الاستقطاب


[bookmark: OLE_LINK51][bookmark: OLE_LINK52]أولا ً: ماهية الاستقطاب:
هناك عدة تعاريف لمفهوم و ماهية الاستقطاب من قبل العديد من المفكرين و لكنها تنطوي على نفس المضمون و من هذه التعاريف نذكر:

يعرف (بلوط ,2002) الاستقطاب بأنه (عملية اكتشاف و تحديد و جذب المرشحين من الأفراد المهتمين و القادرين على استلام الوظائف الشاغرة أو المتوقعة في المنظمة).

[bookmark: OLE_LINK5][bookmark: OLE_LINK6]مما سبق نستطيع وضع تعريف يوضح الاستقطاب بأنه:
(الاستقطاب هو وظيفة من وظائف إدارة الموارد البشرية تتمثل بمجموعة عمليات تهدف إلى تحديد و اكتشاف و جذب أفضل الأفراد الموهوبين و المؤهلين لشغل الوظائف الشاغرة الحالية أو المستقبلية  في المنظمة سواء كان من داخلها أو من خارجها وفق ما هو متوفر في سوق العمل).


[bookmark: OLE_LINK53][bookmark: OLE_LINK54]ثانياً: أهداف الاستقطاب:
1- جذب أكبر عدد ممكن من الأفراد الأكفاء المتقدمين للعمل و تقييم قدراتهم واحتمالات نجاحهم في الأعمال بشرط تحقيق التوازن بين العائد والتكلفة من عملية الجذب هذه.
2- تحديد الأفراد الذين يمكن الاستعانة بهم لسد الشواغر .
3- إبراز دور ما توفره المنظمة من شواغر ووظائف للمتواجدين في سوق العمل و الكشف عن الميزات و الخصائص التي تنفرد بها عن سواها من المنظمات في السوق.
4- كسب رأي وثقة الأفراد الساعين وراء الوظائف الشاغرة سواء تم توظيفهم أم لا للاستفادة منهم مستقبلا ً كموظفين واعدين تحت الطلب.

[bookmark: OLE_LINK55][bookmark: OLE_LINK56]ثالثاً:علاقة الاستقطاب ببعض وظائف إدارة الموارد البشرية:
1- العلاقة مع تحليل وتصميم العمل:
يقوم هذا النشاط بتصميم بطاقة الوصف الوظيفي لكافة الأعمال والوظائف الشاغرة وغير الشاغرة، وبالتالي كلما كانت بطاقة الوصف الوظيفي دقيقة الوصف ومصممة بشكل جيد كلما سهلّت على نشاط التخطيط مهمته و بالتالي تسهل على نشاط الاستقطاب عملية تحديد المصادر التي سيعمل على تأمين احتياجات المنظمة منها . 

2- العلاقة مع تخطيط الموارد البشرية:
إن تخطيط الموارد البشرية سيعطي لعملية الاستقطاب معلومات عن عدد ونوعية الموارد البشرية اللازمة للمنظمة ،وهنا على الاستقطاب أن يسعى إلى تأمين أكبر قدر ممكن من هذه الموارد ، وبالتالي سيؤثر تخطيط الموارد البشرية على سهولة أو صعوبة مهمة الاستقطاب، فعندما يتم تحديد الحاجة إلى نوعيات متخصصة ومتعددة المهام من الموارد البشرية فلا شك ستصعب مهمة الاستقطاب مقارنة بتلك الموارد ذات المهمات المحدودة.

3- العلاقة مع الاختيار والتعين :
إن نجاح نشاط الاستقطاب في توفير العدد الكبير من الموارد البشرية اللازمة للمشروع سيساهم في نجاح عملية الاختيار، لأنه سيوفر أمام القائمين على عملية الاختيار و التعيين خيارات وبدائل أكثر بما يمكنهم من انتقاء الأكثر تلاؤما ًمع متطلبات الوظائف الشاغرة.
إذا نستنتج أن مخرجات عملية التخطيط هي مدخلات لعملية الاستقطاب و مخرجات عملية الاستقطاب هي مدخلات لعملية الاختيار و التعيين, بالتالي كلما كان التخطيط فعالا ً كانت مدخلات الاستقطاب جيدة بالتالي تساعد على نجاحه و فعاليته ومخرجاته ستكون جيدة بالتالي  ستساعد على نجاح الاختيار والتعيين ويتوضح لنا ذلك من خلال الشكل التالي:


[bookmark: OLE_LINK57][bookmark: OLE_LINK58]
علاقة الاستقطاب بالتخطيط والاختيار و التعيين 
(المصدر:إدارة الموارد البشرية ,كامل بربر )

رابعاً:العوامل المؤثرة على نجاح الاستقطاب:
1-الوضع العام للمنظمة وسمعتها: 
كل ما يتعلق بإستراتيجيتها ونمط إدارتها وأهدافها وهيكلها التنظيمي و سمعتها و ما تتسم به من مزايا جاذبة و مغريات مجدية بشكل عام.

2- سياسات الأجور والمكافآت و الترقيات:
كونها تمثل العامل الحاسم في جذب الموارد البشرية الخبيرة والمؤهلة و ذات المهارة النادرة, إذ يتوجب على المنظمة تعديل هيكل الأجور لديها بما يتناسب مع ندرة بعض المهارات والكفاءات في سوق العمل بما يمكن المنظمة من استقطاب وجذب هؤلاء الأفراد.

3- سياسات المنظمة في التوظيف:
بمعنى هل تلجأ المنظمة إلى التعيين بعقود مؤقتة أو جزء من الوقت وخاصة إذا علمنا أن الأسلوب الأخير هو السائد حاليًا في المنظمات الأمر الذي يزيد من القيود على الإدارة في استقطاب الموارد البشرية والتي غالبًا ما تفضل العقود طويلة الأمد والتي تتمتع بالأمان الوظيفي.

4- سوق العمل وظروف المنافسة السائدة :
في الظروف التي يكون العرض من العمالة كبير فيها لا يوجد منافسة بين المنظمات على استقطاب العاملين بالتالي لا تجد المنظمات  صعوبة في عملية الاسقطاب أما في الظروف التي يكون فيها العرض من العمالة قليل يكون هناك منافسة بين المنظمات على هذه العمالة المتوفرة هنا يأتي دور الاستقطاب الناجح لجذب العمالة.

5- الخدمات و التسهيلات المقدمة :
مثال ذلك أن توفر المنظمات الضمان الصحي و الاجتماعي للعاملين و ضمان الاستمرار بالعمل و عدم الفصل,رفع درجة الأمان في العمل وعدم خطورته إضافة إلى خدمات سن التقاعد.

6- فعالية مصادر الاستقطاب: 
يعتبر الاستقطاب فعالا ً إذا حقق أهدافه بسهولة و المتمثلة بشكل أساسي بجذب أكبر عدد ممكن من العمالة ذات الكفاءة بغض النظر عن المصدر الذي اعتمده في سبيل تحقيق هذا الهدف بالتالي كلما كان المصدر فعالا ًفي توفير الأفراد المناسبين كلما اقترب الاستقطاب من تحقيق أهدافه بشكل أفضل, وفي عالم اليوم سهلت البرمجة عمليات تخزين السير الذاتية للمرشحين بأعداد كبيرة و ساعدت شبكة الإنترنت على قبول و تفحص عدد كبير من المرشحين مما زاد لدرجة كبيرة من سرعة و فعالية الاستقطاب.



7- التنوع في العمالة المستقطبة: 
المقصود بالتنوع هنا هو العمل على جذب عمالة من عدة أجناس و جنسيات و ثقافات متنوعة 
حيث أن التغير الديموغرافي الحاصل في توزيع العمالة فرض على المؤسسات استقطاب هذه العمالة المتنوعة إضافة لسبب هام وجوهري وهو الاستفادة من الخبرات المتعددة بصورها المختلفة في مجال عمل المنظمة من بلدان متعددة. 

8- التطورات التكنولوجية والتقنية:
التطورات التكنولوجية في مجالات الإنتاج و التصنيع و استخدام الآلات التقنية تؤثر على سوق العمل وتهدد الاعتماد على الموارد البشرية فيها وبالطبع كلما تطورت التكنولوجيا كلما أدى ذلك إلى انحسار الموارد البشرية التي تعتمد على قوتها العضلية وزيادة الحاجة إلى موارد بشرية ذات مهارات عالية ومتعددة وقادرة على التكيف مع هذا التطور.
بالتالي هذا التطور التقني سيخلق تغييرا ًفي حجم ونوع الطلب و بالتالي تغيرالعرض في سوق العمل فالطلب سيكون فقط على العمالة الماهرة المتأقلمة مع العمل الآلي بشكل كبير و العمل اليدوي بشكل ضئيل وهذا سيدفع الجهات التي تقوم بعرض هذه العمالة إلى تغييربرامجها و سياساتها المتعلقة بالتدريب و التعليم و التنمية لتلبية حاجات سوق العمل.

9- قانونية الاستقطاب:
الاستقطاب هو الوسيلة لبلوغ التعيين أو التوظيف و ستفشل هذه الوسيلة بالطبع إذا اصطدمت بالقانون فعلى سبيل المثال التمييز المرتكز على عنصر أو عناصر محددة كالعرق أو الديانة في استقطاب الأفراد هو أمر غير قانوني و مرفوض أما عندما يأخذ الاستقطاب بعين الاعتبار كل النواحي والعناصر القانونية ذات الصلة ويكون موضوعي و عادل فسوف ينجح و يكون فعال.

10- المراجعة الدورية للاستقطاب:
يتوجب على المنظمات مراجعة عمليات الاستقطاب بشكل دوري للحكم على مدى جدواها, فالمنظمة التي ترصد موازنة معينة للاستقطاب و تتخطاها دون أن تحقق أهداف الاستقطاب لا بُد لها من مراجعة عملية الاستقطاب و مدخلاتها لكشف موضع الخلل و اتخاذ القرار المناسب بشأن العناصر المكلفة و غير الناجحة.

[bookmark: OLE_LINK59][bookmark: OLE_LINK60]خامساً:الاستقطاب من وجهة نظر إستراتيجية:
تتزايد أهمية الاستقطاب استراتيجياً مع مرور الزمن وذلك نتيجة التغيرات التي تطرأ على أسواق العمل والمنافسة الشديدة التي تشهدها تلك الأسواق. وكما نعرف فإن التخطيط الإستراتيجي للموارد البشرية يمكن من ملائمة إستراتيجيات الموارد البشرية مع أهداف وخطط المنظمة لذلك يجب أن يتواءم الاستقطاب مع التخطيط الإستراتيجي للموارد البشرية, 
ومن الأمثلة التي تبين أهمية ذلك مثال شركة Valgreen)) التي تدير سلسلة من مخازن الأدوية حيث كان النقص الحاد في أعداد الصيادلة المؤهلين قد أجبر الشركة على مراجعة خطط التوسع للمخازن الحالية وخطط إنشاء مخازن جديدة, و السبب أن التخطيط لم يأخذ احتمال التوسع مستقبلا بعين الاعتبار. 

إن الاستقطاب بالمفهوم الإستراتيجي يعد أكثر من مجرد توفير أفراد لشغل الشواغر الوظيفية في المنظمة في الوقت الحالي, إنما العمل على توفير الأفراد التي قد تحتاجهم المنظمة في المستقبل و العمل على اكتشاف المواهب قبل الحاجة إليها. وحتى في الفترات التي تقل خلالها حاجة المنظمة إلى العاملين فإن النظرة الإستراتيجية تقتضي إبقاء التواصل قائما ًمع مصادر العمالة الخارجية إضافة إلى تطوير القنوات الداخلية لها.









[bookmark: OLE_LINK61][bookmark: OLE_LINK62]سادساً: مصادر الاستقطاب:
على الرغم من تعدد المصادر التي يمكن أن ترفد المنظمة بالطاقات الإنسانية العاملة وفقاً للجذب و الاستقطاب إلا أن أغلب الباحثين و الاختصاصيين يركزون على أن المصادر الرئيسية للاستقطاب يتم تصنيفها إلى نوعين : المصادر الداخلية – المصادر الخارجية.

أ- المصادر الداخلية للاستقطاب:
يتضمن الاستقطاب الداخلي استخدام العديد من المصادر المتكونة داخل المنظمة. و المصادر الداخلية الأكثر شيوعا ً:
1- نظم الإعلان الداخلي
2- قواعد البيانات التنظيمية
3- الترقية والنقل
4- معارف العاملين الحاليين أو اقتراحاتهم
5- العاملين السابقين أوالمتقدمين السابقين للعمل 

1- نظم الإعلان الداخلي:
تعد هذه النظم الأداة الرئيسية للاستقطاب الداخلي, وتمثل وسيلة يوفر رب العمل من خلالها معلومات عن الشواغر الوظيفية المتاحة أمام العاملين ليتقدموا إليها. وبدون هذه النظم قد يصعب على الكثير من العاملين معرفة الشواغر الوظيفية المتاحة في باقي أجزاء المنظمة.
أهم وسائل الإعلان الداخلي: الشبكة الداخلية بين العاملين , تعليق إعلانات مطبوعة في لوحة الإعلان الداخلية , إرسال رسائل إلكترونية للمدراء والعاملين.
وبغض النظر عن الوسيلة المتبعة فإن الهدف من إعلانات العمل الداخلية يتمثل في إتاحة الفرص للعاملين للانتقال داخل المنظمة لذلك يجب أن يتم الإعلان عن العمل داخليا ًقبل أي إجراء من أنشطة الاستقطاب الخارجي من جهة وأن يتاح وقت كافٍ للعاملين الحاليين قبل البدء باستقطاب طلبات المتقدمين من خارج المنظمة من جهة أخرى.

2- قواعد البيانات التنظيمية:
حيث يتم الاحتفاظ بمعلومات عن الخلفيات التي يتمتع بها العاملون الحاليون و الكفاءات المتوفرة لديهم و ذلك في إطار ما يسمى نظم المعلومات حيث تصنف إدارة العاملين (employee management applications) بيانات العاملين حسب عدة معايير تتضمن التخصص المهني والمستوى التعليمي والاهتمامات المهنية والتاريخ المهني للعامل وغيرها من المعايير.لذلك وعند ظهور أي شاغر وظيفي يقوم مختص الموارد البشرية بالدخول إلى قاعدة البيانات وإدخال متطلبات العمل ليحصل في النهاية على قائمة بالعاملين الحاليين الذين تتطابق كفاءاتهم مع متطلبات العمل

 كذلك يتم الاعتماد حديثا ًعلى الشبكة الداخلية المؤتمتة لتشكيل قاعدة بيانات عن العاملين في المنظمة كمثال نذكر شركة (Thomson legal and regulatory ) وهي مختصة بنشر الكتب القانونية و تعتمد النظام المؤتمت للشبكة الداخلية وفق الآلية التالية:
يقوم كل موظف في الشركة بإنشاء ملف خاص به في الشبكة الداخلية يتضمن أهدافه المهنية و مستوى تعليمه و مهاراته والراتب الذي يتوقع الحصول عليه و نبذة عن سيرته الذاتية , و بعد فترة يتوجب على الموظف الإجابة عن أسئلة تتعلق بخبراته و مهاراته لضمان صدقية المعلومات التي أدخلها , بعدها يعطى درجات معينة و يتم حفظ ملفه ضمن نظام معلومات الشبكة وهكذا يكون لدى الشركة قاعدة بيانات كافية عن كافة موظفيها تساعدها في تغطية الشواغر عند ظهورها.

3- الترقية والنقل:
تختار العديد من المنظمات ملء الشواغر الوظيفية لديها من خلال الترقية والنقل عندما يكون ذلك ممكناً. ورغم آثارها الإيجابية إلا أن عمليات الترقية والنقل قد تمثل خسارة في بعض الحالات. ذلك أن مستوى أداء الفرد في عمل ما لا يعد مؤشرا ً على نجاحه في عمل آخر, لأن العمل الجديد قد يتطلب مهارات مختلفة. إذ لا يصلح كافة العاملين المميزين, مثلاً, لأن يصبحوا مشرفين ناجحين, ففي غالبية أعمال الإشراف يتطلب إنجاز مهام العمل بأيدي الآخرين مهارات في التعامل معهم والاتصال والسيطرة عليهم ومثل هذه المهارات لم تكن مطلوبة في العمل غير الإشرافي.
من جهة أخرى يتطلب الأمر عند ترقية أو نقل بعض العاملين إلى أعمال أخرى استقطاب أفراد آخرين ليحلوا محلهم في أعمالهم السابقة,على أنه يجب معرفة كيفية ملء هذه الشواغر قبل إجراء الترقية أو النقل وليس بعده.

4- معارف العاملين الحاليين:
يتمثل أحد مصادر شغل الشواغر الوظيفية بمعارف وأصدقاء وأفراد أسر العاملين الحاليين. إذ قد يكون العاملون الحاليون على معرفة ببعض الأشخاص من ذوي المؤهلات المناسبة لعمل ما, ويمكن لهم في هذه الحالة توفير معلومات عنهم وحثهم على التقدم للتوظف لدى رب العمل.
بواسطة هذا الأسلوب يستطيع أرباب العمل الوصول إلى العديد من أصحاب الكفاءات بتكلفة منخفضة نسبياً,كما أشارت الدراسات إلى أن هؤلاء الذين تم استقطابهم بهذا الأسلوب يبقون لفترات أطول مع أرباب أعمالهم  من أولئك الذين يتم  استقطابهم من خلال الأساليب  الأخرى
ولكن أسوء سلبيات هذه الطريقة الوساطة والمحاباة.

5- إعادة استقطاب العاملين و المرشحين السابقين:
هذان الصنفان يحققان ميزة التوفير في الوقت لأن لدى المنظمة بعض المعلومات السابقة عنهم. وتدعى عملية اجتذابهم بإعادة الاستقطاب (re-recruiting) لأنه تم استقطابهم بنجاح سابقا ً.
يعتبر العاملون السابقون من المصادر الداخلية ذلك لأن لهم صلات سابقة  بالعمل,. في بعض الأحيان يكون الأفراد الذين تركوا العمل في المنظمة مستعدين للعودة لأنهم وجدوا في العمل الذي انتقلوا إليه والوسط المحيط به جاذبية أقل من تلك التي كانوا يتصورونها
 ((Microsoft وغيرها بإنشاء دوائر خاصة بالتواصل مع العاملين السابقين وإعادة استقطابهم عندما تظهر شواغر وظيفية تناسب كفاءاتهم.
من جانب آخر يمثل المرشحون السابقون مصدراً آخر للاستقطاب, ورغم أن هؤلاء ليسوا مصدراً داخلياً ًبكل معنى الكلمة فإن بعض المعلومات المتعلقة بهم موجودة في ملفات الشركة أو قواعد البيانات لديها لذلك يعتبرون ضمن المصادر الداخلية,كما أن عملية إعادة استقطاب المرشحين السابقين طريقة سريعة وغير مكلفة لشغل الشواغر الوظيفية غير المتوقعة.

[bookmark: OLE_LINK24][bookmark: OLE_LINK25]مزايا الاعتماد على الاستقطاب الداخلي:
1- توفير درجة عالية من الرضا الوظيفي وارتفاع معنويات من تتم ترقيتهم مما يعمق روح الولاء و الانتماء وانعكاس ذلك بشكل إيجابي على الإنتاجية.
2- الاستفادة من المستودع المهاري المتاح لدى المنظمة من خلال استثمار كفاءاتها البشرية بتغطية حاجاتها الوظيفية المتنامية .
3- خلق العلاقات والروابط العضوية للمنظمة بالأفراد العاملين لديها من خلال إتاحة الفرصة الواسعة للترقية إلى المراكز الإدارية و الفنية.
[bookmark: OLE_LINK1][bookmark: OLE_LINK2][bookmark: OLE_LINK3]4- تخفيض التكاليف الناجمة عن سياسة الاستقطاب قياسا ً باستخدام المصادر الخارجية.
5- درجة عالية من الدقة في وضع الشخص المناسب في الوظيفة المناسبة له نتيجة توافر قاعدة واسعة من البيانات عن العاملين في المنظمة و إمكانياتهم.
[bookmark: OLE_LINK34][bookmark: OLE_LINK35]مساوئ الاعتماد على الاستقطاب الداخلي:
1- حرمان المنظمة من التغذية بالدماء الجديدة و الطاقات الشبابية ذات الخبرات الجديدة و الأفكار الجديدة و المتنوعة.
2- الاستياء الداخلي وانخفاض معنويات من لم تتم ترقيتهم أو استلامهم وظائف جديدة. - قد يدخل العاملون في تحالفات وتجاذبات ومنافسة شديدة للحصول على الترقية و الوظيفة .









ب- المصادر الخارجية للاستقطاب:
[bookmark: OLE_LINK4]1- الجامعات و المدارس و المعاهد
2- وسائل الإعلام المختلفة
3- معارض العمل 
[bookmark: OLE_LINK21][bookmark: OLE_LINK22]4- الجمعيات و النقابات المهنية
5- وكالات التوظيف ومكاتب العمل.
6- طلبات التوظيف

1- الجامعات و المدارس و المعاهد:
تفتح الجامعات في العديد من الدول مكاتب ارتباط مهنية يلتقي فيها أرباب الأعمال مع الطلاب.
توجد مجموعة من الاعتبارات التي تحكم اختيار رب العمل للجامعات التي يتم الاستقطاب منها نذكر منها : الشواغر الحالية والمتوقعة , سمعة الجامعة , درجة المنافسة في السوق على خريجي الجامعات حيث تعد المنافسة  كبيرة على اجتذاب الطلاب الأوائل في الجامعات فقد بينت مختلف الدراسات أن المُستقطبين يستخدمون المعدل كوسيلة للفرز المبدئي للمتقدمين, ويتم ذلك على أساس تحديد حد أدنى مقبول للمعدل ومن ثم قبول الطلاب ولا يتم القبول على أساس المعدل فقط لكن هناك محددات أخرى مثل  التوازن النفسي ومهارات التواصل اللفظي والكتابي والشخصية والحضور.
مثال GE
 كما تشكل المدارس الثانوية والمدارس المهنية مصدراً جيداً للعاملين الجدد لبعض المنظمات 
يتبنى بعض أرباب الأعمال بالتشارك مع المدارس برامج عمل مع الدراسة حيث يعمل طلاب المدارس بموجبها بدوام جزئي ليحصلوا على أجر إضافة إلى علامات يحصلون عليها في المدرسة, وهذا ما يمكن من إيجاد مرشحين مستقبليين للعمل.
.
2- وسائل الإعلام المختلفة:
تستخدم وسائل الإعلام المقروءة والمسموعة والمرئية على نطاق واسع في الاستقطاب, و أهم  المعلومات التي يجب أن يتضمنها الإعلان الاستقطابي هي:
1- معلومات عن الكفاءات المرغوبة في المتقدمين للعمل 2- آلية تقديم الطلبات 3- بعض المعلومات عن المنظمة ومثال ذلك :الخبرات و المهارات المطلوبة من حيث عدد سنوات الخبرة والحد الأدنى المطلوب فيها, نوعية العمل ومسؤولياته , الأجر المبدئي, مكان العمل , تاريخ انتهاء قبول الطلبات, الأوراق المطلوبة من المتقدمين,مجال عمل المنظمة , سياستها العامة,أرقام الهواتف التي سيتم الرد على استفسارات المهتمين عليها العناوين البريدية أو عناوين البريد الإلكتروني أو أرقام الفاكس التي سيتم استقبال طلبات التوظيف والسير الذاتية عليها.

3- معارض العمل: 
يلجأ أرباب العمل في أسواق العمل الضيقة أو أولئك الراغبون بملء مجموعة كبيرة من الشواغر الوظيفية في وقت قصير إلى معارض العمل (Job Fairs). تقام معارض العمل في العديد من الدول بدعم من الهيئات التنموية وغيرها من المؤسسات لتوفير فرص التلاقي بين أرباب الأعمال وبين طالبي العمل, وتكون معارض العمل إما عامة أو متخصصة بصناعة أو قطاع معين.

4- الجمعيات و النقابات المهنية:
إن الجمعيات و النقابات المهنية غالبا ً ما يتم الاعتماد عليها في توفير فرص العمل المناسبة لمنتسبيها من خلال قيامها بتنظيم برامج تدريبية و تطويرية في بعض التخصصات التي تطلبها منظمات الأعمال في الأسواق المحلية ولذا فإن هذه المنظمات توفر فرص العمل لأعضاء النقابات و الجمعيات حسب طلبها وتوافره فيها و بذلك تلعب دورا ً في تقديم الخدمات التشغيلية و التدريبية و التأهيلية  والاعتماد على هذه الطريقة في الاستقطاب يوطد العلاقة بين النقابات و منظمات الأعمال جهة و يشجع الأفراد على الانتساب لهذه النقابات من جهة أخرى.




5- وكالات التوظيف ومكاتب العمل: 
[bookmark: OLE_LINK46]و تأخذ هذه الوكالات شكلين أساسيين : وكالات الاستخدام الحكومية – وكالات التوظيف الخاصة و فيما يلي نوضح كل منهما:
أ- وكالات التوظيف الحكومية:
تنشئ الكثير من الدول مكاتب للتوظيف أو الاستخدام و عادة ما تكون هذه المكاتب تحت إشراف وزارة العمل وتتولى هذه المكاتب حصر و تسجيل أسماء طالبي العمل أو الوظائف و الاتصال بشتى المؤسسات لمعرفة احتياجاتها من الموارد البشرية فهي تقوم بدور الوسيط بين طالبي الوظائف و عارضيها وتترك للطرفين القيام بالخطوات اللاحقة لعملية الاستقطاب.
ب- وكالات التوظيف الخاصة:
تتواجد هذه الوكالات في العديد من الأقطار و تستهدف التعامل مع شريحة معينة من العمالة فهي تقوم بتقديم الخدمات الجاذبة لذوي المؤهلات والكفاءات العالية  بغرض تحقيق الأرباح لنشاطات سمسرتها في مجال الأعمال , فهي تقوم بتوفير الخدمات المتكاملة في مجال استقطاب و تشغيل تلك الشريحة من العمالة ولكونها منظمات ربحية فهي تقوم باستيفاء أجورها من أصحاب الأعمال أو من العمالة التي قدمت لها خدمة التوظيف أو من كلا الطرفين و بحسب نوع العمل.

6- طلبات التوظيف:
[bookmark: OLE_LINK47][bookmark: OLE_LINK48][bookmark: OLE_LINK26][bookmark: OLE_LINK27][bookmark: OLE_LINK28][bookmark: OLE_LINK29][bookmark: OLE_LINK36][bookmark: OLE_LINK37][bookmark: OLE_LINK30][bookmark: OLE_LINK31]تعتبر مصدرا ًجيدا ً للعديد من المنظمات لتغطية الوظائف الشاغرة فيها , حيث يرد للمنظمات طلبات توظيف بصورة دائمة حتى و إن لم يكن هناك وظائف شاغرة فيها , تحتفظ المنظمات بهذه الطلبات و تأرشفها لتعود إليها عند ظهور شواغر و بذلك توفر وقت و جهد حيث يكون لدى المنظمة فكرة جيدة عن أصحاب الطلبات من خلال المعلومات الموجودة في الطلب الوارد إليها .

مزايا الاعتماد على الاستقطاب الخارجي:
1- رفد المنظمة بدماء و أفكار جديدة تشكل رافدا ً حيويا ً للاستفادة من الخبرات الخارجية.
[bookmark: OLE_LINK32][bookmark: OLE_LINK33]2- وجود مدى واسع وكبير من الخيارات بالتالي عدد كبير من المتقدمين و المرشحين.
3- تخفيض تكاليف التدريب و التأهيل نتيجة الاعتماد على كفاءات و مؤهلات خارجية.

مساوئ الاعتماد على الاستقطاب الخارجي:
1- زيادة التكاليف الناجمة عن عمليات الاستقطاب من المصادر الخارجية. 
2- عدم استثمار العاملين في المنظمة بالتالي يسود عدم الرضا لدى هؤلاء الأفراد.
[bookmark: OLE_LINK7][bookmark: OLE_LINK8][bookmark: OLE_LINK9]3- قد تواجه المنظمة مشكلات مع العاملين الجدد من خارج المنظمة في خلق الانسجام و التكيف مع العمل في المنظمة . 

[bookmark: OLE_LINK63][bookmark: OLE_LINK64]سابعاً: الاتجاهات الحديثة للاستقطاب ( الاستقطاب عبر الإنترنت ):
[bookmark: OLE_LINK44][bookmark: OLE_LINK45]أصبحت شبكة الإنترنت هذه الأيام الأداة الرئيسية لكثير من أرباب الأعمال في بحثهم عن المرشحين للوظائف الشاغرة لديهم بشكل واسع فالانتشار الهائل للانترنت سبب أساسي في ذلك. حيث يلج الأفراد إلى الإنترنت وبأعداد هائلة تصل للآلاف يوميا ً للبحث عن عمل, كما أنهم يرسلون سيرهم الذاتية عبر البريد الإلكتروني,هذا وتعتمد 88% من أصل 500 شركة عالمية على مواقع الإنترنت في أعمال الاستقطاب الخاصة بها, يأخذ الاعتماد على شبكة الإنترنت أشكال نذكر أكثرها شيوعا ًمواقع هيئات التوظيف والهيئات المهنية- مواقع أرباب الأعمال على الإنترنت.

1- مواقع هيئات التوظيف والهيئات المهنية:
هناك العديد من هيئات التوظيف مثل ((monster), (hotjobs وغيرها و التي تتيح لأرباب العمل مساحات خاصة على مواقعها للإعلان عن أعمالهم و ما تتطلبه من عمالة وكذلك تتيح للمنظمات التي تعلن لديها  التعرف على ما يطلبه المنافسون و المنظمات الأخرى و شروط التوظيف التي يطلبونها و التعويضات و نظام الحوافز لديهم و بالتالي تطوير أنظمتهم بما يتماشى مع المنافسين, وأكدت الدراسات بأن90% أو أكثر من الشركات الأمريكية تستخدم الإنترنت لبعض أو كل نشاطاتها  الاستقطابية وأن (18) مليون فرد يملؤون استماراتهم على موقعmonester.com)  )طلبا ً للعمل,كما تخصص الهيئات والنقابات قسما ًلأعمال التوظيف في مواقعها على شبكة الإنترنت و مثال هذه الهيئات الاتحادات العمالية.

2- مواقع أرباب الأعمال:
يوفر العديد من أرباب الأعمال معلومات مهنية ووظيفية على مواقعهم حيث تحوي هذه المواقع في الغالب لوحات تحمل تسمية "life  Career" (الحياة المهنية) أو "Employment" (التوظيف)  أو "Join Us" (انضم إلينا). تمثل هذه اللوحات القسم المتخصص بأعمال الاستقطاب الداخلي منه والخارجي و تحوي معلومات عن الوظائف الشاغرة وعرض معلومات عن المنظمة والتعريف بمنتجاتها وخدماتها وعرض الآليات التنظيمية لديها وتبيان معدل النمو المتوقع لها وغيرها من المعلومات الجذابة.

يتم حث المتصفحين لهذه اللوحات على إرسال سيرهم الذاتية بالبريد الإلكتروني أو ملء نماذج طلبات توظيف كاملة مباشرة. وقد أشار أحد المسوح إلى أن 16% من عمليات التوظيف تتم بالنسبة لأفراد تم استقطابهم عبر موقع الشركة على الإنترنت بالمقارنة مع نسبة أقل بقليل فيما يتعلق بالمواقع المهنية.

مزايا الاستقطاب عبر الإنترنت:
1- الوفرة في التكاليف الذي يحققه الاستقطاب عبر الإنترنت مقارنة بالطرق الأخرى كالاعتماد على وسائل الإعلام المختلفة .
2- توفير الوقت اللازم للاستقطاب, حيث يمكن للمتقدمين الاستجابة بسرعة لإعلانات العمل عن طريق إرسال رسائل بالبريد الإلكتروني بدلا ًمن البريد العادي البطيء للغاية. كذلك يتمكن المستقطبون من الرد بسرعة على المتقدمين وترتيب مقابلات معهم أو طلب معلومات إضافية .
3- توسيع مجموعة المتقدمين (applicant pool). في الواقع يمكن لأعداد هائلة من الأفراد مشاهدة الإعلانات عبر الإنترنت مما يزيد من أعداد المتقدمين للأعمال المعلن عنها.
4- الإعلان عن العمل عالمياً بسهولة ويسر, إذ يمكن استخدام القنوات الإلكترونية الأفراد في المناطق الجغرافية البعيدة من مشاهدة الإعلانات والتفاعل معها
5- تحسين القدرة على استهداف مجموعات معينة من المتقدمين. ويتم ذلك من خلال استخدام بعض المتغيرات كالفئات والمعلومات أو غيرها.

مساوئ الاستقطاب عبر الإنترنت:
1- يجلب الانفتاح الكبير المزيد من الأفراد غير المؤهلين للوظائف الشاغرة.
2- زيادة العبء على فريق الموارد البشرية المسؤول عن الاستقطاب نتيجة ورود أعداد كبيرة من طلبات التوظيف و السير الذاتية التي تحتاج لفرز و تصنيف و غربلة وفق ما تتطلبه الوظيفة. 
3- صعوبة وصول بعض الأفراد إلى الإنترنت. خصوصافي حالة سكان المناطق الفقيرة مما سيحد من قدرة هؤلاء على تقديم طلبات توظيف إن لم تتوفر إلا عبر الإنترنت.

[bookmark: OLE_LINK65]ثامناً:تقييم الاستقطاب:
يمكن تقييم الاستقطاب من خلال مقارنة نتائج أعمال الاستقطاب الحالية مع السابقة أو مع أعمال الاستقطاب الحالية في المنظمات الأخرى. و من جانب آخر فإن المعلومات الخاصة بمستوى الأداء و التغيب و تكاليف التدريب و دوران العمل للأفراد الذين تم توظيفهم و بحسب المصادر التي تم استقطابهم منها مفيدة في تحديد مدى جدوى و نجاح عملية الاستقطاب التي تمت و تعديله نحو الأفضل في المستقبل, فقد تجد منظمة ما أن الاستقطاب من الجامعات يوفر لها مصدر مستقر لعاملين من ذوي الأداء المتميز أكثر من غيره فتتجه مستقبلا ً للاعتماد على هذا المصدر بشكل أكبر. وبشكل عام هناك عدة نقاط تدل على مدى نجاح و فعالية الاستقطاب بعد الانتهاء منه مباشرة و نذكر منها :
1- إجمالي عدد الأفراد الذين تم استقطابهم و المطابقين للمطلوب , فكلما زاد العدد دل ذلك على نجاح عملية الاستقطاب .
2- المدة الزمنية التي أنجز فيها الاستقطاب فكلما نقصت المدة دل ذلك على فعالية و نجاح الاستقطاب و لكن المدة تتأثر بنوعية العمالة المطلوبة ووضع المنافسة و غيرها.
3- التكلفة الكلية للاستقطاب و التأكيد على أن التكلفة يجب أن تكون أقل أو تساوي العائد عندها يكون الاستقطاب نجح بمهمته.




[bookmark: OLE_LINK66][bookmark: OLE_LINK67]تاسعاً: بدائل الاستقطاب:
[bookmark: OLE_LINK12][bookmark: OLE_LINK13][bookmark: OLE_LINK11][bookmark: OLE_LINK10]الاستقطاب ليس دائما ً الحل و ذلك لسببين أساسيين ,الأول قد يعود لضيق الوقت في تطبيق عملية الاستقطاب حيث أن ازدياد الطلب على سلع وخدمات المنظمة و الاستجابة السريعة لهذه الزيادة لا يسمحان بممارسة العملية الاستقطابية بالشكل المطلوب كما أن التوظيف وفق الاستقطاب عند زيادة الطلب قد ينعكس سلبا ً على المنظمة لأن الطلب قد يتراجع في لحظة.
[bookmark: OLE_LINK19][bookmark: OLE_LINK18]السبب الثاني تكلفة الاستخدام الدائمة أو الثابتة للعمالة و عدم قدرة بعض المنظمات على تحملها أدى بالكثير من المنظمات بما فيها اليابانية و الأوروبية للتحول عن طرق الاستقطاب واستبدالها بطرق بديلة حيث اكتفت هذه الشركات بتوظيف جهاز بشري ضئيل بعدد الأفراد وثابت بنفس الوقت لكنه محاط بمجموعة من الأفراد المؤقتين أو المتعاقدين إذا من أهم بدائل الاستقطاب نذكر:
[bookmark: OLE_LINK17][bookmark: OLE_LINK16]التوظيف المؤقت - التوظيف الإضافي  -  التوظيف بالتعاقد.

1- التوظيف المؤقت:
يعتبر التوظيف المؤقت و المعتمد على وكالات التوظيف المتخصصة الحل المناسب للعديد من 
[bookmark: OLE_LINK41][bookmark: OLE_LINK40][bookmark: OLE_LINK38][bookmark: OLE_LINK39][bookmark: OLE_LINK23][bookmark: OLE_LINK20]المنظمات التي تستعين بالعمالة بهدف مواجهة الازدياد المفاجئ على الطلب من السلع و الخدمات 
[bookmark: OLE_LINK43][bookmark: OLE_LINK42]حيث تكون العلاقة بين المنظمة الطالبة للعمالة ووكالة التوظيف و أهم ما يميز هذا البديل تكلفته المتدنية من جهة و السرعة عند الاستعانة به من جهة أخرى مما جعله من أكثر البدائل استخداما ًو قطاع توظيفي متطور قائم بذاته.

2- التوظيف الإضافي:
[bookmark: OLE_LINK15][bookmark: OLE_LINK14]هذا البديل يصلح و يستخدم غالبا ًفي المنظمات ذات الإنتاج النمطي حيث يقضي بزيادة ساعات العمل للعاملين الراغبين و القادرين على ذلك مقابل زيادة لهم في الأجر أو الراتب لكن عند الاستعانة بهذا البديل يجب الحذر ووضع ضوابط من حيث التوقيت و فترة العمل الإضافي لأن العمل الإضافي ينهك العمال مع الوقت كما أن فقدان الزيادة المفاجئة في الأجر نتيجة تراجع الطلب وانتهاء العمل الإضافي قد تؤثر في أخلاقيات وسلوكيات الأفراد تجاه المنظمة.

3- التوظيف بالتعاقد:
[bookmark: OLE_LINK49][bookmark: OLE_LINK50]تلجأ بعض المنظمات للتعاقد مع الأفراد للعمل لفترة محددة طويلة نسبيا ً وفق شروط معينة محددة في عقد العمل تلزم كلا الطرفين بالالتزام وفق الشروط حتى انتهاء فترة العقد و يتم ذلك عن طريق وكالات التوظيف و الاستخدام حيث يشبه بذلك التوظيف المؤقت و لكن التوظيف بالتعاقد مدته أطول و يتم وفق شروط في العقد بين المنظمة والفرد العامل أما في التوظيف المؤقت كانت العلاقة بين وكالة التوظيف و المنظمة الطالبة للعمالة.
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