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المقدمة : 


تشير الكثير من التغيرات والتطورات والدراسات والظواهر والانعكاسات الخاصة بعولمة الموارد البشرية أنها لها تأثير واسع النطاق على استراتيجية الحكومات في القضاء على البطالة وتحقيق التنمية المستدامة في أي دولة من دول العالم وخاصة عالمنا العربي . قد تكون إيجابية وقد تكون سلبية ، وتصبح المهمة الملقاة على عاتق القائمين على إدارة استراتيجية الموارد البشرية في الوطن العربي هو تعظيم الإيجابيات وتقليل الآثار السلبية عند أدنى مستوى . من هذا المفهوم سيركز بحثنا على المباحث التالية :

المبحث الأول : الإطار العام للبحث
المبحث الثاني : عولمة الموارد البشرية
المبحث الثالث : البطالة 

المبحث الرابع : نتائج الدراسة 

المبحث الخامس : الاستنتاجات والتوصيات 

المبحث الأول : الإطار العام للبحث – المنهجية- 

مشكلة البحث : 


يشهد العالم حالياً وتحديداً منذ بداية الثمانينات تطورات جذرية ومتغيرات متسارعة في إتجاه الإنفتاح الكامل لكافة النظم بمختلف أبعادها السياسية والإقتصادية والإجتماعية والثقافية دون تمكين أي نظام أن يعيش في عزلة عن الكيان العالمي ، نتيجة التطورات التكنولوجية وامتداد ثورة المعلومات والإتصالات إلى معظم أنحاء العالم مما أدى إلى إحداث تغييرات في الفكر والمفاهيم الإقتصادية واساليب ووسائل العمل والإنتاج وقلب موازين القوى بين المجتمعات وبالتالي الحاجة إلى موارد بشرية ذات قابليات ومهارات واتجاهات خاصة وإذا كان الهدف الأساسي من عولمة الموارد البشرية هو تحقيق الإنتعاس الإقتصادي والإجتماعي للشعوب فقد لا يتوافق هذا الهدف بالضرورة مع مصلحة حكومات البلدان العربية لأنه يزيد من البطالة وبالتالي يعيق تحقيق التنمية المستدامة .

أهمية البحث : 


تكمن أهمية الدارسة في إظهار آثار عولمة الموارد البشرية على استراتيجيات الحكومات في القضاء على البطالة وتحقيق التنمية المستدامة ويمكن أن تتضح أهميتها في جانبين هما: 
أولا : الجانب النظري 

· إلقاء الضوء على مفهوم عولمة الموارد البشرية 

· تزويدنا بالحقائق والمعلومات عن أثر عولمة الموارد البشرية على البطالة في ظل التنمية المستدامة بالوطن العربي 
· تزويدنا بالمعلومات والحقائق التي تساعد على تطوير وتقييم استراتيجية الحكومة في القضاء أو التخفيف من ظاهرة البطالة 
· الاستفادة من نتائج هذه الدراسة في تطوير خطط الحكومات في الدول العربية لمواجهة التطورات المتسارعة في عصر عولمة الموارد البشرية 
ثانيا : الجانب العملي التطبيقي 

· يمكن أن تساعد هذه الدراسة المختصين في المجال الإقتصادي في وضع الخطط الإقتصادية والإدارية التي تناسب المجتمع العربي وتنمي قدرات إدارة الموارد البشرية في ظل عولمة الموارد البشرية 

· مساعدة إدارة الموارد البشرية في الحكومات العربية في وضع الخطط العلاجية التي من شأنها تنمية العاملين وتزويدهم بالمهارات الفنية والمعلومات التي تزيد من قدراتهم في ضوء احتياجات عولمة الموارد البشرية 
· النتائج التي سوف يتم التوصل إليها يمكن أن تثير وعي الباحثين بأهمية الإلتفات لهذه المشكلة وإجراء المزيد من الدراسات لبيان احتياجات عولمة الموارد البشرية للقضاء على البطالة في ظل التنمية المستدامة . 
أهداف البحث 


إن الهدف الأساسي لهذه الدراسة يتمثل في محاولة التعرف على أثر عولمة الموارد البشرية على البطالة في الوطن العربي في ظل التنمية المستدامة وذلك من خلال تحقيق الأهداف التالية : 

1. إعداد إطار نظري خاص بهذه الدراسة من خلال الإطلاع على الأدبيات المعاصرة ذي الصلة المباشرة بالدراسة (لعلومة الموارد البشرية ، البطالة)  والتعرف على محتوياتها الفكرية واستخلاص أبرز المؤشرات المفيدة للدراسة الحالية .

2. التعرف على مستوى ممارسة عولمة الموارد البشرية في الوطن العربي والبطالة .
3. توضيح طبيعة التأثير لعولمة الموارد البشرية على البطالة في الوطن العربي. 
4. محاولة التوصل إلى توصيات لحكومات الدول العربي لبيان التأثير لعولمة الموارد البشرية على البطالة .
سؤال أو فرضية البحث 


هل هناك أثر ذو دلالة لعولمة الموارد البشرية على البطالة في الوطن العربي في ظل التنمية المستدامة . 

منهج البحث 


استخدم المنهج الوصفي التحليلي الذي يعتمد على دراسة الواقع أو الظاهرة من خلال جمع المعلومات والبيانات وتحليلها واختبار أسئلتها أو فرضياتها وهو محاولة الوصول إلى المعرفة الدقيقة والتفصيلية لعناصر مشكلة أو ظاهرة قائمة للوصول إلى فهم أفضل وأدق والى استنتاجات تسهم في تحسين الواقع وتطويره وهذا ينطبق على الدراسة الحالية .

حدود البحث 


يكون نطاق الدراسة على الحدود التالية :

· الحدود البشرية : جميع الأفراد العاملون في المؤسسات العامة بالدول العربية من شاغلي المواقع الإدارية على جميع المستويات الإدارية 

· الحدود المكانية : الوطن العربي 
· الحدود الزمانية : الفترة المحددة من شهر نيسان /2011- شهر أيلول2011 
· الحدود العلمية : متغيرات عولمة الموارد البشرية والبطالة 
نموذج البحث 

	عولمة الموارد البشرية 

	الاختيار 

	التدريب والتنمية 

	الحوافز والأجور 

	تقييم الأداء 

	علاقات العمل 

	المساهمة الفعالة في العمل المؤسسي

	 

البطالة في الوطن العربي


	أبعاد عولمة الموارد البشرية 

	العلاقات الصناعية 

	الاقتصادية 

	تكلفة العمالة 

	الثقافية 

	الاتحاد الاوروبي


المبحث الثاني : عولمة الموارد البشرية 

نشأة العولمة 


مع بداية العقد الأخير من القرن الماضي اتسعت دائرة النقاش وتحديد التطورات بشأن مستقبل النظام العالمي في أعقاب الحرب الباردة أو بالأحرى فقدان التوازن الذي يحكم العلاقات الدولية في مرحلة مابعد الحرب العالمية الثانية . فسقوط الإتحاد السوفييتي لم يكن يعني للولايات المتحدة الأمريكية من مجرد التخلص من منافس ايدلوجي وحسب وإنما راح يعني انتصاراً حاسماً ونهائياً لمشروع الرأسمالية التاريخي الهادف إلى تسيير العلاقات الرأسمالية في إطار من الهرمية الدولية التي تقف الولايات المتحدة على رأسها والتي تستطيع معها صناعة عالم جديد قائم على الإلحاق والتبعية ( الدويكان،16،2007) .


وتحتد دائرة النقاش والجدل الواسع في أوساط المفكرين والباحثين بشأن المتغيرات السريعة الجارية في العالم على كل مستويات السياسة والاجتماع والاقتصاد والثقافة والاعلام وبالتحديد حول شيوع مصطلح العولمة (Globalization) والاتفاق الى حد ما على سمات نظامها وتحديد أهدافها وتنسيق وسائلها ( الهاشمي ،2003). 


إن العولمة ليست ظاهرة جديدة ولا هي وليدة الوقت الحاضر فهي ظاهرة نشأت مع ظهور الإمبراطوريات في القرون الماضية ، ففي ما مضى حاولت الامبراطوريات مثل الامبراطورية الرومانية والفارسية أن تصبغ الشعوب التي تبسط نفوذها عليها بثقافتها وتسعى لترسيخ هذه الثقافة في مختلف جوانب حياة هذه الشعوب ، كما عملت هذه الامبراطوريات على توجيه فهم هذه الشعوب وتقاليدها وفق أنماط الحياة التي تريدها ، فكانت هذه الخطوة الأولى نحو العولمة ، وظهور العولمة على حسب رأي عدد من الباحثين يرجع الى القرن الخامس عشر ( عصر النهضة الأوروبية الحديثة ) حيث التقدم العلمي في مجال الإتصال والتجارة ويدل أصحاب هذا الرأي على رأيهم بأن العناصر الرئيسية في فكرة العولمة تكمن في ازدياد العلاقات المتبادلة بين الأمم المتمثلة منها في تبادل السلع والخدمات أو في انتقال رؤوس الأموال أو في انتشار المعلومات والأفكار أو في تأثر أمة بقيم وعادات غيرها من الأمم يعرفها العالم من ذلك التاريخ (الشكري،2006) .


ويذهب البعض الى القول بان جذور العولمة تعود إلى مشروع مارشال (Marshall) الأمريكي بعد الحرب العالمية الثانية والذي نتج عنه ظهور اتفاقية ( بريتون وودز) والتي تأسس بموجبها صندوق النقد والبنك الدوليين لتحقيق الاستقرار الحالي ، اضافة الى انشاء ( الاتفاقية العامة للتعريفة والتجارة عام 1947) أو ماسميت لاحقا بـ ( اتفاقية الغاتGATT) هذا بالنسبة للمرحلة الأولى ( الخزرجي،2004).


أما المرحلة الثانية لنشأة العولمة فقد بدأت في عقد الخمسينيات من القرن الماضي ، بحيث تزايد عدد التكتلات الاقتصادية والمناطق الحرة والاتحادات الجمركية وتحرير حركة التجارة العالمية، في حيث تمثلت المرحلة الثانية بانهيار الاتحاد السوفييتي، وتحول بعض جمهورياته الى اقتصاد السوق، وشهدت هذه المرحلة أيضا انشاء منظمة التجارة العالمية (W.T.O) عام 1995 ، بحيث وصل عدد الدول المنظمة اليها (137) في عام2001 ( الخزرجي،2004).


وهناك مكونات للعولمة بالإضافة الى المجتمعات القومية وهما ( الأفراد) و( الانسانية ) وبالتالي يقسم النموذج الى خمس مراحل : ( الدويكان ، 2007،18)

1. المرحلة الجنينية (1500-1750) شهدت هذه المرحلة نمو المجتمعات القومية في أوروبا واضعاف القيود التي كانت سائدة في القرون الوسطى ، كما تعمقت الأفكار الخاصة بالفرد والإنسانية . 

2. مرحلة النشوء( 1750-1870) وقد شهدت أوروبا فيها تحولا جادا في فكرة الدولة المتجانسة الموحدة ، ونشأ مفهوم أكثر تحديدا للإنسانية وزادت الاتفاقيات الدولية الى حد كبير وبدأت مشكلة قبول المجتمعات غير الأوروبية في ( المجتمع الدولي ) والاهتمام بموضوع القومية والعالمية . 
3. مرحلة الاطلاق (1870-1920) وبدات فيها عملية الصياغة الدولية للأفكار الخاصة بالإنسانية ومحاولة تطبيقها ، وحدث تطور هائل في عدد وسرعة الأشكال الكونية للاتصال وظهرت المفاهيم المتعلقة بالهويات الثقافية والفردية الى جانب مفاهيم كونية مثل ( خط التطور الصحيح ) والمجتمع القوي المقبول .
4. الصراع من أجل الهيمنة (1920-1965) وشهدت ببدأ الخلافات والحروب الفكرية حول المصطلحات الناشئة الخاصة بعملية العولمة والتي بدأت في مرحلة الانطلاق ونشأت صراعات  كونية حول صور الحياة وأشكالها المختلفة .
5. مرحلة عدم اليقين (1965- الآن ) وبدأت منذ الستينات وأدت الى اتجاهات وأزمات في التسعينات وقد تم دمج العالم الثالث في المجتمع العالمي وفي الستينات ونهاية الحرب الباردة بعد سنوات من الرعب النووي المتبادل ( الهلشمي،2003) . 
ويمكن اعتبار النشأة الحقيقية للعولمة تبدأ مع استخدام العلم في المجتمع ثم تبني الحداثة والتكنولوجيا وبعد ذلك تبني ما بعد الحداثة أي منذ تبني ثورة المعلوماتية وتكنولوجيا الاتصالات وازدياد النزعة الانسانية وحقوق الانسان .

وقد مرت العولمة في الفكر الحديث بمرحلتين الأولى بدأت منذ 1800م-1900م واستخدم فيها السيارة والقطار والهاتف ، أما المرحلة الثانية فقد بدأت منذ 1900م وتطورت فيها ثورة المعلومات وثورة الاتصالات التي مازالت تتعاظم حتى الآن . 
في المرحلة الأولى من العولمة تحول العالم من عالم كبير الى عالم متوسط وفي المرحلة الثانية من العولمة تحول العالم من عالم متوسط الى عالم صغير بفضل تكنولوجيا المعلومات وثورة الاتصالات والمواصلات (الخوالدة ،2003).
مفهوم العولمة 


تتبيان التعريفات لظاهرة العولمة بسبب اختلاف زوايا النظر إليها ، فالسياسيون يعتقدون أن العولمة ظاهرة إنتهاء الحدود الجغرافية السياسية بين الدول ، وميلاد حكومة عالمية واحدة يمتد أثرها على المواطنين ( الأفراد) وهم في دولهم المختلفة بحيث تسهم في تدعيم الحقوق السياسية للأحزاب وحقوق الإنسان وحريته أينما يكون على اختلاف الدول التي ينتمي إليها في الواقع ، والاقتصاديون يعتقدون أن العولمة هي حرية الاقتصاد وانتقال رؤوس الأموال الضخمة ، وإقامة الشركات العملاقة وحرية التجارة وانتقال السلع والخدمات والأفراد بين دول العالم دون قيود تذكر، لان الشركات لم تعد تنتمي الى هوية دولة بعينها فهي شركات بلا هوية وتنتج للعالم كله ، وأصحاب الثقافة يرون أن العولمة هي ثقافة واحدة على جميع ثقافات الشعوب الأخرى (William K.2002) فتتعرض الهوية الثقافية الذاتية الى الجمود والضعف ، وبالتالي استلاب الهوية الذاتية وذوبانها في ثقافة العولمة الجديدة لأنها أصبحت الثقافة الوظيفية التي تلبي احتياجات الإنسان في واقع الحياة والاجتماعيون يعتقدون أن العولمة تعزيز للطبقات الاجتماعية وزيادة الفروق بين الطبقات وتعميق البطالة بين الناس وزيادة الفقر وانحسار الضمان الاجتماعي ، وصراع بين العروق في الدول الإقليمية . والإعلاميون وأصحاب تكنولوجيا المعلومات يرون أن العولمة هي توجه المنظومة الإعلامية والاتصالية الى الجمهور العالمي عن طريق الفضائيات الهوائية المتصلة بالقنوات التلفزوينية وانتقال المعلومات عبر شبكة عالمية من " بروتوكولات لجعل العالم قرية كونية صغيرة تتبادل المعلومات بشفافية " ( الخوالدة ،2003) .


ومن الناحية الايدولوجية : العولمة تعبر بصورة مباشرة عن إرادة الهيمنة على العالم من خلال لجوئها الى الاعلام لاحداث التغيرات المطلوبة وخلق قوة هيمنة اقليمية تكون حليفة او تابعة لها واضعاف قوى الهيمنة الاقليمية الساعية الى تحقيق استقلالية تامة ( الهلشمي،2003) 

من خلال المفاهيم يلاحظ أن العولمة تمتاز بعدة خصائص : ( الدويكان ،14،2007) 

· لم يتحدد بعد مفهوم العولمة بصورة واضحة لا يختلف فيها اثنان 

· يشكل مفهوم العولمة جوانب متعددة منها الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والثقافية والاعلامية ويمكن دراستها حسب المهتمين في هذه الأبعاد 
· ان العولمة تكسب الأقوال والاشياء الصفة العالمية ، وتصبح معرفة في العالم كله 
· العولمة هي التداخل بين قضايا السياسة والثقافة والاقتصاد والاعلام دون انتماء هذه القضايا الى بلد معين
· ان العولمة كلمة جديدة في اللغة العربية وهي ليست من معجمها بل هي كلمة انجليزية تعني Globalization 
· العولمة ناتجة عن تطورات التكنولوجيا والاتصالات والمعلومات والغاء الحدود بين الدول فالتطور في تكنولوجيا وشبكات الانترنت والحاسوب الصغير يسمح للإنسان أن يتجول في كل العالم دون أن يكون مراقبا بالمعنى الضيق. 
· يندمج سكان دول العالم مع بعضهم بعضا ليصبحوا مجتمعا واحدا في سياق العولمة يعيشون في عالم بلا حدود جغرافية أو سياسية وينتمون الى مجتمع انساني حر.
· العولمة تمثل عمليات اقتصادية أو سياسية او اجتماعية او ثقافية من اجل تشكيل مجتمع عالمي جديد ليعيش تحت قوانين حكومية انسانية واحدة او مجتمع يتحرك في سياق هذا الاتجاه
· العولمة هي صيغة جديدة من انتقال رؤوس الأموال والسلع المنتجة اضافة الى المعلومات والأفكار من أماكن محلية الى العالم كله دون قيود تجارية أو حدود سياسية عن طريق شركات عملاقة بلا هوية تعمل للسوق الانساني كله. 
· العولمة هي نظام عالمي جديد بدأ يظهر بعد سقوط جدار برلين والاتحاد السوفييتي وتقدم شبكات المعلوماتية وتكنولوجيا الاتصالات وهو سائر الى مصير انساني لا يعلمه الا الله والراسخون في تحريك سياسة العالم بلا حود ( الخوالدة ،2003).
مفهوم عولمة الموارد البشرية 


بعد أن تعرفنا على مفهوم العولمة بصورة عامة ، لابد أن نركز اهتمامنا على تطبيق هذا المفهوم على الأفراد العاملين ( الموارد البشرية ) وخاصة العاملين في الشركات العالمية التي تعمل في دولنا – الدول العربية – والتي يجب أن يعمل بها ثلاثة أنواع من العاملين ( ديسلر،582،2007): 
1. أفراد البلد المضيف للشركات. 

2. أفراد البلد الام للشركات .
3. أفراد من بلد ثالث .
وكل من هؤلاء له سمات ومهارات وقابليات واتجاهات خاصة في ضوء عولمة الشركات . يقتضي على كل منهم التزود بها حتى يسمح له بالتعاقد مع هذه الشركات ، وكما هو في الشكل (1) (2)

شكل (1)

أهم السمات الشخصية المؤثرة في نجاح الفرد عند العمل بالشركات العالمية

	السمة أو الخاصية
	البنود المستخدمة في القياس

	- الحساسية للاختلافات الثقافية 
	عند العمل مع أفراد من ثقافات مختلفة حاول أن تفهم وجهة نظرهم

	- المعرفة بالعمل
	هل لديك معرفة أو فهم واضح لطبيعة منتجاتنا وخدماتنا 

	- مدى الاعتماد على الفرد في مواقف أو مسائل معينة 
	هل يمكن الاعتماد عليك في مسائل مثل.زز

	- مدى القدرة على استخلاص أفضل النتائج من الأفراد
	هل لديك الموهبة في التعامل مع الآخرين

	- الاندماجية أو التوحد مع الاخرين
	هل تعمل مع الآخرين وتتحدث معهم بصدق بغض النظر عن المواقف والظروف 

	- وضوح الرؤية
	هل لديك القدرة على تحديد أهم جزء في مشكلة أو مسألة معقدة 

	- الالتزام بتحقيق النجاح
	الالتزام بشكل واضح بتحقيق نجاح للمنظمة التي تعمل بها 

	- تحمل المخاطر
	يأخذ على عاتقه مخاطر شخصية ومخاطر خاصة بالعمل

	- الاخذ بنتائج المتابعة او التغذية المرتدة 
	يتغير نتيجة للتقييم او المتابعة 

	- مغامر ثقافيا
	يتمتع بتحدي العمل في أكثر من دولة أو ثقافة

	- الرغبة في التعلم
	ينتهز الفرصة لتعلم أشياء جديدة 

	- تقبل النقد
	يتقبل النقد من الآخرين

	- يهتم بالمتابعة والتقييم 
	يركز على المتابعة والتقييم حتى ولو كان البعض يقاومها

	المرونة 
	لا يتعلق باشياء لا يمكن تغييرها 


شكل (2)

العوامل المؤثرة في نجاح المغترب في أداء وظيفته

	1. المعرفة بالوظيفة ومستوى الدافعية وتشمل:
	2. مهارات التعامل مع الاخرين وتشمل:

	* المهارات الادارية 
	* الطاعة 

	* المهارات التنظيمية
	* الكياسة 

	* القدرة على التخيل
	* اظهار الاحترام

	* الابتكار
	* الرحمة 

	* القدرات الادارية 
	* التعاطف

	* اليقظة 
	* القدرة على التحكم

	* المسؤولية
	* القدرة على الاندماج والثقة

	* المثابرة والجد
	

	* روح المبادرة 
	

	* الحزم 
	

	* الايمان بالمهمة والوظيفة 
	

	3. المرونة والقدرة على التكيف، وتشمل:
	4. الانفتاح الثقافي، ويشمل:

	* غزارة المعلومات 
	* العلاقات الخارجية المتنوعة 

	* القدرة على التعامل مع الضغوط
	* الاهتمام بالثقافات الأجنبية 

	* المرونة 
	* الانفتاحية 

	* الاستقرار العاطفي 
	* المعرفة باللغات الاجنبية 

	* القدرة على احداث التغيير
	* الخبرة السابقة في العمل بالخارج

	الرغبة في التغيير 
	5. الحالة العائلية ، وتشمل :

	* القدرى على التعامل مع المجهول
	* تكيف المرافق أو العائلة 

	* التكيف 
	* رأي المرافق 

	* الاستقلالية
	* رغبة المرافق في العيش بالخارج

	* الحساسية السياسية 
	* الاستقرار العائلي

	* السمعة
	


ومن الصعوبة العثور على تعريف عام وشامل لمصطلح ( عولمة الموارد البشرية) لأن الأمر يأخذ بتعريفات أخرى متداخلة يصعب على المرء اعتبار مفهومها على المستويين المحلي والدولي مفهوما واحدا( عباس، 2008،52) ووصف أحد الزملاء إدارة الموارد البشرية الدولية بأنها عملية معقدة وتزداد تعقيدا كلما زاد عدد العاملين في الشركات المتعددة الجنسية وزاد تشتتها وانتشارها في مناطق جغرافية واسعة وبلدان مختلفة وقد يكون جميعهم من جنسيات مختلفة ( أحمد،36،2001) ويعرف كل من (Griffin) وبوستي (Pustay) عولمة الموارد البشرية بأنها " مجموعة الأنشطة المكتسبة من خلال التطوير المستمر في انتقاء القوى العاملة الفعالة لتحقيق أهداف الشركة الدولية مع تزويدهم بالتدريب والتطوير وتقييم الأداء والثقافة (576،2005، Ricky) أما تشارلزهل(Charles W.Hill) فلم يبتعد كثيراً من مفهوم سلفه حيث عرف إدارة الموارد البشرية الدولية بأنها " الاستراتيجية التي تشمل أنشطة التوظيف ، وتقييم الأداء والتطور والتعويضات. وعلاقات العمل في فروع الشركات(627،2003،Charles) .
والملاحظ أن الشركات الدولية تواجه تحديدات لا تواجهها الشركات المحلية، وهذه التحديات تتمثل بمتغيرات كثيرة وصعبة ، فالاختلاف الثقافي وتطوره ، والأنظمة القانونية في مختلف الدول يجبر الشركات على تحديد الأجور والحوافز وشروط التدريب والتوظيف حسب الاختلاف بين دولة وأخرى. 

وتظهر المشكلات عندما يكون هناك صراع بين الثقافة والقوانين ، مابين الدولة الأصلية والدولة المضيفة للشركة . فمثلاً نلاحظ وجود التمييز الجنسي بين توظيف الرجل والمرأة وحظر اختلاطهما في مكان العمل في المملكة العربية السعودية ، فالشركات الأمريكية لا تستطيع ارسال مدرائها من النساء للعمل في هذا البلد خشية تعرضهن لمعاملة غير متساوية نظرائهن من الموظفين الذكور، لذلك يتعين على الشركات متعددة الجنسية تحديد مصادر القوى العاملة بدقة أكبر وتضمن ذلك في خطتها قبل أن تختار العاملين من بلدهم الأصلي أو الدولة المضيفة للأعمال الدولية ( الاستثمارات) (عباس، 53،2008)  وهذا مايزيد البطالة في الدول العربية . 
والنقطة الهامة هنا هي أن إدارة الموارد البشرية في الشركات العالمية – متعددة الجنسيات- سوف تزداد تعقيداً بسبب الحاجة الى التكيف مع الاختلافات الخاصة بكل دولة تؤسس فيها فرعاً ، وأهم هذه الاختلافات هي : ( ديسلر،577،2007) 

1. العوامل الثقافية Cultural Factors 


تؤدي الاختلافات الثقافية الواضحة بين الدول الى وجود اختلافات متماثلة في إدارة الموارد البشرية بين فروع الشركة العاملة بالخارج ، فمثلاً خطط الحوافز في اليابان مازالت تركز على حوافز العمل الجماعية ، بينما مايزال في الغرب التركيز على الحوافز الفردية بشكل كبير

( الدوري،264،2009) هذا وتشير نتائج الدراسة التي أجريت على 330 مديراً يعملون في هونج كونج والصين وأمريكا الى أن المديرين الأمريكيون يركزون فقط على الأداء الوظيفي بينما الصينيون على تحقيق التوافق البيئي. أما مديري هونج كونج فيقعون موقعا وسطا بين الطرفين 

2. العوامل الاقتصادية Economic Factors

تؤثر الاختلافات الاقتصادية بين الدول في ممارسة إدارة الموارد البشرية ، ففي منظمات الاقتصاد الحر تركز سياسية إدارة الموارد البشرية على عنصر الكفاءة والإنتاجية وخفض العمالة . أما في النظم العربية والتي لا تزال تتبع النظام الاشتراكي فتميل سياسة إدارة الموارد البشرية الى الاحتفاظ بالعمالة متى لو كان ذلك على حساب التضحية بالكفاءة أو الفعالية .
3. عوامل تكلفة العمالة Labor Cost Factors 


تؤثر الاختلافات في تكلفة العمل بين الدول على ممارسة إدارة الموارد البشرية ، حيث تتباين هذه التكلفة بين الدول ، ففي المكسيك تبلغ تكلفة ساعة العمل للعمالة الانتاجية (1.51) دولار وفي تايوان (5.82) وانجلترا (13.17) دولار وأمريكا (14.20) دولار والمانيا (31.88) دولار وهناك نوعية أخرى من التكاليف يجب أخذها بنظر الاعتبار وهو اختلاف عدد ساعات العمل السنوية من دولة لأخرى ، ففي البرتغال يبلغ اجمالي عدد ساعات العمل السنوية حوالي (1980) ساعة ، في حين تصل في المانيا الى (1648) ساعة وهكذا بالنسبة للإجازات كذلك.
4. عوامل العلاقات الصناعية Industrial Relation Factors 


تختلف العلاقات الصناعية – بين العامل والنقابة وجهة العمل – من دولة لأخرى ففي المانيا يكون للعامل الحق في المساهمة في وضع سياسة الشركة وبالتالي يكون العامل نائب لرئيس مجلس الإدارة ، وهناك دولاً تتدخل حكوماتهم في تنظيم العلاقة بين العاملين والنقابة أو وضع سياسات الأجور والمزايا من خلال التفاوض مع النقابات العمالية .

5. تأثير الاتحاد الأوروبي The European Community

في عام 1992 توحدت 12 دولة أوروبية في سوق واحد للسلع والخدمات ورأس المال. وحتى سوق واحد للعمالة حيث الغيت الحواجز الجمركية بين هذه الدول – مع بعض الاستثناءات- لذا أصبح من السهل التحرك الآن بين العديد من الدول الأوروبية للحصول على فرص عمل ، وفي عام 1999 تحققت طفرة كبيرة في الإتحاد الأوروبي بظهور العملة الأوروبية الموحدة ( اليورو) مما كان له أكبر الأثر إزالة العديد من الاختلافات بين الاتحاد الاوروبي ، وعلى الرغم من ذلك ظلت بعض الاختلافات موجودة فيما أن هذه الاختلافات بين الدول سوف تعقد من مهمة اختيار وتدريب وأجور ومكافآت وتقييم العاملين من سيعملون في خارج الدول العربية أو في داخل الدول العربية بشركات عالمية.

المبحث الثالث : البطالة 

مفهوم البطالة 


مفاهيم متعددة للبطالة وباتجاهات مختلفة وهي : 
أولاً : البطالة لغةً 


البطالة في اللغة تعني التعطل ( بَطَلَ الأجير بالفتح ، يبطل بطالة وبطالة أي تعطل ( الفيروز ابادي،دت) وأبطل الأجير : تعطل 

ثانياً : البطالة عند الاقتصاديين 


البطالة هي " زيادة في عرض القوى البشرية العاملة أو الباحثة عن عمل على الطلب الذي يقرره سوق العمل الوظيفي ( رئاسة الوزراء،10،1986)

ثالثاً : البطالة في المفهوم الشرعي 


البطالة في الكتب الفقهية " التعطل عن العمل" (وزارة الأوقاف،1986) ويمكن توضيح من هم العاطلون عن العمل من خلال الشكل (3) الآتي :
شكل (3) العاطلون عن العمل

أسباب الطالة:
أسباب البطالة كثيرة ومتنوعة في البلاد العربية ويمكن ادراجها في ضوء الفقرات التالية (الحجري،178،2005) 

1. الأسباب الاقتصادية 

- التخلف الاقتصادي. 

- ضعف مستوى البنى الأساسية من البنية التحتية. 

- عدم توافق نسب النمو الاقتصادي مع نمو القوى العاملة. 

- هدر الموارد الاقتصادية .
- اختلال حساب الادخار والاستثمار. 

- تدني مستوى الانتاجية. 

- التضخم.
- الخصخصة. 
- الأجور الحقيقية. 

2. الأسباب الإدارية : 

- انعدام القيم الوظيفية. 

- نظام التعيين في الوظيفة العامة والخاصة. 

أ. شروط التعيين. 

ب. طرق اختيار الموظف .
ج. نظام الترقيات .
- عدم الانضباط الوظيفي – التسيب الوظيفي. 

- الامن الوظيفي المتدهور. 

- الازدواجية الوظيفية.
- انعدام المسؤولية لدى الموظف العام عند اساءته استعمال السلطة. 

- قصور التشريعات والنظم الإدارية. 

- غياب التوصيف الدقيق للوظيفة العامة : المؤهلات والخبرات المطلوبة. 

- غياب أنظمة فعالة للحوافز وعدم تطبيق مبدأ الثواب والعقاب .
- الاقبال الشديد على الوظيفة العامة. 

3. سوق العمل 

- عدم المواءمة بين نظام التعليم والتدريب واحتياجات ومتطلبات سوق العمل. 

- التوسع الأفقي في التعليم العالي والجامعي. 

- الاختلال الواضح في توازن العرض والطلب في سوق العمل .
- انعدام أو جمود فرص العمل الحقيقية مع عدم وجود فرص كافية لتعلم مهن يحتاجها سوق العمل.
- فشل النظام التعليمي .
- العمالة الوافدة التي تحل محل العمالة العربية .
- انخفاض المستوى التعليمي سواء الأكاديمي أو الفني. 

- قصور دور الجامعات الخاصة في منح المجتمع تخصصات جديدة ونادرة. 

- عدم وجود فرص عمل للعمال الجدد الداخلين الى سوق العمل. 

- اختلال التوازن فيما بين الكليات العلمية ( التطبيقية ) والانسانية ( النظرية ).
4. الاسباب الاجتماعية 

- التسرب من قطاع التعليم .
- النظام القبلي. 

- التحولات الديموغرافية. 

- الجهل ( الأمية ) .
- التنشئة الاجتماعية. 

- دور ومكانة المرأة في قوة العمل. 

- ظاهرة عمل الأطفال. 

- ثقافة الفقر.
5. الأسباب السياسية 

- مخلفات الماضي .
- انعدام الاستقرار السياسي في البلد .
- غياب التوازن بين المسؤولية والسلطة. 

- النظام الاقتصادي والسياسي والاجتماعي. 

- تقليص دور الدولة في توجيه النشاط الاقتصادي .
- عدم تشجيع الدولة للمستثمرين والشركات الاستثمارية. 

- الافتقار الى سياسات حكومية مواتية. 

6. الأسباب الطبيعية 

- بعض الموارد كالسكان يعصب استغلالها .
- الظروف المناخية .
7. الأسباب العلمية 

- التطور التكنولوجي .
- انعدام التخطيط العلمي. 

8. الأسباب الذاتية 

- بعض الأفراد يفضلون وقت الفراغ على العمل. 

- انتقال الفرد الى عمل اخر.
9. الأحداث المحلية 

- الاصلاح الاداري والاقتصادي .
10. الأحداث الخارجية 

- المتغيرات الاقليمية ( الثورة السياسية ، الثورة الادارية ، النظام السياسي ) .
- المتغيرات العربية ( حرب الخليج، منظمة العمل العربية ) .
- المتغيرات الدولية ( العولمة ، انهيار الاتحاد السوفييتي، تقلص حجم المساعدات، التغير في أسعار البترول).
ويمكن أن نكون أكثر دقة يمكن أن نحددها بالآتي : 

1. كان أرباب العمل يبحثون عن العمالة العربية ويعطونها الأولوية أما في الوقت الحاضر فالعامل أو الفرد أو الإنسان العربي آخر ما يبحث عنه عند وجود الشواغر في أي شركة أو مؤسسة وذلك: 

أ. رخص وكثرة العرض من الدول غير العربية لأفراد ذات مؤهلات ومهارات وخبرات عالية 

ب. سهولة الحصول على التأشيرات اللازمة لغير العرب 

ج. الطموحات قليلة لدى الأجنبي اذا قورنت بالطموح لدى الفرد العربي بالسلم الاداري 

2. تباطؤ النمو الاقتصادي محليا واقليميا في معظم الدول العربية 

3. ارتفاع معدلات النمو السكاني التي أسهمت بارتفاع معدلات نمو القوى العاملة 

4. ظاهرة هجرة الكفاءات بصورة خاصة والقوى العاملة بصورة عامة الى امريكا وأوروبا واستراليا 

5. انخفاض مواءمة مخرجات النظام التعليمي والتدريبي مع حاجات سوق العمل 

6. عدم الاستقرار السياسي والاقتصادي والاداري وسيطرة البيروقراطية يؤدي الى أحجام المستثمرين عن الاستثمار وتوظيف أموالهم 

7. تدني الأجور والرواتب للعمالة المحلية وعدم تلبيتها لاحتياجات العامل وعائلته 

8. احالة الكثير من العطاءات لتنفيذ المشاريع الكبيرة على شركات أجنبية تستقدم معداتها وعمالها من الخارج .

أنواع البطالة 

البطالة متنوعة واختلف الكتّاب في تحديد أنواعها إلا أنه يمكن تحديدها بالآتي : 

1. البطالة الاحتكاكية – المؤقته : ينشأ هذا النوع من البطالة نتيجة للنواقص في سوق العمل، حيث تنعكس هذه النواقص على شكل اختلالات في بعض أسواق العمل، وتتمثل في غالبيتها في عدم ملائمة الوظائف الشاغرة أو المؤهلات المطلوبة مع المهارات والمؤهلات المتوفرة في سوق العمل. ( العلي،2001).

2. البطالة المقنعة : هي استيعاب سوق العمل لأكثر من حاجته من القوة العاملة وتسمى هذه بالبطالة بالمستترة وذلك لانها غير مكشوفة ، وتتمثل هذه البطالة في عدم تناسب العدد المتاح من العاملين مع حاجة العمل ، بحيث لا يؤدي تخفيض اعدادهم الى قلة الانتاج لأن العمل يمكن أن يؤدي بعدد أقل منهم ( محي الدين ،89،1975)
3. البطالة الموسمية : يقصد بها أن العمال لا يعملون طوال العام بل يظلون بلا عمل في بعض المواسم، ويعود هذا النوع من البطالة الى تقلبات موسمية في الطلب على العمال مما يعود الى ظروف طبيعية ( أبو خضر،195،1989) 
4. البطالة السافرة : ويقصد بها وجود عدد من الأفراد في المجتمع على استعداد للعمل بمستوى الأجور السائدة إلا أنهم لا يجدون فرصاً للعمل ( أبو خضر،196،1889) 
5. البطالة الفنية : ظهر هذا النوع من البطالة بسبب التطور التكنولوجي وظهور عامل التنظيم الاستثماري الذي كان له دور في خلق البطالة الفنية ( المهر،1987) ويظهر هذا النوع من البطالة عند استبدال فن انتاجي قديم بفن اخر حديث وهو مايعرف بظاهرة توفير العمل ، أو الاستغناء كليا عن بعض فئات العمال الفنيين واحلال عمال جدد محلهم يتميزون بكفاءات تتناسب مع الأسلوب الحديث في الانتاج. وهناك صورة اخرى للبطالة الفنية ناشئة عن تقدم الجهاز الإداري ، واخذه باساليب فنية متطورة ، ويتحقق عندما تصبح الادارة أكث تخصصاً فيقلل عدد العمال اللازمين مما يستدعي سرعة فنية (زهران،271،1980)
6. البطالة الاختيارية : ويطلق عليها بالبطالة الجامدة وهي عدم رغبة الأفراد بالعمل على الرغم من توفر فرص العمل لهم ( عقل،161،1982)
7. البطالة الدورية : وهي بطالة مرافقة للأزمات الاقتصادية وفترات الركود والكساد الاقتصادي الناتج عن الدورة الاقتصادية والتقلبات في مستوى الاقتصاد القومي(عودة،292،1980)
8. البطالة الإقليمية : تحدث البطالة في إقليم معين دون غيره ، حيث تصعب حركة انتقال القوة العاملة من هذا الاقليم الى اقليم اخر كالبطالة بين صيادي الأسماك أو صانعي السفن والقوارب ( عقل،160،1982)
9. البطالة العنصرية : وهي البطالة بسبب التمييز العنصري والتي يعاني منها الملونون في جنوب افريقيا سابقاً بسبب لونهم ، وكذلك في الولايات المتحدة الأمريكية (عقل،161،1982)
10.البطالة التعبدية : وهي البطالة التي يدفع إليها تصور معين لمبادئ الدين، أي أن يفهم الفراد أن بعض مبادئ الدين تستدعي ترك العمل وبالتالي لا يعمل(أبو خضر،196،1989)

ومن هذه التعريفات للأنواع المختلفة للبطالة يقتضي تقسيمها الى قسمين هما : 

1. البطالة الاختيارية : عدم رغبة النسان بالعمل مع قدرته عليه وتوفر العمل المناسب له 

2. البطالة الاجبارية : رغبة الانسان بالعمل مع قدرته عليه إلا أن العمل لا يتوفر بسبب خارج عن ارادته .
آثار البطالة 

هناك اكثر من أثر للبطالة وتشمل ( عمر،47،2008) 

1. الآثار الاجتماعية للبطالة 

 - البطالة في الجريمة أشارت بعض الدراسات التطبيقية إلى أن البطالة تحتوى على بذور الجريمة بذاتها لأنها تتضمن العناصر الإجرامية التالية (حوري،166،2003) 


1. عدم استقرار العلاقات الاجتماعية للعاطل وتقلبها زمانيا ومكانيا 


2. تحليل أساليب الرقابة وموانع الجريمة الذاتية في داخل المتعطل 


3. تركز عوامل الضياع وعدم الاستقرار وطغيان شعور خيبة الامل والاحباط 


4. ابتعاد المتعطل عن المجتمع وقيمه السائدة نتيجة شعوره بالوحدة والنبذ

- انتشار الأمراض الاجتماعية يمكن مشاهدة عدد كبير من الأمراض الاجتماعية الخطيرة المتمثلة بالفقر ، الجهل ، المرض، الأمية ، وما تخلفه هذه الأمراض من مشاكل تأخذ بخناق الأفراد والمجتمعات 

2. الآثار الاقتصادية للبطالة : 


إن الآثار الاقتصادية التي تترتب على البطالة كثيرة وكبيرة ومهمة ، إذ هي خسارة للاقتصاد على المستوى الفردي والقومي ، تتمثل هذه الخسارة في قيمة الإنتاج والدخل الذي كان من الممكن الحصول عليه من خلال هؤلاء الذين يبعثون دون جدوى عن عمل يؤويهم (www.shura.gov.sa) 

3. الآثار السياسية للبطالة :  


البطالة مؤشر اساسي على صحة السياسة الاقتصادية للبلد ومؤشر على صوات تخطيطه الاجتماعي ، ولا غرابة أن نرى شوارع العديد من لادول تضج بمئات الآلاف من المتعطلين عن العمل احتجاجا على سياسات حكوماتهم واظهار مدى امتعاضهم من الحكومة 

4. الآثار الديموغرافية للبطالة 


نتيجة للفروقات الكبيرة بين الريف والمدينة تشهد الدول ومنذ عقود هجرة متزايدة من الريف الى المدن بحثا عن العمل أو لتحسين الأوضاع الاجتماعية والمعاشية كما تشهد هذه الدول هجرة خارجية تتمثل في هجرة العمالة الماهرة والمدربة ونتيجة عدم توفر عمل وعلى أجر يمكنهم من مواجهة متطلبات الحياة وخاصة الشباب الأمر الذي يؤدي الى تفشي ظاهرة العزوبية والعنوسة والعزوف عن فكرة تكوين الأسرة .

المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات

الاستنتاجات  

1. اختلف الكتّاب في تحديد بداية العولمة فمنهم من يعتبرها ظاهرة ليست جديدة ولا هي وليدة الوقت الحاضر وإنما يرجع بدايتها إلى القرن الخامس عشر منذ عصر النهضة الأوروبية ، ومنهم من يعتبر بداية العولمة حديث وهي ظاهرة جديدة ووليدة الوقت الحاضر ويعود بدايتها الى مشروع مارشال Marshall أو إلى إتفاقية الغات GATT .
2. تتباين التعريفات لظاهرة العولمة بسبب اختلاف زوايا النظر إليها وهي زوايا متعددة منها وجهة النظر السياسية ، ووجهة النظر الاقتصادية ، ووجهة النظر الثقافية ، ووجهة النظر الاجتماعية ، ووجهة النظر الإعلامية ، ووجهة النظر الايدلوجية . لذلك لم يتحدد مفهوم العولمة بصورة واضحة وهي تكسب الأقوال والأفعال والأشياء الصفة العالمية .
3. فرض مفهوم العولمة على الأفراد العاملين في الشركات المتعددة الجنسيات ( العالمية ) سمات شخصية لا يمكن للفرد العادي أن يتحلى بها أو حتى الفرد الغير عادي أن يبذل جهداً كبيراً ليتميز بها مثل : 
4. المعرفة بالعمل بصورة دقيقة 

5. القدرة على استخلاص أفضل النتائج 
6. الاندماجية أو التوحد مع الآخرين 
7. تحمل المخاطر 
8. الالتزام بتحقيق النتائج 
9. الأخذ بنتائج المتابعة أو التغذية الراجعة 
10.يتحلى بالمغامرة الثقافية 
11.الرغبة في التعلم 
12.تقبل النقد 
13. المرونة في العمل 
4. فرض على العامل العربي الذي يرغب النجاح في عمله بالشركات المتعددة الجنسيات جملة من المعارف والمهارات والقدرات والثقافات وحتى التكيف العائلي مثل : 


- المعرفة بالوظيفة ومستوى الدافعية 


- مهارات التعامل مع الآخرين 


- المرونة والقدرة على التكيف 


- الانفتاح الثقافي 


- رغبة الموظف وعائلته في العيش بالخارج 

5. لا يوجد تعريف متفق عليه للعاملين في الشركات المتعددة الجنسيات ( العالمية ) حيث البعض من الكتاب من يطلق عليهم إدارة الموارد البشرية الدولية وآخرون يطلق عليهم إدارة الموارد البشرية العالمية ، وفريق ثالث أطلق عليهم عولمة الموارد البشرية نسبة لمصطلح العولمة . 

6.للبطالة مفاهيم متعددة وباتجهات مختلفة ، وأسباب البطالة كثيرة ومتنوعة في البلاد العربية ، ويمكن أن يكون هناك سبب أو أكثرللبطالة في كل دولة عربية كما يمكن أن يكون هناك نوع أو اكثر من البطالة في كل دولة من الدول العربية . 

7.نتيجة العولمة في البلاد العربية هي زيادة البطالة 

8.مفهوم البطالة وعولمة الموارد البشرية يتفقان في كون الإنسان هو المستهدف في الموضوع 

9. ان مفهوم البطالة وعولمة الموارد البشرية يختلفان في النظر الى الإنسان من حيث: 


- أن مفهوم البطالة يستهدف حياة الإنسان 


- أن مفهوم عولمة الموارد البشرية يستهدف إدارة ورفاهية الإنسان 

10. العولمة ستعمل على التنويع الاقتصادي وتقليل فرص العمل 

11. من أهم مؤسسات العولمة : 


- منظمة التجارة العالمية 


- صندوق النقد الدولي 


- البنك الدولي 

12. أدوات العولمة 


- الشركات المتعددة الجنسيات 


- الإنترنت 

التوصيات 

أولاً : بصورة عامة 

1. توفير البنية التحتية والهياكل الأساسية للإستثمار ، وتفعيل غالبية أجهزة السلطة التنفيذية الأمر الذي من شأنه أن يساعد على تدفق الاستثمار سواء من قبل العمل على توسيع مؤشرات دليل التنمية البشرية بحيث تشمل كافة المؤشرات في المجتمع والتي تعكس كافة عناصره وتفاعلاته وقدراته .

2. تحقيق التوازن بين مخرجات التعليم واحتياجات السوق في ظل التطور الكبير في مستوى استخدام التكنولوجيا الحديثة ، وذلك بما يلبي احتياجات التنمية والعمل لان ذلك يلعب دوراً مهماً في تقليص حجم البطالة مستقبلاً وذلك من خلال: 
- إنشاء مراكز لمحو الأمية 

- العمل على ربط مخرجات التعليم الجامعي باحتياجات سوق العمل وذلك بايجاد استراتيجية للعلم والتعلم تؤدي الى وضع سياسة واضحة للقبول في التعليم تعقب دراسة عن سوق العمل 

- إتباع سياسة تعليمية تعمل على إعادة النظر في نوعية التعلم ومساهمته لصالح التعليم التطبيقي من أجل أن يواكب العصر 

- استحداث فروع وأقسام عملية جديدة في الجامعات العربية تلبي احتياجات سوق العمل بايجاد التخصصات النادرة والمطلوبة في مجال التنمية 

- إعادة النظر في النظام التعليمي وآلياته وأهدافه وإصلاح الاختلالات في هيكله 

3. العمل على إيجاد مشاريع جديدة تكون معتمدة على برامج تشغيل كثيفة القوى العاملة ، والعمل على احلال العمالة العربية محل العمالة الأجنبية في مختلف المجالات 

4. إنشاء مراكز لتكنولوجيا المعلومات تعمل على تعليم وتدريب المواهب وتضمن تأهيل كوادر وطنية قادرة على التعامل مع التقنية الحديثة وتقويم المسار المهني وذلك لمساعدة العاطلين على اكتساب المهارات وفق حاجات السوق 

5. اشراك القطاع الخاص بإعداد دراسات بالمجالات التي ستوظف فيها الاستثمارات 

6. إنشاء مراكز تعنى بدراسة ظواهر البطالة والفقر والقوى البشرية واختلالات التنمية البشرية وتقديم الآراء بالحلول والمعالجات الممكنة لهذه الظواهر 

7. تشجيع الاستثمار الأجنبي والمحلي والمشترك للإستثمار أولاً في القطاعات الحيوية 

8. إقامة مشروعات صغيرة في مجال المهن الحرة بمنح القروض الميسرة واعفائها من ضريبة الدخل لعدة سنوات حتى تتمكن من النجاح 

9.تنظيم العمالة الوافدة والحد منها 
10. تعميم فلسفة اعادة تأهيل الفرد 

11. تأجير وتوزيع الأراضي التي تملكها الدولة على المواطنين ومنحهم قروض لاستصلاح وزراعة الأراضي 

12. بناء اتصالات حقيقية ودافعية مع حكومات الدول العربية لعقد اتفاقيات تعاون لايجاد فرص عمل تحت ظل جامعة الدول العربية
13. تقديم الحوافز المادية لتشجيع المواطنين على انشاء المشاريع الاستثمارية والانتاجية الصغيرة 

14. توسيع قاعدة التدريب المهني والتنمية الادارية 

15. منع كافة الشركات الأجنبية العاملة في الوطن العربي من استخدام غير العربي إلا في الحالات الضرورية 

16. إنشاء صندوق للتأمين ضد البطالة في كل دولة من الدول العربية تشارك به النقابات وأرباب العمل والحكومات 

ثانياً : بصورة خاصة 
إن التصدي لعلاج مشكلة البطالة العربية على المستوى النظري يجب أن ينصب على جانبي المشكلة وهي عرض وطلب القوى العاملة 

1.عرض القوى العاملة 


التأثير في جانب عرض العمل ضعيف على المدى القصير والمتوسط إلا أنه يمكن التأثير على الأجل الطويل من خلال التقليل من نمو قوة العمل عن طريق حفظ معدلات نمو السكان في أقطار الوطن العربي عن طريق برامج تنظيم الأسرة من خلال تنظيم النسل إلا أنه سوف تلاقي مقاومة شديدة من قبل بعض الدول لأسباب دينية بحتة 

2.الطلب على القوى العاملة 


هناك أكثر من أسلوب للتأثير على الطلب من القوى العاملة وهي :

1. محاولة زيادة النتائج في القطاعات الاقتصادية والإنتاجية ذات الإنتاجية العالية ، مايساعد في خلق فرص عمل إضافية ، ويكون هناك من خلال تنفيذ مشروعات كثيفة العمل ، وتبني تكنولوجيا متوسطة لا تعتمد على رأس المال بدرحة عالية ، إضافة إلى التشجيع على إقامة مشروعات تعاونية يكتتب فيها الأفراد ويتولون إدارتها بأنفسهم بعيداً عن التدخل الحكومي إلا لحل المشكلات التي تعترض عمل هؤلاء الأفراد . وكذلك من خلال علاج بعض التشوهات في النظام التعليمي في معظم الأقطار العربية ، والتي يكون من نتيجتها عدم ملائمة مخرجات  قطاع التعليم مع حاجة سوق العمل.

2. الاهتمام بالصناعات الصغيرة في الريف والتي تقدم منتجاتها إما لغاية التصدير ، وإما لأغراض تغذية الصناعات الكبيرة والتوسع في أنشطة الأسر المنتجة بين سكان الحضر. على أن تتولى الدولة بنفسها العمل على نهضة تلك الصناعات ، وذلك عن طريق توفير الأراضي اللازمة لهذه الصناعات بأسعار معتدلة ، وتأمين التمويل اللازم لإقامتها بشروط ميسرة . أضف إلى ذلك إعداد مراكز تدريب مجانية للشباب والمساعدة في تسويق منتجات هذه الصناعات. 
ج. إعادة توزيع السكان على أقاليم الدولة ، وإعادة توطينهم في المناطق الجديدة غير المأهولة بالسكان وذلك عن طريق التشجيع على الاستثمار في المناطق النائية ، وتقديم الكثير من الإعفاءات والتسهيلات للمستثمرين في تلك المناطق .
د. تغيير تشريعات العمل بما يكفل القضاء على المتناقضات الموجودة في نظم العمل السائدة ، ويضمن تحقيق استقرار العلاقة بين طرفي الإنتاج ومزيداً من انضباط العاملين .


ومن هذه المتناقضات التي ينبغي العمل إلغائها: الجمع بين الوظيفة نهاراً والعمل الحر( سائق تاكسي، بائع متجول أو على الرصيف ، محاسب مطعم، أعمال بناء) ليلاً ، وكذلك الجمع بين الوظيفة والندب للعمل في مكان آخر ، إضافة إلى جواز تمديد خدمة الموظف بعد الإحالة الى المعاش.

و. إنشاء صناديق إعانة البطالة أو التنمية الاجتماعية ، تكون مهمتها الأساسية مساعدة المتعطلين عن العمل ، وذلك على غرار صناديق إعانة البطالة التي أنشئت في بريطانيا تطبيقاً لنظام المساعدة العامة الذي أدخل عام 1959م، ونظام تأمين البطالة .ومن الممكن إنشاء صناديق للتنمية الاجتماعية تكون مهمتها الأساسية الإسهام في توفير فرص العمل للشباب والخريجين .

ولكي تنجح هذه الوسائل في علاج مشكلة البطالة على المستوى القطري ينبغي أن تتضمنها خطة قومية يكون هدفها الأول معالجة مشكلة البطالة بصفة رئيسة شريطة أن تقوم هذه الخطة على مراحل ليكون بعدها الاقتصاد القومي قادراً بآلياته على استيعاب كل الداخلين الجدد إلى سوق العمل.
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