
(Where are we going as a 
business?). A gap analysis is 
performed to determine the 
difference between the core 
competencies currently held and the 
skills needed to get the firm to 
where it wants to be. 
 
The HR department is designed in 
keeping with the corporate strategy, 
and works closely with the SBUs to 
measure and develop the core 
competencies. Along with the SBUs, 
HR determines how to best provide 
competency training and how the 
Organization Development 
department (OD) can best provide a 
continuous education process, e.g.,  
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Just in Time Training,” and 
mentoring.   
 
The OD function is broadened 
greatly, as this role becomes very 
important in training and facilitating 
during an organizational redesign. 
As part of the redesign, the core 
competencies for each affected 
position are developed and OD 
plays a vital role in helping 
employees obtain the tools and 
knowledge needed to meet or 
exceed these goals. 
 
The role of the HR Head is also 
greatly expanded. This executive 
serves on the firm’s Strategy 
Council and must be very strategic - 
seeing HR’s role as an important 
strategic partner with the SBU’s. 
This person either reports directly to 
one of the top executives, or is 
given frequent access to them. As a 
change agent, an important part of 
the HR head’s compensation 
package becomes incentives - 
based upon meeting specific 
objectives of change. 
 
The core competencies for the 
person in this role include: 
 

 The ability to lead the change 
effort in the organization, not 
just the change effort  in HR. 

 A strong belief in empowering 
employees and 
decentralizing decision-
making.  

 A commitment to 
organizational/people 
development.  

 The confidence to be a 
consultative business partner 
in HR issues (as opposed to 
an “employee advocate” on 
the one hand, or “the people 
police” on the other) 

 The capacity to both 
recognize problems as they 
occur and work with others to 
solve them.  

 Proven experience in 
planning and implementing a 
strategic HR role.  

 Patience to continue with a 
change program and handle 
resistance to change.  

 The ability to obtain a 
commitment to a change 
program from the top 
executives, and with them, to 
develop a sense of 
urgency/importance for the 
change efforts. 

 Last but not least, 
exceptional communication 
and interpersonal skills. 
Approachable and able to 
handle different types of 
people.  
 

 
No matter how well planned, 
explained and executed, any new 
program will meet strong resistance 
to change (at all levels), which 
should be expected and not allowed 
to deter the process of change. 
Further, any program of major 
changes will take several years to 
fully develop and implement across 
the firm. In undertaking change, the 
Human Resources Department has 
the opportunity to become an 
integral part of the corporation, a 
driver of change, and a valuable 
strategic resource. 
 
 

References: 
- Grantham, P., & Hook, M. Managing 

Principal. Columbia Consulting Group.  
- Snell, S., & Bohlander, G. (2007). Human 

Resources Management. Thomson-
South Western, Snell/Bohlander. 
Page33-34.  
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للموارد البشرية  لجوجسياسات   

 
Contributed by: Dr. Munir Abas 

www.google.com 

 066عنعععدما بعععدأت غوغعععع العمعععع لامعععت بتوظيعععف 
السععاعة ر وعععالم رياضععيات ليعملععوا علععى مععدا خبيععر

فععي المعععادلات الرياضععية المسععتخدمة  علععى تطععوير
عاليعة اسعتخدام رفع  فالبح  علعى الإنترنعت وبالتعالي 

توظععععف غوغععععع إلا خريجععععي المحععععرك  واليععععوم لا
وغيرهعا مع  خبعرا  ( MIT) الجامعات ال برى ممعع

بمختلف أنواعيا   واليندسةوجيا والرياضيات الت نول
تعتمعععد علعععى المعععوظفي  اعتمعععاداً  ليعععاً فعععي  ولأنيعععا
راحعة  تقدميا علعى منافسعييا  أولعت غوغعع استمرار

تصعدرت الموظفي  وتلبية احتياجاتيم أهميعة لصعوى 
 Fortuneبيععا مجلععة مععؤخراً الدراسععة التععي لامععت 

ر ة للعمعععع فييعععا الأمير يعععة حعععوع أفضعععع مئعععة شععع
 الأوع ب  مناًع.  صلت على المر ًوح

ففععي حععرم الشععر ة الععذي يقعع  فععي ولايععة  اليفورنيععا 
حيعع  ينتشععر فععي تتععوفر جميعع  احتياجععات الإنسععا   

مختلععف أنععواع  مقيععى ومطعمععاً يقععدمو  11أرجائعع  
مجانعععاً وطعععواع النيعععار  ولقعععد  المعععن ولات للمعععوظفي 

 مطععاعم والمقععاهي فععي عععي  الاعتبععارأخععذت إدارة ال
الأ عع ي  النباتيي  وأولئك العذي  يبحمعو  عع  الموظف

معينععة  لععذلك يجععد  العضععوي والععذي  يتبعععو  حميععة
الموظف في هذه المطاعم جمي  معا يشعتيي ويرغعب 
مععع  معععن ولات. وفعععي حعععرم الشعععر ة أيضعععاً تنتشعععر 

ضعععية وصعععالات حمامعععات السعععباحة والصعععالات الريا
الإل ترونيعة والبليعاردو وغيرهعا مع  وسعائع  الألععاب
  .والأخععرىييععة يرتادهععا الموظفععو  بععي  الفينععة ترفي

للعمععع  ففععي غوغععع لا توجععد هنععاك سععاعات معينععة 
ولععععععي  بالحضععععععور  والإنتاجيععععععة تقععععععا  بالنتععععععائ 

غوغعع خعدمات الولت    ما تقعدم  والانصراف على
للمععوظفي    وهنععاك ح لععي   الغسععيع وال ععوي مجانععاً 

الطبيعععي  ومرا عً تجميععع ومحعع ت للتعدليك والععع  
ضافة إلى مرا ً لتعلعيم لغعات أجنبيعة  المنعدري  بالإ

 واليابانيعععععععععععععععععة والإسعععععععععععععععععبانية والفرنسعععععععععععععععععية  
وذهبت غوغع إلى أبعد م  ذلك  فوفرت م تبعاً يقعدم 
 خعععععععدمات شخصعععععععية للمعععععععوظفي   حجعععععععً غعععععععدا 
للموظف وًوجت  في أحد مطاعم المدينة...  عع هعذا 
 مجانععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععاً.

 
صععععحة الأفععععراد  المسععععئولو وفععععي غوغععععع يععععولي 

متعوفرة  ية بالغة   فيناك عيادات طبيةأهمالشخصية 
 يربععا    وهنععاك دراجععات تعمععع بالللمععوظفي  مجانععاً 

إلى  خر داخع حعرم  م ا للموظفي  حتى يتنقلوا م  
 مععا لامععت الشععر ة بتًويععد ويسععر   الشععر ة بسععيولة

التي تنقع المعوظفي  مع  منعاًليم إلعى مقعر  الحاف ت
 بشععععب ة إنترنععععت لاسععععل ية حتععععى يسععععتطي الشععععر ة 

الموظععععف أ  يسععععتخدم  مبيععععوتره المحمععععوع داخععععع 
الموظفعات التعي  لحافلة   وهي ف رة أتت بيعا إحعدىا

  العععذي  معععا إ  اسعععتغربت مععع  ردة فععععع المسعععؤولي
 طبقوهعا دو  نقعاآ أو دراسعة  سعمعوا بعالف رة حتعى

وهو أمر لم تعيعده هعذه الموظفعة فعي الشعر ات التعي 
 بيععععععععععععععععععععا معععععععععععععععععععع  لبععععععععععععععععععععع.  ملععععععععععععععععععععتع
 

ب  يم يعملعو  فعي بيئعة أشعوحتى يشعر الموظفو  بعنن
ببيوتيم   فإ  غوغعع تسعمح ليعم باصعطحاب   بيعم 

ل ععع ب بإًععععا  بشعععرط ألا تقعععوم هعععذه ا إلعععى العمعععع
في  حساسععية لععدى أحععد المععوظ المععوظفي  وألا ي ععو 

 فيلععة بترحيععع ال لععب إلععى  تجاهيععا   فشعع وى واحععدة
  فععي ول ع  دو  المسععا  بعالموظف أو بحقولع البيعت

بالحفععاظ واهتمامععا  مشععار تياالشععر ة . و جععً  معع  
ليمتيعا خمسعة على البيئة فإ  غوغع تقعدم مسعاعدات 

  سععيارات العراغبي  فعي شعرا  لاف دولار للمعوظفي 
وفي غوغع إذا لام موظعف معا تعمع بالطالة البديلة. 

 خص جيعد لإحعدى الوظعائف الشعاغرة فعيبترشيح شع
توظفي  فإنع  يحصعع علعى م افعنة ليمتيعا  الشر ة وتم

فإنيا تعطي ر   و مبادرة لطيفة م  الشر ة لاألفا دو
دولار عنعد  ع موظف رًق بمولعود جديعد خمسعمئة 

حتى يسعتطي  أ  يشعتري  خرو  طفل  م  المستشفى
  .مسععععععععععععععععععععتلًمات  الأوليععععععععععععععععععععة دو  للععععععععععععععععععععق

 
وفي غوغع لعي  هنعاك ًي رسعمي  فعالموظف حعر 

بعبعل  دي  أمنا  العمع   حتعى وصعع الحعاعفيما يرت
ما   وهو أمعر لبا  النوم البيجاأ  يعملوا ب الموظفي 

ع بعضععيم النععوم فععي يفضعع غيععر مسععتغرب معع  أنععا 
لعذلك بعالرغم مع  أ  بغرفة خاصعة  م تب  الذي جيً
نععة بععي  تشععج  المععوظفي  علععى المواًإدارة الشععر ة 

وأجمع ما في غوغع هو  حياتيم الشخصية والعملية.
بععدعي    ف ععع معع  يععنتي بف ععرة ت ععريم المتميععًي  والم

يعراً وععددا  ب تطبيعق يمعنح مبلغعاً ماليعاً ضعخماً لل لابلة
بالربحيععة العاليععة فععي مع  أسععيم الشععر ة التععي تشععتير 

ووع سععتريت   فقبععع سععنة لامععت موظفععة تبلعع  مععع  
بتطعععوير برنعععام  يخعععوع متصعععفح  معععاً عا 72العمعععر 

ال مبيععععوتر الشخصععععي غوغعععع البحعععع  فععععي ملفعععات 
تععععم تطبيععععق الف ععععرة  رمععععت  أ  للمتصععععفح   وبعععععد

نحعت مليعو  دولار م افعنة حفع بيي  وم الموظفة في
فععععع لالعععت  ليعععا علعععى ف رتيعععا المتميعععًة   وفعععي ردة

تعمعع  ائع الإعع م إنيعا تععدهم بننيعا لع الموظفة لوس
 فعععععععععععي شعععععععععععر ة أخعععععععععععرى غيعععععععععععر غوغعععععععععععع. 

 
يقوع أحعد المسعؤولي  فعي غوغعع بعن  إدارة الشعر ة 

لمغادرة م اتبيم  تواج  صعوبات في إلناع الموظفي 
فيعم يحبعو  عمليعم  هاب إلى بيوتيم  في المسا  والذ
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 خر  وبعالرغم مع  أ  هعذا الأمعر  أ مر م  أي شي 
 ة أمععععوالاً إداريععععة طائلععععة  اسععععتخدامي لععععف الشععععر 

ال يربععععا  والمععععن ولات وغيرهععععا   إلا أ  الشععععر ة 
فراحعة ترفل تقلعيص الصعرف علعى هعذه الجوانعب 

 موظفييعععععععا هعععععععي أهعععععععم شعععععععي  بالنسعععععععبة ليعععععععا. 
 وات تقريبعاً بتمويعع ليمتع بدأت غوغع لبع مماني سعن

غوغعععع السعععولية  مليعععو  دولار   واليعععوم تبلععع  ليمعععة
مععع  ذلعععك  مليعععار دولار   وهعععي علعععى العععرغم 156

والمقافعة المؤسسعية التعي لاًالت تعمعع بعنف  العروح 
 انععت تعمععع بيععا لبععع ممععاني سععنوات  حتععى أصععبح 

 رئيسعععة وًرا  بريطانيعععا السعععابقة  الععععالممشعععاهير 
 ائً بجععائًة نوبععع للسعع م عععاممارغريععت تاتشععر والفعع

محمعععد يعععون  وغيعععرهم يفعععدو  علعععى حعععرم  7660
تنبعع  معع  يتععًودوا بالطالععة الإنسععانية التععي الشععر ة ل

 مععععوظفي غوغععععع الشععععغوفي  بالإبععععداع والابت ععععار. 
 

فععي مقابلععة معع  بعععل مععوظفي غوغععع لالععت إحععدى 
شعيرياً  راتبعاً موظفات: 'حتعى لعو لعم تعدف  لعي غوغلال

علعى مؤسسعاتنا  لعد يصععبا'.فإنني سعنظع أعمعع فيي
غوغع في مقافتيا المؤسسية  ولد العربية أ  تجاري 
ما تقعوم بع  غوغعع هعو ضعرب مع   يقوع البعل إ 

الخياع   ولد نختلف معيم أو نتفعق   ول نع   ضروب
محورهعا اتية صععباً علينعا أ  نبنعي مقافعة مؤسسعلي  

الإنسعععا    فغوغعععع التعععي يعععؤم مولعيعععا الإل ترونعععي 
 لرابعععععععععععة نصعععععععععععف مليعععععععععععار  البسعععععععععععيط جعععععععععععداً 

شخص شعيرياً   لعم ت ع  لتسعتطي  هعي وغيرهعا مع  
 ات أ  تصعععععبح عالميعععععة لعععععو أنيعععععا اهتمعععععتالشعععععر 

 .بالت نولوجيا وأهملت الإنسا 

 

 معاً نحو القمة
 

 بقلم عمار العموري 
 

إلعى  عع بدايةً  أتوج  بالش ر ل ع أفراد عائلة مؤسسة الموارد البشرية. م  مم أوج  هذه اليمسات م  للبعي 
معع  يعمععع فععي مجععاع المععوارد البشععرية ربمععا الععبعل مععنيم يعععاني الآ  معع  عععدم تقععدير الآخععري  لعع  أو عععدم 
عا ينتابع  شععور بننع  لع  يعنجح بسعبب إحبعاط الآخعري  لع   شعورهم بنهميت  لأسباب  ميرة أو ربما العبعل منا

ماملعة هعي لصعة الععالم أديسعو  العذي فنلوع لنفسي مم ل م دعونا نستعرل التاريخ للي ً ولعع أ مر تجربعة م
 ععا  فععي  ععع مععرة يعقععد العععًم علععى أ  تجربتعع  سععتنجح ل نيععا تبععو  بالفشععع معع  أنعع  أيضععاً تحمععع الضععغوط 
الخارجية م  استيًا  الآخري  من  وم  فعل  فقد  انوا على لناعة أنيم ليسوا بحاجة لما يقوم ب  م  تضيي  

ًعميم. ول   إذا نظرنا للقصة التاريخيعة مع  منظعور  خعر نعرى  للولت والماع في تجارب  البائسة على حد
أ  أديسو  نفس   ا  في  ع مرة يفشع فييا   أ مر اصراراً على المضيّ لُدماً ومتابععة التجعارب وإذا سعنلنا 

( مرة وتصوروا مع  هعذه الظعروف الخارجيعة والداخليعة 1066ع  عدد المرات التي فشع بيا ؟ الجواب :)
و يًداد إصرارا وعًماً   وإذا سنلنا لماذا؟ سي و  الجعواب : لأ  شععاره  عا  )إذا سَعرت  فعي المحيطة ب  ه

فييا بنا معاً لنجعع الإرادة والعًيمة والتصعميم فعي صعلب أعمالنعا   شرفٍ عظيمٍ   ف  تقن  بما دو  النُّجوم(
ع التربيعة والاجتمعاع يقولعو  اإذا لنجعع م  سوريا نبراساً في التقدم والعلم والتطور  وإيا م والين  لأ  أهع

 أردت وصلتا.

 
 

 الصحة و السلامة المهنية 
 

 بقلم المهندس محمد نور عباس 
  للصناعات الهندسية في شركة الحافظ سؤول الموارد البشريةم

 
 يجب على  افة المنظمات وب افة أش اليا وتنوع عمليا أ  تولي أهمية  بيرة لموضوع الصعحة والسع مة المينيعة

إ  درجعة تطبيعق سياسعة  لما ل  م  فائدة  بيرة في س مة وصحة الأفراد م  جية و المنشعتت مع  جيعة أخعرى.
إ  المحافظعة علعى الصحة والس مة المينية تعتمد على طبيعة الأنشطة وخطورة وتعقيد العمليعات فعي المنظمعة. 

   تلتًم إدارة المنظمة بما يلي:صحة و س مة العاملي  هي م  أوع أهداف إدارة أي منظمة ولذلك يجب أ
الحععد معع  المخععاطر الناتجععة ععع  أعمععاع المنظمععة: إ  إدارة المنظمععة تعمععع مععا بوسعععيا لتجنععب المخععاطر و تععنمي   -1

 وسائع الولاية الشخصية لجمي  العاملي  و الًوار و م  ل  ع لة بفعاليات المنظمة

 و الس مة المينية التطوير المستمر للتقنيات و التجييًات المتعلقة بالصحة -7
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أ  تلتًم  حد أدنى بتطبيق  افة التشريعات و القواني  النافذة في الجميورية العربية السورية والمتعلقعة بالصعحة  -3

 و الس مة المينية

أ  تبععذع إدارة المنظمععة  ععع مععا بوسعععيا لإيصععاع و تفيععيم سياسععة الصععحة والسعع مة المينيععة ل افععة العععاملي  فععي  -4

 لتطبيق هذه السياسة  المنظمة و توعيتيم

 يجب أ  ت و  هذه السياسة متاحة لجمي  الفرلا  الذي  ليم ع لة م  لريب أو بعيد بنشاطات المنظمة -5

تقوم إدارة المنظمة بمراجعة سياسة الصحة و الس مة المينية  ع ستة أشعير للتن عد مع  فعاليتيعا و صع حيتيا و  -0

 تقوم بتحديميا عند اللًوم

 سة جادة لم ام  الخطر و تصنيفيا وتحديد معدع المجاًفة الذي يم   أ  يحصع ويجب أ  تتم درا  

       الخطر:  هو المصدر أو الحالة  م  إم انية حدو  ضرر متممع بالإصابة أو الاعت ع الصحي   ضعرر الممتل عات    

 ضرر بيئة العمع   أو أي تر يبة مما سبق.

 ومتتابعة لأحدا  محددة موجودة .        المجاًفة: هي تر يبة م  احتمالات لوية  

ععادة يجعري تقعدير الأخطعار لبعع القيعام و يتطلب التشعري  الحعدي  لنظعام الصعحة و السع مة المينيعة تقعدير الأخطعار  
يعبعر عنع   حي  أ  حساب المخاطرة يقعوم علعى إم انيعة أو احتمعاع تحقعق الضعرر وشعدة النتعائ . وهعذا معا   بالتدخع

 مي) بتقدير الإم انية م  حي   ونيا منخفضة الحدو  أو متوسطة الحدو  أو  ميرة الحعدو  ومع   رياضياً  تقدير
حي  شدة الضرر أو عمق  وذلك باستخدام الأعداد وضربيا لاستخرا  عامع المخاطر( أو  وصف للظروف التي لد 

  ينشن عنيا الضرر أي) النوعية(.
ا حعد  تبعدع فعي ممارسعات العمعع. ويجعب فعي التقعدير أ  يتضعم  يجب تسجيع ومراجعة التقعدير بشع ع دوري و لمع 

 توصيات عملية لمرالبة المخاطر. 

وبمجرد تطبيق أعماع المرالبة يتوجب إعادة حساب المخاطر لتحديد درجعة انخفاضع  لتصعع إلعى المسعتوى المقبعوع.  

  أي مع  المسعتوى الأعلعى إلعى وبش ع عام على أعماع المرالبعة المدخلعة حعديماً أ  تخفعل المخعاطر بمسعتوى واحعد

 المتوسط أو م  المتوسط إلى المنخفل    

 جدوع يحدد معدع المجاًفة

 جدوع المعدلات

 الاحتمالية

 الخطورة
 أ يد احتماع لوي محتمع غير محتمع احتماع بعيد

1 7 3 4 5 

 الوفاة 5 75 76 15 16 5

 إصابة حرجة 4 76 10 17 0 4

 إصابة 3 15 17 9 0 3

 إصابة بسيطة 7 16 0 0 4 7

 ضياع للولت 1 5 4 3 7 1

 
 

 الخطورة

 الوفاة

= 

5 

 4 إصابة حرجة علة تؤدي للعجً

 3 إصابة تتطلب معالجة طبية علة

 7 إصابة بسيطة تتطلب إسعاف أولي فقط

 1 تنخير أو إعالة

 

 الاحتمالية

 الحدو  حتمي

= 

5 

 4 احتماع لوي

 3 محتمع

لاحتماعبعيد ا  7 

 1 بعيد الاحتماع جداً 

معدع الاحتمالية  Xمعدع المجاًفة= معدع الخطورة   
ويجععب أ  نؤ ععد علععى ضععرورة أ  يشععمع التوصععيف الععوظيفي علععى المسععؤوليات المتعلقععة بتنفيععذ سياسععة الصععحة 

 والس مة المينية .
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طبيق سياسة تعنعى بالصعحة والسع مة وعلينا أ  لا ننسى و م  خ ع دراسة معدع المجاًفة أهمية و ضرورة ت 
 المينية يتم م  خ ليا ضبط عناصر الأما  والمحافظة على  افة العاملي  في  المنظمة 

  على نظام الصحة والس مة المينية أ  ييدف إلى:و
تعًيععً وصععيانة أعلععى درجععات رفاهيععة العععاملي  الجسععدية والنفسععية والاجتماعيععة فععي  افععة الحععرف  •

  وموالعيا

  ولاية العاملي  م  الانحرافات الصحية الناشئة ع  ظروف العمع •

  حماية العاملي  ضم  أعماليم م  المخاطر الناشئة ع  عوامع ضارة بالصحة •

  وض  العامع وصون  في بيئة حرفية تنسجم م  لدرات  البدنية والنفسية وتت يف معيا •

  ل اومجمع القوع  تطوي  العمع للإنسا  وت ييف  ع إنسا  لعم •

 
ROUND TABLE MEETINS FIRST AND SECOND OF 2008 

8002الباولة المستديرة الأول والثاني لعام  تاجتماعا   
Modar Bakirl 

IHRM General Secretary  

The Institute of Human Resource Management (IHRM) continues its series of 

Round – Table Meetings for 2008 to provide HR professionals and practicing 

managers with a complete, comprehensive review of essential HR/personnel 

management concepts and techniques needed to deal with their HR – related 

responsibilities. 

In this context the IHRM held its 1st and 2nd round – table meetings for 2008 

on the second Tuesdays of January and February at Carlton Hotel - Mejana 

Room – 6:30 pm. 

The topic of the first round table meeting was about " Syrian Labor Market " 

and was presented by Mr. Nawaf Zeidan (Training Expert at SEBC) as he was 

one of the panel of experts for this round table meeting.  

Mr. Zeidan discussed the contradiction that Syrian labor market has as 

supposedly on one side there is a high number of unemployment and on the 

other side we find lack of skilled employees in the local market, which leads 

large companies to import skilled employees from overseas as consultants 

and experts with high salaries. 

Great discussion has been conducted between Mr. Zeidan and the attendants 

about how we help our market to bridge the gap between the need of skilled 

employees in the Syrian companies and the unemployed labor available in 

large number locally. One of the suggestions was to qualify our local 

employees as soon as possible before the competition becomes fierce and 

following the competitors will be next to impossible. This can be done by the 

help of all parties in our country and HR people has main door in accepting 

those employees that have potential to improve and invest more in them to 

become better qualified and well trained. 
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The topic of the second  round table meeting was about "Job Analysis" 

introduced and presented by Mr. Ahmad Muasses (HR Director of Ramak 

Group) as he was one of the panel of experts for this round table meeting. 

Mr. Ahmad discussed the nature of job analysis, including what it means and 

how it's done in practice. He started the round table by a presentation 

identifying the job analysis as: " the procedure through which you determine 

the duties and skill requirements of a job and the kind of person who should 

be hired for it since organizations consist of positions that have to be staffed", 

and he went on saying: "it produces information used for writing job 

descriptions and job specifications". 

Mr. Ahmad also talked about Competency – Based Job Analysis saying that: 

"it’s a description of a job in terms of measurable, observable, behavioral 

competencies an employee must exhibit to do a job well. Afterwards the 

discussion with the audience were opened including questions to Mr. Ahmad. 

Then the round – table meeting ended on 9:30 pm. 

We appreciate your feedback and suggestions made to the round – table 

meetings on a monthly basis. 

For more information related to these two topics, please visit our website 

www.ihrmsyria.org  

  

 

GRADUATE DIVAS IN THE UK 

Contributed by: Modar Bakirl 
IHRM General Secretary  

The word 'diva' is usually used to describe great female 

opera singers like Maria Callas.  

Despite being great artists and performers, some of the great divas were 

difficult people to work with. They were considered to be fussy, demanding 

and even arrogant.  

For this reason the word 'diva' has come to have a negative connotation.  

http://www.ihrmsyria.org/
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Employers in the UK are saying that many 

young graduates behave like these divas from 

the world of opera.  

They complain that graduates these days are 

lazy, self-centred and fickle but that they have a 

very high opinion of themselves.  

The feeling among some employers is that many young graduates in the UK 

have a poor attitude. An example is a young man who greeted his interviewer 

with the phrase 'you all right mate?'. This is far too familiar and inappropriate.  

Employers also complain that young graduates lack literacy and numeracy 

skills and that all too often they also lack initiative. A young man was 

overheard telling his mother that he had been invited for interview in London 

by a transport company but they hadn't told him how to get there!  

A recent report shows that a quarter of graduate employers in the UK are 

choosing to recruit abroad to fill top jobs in their companies.  

And i think the same is in Syria , there are many 'graduate divas'  

recently, especially those from Private Universities. 

 

 

MAKING DECISIONS 

Contributed by: Dr. Munir Abas 

A group of children were playing near two railway tracks, one still in use while 

the other unused.  

 

  

Only one child 

played on the 

unused track,  

  The rest on the 

operational track.  

 The train is coming, and you are just beside the track interchange. There is 

no time to warn the kids. 
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You can make the train change its course to the unused track and save most 

of the kids.  

However, that would also mean the lone child playing by the unused track 

would be sacrificed. Or would you rather let the train go its way?      

 

Let's take a pause to think what kind of decision we could make........ ..........  

Most people might choose to divert the course of the train, and sacrifice only 

one child.  

You might think the same way, I guess initially; because to save most of the 

children at the expense of only one child was rational decision most people 

would make, morally and emotionally. But, have you ever thought that the 

child choosing to play on the unused track had in fact made the right decision 

to play at a safe place?  

 

Nevertheless, he had to be sacrificed because of his ignorant friends who 

chose to play where the danger was.  

This kind of dilemma happens around us everyday. In the office, community, 

in politics and especially in a democratic society, the minority is often 

sacrificed for the interest of the majority, no matter how foolish or ignorant the 

majority are, and how farsighted and knowledgeable the minority are.  

 The child who chose not to play with the rest on the operational track was 

sidelined. And in the case he was sacrificed, no one would shed a tear for 

him. 

The great critic Leo Velski Julian who told the story said he would not try to 

change the course of the train because he believed that the kids playing 

on the operational track should have known very well that track was still 

in use, and that they should have run away if they heard the train's 

sirens.  

If the train was diverted, that lone child would definitely die because he never 

thought the train could come over to that track!  

Moreover, that track was not in use probably because it was not safe.  

If the train was diverted to the track, we could put the lives of all passengers 

on board at stake!  

And in your attempt to save a few kids by sacrificing one child, you 

might end up sacrificing hundreds of people to save these few kids.  

While we are all aware that life is full of tough decisions that need to be   

made, we may not realize that hasty decisions may not always be the right 

one.  
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'Remember that what's right isn't always popular... and what's popular isn't 

always right.'  

 
 
SIX TIPS FOR RECRUITERS 

Contributed by: Dr. Munir Abas 
Trainingzone.co.uk 

For any business, getting the right blend of employees is often the key to 
success. However, finding this blend can be very tricky. A few things to know 
is that your recruitment drive is likely to cost you money (and it can get quite 
expensive) and it can also take a long time. If you’re an employer on a 
recruitment drive, here are some pointers to get you started:  

1. Allow plenty of time for your recruitment process. If you need someone in a 
week’s time and you’ve yet to advertise, then you could be in trouble. Instead 
of this you’ll probably need around 2 months from start to finish. Spend 
around 2-3 weeks advertising and gathering candidates, 2 weeks for 
interviews, and a month for notice period once you’ve had the job accepted. In 
an ideal world you’ll be able to shorten this time frame, especially if you’re 
hiring new graduates or trainees.  

2. Advertising a job can be an expensive business, but paying for space in a 
newspaper or online portal can pay you dividends by giving you a rich vein of 
C.Vs. Some portals do have free joining offers, but it’s important that you 
analyze which ones will be the most cost effective. If there’s a free portal that 
no one in your area ever looks at, then there’s no real point in posting there. 
However, if it’s £50 for a spot in the local newspaper, then it could be an easy 
spot for someone on a local job search.  

3. Think carefully about what kind of candidate you want in the role, and have 
a clear specification. Compare the C.Vs you get to that specification, rather 
than against each other. It’s the practice of many employers to dismiss 
applications that contain bad grammar or spelling mistakes. Be wary of doing 
this and think about the candidates experience and skill set rather than 
worrying about the presentation of the C.V. Having bad grammar probably 
won’t make much difference in a lot of jobs!  

4. In the interview, while it is important to question the interviewee and find out 
about their aspirations and skills, it is also important to tell them about your 
company. Let them know your company’s attributes and perks of working for 
you. If you do this right and the candidate is a good one, you may well snare 
their interest over other potential employers. However, make sure you are 
wary of over selling the company. If the interview is dominated by the 
employer boasting about the company, you are likely to alienate the 
interviewee as they will be unable to express themselves.  

5. Let the candidate know what is the next step will be. It can be an 
annoyance to let candidates know that they’ve been unsuccessful, but you 
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can avoid telephone confrontations by simply sending an email to 
unsuccessful candidates. If a candidate is successful the best way to tell them 
is on the phone, this way you can discuss the next step and other details. If a 
candidate is reluctant to accept, then a phone conversation may be the best 
way to persuade them otherwise. Just be alert that reluctant candidates may 
sometimes have a short shelf life, so you must be cautious if they do not 
accept straight away. Ask yourself why this may be.  

6. On a new employee’s first day, make sure there is clear structure. Getting 
all of the little details such as their National Insurance number will ease their 
mind about getting paid, and a short induction will create a good impression.  

 
الموارد البشرية عن بري  الموقع الالكتروني إلك مؤسسة الانتساا  

 
الانتساا إلك الجمعية أصبح سهلاً السادة المهتمين بالانتساا لجمعية إدارة الموارد البشرية ن يدكم علماً بجن 

( وإملاء البلا membershipومن ثم الأمر ) www.ihrmsyria.orgعنا الالكتروني عن بري  موق
 الكترونيا ومن ثم إرساله.

 
 ومن ثم تقديم الأورا  التالية:

 إرفا  صورة عن السيرة الذاتية بإحدى اللغتين الإنكليزية أو العربية -
 ( 8صورة شخصية عدد ) -
، علماً بجن هذا المبلغ يدفع قبل الحصول علك الموافقة ل.س )رسم الانتساا يدفع لمرة واحدة( 8000 -

النهائية علك العضوية وفي حال تم الموافقة يتم استي اء المبلغ المتبقي حسا نوع العضوية المعباة للمنتسا 
 ا، سيتم إرجاع المبلغ إليه.الجديد، أما في حال لم يتم الموافقة علك عضوية المتقدم للانتسا

 (Code of Coductsتوقيع نسخة عن ) -
( لتقديم الأورا  علماً بجن 3324862يمان سلام )مدير مكتا الجمعية(علك رقم الجمعية )الاتصال بالسيد  -

السيد يمان متواجد في مكتا الجمعية من يوم الأحد وحتك الخميس من الساعة الثانية ظهراً وحتك الساعة 
( بجانا سوبرماركت 302وعنوان مكتا الجمعية: مزة الشيخ سعد بلعة مش ك العسكري ) ادسة مساءالس

 فادي.
 .إرسال رسالة ترحيا للمشترك في حال الموافقةبلا المتقدم وومن ثم يقوم مجلس الإدارة بدراسة  -
 

 
LAUGH HR  

 
NEVER GO TO THE HR FOR A SALARY INCREASE 
 

Contributed by: Dr. Munir Abas 

 
After 2 years of selfless service, a Gentle person (affirmative action) realized 
that he had not been promoted, no transfer, no salary increment no 
commendation and that the Company was not doing any thing about it.  
So he decided to walk up to his HR Manager one morning and after 
exchanging greetings, he told his HR Manager his observation.  
The boss looked at him, laughed and asked him to sit down saying.  
My friend, you have not worked here for even one day.  
 
The man was surprised to hear this, but the manager went on to explain.  
Manager:- How many days are there in a year?  
Man:- 365 days and some times 366  

http://www.ihrmsyria.org/
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Manager:- how many hours make up a day?  
Man:- 24 hours 
 
Manager:- How long do you work in a day? 
Man:- 8am to 4pm. I.e. 8 hours a day. 
 
Manager:- So, what fraction of the day do you work in hours?  
Man:- (He did some arithmetic and said 8/24 hours I.e. 1/3(one third) 
 
Manager:- That is nice of you! What is one-third of 366 days?  
Man:- 122 (1/3x366 = 122 in days)  
 
Manager:- Do you come to work on weekends?  
Man:- No sir 
 
Manager:- How many days are there in a year that are weekends?  
Man:- 52 Saturdays and 52 Sundays equals to 104 days 
 
Manager:- Thanks for that. If you remove 104 days from 122 days, how many 
days do you now have?  
Man:- 18 days. 
 
Manager:- OK! I do give you 2 weeks sick leave every year. Now remove that 
14 days from the 18 days left. How many days do you have remaining?  
Man:- 4 days  
Manager:- Do you work on New Year day? 
Man:- No sir! 
 
Manager:- Do you come to work on labour day?  
Man:- No sir! 
 
Manager:- So how many days are left? 
Man:- 2 days sir! 
 
Manager:- Do you come to work on the (Independence Day )? 
Man:- No sir! 
 
Manager:- So how many days are left?  
Man:- 1 day sir! 
 
Manager:- Do you work on Christmas day?  
Man:- No sir! 
 
Manager:- So how many days are left?  
Man:- None sir! 
 
Manager:- So, what are you claiming?  
Man:- I have understood, Sir. I did not realise that I was stealing Company 
money all these days..  
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VITAMINES FOR THE MIND 

 
Wherever you go, no matter what 

the weather, always bring your 
own sunshine. 
--Anthony J. D'Angelo 
Attitudes are contagious. Are yours 
worth catching? 
--Dennis and Wndy Mannering 
If you don't get everything you 
want, think of the things you don't 
get that you don't want. 
--Oscar Wilde 
If you don't think every day is a 

good day, just try missing one. 
--Cavett Robert 
It is so hard when I have to, and so 
easy when I want to. 
--Annie Gottlier 
It is not what they take away from 
you that counts. It is what you do 
with what you have left. 
--Hubert Humphrey 
Everyday may not be good, but 
there's something good in 
everyday. 
--Author Unknown 


