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نموَآ تََكمُ ﴿ ممسَألَتُْمُوهمُممَامكُ ِّممم ِّ نۚ 
ِ
وإموَإ ملَممإلَلِّّممنِّعْمَتَممتعَُدُّ

صُوهَا ممتُُْ نمَۚ 
ِ
نسَانمَمإ

ِ
 ﴾مكَفاَر مملظََلوُم ممإلْ
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يرًاقال تعالى : ﴿  ي صَغِّ يَانِّ
مَا رَبَّ
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بِّّ ارْحَمْهُمَا ك

ل رَّ
ُ
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" أصحاب الفضل الأول والأخير لوصولي لما أنا ووالدتيوالدي أهدي هذا الإنجاز إلى "

 عليه الان بعد فضل الله سبحانه وتعالى.

 " الغالي رحمه الله الذي طالما انتظر هذا اليوم.أبيإلى "

 "  حبيبة قلبي التي أنا هنا بفضل دعواتها الصادقة حفظها الله و أطال بعمرهاأميإلى "

 واحدة باسمها" كل أخواتيإلى الأميرات  الخمس "

  



 

                                  

 

 الحمدلله الذي لم يحرمني من توفيقه حمدا كثيرا طيبا مباركا فيه.

على توجيهاتها القيمة ودعمها  "قتاتلية نفيسة"بداية أتقدم بالشكر إلى الدكتورة 

 المتواصل جزاها الله خيرا عما قدمته.

لقبولهم مناقشة هذا العمل البحثي.أشكر أعضاء لجنة المناقشة   

على ما قدمه لي من  "بن زايد عبد الرحمان"كما لا أنس ى أن أشكر الأستاذ الدكتور 

 عون وعلم.

 لدكتور الذي تفضل علي بوقته وعلمه وجهدهاتقدم بخالص الشكر والتقدير ل

اءه في جزاه الله خيرا ورفع قدره في الدارين، وجعل عط"عزوق يونس"  ودعمه المستمر

 ميزان حسناته.

 أن أخص بالشكر والامتنان للبروفيسور 
ّ
الذي كان " باشيوة سالم " ولا يسعني إلا

ولا يزال عونا وسندا طوال سنوات الدراسة لم يبخل عليّ بدعمه المتواصل  لن توفيه 

 حقه كل كلمات الشكر فـجعلها الله في ميزان حسناته

 " بن معمر  كريم"لعليا للمناجمنت السيد مسؤول مكتبة المدرسة الوطنية ا

 والموظفين كل واحد باسمه
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 :ةقدمة 

تغييرات جذرية ف  أستتتتتتتتتتتتاإيي ةأخااة ا  يات وااتتتتتتتتتتتتة م  اإ   رات  أدت مستتتتتتتتتتتت المات اإلىتتتتتتتتتتتت  ا  ا      

اإ كن إ جية اإستت ةلة   ماا أت ت كلتتبي  وير ةموافتت   ف  أدال اإلاي ة نايا  داوي المنااات  تقد  ا   

هتذ  اخويرت  سستتتتتتتتتتتتتر كلتدا الستتتتتتتتتتتتت ق ار ماتا استتتتتتتتتتتتت الا  إت  ال  اتاد       ج تات  داريتة  تد  تة تستتتتتتتتتتتتت  يتي 

  .إااق ضيات الملاا ت

ةف  هذا اإستتتتتتتتتتتتيان  و  ت اإ كن إ جيا  لامي ت ي ةدات  إا غيير ةاإ ءستتتتتتتتتتتتيا ف  اخدال ةالخ اجية  ماا 

 .جلي المؤسسات م اإوة  ا ا وة اإ ء لت اإ تاية ةاإ   رات اإ قنية كغية  ءقيق اس دامتها

ستتتتتتتتتتتتتات أ  ر المؤستتتتتتتتتتتتت  دراكا إ ذ  اإ ء لت ةاإ غييرات  ةب أتير اإ   ر اإ كن إ ج  ةالملا ماتي أاتتتتتتتتتتتتتوء 

ج دت ةم ةختتتة ف  الخ تتتا  ة إتتت   تتتال  اتتتاد       ويا اإيتتتد اإلتتتاماتتتة اإعن  ءاتتتي وىتتتتتتتتتتتتتتتا     اي   هتتتا    

غيرها   ماا أدى  ها     تغيير أستتتتتتتاإيي اإلاي  تقد أاتتتتتتتوء  به ر  الم رد اإولتتتتتتت ي ة  ادت  ب ين  م  و   

 رد اخ  ر تياتة ةتتدرت       تدال اإقتارن ا وتا   تدت ق ن  تد  تة تستتتتتتتتتتتتتتا تد      رت  تتدرا ت    تا  وتار  الم

داوي المؤستتتستتتات  ةهنا  ا   أهاية  دارت اإكقالات ة الستتتس اار ف  اإ أستتتاا  اإولتتت ي. تاإ   ر ا  قيقي 

ل  ب ا ف  الآلت ةاإ قنيتتتتات ا  تتتتد  تتتتة ةالموتتتتااي  تتتتي    تا     اإلنىتتتتتتتتتتتتت  اإولتتتتتتتتتتتتت ي  لتتتتامتتتتي اة  إن تتتتا  

ارات به ر  اإلنىتتتت  اإولتتتت ي    ا  وار   امي خادر ا  ىتتتت    اي  المؤستتتتستتتتات أة تلتتتتا ا  ةهذا ما جلي ا د

 .وااة أص اب اإكقالات  ةهذ  اخويرت تلاي اخت اد  ةي الم ارات ةا خبرات ةاإسا  يات ةالملارف

ةمنتت  ا سستتتتتتتتتتتتتوتت   دارت اإكقتتالات أهايتتة  تتاإغتتة كتتأدات إ قليتتي  مبتتاخيتتات اخت اد ةالستتتتتتتتتتتتت قتتادت م  وبرابهر 

وءتت   اايتتة م بتتاماتتة بهتتدف      ءتتد تتد ة   ي  اإكقتتالات الم ا بتتة ة  ويق تتا ة إتت  ةم تتارابهر  تقتتد أاتتتتتتتتتتتتت

  .إ ءقيق أهداف المؤسسة

إر تلد  دارت اإكقالات م  د  ااية تستتتتتتتتتيير  قايد ة   ي أيتتتتتتتتت    كساتتتتتتتتت ن أهاية وااتتتتتتتتتة ف  المنااات  

اإ اي  ف   تستتتتل       ا ما ةف  المك وات اخكاد اية  ا خىتتتت ه  ت ذ  اخويرت  ا  وارها مؤستتتتستتتتات مل تية

 قد ر ودمات الملا مات  يستتتتتتتتتتتتت الا  اءها ام  ة  قالات م نية ة قنية م  ددت   أتار م  المستتتتتتتتتتتتت  دات 

اإ تايتتة إ ءقيق اإقلتتاإيتتة ف  اإلاتتي المك ين  ة  تير هتتذ  اإكقتتالات    تا     ا  تتا  اإق ارات اإتتدتيقتتة 

 اية ةهذ  اإلاايات  ؤت      المك وات اخكاد ةاإىتتتتتتتتتتتتا وة الم لاقة  اإ  ويا ةاإ لييا ف  منااتتتتتتتتتتتتي اإلاي 

 ؛ اات يل اد     اإ قيير ا جيد إ اإدرجة اخة    ما    ا يا أة ساويا  تا  ا  اإق ار اخم ي  دارت اإكقال

تقد زاد اله ااا  إدارت اإكقالات داوي المك وات اخكاد اية ك نها اإقئة المستتتؤةإة     ءقيق أهدات ا  

    ذ  اإقئتتة    كل      اايتتة اإ ب ي  إ نايتتة تتتدرابهر ة   ي  وبرابهر ةم تتارابهر  تتا  تتتتتتتتتتتتتتاتتتة  اتتاا  هتتهتتتال 

 .تلار كي ما ه  جد د ف  الم نة المك وية

 

 



   المقدمة 
 

 
3 

"" 

ةم  ستتتتت  ة تغير اإل امي اإويصية أاتتتتتوس     المؤستتتتتستتتتتة اإ  ا      المستتتتت قوي ةاإ  وؤ  اخو ار ةاإستتتتتل  

إا قايي منها ماا    اي  اءها اإ   يط المستتت قو   ةاإسستتتيير اإ  تل  إا وا ا ة اإكقالات  عى  سستتت ى إ ا 

 ءتتتد تتتد كجر اإكقتتتالات الم ا بتتتة  اتتتا ةخ  تتتا ةالم اتقتتتة  يا اإكقتتتالات الم  ت ت داوتتتي المك وتتتة ةاإكقتتتالات 

 .الم ا بة

 دارت اإكقالات ف  المك وات اخكاد ايةاإ قد ر تستتتل  هذ  اإدراستتتة     تاتتتخي  ةات    ااخ  تا م  هذ

 تاإ ءتد تد ف  مك وتة المتدرستتتتتتتتتتتتتة اإ قنيتة اإلايتا إاانتاجانت   م  و   مل تتة أهر اإكقتالات الم  ت ت داوي 

المك وة ةاإكقالات الم ا بة  ها   ذإ  أساإيي ةق ن اس ق اب اإكقالات   ا  اتة      قيير اخدال المهنن 

دراستتة     مل تة خقاة اإضتتلا ف  ستتياستتة  دارت اإكقالات داوي المك وة م  إااك وييا   اا بهدف هذ  اإ

أجي اتترا    اتتتتتتيات  ااية تستتتتتتاهر ف   ءستتتتتتيا اخدال ةراتتتتتتد أهر اإكقالات اإ اجي   ت ها داوي مك وة 

 .المدرسة اإ قنية اإلايا إااناجان 

دارت  اية م  و   دراستتتة ةات  اإكقالات ف  المك وات اخكاد  دارت ر لت هذ  اإدراستتتة      ءايي ةات  

اإكقالات ف  مك وة المدرستتتتة اإ قنية اإلايا إااناجان  تستتتتل  هذ  اإدراستتتتة      قيير مدى تلاإية أخااة 

اإكقالات الم وقة م  اتترا  آإيات إ ءستتتتتتتتتتتتتينها إ  ا ي م  اوات اإولئة المك وية ا  د  ة اإعن تلتتتتتتتتتتتتت د  دارت 

ر هذ  يستتتتتتتتتتتتتخ  يا م  المقا اة كأدات   جا  اإوياخات   يث  ر  ق   رات ستتتتتتتتتتتتت ةلة  مل اد   ف   إ      

  : اإدراسة     ت ل تى   ر لسية م ا اة ف 

اإقىتتي اخة  ةاإذي   ضتتا  ا ج اخي المن جية إادراستتة ة تىتتي خا ي ةتىتتي   ويقي  ستتن ردها     

  :اإنء  اإ ا  

ة  دلا م  ا فتتتتتتتتتتتباإية ةاإسستتتتتتتتتتتا لت اإقىتتتتتتتتتتتي اخة ب ةاإذي يل بر ا جاخي المنهل  لم  تتتتتتتتتتت   مءي اإدراستتتتتتتتتتت

ةاإق  تتتتيات م ةرا  اخهداف ةأهاية اإدراستتتتة ة  ا اإدراستتتتات اإستتتتا قة ةاتتتت ل      تتتتوط المىتتتت   ات 

  .ةالمقاهير ة ال بات اإدراسة

   يا اإقىتتتتتتتتتتتي اإ ااي  ا م ماارستتتتتتتتتتتات ةمقاهير  دارت اإكقالات ف  المك وات اخكاد اية مندر   تتتتتتتتتتتا  ف

 : ت ل موا ث

اخة ب   ضا  ماهية اإكقالت   ر تي    ا مق  ا ةأخ ا  اإكقالت ةأكلادها  ا  اتة     الموءث 

 .وىا ى ا ةماي ابها ة مس  يابها

إكقالات ادارت الموءث اإ اايب  ء   ن اا  مدوي      دارت اإكقالات ة يلاي مق  ا ةاإ   ر اإ اريخ    

 .تة ف   دارت اإكقالاتة أهدات ا ة أهر م البها  ا  اتة     دةر المل  
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ق  ا    تنا تو      م المك وات اخكاد اية دارت اإكقالات أساسيات  أما الموءث اإ اإثب الملن ا  

  .المك وات اخكاد اية ةأهاية  دارت اإكقالات  ها  م    ا سيرةرت  دارت اإكقالات ةم  اوابها اخساسية

  ء   ن اا  دارت اإكقالات  اك وة المدرسة اإ قنية اإلايا إااناجان  تقد  أما اإقىي اإ اإث ةاخوير 

ها    ةا اإ ب ي   درسة اإ قنية اإلايا إااناجان  ةأهدات ا ة    تنا تي      جاخي اإ ل يا  الم

 يبي لايا إااناجان  ةاإ ا  اتة     اإ ل يا  اباا اإدراسة الم ا ي ف  مك وة المدرسة اإ قنية اإ

اإ نايمن ا خاه  ها  ذإ  م ام ا ةودمابها ةالم ارد الماد ة ةاإول ية اإعن  ء  يها. ةجاخي  ءايي ةمناتلة 

 خ ا ج اإدراسة الميداخية  

 .ف  اخوير اخ هى اإقىي   قد ر   ايات ةمقتر ات إ ءسيا  دارت اإكقالات ف  المك وة مءي اإدراسةة
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 تمهيد:

يعد الإطار المنهجي الهيكل أو المدخل العام للدراسة حيث تندرج تحته مختلف العناصر المنهجية 

للدراسة بدءا من الإشكالية و صياغة التساؤلات والفرضيات مرورًا بالأهمية والأهداف، وأسباب الأساسية 

 اختيار الموضوع وصولا إلى الدراسات السابقة ومصطلحات الدراسة.

 :  الإشكالية. 1

في ظل التطورات التكنولوجية السريعة التي يشهدها العالم اليوم، أصبحت التكنولوجيا الحديثة تلعب 

لخارجية في العمل، خاصة في محال المكتبات، حيث أثرت ادورا مهما ومحوريا في تشكيل البيئة الداخلية و 

 هذه التطورات بشكل كبير على خدمات المكتبات وطبيعة عملها خاصة في المكتبات الأكاديمية. 

من  عالرفو  فيدالمستمية منصب حول تحقيق رضا أمام هذا التحول الرقمي كان توجه المكتبات الأكادي

مستوى أدائها من خلال الاعتماد على أسلوب إدارة الكفاءات الذي يقوم بدوره على مؤهلات الفرد كعنصر 

 رئيس ي لقيادة وإدارة و تسيير المؤسسة بشكل فعال . 

ى عن تبني 
ً
لإدارة  فعالة ومتطورة إستراتيجيات ومكتبة مدرسة الوطنية العليا للمناجمنت ليس بمنأ

الكفاءات البشرية بغرض الوصول إلى أعلى مستويات الجودة، ويعتبر تطوير وتأهيل الكفاءات البشرية مهم 

تسعى جاهدة إلى التطوير من مهارات موظفيها والرفع  ما يجعلها، مي داخلهاجدا للوصول إلى التحوّل الرق

قدم خدمات ت مة، لمواكبة هذه التغيرات الحديثة، مما يجعلهامن أدائهم وتدريبهم بشكل فعال بالمعارف اللاز 

. وهذا ما يبرز الحاجة إلى تسليط الضوء على هذا الموضوع وبناءا على ذلك يهاستفيدمتطورة تلبي حاجة م

 : التالي نطرح التساؤل 

اقع إدارة الكفاءات بمكتبة المدرسة  الوطنية العليا للمناجمنت  في ظل التطورات  هو  ما و

 التكنولوجية ؟

 تساؤلات الدراسة: . 2

ل ظالمكتبيين في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت في  لدىماهي الكفاءات المطلوبة  (1

 التطورات التكنولوجية الحديثة؟

 ؟قبل مكتبة المدرسة العليا للمناجمنت لاستقطاب الكفاءاتماهي  الأساليب المعتمدة من  (2

 ؟كيف تتم عملية تقييم أداء الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت (3

 فرضيات الدراسة : . 3

يعتبر التحكم في التقنيات الحديثة من الكفاءات الأساسية التي ينبغي توفرها لدى المكتبيين في   (1

 لى تطورها .إالوطنية العليا للمناجمنت مما يؤدي مكتبة المدرسة 



   الإطار المنهجي                                                                 :   الفصل الاول 
 

 
7 

تعتمد مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت على أساليب وآليات متعددة لاستقطاب  (2

 الكفاءات وتوظيفها بما يتلاءم مع متطلبات العمل المكتبي.

يرتكز تقييم أداء الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت على مجموعة من الأدوات   (3

 .المتعددة كالمرافقة الميدانية 

 :  الموضوع . أهمية 4

تكمن أهمية هذه الدراسة في أنها تتناول أحد الموضوعات المهمة المتعلقة بإدارة الموارد البشرية في 

 وبالتالي تتمثل أهمية هذه الدراسة في:  المكتبات الأكاديمية

  ،تسليط الضوء على أهمية موضوع إدارة الكفاءات، أي إدارة الكفاءات بالمكتبات الأكاديمية

وبالتحديد مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، وضرورة الاهتمام بكيفية تطبيقه علميًا على 

 أرض الواقع.  

  واستقطاب مكتبة المدرسة العليا للمناجمنت للكفاءات البشرية، بما يُعزز أنها تبين كيفية تعامل

 من أدائها، وبلورة ممارسات مهنية يمكن أن تؤسس لنموذج جزائري فيما يتعلق بالمهنة المكتبية.

  .عد محاولة لإثراء الدراسات التي تناولت إدارة الكفاءات في المكتبات الأكاديمية
ُ
 كما ت

  : البحث. أهداف 5

 تتمثل أهداف الدراسة في : 

 تحليل واقع إدارة الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت .1

 معرفة طرق و أساليب استقطاب الكفاءات بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت  .2

 لفت الانتباه إلى أهمية إدارة الكفاءات بالمكتبات الأكاديمية  .3

ستراتيجية إدارة  الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا إالتعرف على مدى تطبيق  .4

 للمناجمنت 

 . أسباب اختيار الموضوع :6

  : أسباب ذاتية 

 . الاهتمام بالمواضيع المتعلقة بالموارد البشرية 

 .الرغبة الشخصية في معالجة هذا الموضوع 

 .من المواضيع التي نراها مهمة عند ربطها بالتخصص الذي ندرسه 

  : أسباب موضوعية 

  أهمية موضوع إدارة الكفاءات 
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  معرفة واقع إدارة الكفاءات في المكتبات الأكاديمية .إلى الحاجة 

 موضوع يتناسب مع التحولات العصرية 

 نقص الدراسات التي تتناول إدارة الكفاءات بالمكتبات الأكاديمية خاصة في السياق العربي 

 . الدراسات السابقة:7

من ناحية ا همكن الباحث الاستفادة منمن خلالها يتلأي بحث علمي، تعتبر الدراسات السابقة نقطة البداية 

ومن خلال هذا سيتم عرض ، التعرف على الإطار النظري الدراسة، بالإضافة إلى  أهداف ونتائج وأدوات

 حول موضوع الدراسة:  ةالعربية والأجنبيمجموعة من الدراسات 

 :ىالأولالدراسة 

: مدخل عبر الأطر المرجعية للمهن، إدارة الكفاءات بالمكتبات ن: بعنوا نويمي روزمبرغ  دراسة      

12019, 

هدفت هذه الدراسة إلى تشخيص مدى ملائمة المرجعيات المهنية ) المهارات، المعارف، السلوكيات 

المطلوبة لممارسة المهنة( الحالية من خلال دراسة مدى قدرة المرجعيات المهنية على مواكبة التطورات 

يات على للمرجع والتغيرات في مهام المكتبات ومتطلبات الكفاءات الحديثة، كذلك اكتشاف طرق بديلة

الكفاءات في المكتبات، وقد اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي إدارة المستوى المحلي والوطني لتحسين 

التحليلي، والاستبيان الإلكتروني والمقابلة كأدوات لجمع البيانات، وقد توصلت الدراسة إلى ضعف 

تبات، كذلك الحاجة إلى تطوير أدوات الكفاءات المطلوبة ولا تعكس التطورات السريعة في مهام المك

 الكفاءات لتتكيف مع خصوصيات واحتياجات كل مكتبة. 

وأوصت الدراسة إلى تشجيع المكتبات الأكاديمية خاصة على بناء خرائط محلية للكفاءات، وتطوير 

إدارة وع ضأدوات داخلية لإدارة الكفاءات لتتناسب واحتياجات المكتبة، أيضا تكوين مديري المكتبات في مو 

الكفاءات والموارد البشرية بالإضافة إلى إدراج وحدات خاصة بالتسيير التقديري للتشغيل والكفاءات ضمن 

ل الخبرات لتباد ،برامج التكوين الأساسية، وتعزيز التعاون بين المؤسسات كالجامعات والمكتبات العامة

 والتجارب حول إدارة الكفاءات.

 

 

                                                           
1ROSEMBERG, noëmie. La gestion des compétences en bibliothèque : une approche par les référentiels 

métiers]en ligne]. Diplôme de conservateur de bibliothèque: université de lyon, 2019. [ 04/06/2025]. pp154. 

Disponible à: 

https://www.enssib.fr/bibliotheque-numerique/notices/68852-la-gestion-des-competences-en-bibliotheque-une-

approche-par-les-referentiels-metiers 

 
 

https://www.enssib.fr/bibliotheque-numerique/notices/68852-la-gestion-des-competences-en-bibliotheque-une-approche-par-les-referentiels-metiers
https://www.enssib.fr/bibliotheque-numerique/notices/68852-la-gestion-des-competences-en-bibliotheque-une-approche-par-les-referentiels-metiers
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 الثانيةالدراسة  

دور برامج التكوين في تأهيل الموارد البشرية بعنوان:  الهدى نور  ،حموي ؛ بودويرة، الطاهر :دراسة

 2222.1 ،2لاستخدام التكنولوجيا الحديثة: دراسة ميدانية بمكتبات جامعة قسنطينة 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى وعي الموظفين بأهمية التكوين والتأهيل، كذلك التعرف على دور 

التكوين في تحسبن أداء الموظفين داخل المكتبات الجامعية، بالإضافة إلى محاولة تحديد متطلبات وضع 

 برامج التكوين والتدريب المناسبة،

 وقد اعتمد الباحثان على المنهج الوصفي لرصد الظاهرة بطريقة كمية، والاستبيان كأداة لجمع البيانات،

تعاني من النقائص التي من شأنها أن وعيق سير خططها توصلت هذه الدراسة إلى أن المكتبات و 

 المستقبلية التي تتعلق بموظفيها ومستوى أداء المكتبة،  

وأوصت الدراسة إلى ضرورة تبني مناهج وطرق علمية من أجل وضع البرامج التكوينية حتى تساعد على 

 .تحقيق الأهداف التي برمجت من أهلها

 الدراسة الثالثة

الكفاءات في المكتبات الجامعية الجزائرية باعتماد إدارة ، بعنوان: عيس ى محاجبي ،هيةزيرام بدراسة 

 2. 2221،  -نموذجا-أبو القاسم سعد الله 2: المكتبة المركزية بجامعة الجزائر  1221مواصفة ايزو 

 ومعرفة مدىارة الكفاءات في المكتبات الجامعية الجزائرية إدارة هدفت هذه الدراسة إلى ابراز واقع 

المتعلقة بالجودة،  و قد اعتمد الباحثان المنهج الوصفي التحليلي للحصول  1221تطبيقها لمواصفة ايزو 

 على نتائج علمية وموضوعية، والملاحظة والمقابلة كأدوات لجمع البيانات .

لمركزية اوقد توصلت هذه الدراسة إلى أنه لا يوجد تحديد للكفاءات المطلوبة للتوظيف في المكتبة 

والترشح للتوظيف يكون عن طريق الاعتماد على المقابلة والاستبيان ودراسة الملف بالإضافة إلى عدم وجود 

 خطة بعيدة المدى لتكوين الموظفين في المكتبة المركزية. 

وأوصت هذه الدراسة إلى ضرورة الاعتماد على دراسة علمية لاحتياجات المكتبة وادماج معيار الكفاءة 

لتوظيف وذلك بإجراء امتحانات تطبيقية وكتابية للمترشحين، كذلك وضع برنامج لتكوين الموظفين في ا

                                                           
حموي نور الهدى. دور برامج التكوين في تأهيل الكوادر البشرية لاستخدام التكنولوجيا الحديثة: دراسة ميدانية بمكتبات  ،ر بودويرة الطاه  1

[. متاح 22/20/2222.]تم الاطلاع يوم: 2222. ورقة علمية مقدمة ضمن فعاليات الملتقى الدولي ]على الخط[.مداخلة قسنطينة، 2 جامعة قسنطينة

constantine2.dz/instbiblio/wp-https://www.univ-على: 
-content/uploads/sites/7/%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2586%25D8%25B5
-%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2583%25D8%25A7%25D9%2585%25D9%2584

%25D8%25A8%25D9%2588%25D8%25AF%25D9%2588%25D9%258A%25D8%25B1%25D8%25A9.pdf 
: المكتبة المركزية بجامعة الجزائر 1222محاجبي عيسى. إدارة الكفاءات في المكتبات الجامعية الجزائرية باعتماد مواصفة ايزو ، يرام بهية  ز2

ع ، 22[. مج 22/20/2222. ] تم الاطلاع يوم 22/22/2222. مجلة العلوم الانسانية والاجتماعية ]على الخط[ -نموذجا-أبو القاسم سعد الله  2

 https://asjp.cerist.dz/en/article/177144. متاح على : 2222، ص 22

https://www.univ-constantine2.dz/instbiblio/wp-content/uploads/sites/7/%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2586%25D8%25B5-%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2583%25D8%25A7%25D9%2585%25D9%2584-%25D8%25A8%25D9%2588%25D8%25AF%25D9%2588%25D9%258A%25D8%25B1%25D8%25A9.pdf
https://www.univ-constantine2.dz/instbiblio/wp-content/uploads/sites/7/%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2586%25D8%25B5-%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2583%25D8%25A7%25D9%2585%25D9%2584-%25D8%25A8%25D9%2588%25D8%25AF%25D9%2588%25D9%258A%25D8%25B1%25D8%25A9.pdf
https://www.univ-constantine2.dz/instbiblio/wp-content/uploads/sites/7/%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2586%25D8%25B5-%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2583%25D8%25A7%25D9%2585%25D9%2584-%25D8%25A8%25D9%2588%25D8%25AF%25D9%2588%25D9%258A%25D8%25B1%25D8%25A9.pdf
https://www.univ-constantine2.dz/instbiblio/wp-content/uploads/sites/7/%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2586%25D8%25B5-%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2583%25D8%25A7%25D9%2585%25D9%2584-%25D8%25A8%25D9%2588%25D8%25AF%25D9%2588%25D9%258A%25D8%25B1%25D8%25A9.pdf
https://www.univ-constantine2.dz/instbiblio/wp-content/uploads/sites/7/%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2586%25D8%25B5-%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2583%25D8%25A7%25D9%2585%25D9%2584-%25D8%25A8%25D9%2588%25D8%25AF%25D9%2588%25D9%258A%25D8%25B1%25D8%25A9.pdf
https://asjp.cerist.dz/en/article/177144
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قصير وطويل المدى، كذلك تحفيز الموظفين من أجل مواصلة تعليمهم الذاتي وتفعيل خطط التدريب 

 لتنمية الفرد. سيةوالتأهيل في مجال المكتبات والمعلومات من أجل تطوير الكفاءات التي تعتبر الدعامة الأسا

 الدراسة الرابعة

 الجامعية : تنمية الكفاءات في المكتبات بعنوان خيرة، مولاي علي  محمدبن حجار ميلود،  سةدرا

، أحمد بن بلية 1لمكتبة كلية العلوم الانسانية والعلوم الاسلامية بجامعة وهران  الموارد البشرية 

22211 : 

الكفاءات بالمكتبات الجامعية والعمل على إدارة هدفت هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على أهمية 

تطويرها. مع معرفة المتطلبات التي ينبغي توفرها لاختصاص ي المعلومات للنجاح في عصر المعلوماتية، 

المنهج  هذه الدراسة علىالكفاءات، وقد اعتمد الباحثون في إدارة ستراتيجية والتعرف على مدى تطبيقها لإ 

الوصفي التحليلي باعتباره الأنسب لدراسة ظاهرة تطوير كفاءات الموارد البشرية في المكتبات الجامعية؛ 

 والاستبيان والملاحظة كأداتين أساسيتين لجمع البيانات

نية اوقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها حسن الروابط الاجتماعية والعلاقات الانس 

يعزز التفاهم بين الموظفين داخل المكتبة مما ينعكس إيجابا على سير العمل. كما أن برامج التدريب المنتظمة 

 بالنظر إلى الموردالإدارة والدورية تساعد على تحسين خدمات المكتبة الجامعية و 
ً
 بمستوياتها الثلاث بدأ

 البشري على أنه أهم موارد المكتبة الجامعية .

هذه الدراسة إلى  أن  الكفاءات البشرية هي المحور الأساس ي لنجاح المكتبة الجامعية،  وقد أوصت

دارة الكفاءات كالاستقطاب والتقييم، بالإضافة إلى اهتمام إوضرورة التعرف أكثر على واقع ممارسات 

ى كفاءة الفرد علمن خلال التدريب والتحفيز، مع الانتقال من التركيز  ابتطوير كفاءاتهالمكتبات الجامعية 

الواحد إلى التركيز على كفاءة الفريق، وكذا جعل عملية تطوير الكفاءات من الأولويات التي تقوم عليها 

 الإدارة. إستراتيجية 

 

 

 

 

 

                                                           
1BENHADJAR, miloud, MAMMAD, kheira, moulay, ali. Developmentofcompetenciesattheuniversitylibraries: 

Human Resource of the library of the faculty ofhumansciencesandIslamicsciencesUniversity of Oran 1 

Ahmed Ben Bella, Algeria. Journal of Humanities and Social Sciences [en ligne] 30 may 2021. [30/03/2025] vol 

05, n° 06, Pp 155. Disponible à : https://journals.ajsrp.com/index.php/jhss/article/view/3652/3476 

https://journals.ajsrp.com/index.php/jhss/article/view/3652/3476
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 الدراسة الخامسة:

كفاءات أمناء المكتبات الجامعية في الجزائر في عصر بعنوان   حكيم، يحياوي زهير بنوملغارسة درا 

 20241,التكنولوجيا الرقمية 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع الكفاءات الرقمية لدى أمناء المكتبات الجامعية الجزائرية 

 ومدى اتقانهم للمهارات الرقمية والتكنولوجية المطلوبة في البيئة الجديدة.

على المنهج الوصفي التحليلي، وتم استخدام الملاحظة كأدوات لجمع البيانات وذلك من اعتمد الباحثان 

خلال تصفح مواقع الانترنت للمكتبات الجامعية الجزائرية لرصد مستوى توفر الكفاءات التكنولوجية 

 وخدمات المكتبات الرقمية.

ود المكتبات، بالرغم من وجود جهتوصلت الدراسة إلى أن هناك تفاوت في امتلاك المهارات الرقمية بين 

 لتحسين الكفاءات الرقمية إلا أنها لا تزال هناك فجوات في بعض المكتبات الجامعية.

وقد أوصت الدراسة بضرورة التعاون بين المكتبات الجامعية مما يعزز من اكتساب الكفاءات الرقمية 

 الضرورية. 

 لتعقيب على الدراسات السابقة:ا 1.7

دارة الكفاءات والتي اشتركت في إمن خلال عرضنا لمختلف الدراسات السابقة التي تناولت موضوع 

 النقاط التالية: 

  جميع الدراسات اشتركت في أماكن محل الدراسة وهو المكتبات الجامعية 

  الكفاءات في المكتباتإدارة جميع الدراسات تناولت موضوع 

 في التحليلي كمنهج للدراسة استخدمت جميع الدراسات المنهج الوص 

 ة على المقابلة كأداة لجمع البيانات اعتمدت الدراسات الأولى والثالث 

 اختلفت الدراسات في : 

 والرابعة والخامسة الاستبيان كأداة لجمع البيانات  استخدمت الدراسة الثانية 

 .اختلفت الدراسات السابقة في النتائج حسب أماكن محل الدراسة 

  :علاقة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة 

 اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في: 

  .المنهج المتبع وهو المنهج الوصفي التحليلي 

                                                           
1Yahiaoui, zahir ; Benoumelghar, hakim. Les compétences des bibliothécaires universitaires en Algérie à l'ère du 
numériques. Journal of el hikma for philosophical studies [ en ligne] 01/10/2024. [ 29/05/2025]. Vol 12, N°03. 
Pp13. Disponible à: https://asjp.cerist.dz/en/downArticle/338/12/3/253846&ip=1 

https://asjp.cerist.dz/en/downArticle/338/12/3/253846&ip=1
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 اختلفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في: 

  والخامسة في الأداة المستخدمة لجمع البيانات. والثالثة الثانيةاختلفت مع الدراسة 

 والرابعة على جانب واحد فقط وهو تطوير الكفاءات  نيةركزت الدراسة الثا 

 1221ركزت على ربط الكفاءات بمواصفة ايزو   الدراسة الثالثة 

  :إلا أنه قد تم الاستفادة من الدراسات السابقة في تحديد النقاط التالية 

  والتساؤلات الفرعية صياغة الإشكالية 

  تحديد أدوات جمع البيانات 

 الإطلاع على المصادر المستعملة في مختلف هذه الدراسات والاستفادة من عناوينها 

  الكفاءات وتحدياتها في سياق المكتبات إدارةإعطاء تصور شامل حول أهمية 

 بناء الجانب النظري وتحديد محاوره 

 تعريف المصطلحات 

  الدراسةاختيار منهج 

 : . مصطلحات الدراسة8

 الكفاءة :

هي مجموعة من المهارات والمعارف والسلوكيات التي يجب أن يمتلكها الموظف لأداء مهامه بكفاءة  

 وفعالية بما يتماش ى مع أهداف المؤسسة.

 دارة الكفاءات : إ

قيق والمعارف اللازمة لتحتهدف إلى تحديد وتطوير وتوظيف المهارات والقدرات إستراتيجية هي عملية 

 أهداف المنظمة وتقديم خدمات ذات جودة عالية للمستفيدين.

 استقطاب الكفاءات: 

عملية تقوم بها المؤسسة من أجل جذب الأشخاص ذوي الكفاءات والمهارات والخبرات المناسبة لشغل 

 الوظائف المتاحة.

 :المكتبات الأكاديمية

هي مكتبات المدارس العليا وتعتبر مؤسسات معلوماتية ضمن مؤسسات التعليم العالي و هي نوع من  

المكتبات المتخصصة تهدف إلى توفير الموارد المعرفية وتقديم خدمات للمجتمع الأكاديمي] طلبة، أساتذة، 

 باحثين [.

 المعرفة : 
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 ستخدام والتطبيق في حل مشكلة معينة هي معلومات منظمة تم تحليلها وربطها بالخبرة قابلة للا 

 إدارة المعرفة: 

هي نظام متكامل من العمليات المتعلقة بإنشاء المعرفة وتنظيمها وتخزينها ونشرها وتطبيقها لتحقيق 

 أهداف المؤسسة بكفاءة 

 الرأسمال البشري : 

ويلها المؤسسة والتي يمكن تحهو تراكم مجموع المهارات والخبرات والمعارف التي يمتلكها الموظف داخل 

 .إلى قيمة مضافة أو إنتاجية أعلى

 . صعوبات الدراسة: 1

 الصعوبات التي تم مواجهتها في هذه الدراسة نذكر :  من بين

 ضيق الوقت 

 عدم توفر المصادر في المكتبات 

  نقص المراجع باللغة العربية 

 



 

 

  

 

 

 
                                  

         

                    

 

 
      

                                                      

 إدارة ممارسات ومفاهيم                                                         

 الكفاءات بالمكتبات                                          

 الأكاديمية                                                
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 : تمهيد

عد تالأداء المؤسس ي، و فع كفاءة ر أصبح تطوير الكفاءات البشرية ضروريا لضمان مواكبة التطورات و 

إدارة الكفاءات من أهم الأساليب الحديثة لتحقيق أهداف المكتبات وتتمثل أهميتها في استقطاب الكفاءات 

 .دف هذا الفصل إلى تقديم إطار نظري متكامل. ويهحتتفا  ههاال حفيزها و تالمناسبة و 

 ماهية الكفاءة . 2.1

أضحى مفهوم الكفاءة مفهوم متعدد الأوجه خاصة مع التحولت التكنولوجية العصرية، فقد اختلف 

 لمؤسسة.اإستراتيجية الباحتثون في وضع تعريف محدد لها، كما أن مفهوم الكفاءة يحتل مكانة أساسية في 

 ها ومستوياتها.من خلال هذا المطلب سنتطرق إلى ماهية الكفاءة من خلال مفهومها و أنواعها وأبعاد

  La compétence: مفهوم الكفاءة . 2.2.1

 لغة: 

عْلٍ و 
ُ
 على وزن ف

ُ
فء والكفؤ

ُ
فءُ : هو النظيرُ وكذلك الك

ُ
 الك

ُ
 بالفتح والمدّ، و اعُل و ف

ُ
اءة

َ
ف
َ
صدر الك

َ
قال : يُ لم

اءَة 
َ
ف
َ
سَاوي، ومِنهُ الك

ُ
ظِيرُ والم فِيءُ النَّ

َ
هُ، و الك

َ
سْرِ وهُوَ في الأصلِ مصدَرٌ، أيْ ل نظِيرَ ل

َ
اءَ لهُ بالك

َ
ي النّكاحِ، ف ل كِف

ا للمرأة في دينها ونسبِها وبيتهاهو  وجُ مُسَاويًّ ا ،و أن يَكون الزَّ
َ
هُ مُك

َ
أ
َ
اف

َ
لا، وك

َ
ماث

َ
ان : ت

َ
يئ

ّ
 الش

َ
أ
َ
اف

َ
هُ، فوتك

َ
ل
َ
اء : ماث

َ
 وكِف

ً
ة
َ
أ

اءَ الوَاجِبِ 
َ
هُ  وفي كلامِهم : الحَمدُلله كِف

َ
 1: أي قدْر ما يكونُ مُكافِئًا ل

ُ
أ
َ
اف

َ
تَك

َ
ؤمِنونَ ت

ُ
، وفي الحديث الشريف }وَالم

هُمْ 
ُ
تَان { وفي حتديث النبي صلى الله عليه وسلم : } دِمَاؤ

َ
افِئ

َ
ان مُك

َ
ات

َ
وِيَتانِ تسسَامُ { أي متماثلتان و  عن الغلام ش

درِ، و 
َ
 في الق

َ
ا قام بهك

َ
افِئًا لِم

َ
ءَ مُتَك

َ
هُ على صَنْعِهِ : جازَيتُهُ جزا

ُ
أت
َ
يْتُهُ سَاوَيتُهُ، وكاف

َ
لُ ش يءٍ س.  اف

ُ
اوى شيئا فهو وك

هُ : قال تعالي : 
َ
افِئٌ ل

َ
حَتدٌ  }مُك

َ
 أ
ً
فُؤا

ُ
هُ ك

َ
نْ ل

ُ
مْ يَك

َ
.  { وَل

ً
ظِيرا

َ
 ن
َ
 ول

ً
هُ مُساوِيا

َ
 2أي ليس ل

 : اصطلاحا

 ن.لقد تنوعت المفاهيم التي تناولت الكفاءة من زوايا مختلفة نتسيجة اختلاف أراء الباحتثي       

ويات(  لعشرين عالم اللسانيات )اللغالحادي و افقد عرّفها أحتد أهم المفكرين المؤثرين في القرن العشرين و 

(chomsky أنها "دراية المؤلف بلغته" وهو تعبير يشير إلى المعرفة : )الفرد،  الضمنية العميقة التي يمتلكها

أي أن الإنسان ل يحتاج إلى تعلم كل جملة على حتدة، بل لديه نظام داخلي يقوم بتوليد جمل مبنية على 

 .قواعد مدمجة في عقله

( : على أنها القدرة على تطبيق المعارف في الممارسة AFNORكما عرفتها الوكالة الفرنسية للتقييس ) 

 .العملية

                                                           
  197 ،ص. 4004مكتبة الشروق الدولية،ر: مص .4ط الوسيط. المعجم واخرون. ، ...ابراهيم مصطفى، 1 

[. 00/04/4042يرم  تم الاطلاع. ]17/01/4041صيد، أحمد. مفهوم الكفاءة و أنظمة بنائها في المقاربة بالكفاءات. مجلة الباحث ] على الخط[ 2 

 dzhttps://asjp.cerist.    :. متاح على40، ص 7، ع72مج 

https://asjp.cerist.dz/
https://asjp.cerist.dz/
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والسلوك  والمهارات والخبرة ( : أنها تركيبة من المعارفMEDEFوعرفتها المجموعة المهنية الفرنسية )

مارس في إطار محدد و 
ُ
ويمكن توضيح تركيبة الكفاءة في الشكل  1.تم تقييمها من خلال العمل الميدانييالتي ت

 التالي :

  

 

 

 

 

 

 

  الكفاءةتركيبة يوضح (: 2شكل رقم)

 

خذت 
ُ
مع تطور المفهوم أصبحت الكفاءة تحتل مكانة مهمة في الحياة المهنية، ومن أهم التعريفات التي أ

 بعين العتبار : 

: الكفاءة ل تكمن في الموارد )المعارف، القدرات... إلخ( التي يجب تعبئتها، بل في  4991غي لوبوتيرف عام   

فعيل عدة ويضيف: الكفاءة هي تعبئة أو تالمعرفة بالتعبئة،  عملية التعبئة نفسها؛ الكفاءة تنتمي إلى مجال

 معارف، في سياق وظروف معينين 

 على المستوى النظري، يصعب تحديد مفهوم الكفاءة حتيث توجد تعاريف متعددة: 

مكتسسباته  الداخلية )معارف، مهارات،  ( :  "على أنها قدرة الفرد على توظيفBikersوقد عرفها بيكرز )

 وسلوكيات( وإمكانيات المؤسسة الخارجية بشكل متكامل لمواجهة المهام المعقدة "

تي يشهدها العالم اليوم ظهر مفهوم الكفاءة الرقمية وهي امتلاك الفرد المهارات التقنية لومع التطورات ا

  2مية بطريقة هادفة في أداء المهام.والعلمية اللازمة للتوظيف، واستخدام التقنيات الرق

 وتتكون الكفاءات من ثلاثة عناصر:   

                                                           
 الموارد البشرية. مجلة وحدةدارة برباش، توفيق. التحول من الكفاءة الفردية إلى الكفاءة الجماعية ضمن الممارسات الحديثة لإ ،كشاط ، أنيش1 

 :. متاح على100، ص 04ع،  00مج . [02/04/4042 تم الاطلاع يوم. ]74/4071الموارد البشرية  ] على الخط [ دارة إالبحث في تنمية و
 8https://asjp.cerist.dz/en/article/3708 

 دعبد المؤمن، عبد الحميد، حدو، محمد. مدى تأثير الكفاءات الرقمية على الأداء الوظيفي في المؤسسة التعليمية. مجلة دراسات في الاقتصا2 

 . متاح على: 71. ص07. ع71[. مج44/01/4042. ] تم الاطلاع يوم 4044والتجارة والمالية] على الخط[
 1/260750https://asjp.cerist.dz/en/downArticle/263/13/ 

 الكفاءة

 مهارات

 خبرات

 سلوك

 معارف

https://asjp.cerist.dz/en/article/37088
https://www.google.com/search?q=%D9%85%D8%AF%D9%89+%D8%AA%D8%A3%D8%AB%D9%8A%D8%B1+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9%82%D9%85%D9%8A%D8%A9+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A1+%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A&oq=%D9%85%D8%AF%D9%89+%D8%AA%D8%A3%D8%AB%D9%8A%D8%B1+%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9%82%D9%85%D9%8A%D8%A9+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A1+%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A+&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOdIBCDczODNqMGo3qAIPsAIB8QUIebrt7xfnR_EFCHm67e8X50c&client=ms-android-transsion&sourceid=chrome-mobile&ie=UTF-8#vhid=zephyr:0&vssid=atritem-https://asjp.cerist.dz/en/downArticle/263/13/1/260750
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   .المعارف: التي تتسيح فهم كيف تعمل الأشياء ويمكن اكتسساهها من خلال التدريب المسبق 

  .المهارات )المعارف الإجرائية(: التي توضح كيفية جعل الأشياء تعمل 

 كتسسب إل من خلال الخبرة.معرفة(: التي -ما وراء المعرفة )الميتا
ُ
 1تمكن من إدارة المعارف ول ت

دام المهام الموكلة إليه باستخمن خلال هذه التعاريف يمكن القول أن الكفاءة هي قدرة المكتبي على إنجاز 

 .وذلك لأداء المهام بكفاءة وفعالية مهاراته وخبراته ومعارفه،

 : أنواع الكفاءة .1.2.1

التصنيفات التي وضعها الباحتثون للكفاءة إل أن أبرزها يتمثل في تصنيف ثلاثة هناك العديد من 

(، الكفاءات لمستوى الفرديكفاءات الأفراد: )ا ( وتتمثل في:CELILE DEJOUXمستويات وفقا ل )

 )المستوى التنظيمي(.: المستوى الجماعي(،الكفاءات التنظيمية ) الجماعية:

  الكفاءة الفردية:أ( 

المعارف العملية والمهارات والخبرات التي يكتسسبها الفرد من خلال التجربة والمشاركة في مختلف  هي تراكم

الأنشطة، وهذا النوع من الكفاءات يتسشكل نتسيجة التكوين المستمر والممارسات وتظهر أثناء الممارسة المهنية 

المهنية من خلال قدرة تكيف  من خلال قدرة تكيف وتأقلم الفرد مع مواقف معينة وتظهر أثناء الممارسة

 وتأقلم الفرد مع مواقف معينة.

ول يمكن تقييم كفاءة الفرد إل من خلال قياسها في سياق وظيفي معين حتيث يمكن ملاحتظته وتقييمه 

 2.استسنادا إلى معايير محددة متعلقة بمنصب عمل معين

 الكفاءة الجماعية :ب( 

تعرف الكفاءة الجماعية  بأنها: قدرة المؤسسة على تأمين متنوع للزبون الداخلي أو الخارجي، بأفضل  

 عرض ممكن من الجودة والسعر 

": الكفاءة الجماعية هي نتسيجة تنشأ من التعاون وأفضلية التجميع الموجودة  Le Botert( 0222حتسب )

جملة من المعارف: معرفة تحضير عرض أو تقديم  بين الكفاءات الفردية، وتنضمن الكفاءة الجماعية

 3مشترك، معرفة التصال، معرفة التعاون، معرفة أخذ أو تعلم الخبرة جماعي.

 

 

                                                           
1 Ramdani, Lada , Zaoui, Asma . Management des compétences : nouvelle enjeux stratégique pour la gestion 
ressources humaines . Dirassat journal économique [ en ligne ]2017 . [08/04/2025].vol 8, n° 1, pp 332. 
Disponible à: https://www.researchgate.net 

لخط[ ابراف، يزيد ، عامر، بشير. دور تسيير المسار المهني في تنمية الكفاءات البشرية في الادارات العمومية. مجلة المالية و الأسواق ]على   2 

. متاح على: 140، ص 00[. مج71/04/4042تم الاطلاع . ]42/74/4079

xWChv0HHaumIOsQFnoECB4QAQ&usg=https://asjp.cerist.dz/en/article/104472&ved=2ahUKEwjv_JPX9tWMA
 D_6XjzuOIqR-AovVaw1cXOhXQFDz 

صولح، سماح. دور تسيير الرأسمال البشري في تحقيق التميز للمؤسسة المتعلمة دراسة ميدانية حول مراكز البحث العلمي في الجزائر ]على 3 

. متاح على: 00[. ص 09/01/4042م الاطلاع يوم . ]ت4074الخط[. أطروحة دكتوراه. علوم اقتصادية. بسكرة: جامعة محمد خيضر، 

 biskra.dz-http://thesis.univ 

https://www.researchgate.net/
https://www.google.com/url?sa=t&source=web&rct=j&opi=89978449&url=https://asjp.cerist.dz/en/article/104472&ved=2ahUKEwjv_JPX9tWMAxWChv0HHaumIOsQFnoECB4QAQ&usg=AovVaw1cXOhXQFDz-D_6XjzuOIqR
https://www.google.com/url?sa=t&source=web&rct=j&opi=89978449&url=https://asjp.cerist.dz/en/article/104472&ved=2ahUKEwjv_JPX9tWMAxWChv0HHaumIOsQFnoECB4QAQ&usg=AovVaw1cXOhXQFDz-D_6XjzuOIqR
http://thesis.univ-biskra.dz/
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 ستراتيجية: ال  الكفاءةج( 

 فإنّ الكفاءات الأساسية للمؤسسة تتكون من أربع عناصر :  LEONARD – BARTONحتسب 

  قاعدة المعارف 

  الأنظمة التقنية 

  قيم ومعايير 

  1أنظمة التسسيير 

 

 

 قاعدة المعارف

 

 

 

                

 العناصر الأربع للكفاءات الأساسية :(1شكل رقم)                         

                                                           
 المرجع نفسه صولح، سماح.1 

 الأنظمة التقنية

 قيم ومعايير

أنظمة التسيير    
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ها تمتلكها المنظمة أو المؤسسة ل يمتلكستراتيجية هي مهارة أو قدرة خاصة ويمكن القول أن الكفاءة الإ   

الجميع، تفيد المؤسسة وتساعدها على النجاح؛ ل يمكن سرقتها أو نسخها، تميز المؤسسة عن غيرها كونها 

 التالي:  في الشكلستراتيجية ويمكن تلخيص نموذج للكفاءة  الإ  1تساعدها في إدارة العمل بكفاءة .

 اتيجية ستر نموذج الكفاءة الإ (: 3شكل رقم)

 كالتالي : حسب النوعية المهنية أنواع الكفاءةويمكن تصنيف 

وتشمل القدرة على تصور المكتبة أو المنظمة وإدراك علاقاتها بالمحيط الكفاءات الفكرية )التصورية(: 

 الخارجي، لأن هذه التصورات تسهل عملية فهم وصياغة أهداف المنظمة.

 .السلوكي للموظف وعلاقته بالمسؤول وباقي الموظفينتتعلق بالجانب الكفاءات الانسانية: 

المنظمة التي تعتمد على التطور التكنولوجي والأدوات التقنية تحتاج إلى موظفين ذوي التقنية:  الكفاءة

  2كفاءات ومهارات عالية وخبرات كبيرة لسهولة التعامل مع التقنيات الحديثة

 

 

                                                           
  00السابق. ص  عسماح. المرجصولح،   1 

جامعة  .لطلبة الماسةةتر تخصةةص اقتصةةاديات العمل. تيارتنجاح، عائشةةة. محاضةةرات في مقياا إدارة الكفاءات. ]على الخط[. مطبوعة موجهة 2 

https://fsecsg.univ-تةةةةةةةاح عةةةةةةةلةةةةةةةى: مةةةةةةة. 74[. ص70/04/4042تةةةةةةةم الاطةةةةةةةلاع يةةةةةةةوم ] .4071ابةةةةةةةن خةةةةةةةلةةةةةةةدون، 
 s.pdftiaret.dz/pubsenligne/a_nedjah_comptetence 

https://fsecsg.univ-tiaret.dz/pubsenligne/a_nedjah_comptetences.pdf
https://fsecsg.univ-tiaret.dz/pubsenligne/a_nedjah_comptetences.pdf
https://fsecsg.univ-tiaret.dz/pubsenligne/a_nedjah_comptetences.pdf
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 : الكفاءة أبعاد .3.2.1

عاريف كثيرة ت فيالدراسات التي تتكلم على مفهوم الكفاءات بشكل عام تشترك في نقاط معينة وأدبيات      

 :لتي تتمثل فياأنواع من المعارف تتكرر بشكل مستمر  و  3من الكفاءات نجد 

دمجة في سياق مهيكلة و م: هي حتصيلة معلومات مستوعبة و (  LA CONNAISSANCEالمعرفة )• 

مجموعة المعارف المهنية القاعدية الضرورية للممارسة الوظيفة، مثل  مرجعي خاص بالمؤسسة، فهي

تقنيات المحاسبة تقنيات السكرتارية...، وهي معلومات يمكن مشاركتها وتعلمها من قبل الآخرين داخل 

 المؤسسة. 

حتوي على جانبين: جزء نظري وجزء ت: تعني الخبرة؛ و  (SAVOIR-FAIRE المعرفة العلمية )• 

وهي القدرة على التصرف بصفة ملموسة، وهذا حتسب الأهداف المحددة مسبقا، حتيث تعبر عن تطبيقي، 

ختلف هذه المهارات من تمجموع المفاهيم المكتسسبة عن طريق الستعمال، الأنشطة، الإجراءات ...الخ، و 

 مستوى إداري إلى آخر حتسب طبيعة المهام التي تمارس فيه.

يزات الشخصية المرتبطة الم: تتمثل في مجموع المواقف و  (SAVOIR-ÊTREالمعرفة السلوكية  )• 

كالترتيب، الدقة، روح المبادرة ...الخ، وسوآءا كان سلوك  بالموظف، والمطلوبة عند ممارسة النشاط المعني،

ميز فهو يت ،النسان يتوافق مع توجيهات المؤسسة ويساعد على تحقيق أهدافها أو عكس ذلك او محايدا

 لخصائص وهي :بمجموعة من ا

 السلوك الإنساني يسعى إلى تحقيق أهداف يريدها النسان. -

 السلوك الإنساني يتسشكل بفعل تأثير مجموعة متنوعة من العوامل. -

 1السلوك  الإنساني متجدد ومتغير بحسب تغير الأهداف والظروف المحيط. -

 : الكفاءةخصائص . 2.2.1

لمواكبة التطورات المتسسارعة في مختلف إضافة للمنظمة  الكفاءات على أنها مجرد لم تعد تقتصر 

الخصائص  للكفاءة نذكر  هذهفالكفاءات عبارة عن مفهوم واسع ومتعدد الخصائص ومن أهم المجالت، 

 منها : 

  الكفاءة ذات غاية: يكون الفرد كفئ إذا استطاع تأدية مهام أو نشاطات بصفة كاملة، حتيث

 معارف مختلفة قصد تحقيق هدف أو نشاط معين.يتم في هذه الخاصية توظيف 

 .مفهوم مجرد: أي أنها غير مرئية،  يمكن فقط ملاحتظة الأنشطة الممارسة ونتائجها 

  مكتسسبة: يتم اكتسساب الكفاءة من خلال التدريبات، فلا يمكن أن يولد الفرد كفؤ لأداء

 عمل أو مهمة معينة.

                                                           
أهمية ودور الكفاءات البشرية داخل المنظمات. مجلة التنمية وإدارة الموارد البشرية] على الخط[ . بن أحمد، نوال ،بويحياوي، ابراهيم 1 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/38796. متاح على : 74،ص 00، ع 04[. مج 49/01/4042تم الاطلاع يوم . ]07/00/4070

https://asjp.cerist.dz/en/article/38796
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  وتشكيلها تتم من خلال تفاعل العناصر والمكونات تتم بطريقة ديناميكية: أي أن صياغتها

 1المختلفة.

  :يكون نحو وظيفة معينة وكل جزء من مهاراته كل فرد يتمتع بمهارات معينة، ذات جدوى

 .. لأن الكفاءة ترتبط بوضعيات الوظيفة المحددة للفردلتحقيق النتائج المرغوبة

  :تائجها ولكن ن، السلوكيات والتصرفات يمكن فيها فقط ملاحتظة أي أنها غير مادية، مجردة

  .ملموسة

  :هذه أي أن الأفراد ذوي الكفاءات والمهارات إذا لم يتم لهم السماح بإظهار الديمومة

 2، وبعدها يتعذر على المنظمة الستفادة منها.المهارات فإنها تتلاش ى وتصبح غير دائمة

 : ستويات الكفاءةم .1.1.2

إن مفهوم الكفاءة ناتج عن تراكم وتجميع العديد من العناصر وهي البيانات، المعلومات، المعارف، 

 الخبرة. 

 هي مجموعة من الحقائق أو الوقائع رموز...الخ (:  : معلومات خام ) كالأرقام، التواريخ،البيانات

 حتكم مسبق. الأولية لم تتم معالجتها وتنظيمها، يتم عرضها دون الخضوع لأي تأويل أو

 هي بيانات تم التحقق من مصداقيتها، تتحول لمعرفة عند استخدامها  بتحقيق هدف المعلومات :

 معين

 يرى  المعرفة :"DRUCKER"  أن المعرفة هي ترجمة المعلومات إلى أداء لتحقيق مهمة محددة أو

 لفكرية.إيجاد ش يء محدد وهذه القدرة ل تكون إل عند البشر ذوي العقول و المهارات ا

 الخبرة هي مستوى متقدم من الكفاءة، ناتج عن قدرة كبيرة على التحكم في المعارف  الخبرة :

  3واستخدامها بفعالية 

 

 

 

 

                                                           
قادري، محمد. دور إدارة الكفاءات في تطوير الموارد البشرية دراسة حالة مؤسسة مطاحن عمر بن عمر ] على الخط[. مذكرة ماستر. اقتصاد 1 

https://dspace.univ-. متاح على: 21[. ص 44/01/4042تم الاطلاع يوم ] 4079، 7924ماي 0وتسيير المؤسسات. قالمة: جامعة 
 guelma.dz/jspui/bitstream/123456789/10241/1/KADRI_MOHAMED1601938405.pdf 

الخط[.  ]على في تعزيز الميزة التنافسية لمؤسسات الصناعات الروائية الجزائرية دراسة حالة مجمع صيدالمرزوقي، ياسر. دور إدارة الكفاءات 2 

. متاح على: 04. ص[74/04/4042]تم الاطلاع يوم  4070، 1دكتوراه. تسيير موارد بشرية. الجزائر: جامعة الجزائرأطروحة 

 alger3.dz/jspui/handle/123456789/1753-https://dspace.univ 

. ستراتيجيةالتميز ] على الخط[. مذكرة الماجستير. تخصص الإدارة الإإستراتيجية بن جدو، محمد الأمين. دور إدارة الكفاءات في تحقيق 3 

. متاح على: 1[. ص74/04/4042تم الاطلاع يوم . ]4071-4074العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، سطيف: كلية 

1-setif---abbas-ferhat-magister/universite-de-emoirealgerie.com/2283968708910913/m-https://theses  

https://dspace.univ-guelma.dz/jspui/bitstream/123456789/10241/1/KADRI_MOHAMED1601938405.pdf
https://dspace.univ-guelma.dz/jspui/bitstream/123456789/10241/1/KADRI_MOHAMED1601938405.pdf
https://dspace.univ-guelma.dz/jspui/bitstream/123456789/10241/1/KADRI_MOHAMED1601938405.pdf
https://dspace.univ-alger3.dz/jspui/handle/123456789/1753
https://theses-algerie.com/2283968708910913/memoire-de-magister/universite-ferhat-abbas---setif-1
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 معطيات                     معلومات                       معارف                        خبرة                             

Transcend                                        Assimilier                       Acter                                      
                                          

 يوضح مستويات الكفاءة (: 2رقم ) شكل                                                          

 دخل إلى إدارة الكفاءات م .1.1

كفاءات الإدارة مع تزايد متطلبات المؤسسات وتطور أساليب العمل، أصبح من الضروري تبني مفهوم 

داخل المؤسسات، بحيث يندرج هذا الأخير ضمن مقاربة إدارة الموارد البشرية وقد اقترن بالتغيرات الحاصلة 

 لضمان استدامة الأداء الفعال وتحقيق أهدافها مهمالبشري  في البيئة الداخلية والخارجية، باعتبار المورد

 .لإستراتيجيةا

الكفاءات و أهدافها، بالإضافة إلى  مجالتها، كذلك إبراز إدارة سنتطرق في هذا المبحث إلى تقديم مفهوم 

 الدور الذي تلعبه المعرفة في تعزيز هذه العملية.

 Gestion des compétences مفهوم إدارة الكفاءات: .2.1.1

إدارة الكفاءات هي توجّه إداري معاصر ناش ئ من إدارة الموارد البشرية، يهدف إلى استقطاب الأفراد 

أصحاب الكفاءات وذوي الأداء المتميّز، وثم تطويرهم والمحافظة عليهم، وتلبية احتتياجاتهم الحالية 

ت إدارة الكفاءات على أنها استخدام أس
َ
اليب وأدوات خاصة ترتكز على الكفاءات والمستقبلية، كما عُرِّف

وذلك في جميع وظائف إدارة الموارد البشرية، بحيث يتم من خلالها جذب الأفراد ذوي الكفاءة للمؤسسة 

 1لتحقيق أهداف وطموحتات المؤسسة.

بمحرّك التغيير، فبمجرّد تحديد أهداف المؤسسة    "Celile Dejoux"عرفت إدارة الكفاءات  من طرف

ارة الكفاءات بتقليل الفجوات بين الكفاءات المطلوبة من طرف المؤسسة والتي ترغب في امتلاكها، تقوم إد

من  . ويتم العمل على تقليل هذه الفجواتالمنظمة أو المؤسسةحتقيقة والملاحتظة في  المتاحتةوالكفاءات التي 

مجال  العناصر الأخرى في خلال تطوير كفاءات الموارد البشرية عن طريق سياسة التدريب التي تؤثر على

 2الموارد البشرية : التوظيف، التعويضات، إدارة المسار المهني.

                                                           
مقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء إدارة الكفاءات. مجلة العلوم التربوية إستراتيجية الزهراني، نسرين علي عبد الله.   1 

تاح على: م .127، ص 7ع، 70[ .مج00/04/4042تم الاطلاع يوم . ]04/01/4044و النفسية]على الخط[ 

 https://jeps.qu.edu.sa/index.php/jep/article/view/2760 

 ةالجزائر: جامع .مالمساهمة إدارة الكفاءات في التمكين بالمؤسسات الجزائرية ]على الخط[. أطروحة دكتوراه إدارة الأع .بوشليت، مسعودة2 

https://dspace.univ-. متاح على 11[. ص00/4/4042 تم الاطلاع يوم ]. 4044-4047 ،1لجزائر ا
alger3.dz/jspui/handle/123456789/2574  

https://jeps.qu.edu.sa/index.php/jep/article/view/2760
https://dspace.univ-alger3.dz/jspui/handle/123456789/2574
https://dspace.univ-alger3.dz/jspui/handle/123456789/2574
https://dspace.univ-alger3.dz/jspui/handle/123456789/2574
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هي نموذج أو أسلوب قيادة المؤسسة يستسند إلى توظيف كفاءات بشرية وتطويرها وتنميتها لتعزيز الأداء 

ي  تحويل لكفاءات تعنالتنظيمي وقد تكون هذه الكفاءات فردية أو جماعية أو تنظيمية. وبالتالي فإن إدارة ا

 1الرأسمال البشري إلى ميزة تنافسية مستدامة للمؤسسة

من خلال هذه التعاريف بمكن أن نستنتج ان إدارة الكفاءات هي عملية أو طريقة منظمة لتطوير مهارات 

 الموظفين أو العاملين بما يتسناسب مع متطلبات العمل

 التطور التاريخي لدارة الكفاءات:  .1.1.1

 الأولى : )سنوات الثمانينات ( المرحتلة 

في نهاية الستينات ظهرت أزمة في سوق العمل تمثل في تفش ي البطالة نتسيجة قلة الكفاءات والمهارات 

وهجرتهم خارج المنظمات. وبقيت على هذا الحال حتتى الثمانينات مما جعل المنظمات تعاني من انعدام 

لعدم الوقوع  حتل إلى الوصول أدى بالمفكرين والإدارات إلى التفكير في  الكفاءات واليد العاملة الكفؤة، هذا ما

 في هذه الأزمة مجددا.

وقد قامت أنذاك الكثير من المنظمات باعتماد الإدارة التنبئية للوظائف والتي بدورها ركزت على عدم 

ول لمرحتلة منصب حتالوقوع في نفس مشكلة انعدام اليد العاملة ذات الكفاءة، كان كل التفكير في هذه ا

صائص مستقبلا، وقد ركزت على تحليل خإستراتيجياتها التنبؤ وتوقع احتتياجات المنظمة التي تتماش ى مع 

 :  2البيئة الداخلية والخارجية من خلال اهتمامها  وتركيزها على أبعاد أهمها

وى للأفراد على المستالتركيز على الوظائف وإدارة العمالة : وذلك من خلال توقع احتتياجات المنظمة  ✓

الكمي والكيفي؛ تحديد احتتياجات المؤهلات مع تخصيص الموارد الداخلية لمواكبة كل ما هو جديد في 

الأجهزة والآلت؛ سهولة النتقال الداخلي للعاملين وذلك بتمكينهم من تغيير أدوارهم في الوظيفة؛ واعتمدت 

ت ستراتيجيتين الأولى تمثلت في التدريب المهني لتحقيق التطابق بين مهاراإللوظائف على  يةئالتنبدارة الإ 

العمال واحتتياجات المنظمة وذلك لتطوير المهارات  والثانية تمثلت في تصميم الوظائف أو إعادة هيكلة 

 الوظائف لتصبح أكثر مرونة.  

على  الحديثة للوظائف والكفاءاتدارة التركيز على التنبؤ والستسباق: يمثل هذا البعد في تركيز الإ  ✓

التنبؤ بما سيكون في المستقبل والتخطيط لتخاذ اجراءات استسباقية للتكيف مع التحديات  قبل حتدوثها 

                                                           
1 MEHIRI, hanan, RACELMA, houria. La GRH face au défi de management des compétences cas: CNR de tizi-
ouzou [en ligne] . gestion des ressources humaines. Diplôme de Master en sciences de gestion. Tizi-ouzou : 
université mouloud mammeri, 2020-2021. [12/04/2025]. Pp24. Disponible à: 
https://dspace.ummto.dz/handle/ummto/17788  

حمدي،  أبو القاسم. إدارة الكفاءات والتطوير التنظيمي.] على الخط [. مطبوعة محاضرات مقدمة لطلبة سنة أولى ماستر. إدارة الموارد   2 

 ص. متاح على: 740[. 4042 -04-00.] 7940البشرية. الأغواط. جامعة عمار ثليجي، 
https://www.researchgate.net/profile/Hamdi_Abouelkacem/publication/340253852_adart_alkfaat_walttwyr_

655ba6fdcc139c0fc0da/aaltnzymy_Competencies_management_and_Organizational_development/links/5e7f
 development.pdf-Organizational-and-management-Competencies-altnzymy-walttwyr-alkfaat-dart   

https://dspace.ummto.dz/handle/ummto/17788
https://www.researchgate.net/profile/Hamdi_Abouelkacem/publication/340253852_adart_alkfaat_walttwyr_altnzymy_Competencies_management_and_Organizational_development/links/5e7f655ba6fdcc139c0fc0da/adart-alkfaat-walttwyr-altnzymy-Competencies-management-and-Organizational-development.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Hamdi_Abouelkacem/publication/340253852_adart_alkfaat_walttwyr_altnzymy_Competencies_management_and_Organizational_development/links/5e7f655ba6fdcc139c0fc0da/adart-alkfaat-walttwyr-altnzymy-Competencies-management-and-Organizational-development.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Hamdi_Abouelkacem/publication/340253852_adart_alkfaat_walttwyr_altnzymy_Competencies_management_and_Organizational_development/links/5e7f655ba6fdcc139c0fc0da/adart-alkfaat-walttwyr-altnzymy-Competencies-management-and-Organizational-development.pdf
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وذلك من خلال تقييم الموارد الداخلية للمنظمة ) مهارات الموظفين ( ودراسة العوامل الخارجية ) التغيرات 

 التكنولوجية الحديثة(.

 نية: )سنوات التسسعينات( :المرحتلة الثا 

الكفاءات كبديل للإدارة التنبئية للوظائف والكفاءات والتي إدارة شهدت هذه الفترة ظهور تأسيس 

واجهت تحديات كبيرة كالتكلفة العالية وعدم مواجهة مشكلة البطالة كل هذا ساهم في إنشاء إدارة 

 بنيها إلى قسمين : الأول النموذج الأمريكيالكفاءات لتحقيق أهداف المؤسسة ولذلك فقد انقسم نموذج ت

يرى أن الكفاءة هي سلوك الموظف أثناء أدائه لعمله، أما الثاني النموذج البريطاني يعتبرها قدرة الفرد على 

  1تحسبن أدائه ومهاراته.

 إدارة الكفاءات :  . عمليات3.1.1

أصبحت المؤسسات تعطي أهمية كبيرة للكفاءات ، خاصة في ظل التغيرات التي يشهدها العالم ، الأمر 

الذي أدى هها إلى تركيز نشاطاتها على كيفية إدارة هذه الكفاءات، وكذا كيفية تطويرها وتقييها، وهذا قصد 

يما الكفاءات بصفة كاملة، وف الوصول إلى الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها من خلال محاولة استغلال هذه

 2يلي مختلف العمليات المتعلقة بإدارة الكفاءات: 

و يقصد به عملية تحديد المهام والمسؤوليات المطلوبة في العمل، تساعد تحليل العمل:  .2

هذه العملية على اختيار الموظف المناسب لشغل المنصب، كما يساهم في مساعدة الموظف 

 داخل بيئة العمل. ؤولياتهفي اطلاعه على مهامه و مس

هو عملية البحث والدراسة والتحري عن الموارد البشرية ذات الكفاءة : لاستقطابا .1

الشاغرة في مختلف المستويات التنظيمية والعمل على جذهها  المناصبوالتأهيل لملء 

 وانتقاء الأفضل من بينها للعمل في المنظمة.

الأفراد المناسبين الذين تتوفر فيهم مقومات شغل يقصد هها اختيار الاختيار والتعيين:  .3

 3الوظيفة، وتساهم هذه العملية في تنظيم عمليات التوظيف داخل المنظمة.

افز .2 : هي مجموعة العوامل التي تدفع الأفراد للتصرف بطريقة معينة أو أسلوب الحو

صرف لوك أو تمعين، وهي أيضا الرغبات والحتتياجات التي تقود الفرد وتدفعه إلى اتخاذ س

                                                           
 740حمدي،  أبو القاسم.  المرجع السابق. ص 1 

صص اقتصاد و تسيير عيشوش، عواطف. محاضرات في إدارة الكفاءات. ]على الخط[. مطبوعة موجهة لطلبة السنة الثانية ماستر تخ  2 

https://fsecsg.univ-  .متاح على: 44[. ص70/04/4042تم الاطلاع يوم .]4040المؤسسات في علوم الاقتصاد. الوادي . جامعة الوادي، 
 ptetences.pdftiaret.dz/pubsenligne/a_nedjah_com 

استقطاب الكفاءات في المؤسسة الاقتصادية دراسة ميدانية لعدد من إستراتيجيات عينوا ، رضوان.  ؛ثابت أول ، وسيلة  ؛براهيمي، آسية   3 

. متاح على: 009، ص70مج  [.00/04/4042] تم الاطلاع يوم  .4071]على الخط[   المؤسسات الجزائرية. مجلة الوحدات للبحوث والدراسات

https://asjp.cerist.dz/en/article/77519&ved=2ahUKEwjO5NWI49OMAxXy9bsIHegtIA4QFnoECB4QAQ&usg=AOv
 Vaw00e5PLw3jKQv3ElbjrQ2Ag 

https://fsecsg.univ-tiaret.dz/pubsenligne/a_nedjah_comptetences.pdf
https://fsecsg.univ-tiaret.dz/pubsenligne/a_nedjah_comptetences.pdf
https://fsecsg.univ-tiaret.dz/pubsenligne/a_nedjah_comptetences.pdf
https://asjp.cerist.dz/en/article/77519&ved=2ahUKEwjO5NWI49OMAxXy9bsIHegtIA4QFnoECB4QAQ&usg=AOvVaw00e5PLw3jKQv3ElbjrQ2Ag
https://asjp.cerist.dz/en/article/77519&ved=2ahUKEwjO5NWI49OMAxXy9bsIHegtIA4QFnoECB4QAQ&usg=AOvVaw00e5PLw3jKQv3ElbjrQ2Ag
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ظة والمحاف ،معين. وتسهم الحوافز في المحافظة على أداء وفعالية واستمرارية المنظمات

 1على كفاءات المنظمة وتحقيق الرضا الوظيفي.

: وهو أحتد العمليات المهمة لنجاح المنظمة، تسعى هذه العملية إلى  الاحتفاظ بالكفاءات .1

المحافظة على الكفاءات من خلال مجموعة من الأساليب والوسائل. تعتبر عملية 

الحتتفا  بالكفاءات ذات أهمية كبيرة تفوق أهمية الكشف عنها واستقطاهها لأن الأهم من 

 2التميز الستمرارية 

 :رى لدارة الكفاءاتالمجالات الكب .2.1.1

 (  و دوره في مجالات إدارة الكفاءات: GPECوالكفاءات ) للتوظيفالتسيير التقديري 

بتوفير الكفاءات الضرورية المؤسسة في الوقت المناسب وذلك من خلال التوفيق  GPECيسمح نظام 

بين احتتياجاتها الحالية والمستقبلية من حتيث العدد والكفاءات والتكاليف على المدى القصير المتوسط 

والطويل وذلك عبر تنفيذ خطط تتضمن التكوين والتوظيف والتنظيم وتحديد ساعات العمل وغيرها من 

توصيف، تقييم، تطوير، ونظم أساسية: على أربع محاور  GPECليات ولتحقيق ذللك يرتكز نظام الآ

 الرواتب.

والكفاءات هو عملية أو منهج لهندسة الموارد البشرية، يهدف إلى إعداد  للتوظيففالتسسيير التقديري 

الحاصلة بين  للفوارق  لتطبيقات التي تسعى إلى التقليص بكيفية التقديرامارسة ومراقبة السياسات و مو 

موارد المؤسسة واحتتياجاتها؛ سواء تعلق الأمر بالتسسيير الجماعي أو بالتسسيير الفردي. فهو يخص التسشغيل 

. فالذي يخص الكفاءات يعني كل الإجراءات التي تهتم بتطوير مؤهلات الفرد بما يتماش ى 
ً
والكفاءات معا

ه مجموعة الطرق التي تهتم بتتسبع التطورات على ومتطلبات الوظيفة؛ أما فيما يخص التسشغيل يقصد ب

 مستوى الوظائف. 

والكفاءات هو عملية التقدير المستمر لنوع وحجم الوظائف  للتوظيفومنه فإن التسسيير التقديري 

 3المستقبلية للمؤسسة، و البحث عن الطرق السليمة لتأهيل الموظفين الحاليين أو جلب موظفين جدد.

م فإن التسسيير التقديري  دِّ
ُ
ستراتيجي يهدف إلى إهو إطار  ( GPEC )والكفاءات :  للتوظيفمن خلال ما ق

مواءمة كفاءات الموظفين مع احتتياجات المؤسسة الحالية والمستقبلية من خلال تحليل الفجوات بين 

                                                           
علي صالح الغامدي، فوزية. دور إدارة الكفاءات البشرية في تحقيق التميز المؤسسي بجامعة الملك عبد العزيز من وجهة نظر أعضاء هيئة  1 

. متاح على: 000، ص00[. مج 00/01/4042تم الاطلاع يوم .  ]70/4044التدريا. مجلة كلية التربية ]على الخط[ 

 https://mkmgt.journals.ekb.eg 

 44عيشوش، عواطف. المرجع السابق. ص 2 

فرحاتي، لويزة. التسيير التقديري للتشغيل والكفاءات: من مبدأ تسيير المناصب إلى مبدأ تسيير الكفاءات. مجلة الاقتصاديات  ،مباركي، سامي  3 

. متاح على: 00، ص 04،  ع 01ج م [.07/02/4042تم الاطلاع يوم . ]4074البنكية وإدارة الأعمال] على الخط[ المالية 

https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8
 %AA+gpec&oq=GPEC#d=gs_qabs&t=1746120352207&u=%23p%3DglydNjId_P0J 

https://mkmgt.journals.ekb.eg/
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA+gpec&oq=GPEC#d=gs_qabs&t=1746120352207&u=%23p%3DglydNjId_P0J
https://scholar.google.com/scholar?hl=en&as_sdt=0%2C5&q=%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA+gpec&oq=GPEC#d=gs_qabs&t=1746120352207&u=%23p%3DglydNjId_P0J
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يرات لتنظيمية أمام التغالكفاءات المتوفرة مع الكفاءات المطلوبة، تطوير الكفاءات، ضمان الستدامة ا

 2هذا ما يوضحه المخطط التالي:   1التكنولوجية.

  

 

 يوضح المخطط الأساس ي للتسسيير التوقعي للوظائف و الكفاءات (:1شكل رقم )

 

 ( بأهمية بالغة في ثلاث جوانب رئيسية : GPECيتميز التسسيير التقديري للتسشغيل والكفاءات )

  المتعلقة بالتوظيف، التكاليف المتعلقة بالتدريب.التحكم في التكاليف: التكاليف 

 -.ترشيد القرارات: كالدوان الوظيفي والترقية والنقل والتوظيف المؤقت والدائم والتقاعد 

  (تطوير قابلية الستخدام للعمالL'employabilité يتم قياسها من خلال الأقدمية  في : )

  3الستخدام أو التوظيف.البطالة فكلما ارتفعت الأقدمية قابلها انخفاض 

ومن أهميته مواكبة التغيرات التكنولوجية، وتقليل مخاطر الوظائف التقليدية. فهو يُعتبر الخريطة 

وجه جميع المجالت الأخرى )التوصيف، التقييم، التطوير، الرواتب(.ستراتيجية الإ 
ُ
  التي ت

  L'élaboration de profilsإعداد مواصفات الكفاءات: أ( 

وهي واحتدة من المراحتل الأولى لإدارة الكفاءات تقوم بتحديد وتوضيح الكفاءات المطلوبة لتحقيق أحتسن 

أداء وظيفي ويمكن القول أنه على المستوى العملي تكون مواصفات الكفاءات حجر الزاوية في عملية إدارة 

بها ارات تطويرها  ورواتالكفاءات الفعالة حتيث تشكل مرجعية أساسية في تقييم الكفاءات، وتحديد مس

 وتوجد مجموعة من الطرق والأساليب لجمع معلومات حتول الوظيفة وتحليل الكفاءات من بينها  : 

  الملاحتظة في الميدان  : المراقبة المستمرة والمباشرة للموظفين أثناء تأدية مهامهم 

                                                           
 00فرحاتي، لويزة. المرجع السابق. ص ، مباركي، سامي1 

عي للوظائف و الكفاءات في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر موبيليا. قداش، سمية. واقع التسيير التوق2 

. متاح على: 92.ص 4،ع 04[. مج07/02/4042. ]تم الاطلاع يوم 01/74/4070المجلة الجزائرية للدراسات المحاسبية والمالية ]على الخط[. 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/142833 

. أطروحة ] على الخط[ التسيير التقديري للوظائف والكفاءات  كأداة لتحسين إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية .عومرية، مصطفى3 

متاح على  .41ص  [.49/04/4042تم الاطلاع يوم ] .4071لي، لمنظمات. معسكر: جامعة مصطفى اسطنبوادكتوراه. تخصص إدارة الأفراد و

mascara---stambouli-mustapha-doctorat/universite-de-algerie.com/2705326237746759/these-https://theses  

https://asjp.cerist.dz/en/article/142833
https://theses-algerie.com/2705326237746759/these-de-doctorat/universite-mustapha-stambouli---mascara
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  المقابلات الفردية والجماعية: اختيار عينة من الأعمال المتوفرة في المؤسسة وتتم في ضوئها مقابلة

 الموظفين. 

 .استمارات الكفاءات: تستخدم لجمع معلومات دقيقة حتول الكفاءات المطلوبة في المؤسسة 

 1ى بطاقة لحصول علبطاقات الكفاءات : تتسبين في مجموع المعارف العملية والإدارة المهنية تهدف ل

 1.مفصلة لمختلف الكفاءات الموجودة

( في  معرفة المهارات التي تحتاجها كل وظيفة في الوقت الحاضر ومستقبلا GPECتمثل دور )يو 

 .وتحديدها بوضوح

 : Évaluation des compétencesتقييم الكفاءات:  ب( 

مكن يتعتبر هذه المرحتلة من أهم المراحتل لإدارة الكفاءات وأحتد المجالت الرئيسية الكبرى لها باعتباره 

وهناك العديد من أدوات تقييم الكفاءات ترتكز على  ،جوانب القوة والضعف لدى الكفاءات من معرفة

 تحضير مرجعية معتمدة للكفاءات أهمها :

: تعتبر من الطرق الكلاسيكية في   Entretain annuel d'activitéمقابلة النشاط السنوية :  -

تقييم الكفاءات، فهي تسمح للمسؤول بإجراء مقابلة سنوية مع الموظفين لتقييم أدائهم العام، ومن شروط 

 نجاحتها إعلام الموظف بمحاور التقييم مسبقا حتتى يتمكن من الستعداد لها ومناقشتها.

افقة الميدانية : - تستخدم من قبل  : Le coachingأو    L'accompagnement terrain المر

 المسؤولين لتقييم الكفاءات وتقديم نصائح لهم ومساعدتهم على تطوير أدائهم لتحقيق الأهداف.

تسمح بتموضع كل فرد وفق مستويات  :Référentiel de compétencesمرجعية الكفاءات: -

ملية تستخدم  لتحديد الكفاءات المطلوبة لكل وظيفة وحتتى تكون الكفاءات المطلوبة لكل وظيفة، وهي ع

 المرجعية فعالة يجب إعلام المكتبي  مسبقا حتول الكفاءات المنتظرة منه.

منهجية مستعملة في تقييم الكفاءات من خلالها  : Assessment centreطريقة مركز التقييم :  -

 2( Assesseursيقيم الموظف من قبل المقيمين ) 

في وضع معايير واضحة لتقييم ما إذا كان الموظف يمتلك مهارات المطلوبة حتاليا أو   GPECيساعد 

 مستقبلا

 : Développement des compétencesتطوير الكفاءات: ت( 

من أبرز أركان عملية تطوير الموظفين التدريب والتعليم حتيث يساهم في تراكم الخبرات والمعارف لديهم 

على التكيف مع ظروف التحولت الحاصلة في البيئة الداخلية والخارجية  وقد ظهرت وهذا يساعدهم 

 أساليب تهدف إلى تطوير الكفاءات من أبرزها:

                                                           
صولح، سماح، منصوري، كمال. تسيير الكفاءات: الإطار المفاهيمي والمجالات الكبرى. مجلة أبحاث اقتصادية وإدارية ]على الخط[ جوان 1 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/38945. متاح على : 20، ص 07، ع04[. مج40/04/4240 تم الاطلاع يوم، ]4070

 04-00. ص السابقمنصوري، كمال. المرجع ،  صولح، سماح2 

https://asjp.cerist.dz/en/article/38945
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  : التكوين المرتكز على الكفاءاتFormation axée sur les compétences :  يتم فيه

نين ومش لاحتظة اركين قادرين على مالتركيز على استخدام تقنيات المقابلة ويستعمل من قبل مكوِّ

 وتقييم الكفاءات.

  :افقة المرتكز على الكفاءات يعمل  : Coaching axée sur les compétencesالتدريب بالمر

فيه المدربون على ملاحتظة السلوكيات الميدانية للموظف أثناء أداء عمله وفهم العلاقات الداخلية 

 1للكفاءات 

 .تدريبا، وفي أي مجال حتتى يكون الموظف مستعد لمهام الغدفي تحديد من يحتاج  GPECيساعد 
 

 :  rémunération des compétencesرواتب الكفاءات:  ث( 

تعتبر رواتب الكفاءات موضوعا مهما وحتساس، إذ يعتبر أن من يملك كفاءات ومهارات عالية يحظى 

بفرص نجاح أكبر، ففي الطريقة التقليدية كانت الرواتب تحدد بناءا على الوظيفة واليوم أصبحت 

 2الكفاءات عاملا مهما في تحديد الرواتب 

 للمستقبل وتشجيع اكتسساب المهارات ( في ربط الأجر بالكفاءات المهمة(GPECيساعد 

 والمجالت الكبرى لإدارة الكفاءات  GPEC: التداخل و العلاقة بين (6شكل رقم )           

 

 

                                                           
 01. ص هنفسمنصوري، كمال. المرجع ،  صولح، سماح1 

 04المرجع نفسه. ص  2 
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 المعرفة  كمكوّن أساس ي لدارة الكفاءات :  .1.1.1

 مفهوم المعرفة وأنواعها: .2.1.1.1

والتي ترتبط بقدرات النسان الأصلية  لبياناتالشامل للمعلومات و االستخدام الكامل و  هيالمعرفة 

لتصور والفهم من المعلومات التي تم الوصول إليها عن طريق البيانات اوالمكتسسبة والتي توفر له الإدراك و 

وهي المتزاج الكامل للمعلومات والبيانات التي ترتبط بقدرات النسان  1.الخاصة لظاهرة أو مشكلة معينة

 2له قادر على فهم وإدراك الأحتداث و الوقائع.الأصلية والمكتسسبة مما يجع

 :وقد صنفت المعرفة إلى نوعين معرفة ضمنية ومعرفة صريحة

 رمّزة، منظمة، قابلة للشرح  ،لواضحةا: وهي المعرفة الرسمية، المحددة و  المعرفة الصريحة
ُ
الم

سمى أيضا وتمكن نقلها للأفراد عن طريق التعليم، يو يمكن قياسها باستخدام بيانات كمية و 

حتقوق  ظهر في براءات الختراع وفيتبالمعرفة المتسسربة لإمكانية انتقالها إلى خارج المؤسسة و 

 .النشر كما تظهر في خدمات المؤسسة ومنتجاتها

 هي معرفة غير رسمية عكس الصريحة متحصل عليها عن طريق الخبرة ،  المعرفة الضمنية :

د تظهر في شكل إدراك معرفي أو فني ذاتي وتمتاز كونها قوتشكل جانبا من الرأسمال البشري و 

 3غير قابلة للتسسريب أو انتقالها إلى الآخرين. 

 هوم إدارة المعرفة:  مف. 1.1.1.1

طريقة لتحفيز الإبداع في المؤسسة أو المكتبة من أجل إنتاج وتوليد المعرفة ومن ثم إتاحتتها للمشاركة بين 

  4ا لأداء أعمالهم بكفاءة باستخدام وسائل التكنولوجيا الحديثة الأفراد الذين هم في حتاجة إليه

 علاقة إدارة المعرفة بإدارة الكفاءات: أ( 

العلاقة بين إدارة المعرفة وإدارة الكفاءات علاقة تكاملية، ومن أهم مسؤوليات إدارة المعرفة 

استخراج المعرفة الضمنية والخبرات والمهارات لدي الكفاءات البشرية والمتمثلة في المعرفة المكتسسبة أو 

 المعرفة الشخصية لأداء مهامه. 

 

 

                                                           
دراسة حالة شركة الاسمنت ببني صاف. مجلة التكامل  –بن ديدة، هواري. دور إدارة المعرفة في تنمية الكفاءات  ،نور الهدى  ،دينبن ال1 

 :. متاح على741، ص 04، ع 00[. مج41/04/4042تم الاطلاع يوم . ]72/00/4070 [على الخط]الاقتصادي 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/94868 

مذكرة ماجستير. تخصص علم  .كحلات، سمراء. تمكين المعرفة في المنظمة الجزائرية دراسة ميدانية بمكتبات جامعة باتنة ] على الخط [ 2 

https://dspace.univ-. متاح على  72 ص [.07/02/4042تم الاطلاع يوم . ]4000المكتبات. قسنطينة: جامعة منتوري، 
 ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/24026/1/01.pdf 

    441صولح، سماح. المرجع السابق. ص   3 

تخصص إدارة الموارد البشرية  .ومة، صفية. إدارة المعرفة كمدخل لتنمية الكفاءات  البشرية في المنظمات]على الخط [. أطروحة دكتوراهبن د  4 

https://dspace.univ-.  متاح على 14[. ص 40/04/4042 تم الاطلاع يوم . ]4047 ،. تيسمسيلت: جامعة أحمد بن يحيى الونشريسي
 tissemsilt.dz/handle/123456789/198 

https://asjp.cerist.dz/en/article/94868
https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/24026/1/01.pdf
https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/24026/1/01.pdf
https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/24026/1/01.pdf
https://dspace.univ-tissemsilt.dz/handle/123456789/198
https://dspace.univ-tissemsilt.dz/handle/123456789/198
https://dspace.univ-tissemsilt.dz/handle/123456789/198
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 :ت أهمية إدارة المعرفة في إدارة الكفاءاب( 

  إطلاق القدرات الذهنية والفكرية للكفاءات البشرية في المنظمة على كافة المستويات، والمساهمة

 في رفع الإنتاجية و تحسينها، من خلال  اتخاذ القرارات وتوفير أفضل الحلول للمشكلات .

  ت اليجابية التحول تنمية  الكفاءات البشرية على التعامل مع المتغيرات و التطورات وذلك لستسثمار

 .أو تفادي  التحولت السلبية والمخاطر والتهديدات الناجمة عنها

 دارة الكفاءات:إأثر إدارة المعرفة في ت( 

 .تثبيت المعرفة المتوفرة وتوثيقها وتطويرها ومشاركتها بين أفراد المؤسسة 

  ي عمل البشرية من خلال تبنتدعم الستفادة من الممارسات المتوفرة والمكتسسبة من طرف الكفاءات

 لتعزيز المعرفة التنظيمية.

  صر الكامنة في العنأو تصميم العمليات بأسلوب يستخدم القدرات والإمكانيات الغير مستخدمة

 البشري.

 . العمل على تراكم المعرفة التنظيمية ومشاركة الكفاءات البشرية 

 .تسهيل التعلم في المؤسسة 

تحسين الأداء والبتكار، وخلق الوعي الثقافي لدى الكفاءات البشرية وتبني فكرة وتقود إدارة المعرفة إلى 

الإبداع من خلال تشجيع مبدأ تدفق الأفكار بحرية لزيادة القدرة الإبداعية من خلال التدريب، بالإضافة 

يق الأداء حقإلى قيام إدارة المعرفة باستسثمار مهارات وخبرات الكفاءات البشرية وتطبيقها على الواقع لت

 1المتميز بين المنافسين

 

 : دور إدارة المعرفة في تطوير الكفاءات بالمكتبات الأكاديمية ث(

أهمية التعاون والشراكة مع الموظفين ههدف تحقيق أفضل   خدمة الرأسمال البشري في المكتبة: -

وظف إلى هذا الإطار يحتاج الممردودية متوقعة على استسثمارات الرأسمال البشري التي تقوم عليه المكتبة في 

 .التسشجيع وتسهيل مهامه والتقليل من الدور السلطوي مما ينعكس إيجابا على إنتاجية المكتبة

زيادة القدرة على إنجاز المهام بشكل أسرع من خلال ممارسات التحفيز  مسهل للمعرفة وزيادة الثقافة: -

 .و التقييم في المكتبات

ين ستراتيجيات إدارة الكفاءات الملائمة لبناء علاقات بإتتم  الموظفين داخل المكتبة :بناء العلاقة بين  -

 .مامالهت ،الثقة، التعاون ، لجامعات لتحسين الرأسمال الجتماعي من خلال الحتترام المتبادلاالأفراد و 

                                                           
 العمدة، سوسن. دور إدارة المعرفة في تنمية الكفاءات البشرية دراسة ميدانية في المؤسسة المينائية لسكيكدة] على الخط[ مذكرة ماستر .   1 

لى: . متاح ع12-11ص  .[10/04/4042تم الاطلاع يوم . ]4070،  7922أوت  40تخصص إدارة الأعمال. سكيكدة: جامعة 

   https://asjp.cerist.dz/en/downArticle/245/6/1/147159 

https://asjp.cerist.dz/en/downArticle/245/6/1/147159
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الرأسمال  مصادريحتاج قسم الموارد البشرية أن يكون قادرا على تطوير   اختصاصية الانتشار السريع:-

البشري بفعالية مثلما تحتاج المكتبة للاستجابة بسرعة للتغيرات الحديثة فهنا يتلخص الدور الأساس ي 

اتيجيات إستر بمدى الستسثمار في الرأسمال البشري حتتى يتمكن من المساهمة بفعالية لتحقيق أهداف و 

 .ةالمكتب

يعمل على رفع انتاجية الموظف وهذا ما يمثل حتافزا لكل من المكتبة  الاستثمار في الرأسمال البشري: -

 1.والفرد لأن الرتفاع في الإنتاج ينعكس إيجابيا على مداخيل الموظفين
 

 أساسيات إدارة الكفاءات في المكتبات الأكاديمية: .3.1

براز إتتطلب المكتبات الأكاديمية تكيفا مستمرا مع التطورات التقنية والمهنية. في هذا المبحث سيتم 

أهمية إدارة الكفاءات في تعزيز أداء المكتبة  من خلال التعرف على مفهومها، أهميتها وسيرورتها، بالإضافة 

 إلى متطلباتها.

 مفهوم المكتبات الأكاديمية : . 2.3.1

موّل من قبل الجامعات والكليات أو معاهد التعليم هي مكتبات ت
ُ
نشأ وت

ُ
ابعة لمؤسسات التعليم العالي، ت

المختلفة، تعتبر ركيزة أساسية في تطوير البحث العلمي والتعليم الجامعي. كما تعد جزءا من مؤسسة 

ع الأخذ ة والبحثية متعليمية )كلية، مركز تدريب، مركز أبحاث، جامعة ...(، تعمل على دعم العملية التعليمي

بالعتبار المتطلبات التعليمية للطلاب والباحتثين والمفكرين والأساتذة وغيرهم من موظفي تلك المؤسسة 

 التعليمية.

تهدف المكتبات الأكاديمية إلى توفير وتجميع أكبر قدر ممكن من مصادر المعلومات لروادها، كما تعمل 

 فة كالفهرسة والتصنيف والترتيب مما يسهم في سهولة الوصول على تنميتها وتنظيمها من خلال طرق مختل

 2إليها، وذلك من أجل تزويدهم بكافة الوسائل اللازمة لدعمهم على المستوى الفردي. 

هي مكتبة توفر مصادر معرفية وموارد وخدمات لدعم الباحتثين، وهي مكتبة مخصصة تابعة للمدارس إذا 

 العليا

 

 

 

                                                           
دحماني، أمال. أثر إدارة المعرفة على تنمية الموارد البشرية دراسة ميدانية بمؤسسة مدبغة الهضاب بالجلفة. مجلة الدراسات  ،سالمي ، رشيد   1 

. متاح على  91-94، ص  04، ع  01[ . مج 07/02/4042 تم الاطلاع يوم.] 70/4079المحاسبية و المالية المتقدمة] على الخط[ 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/187789 
2 Chettiar, alagappa. Academic library system [en ligne]. Mémoire master. Library and information science. 
Inde: université alagappa, 15/04/02025. Pp15/04/02025. Pp 08. Disponible à: 
https://mis.alagappauniversity.ac.in/siteAdmin/dde-
admin/uploads/2/PG_M.Lib.I.Sc._Library%20Information%20Science_323%2021%20-
%20Academic%20Library%20System(1).pdf  

https://asjp.cerist.dz/en/article/187789
https://mis.alagappauniversity.ac.in/siteAdmin/dde-admin/uploads/2/PG_M.Lib.I.Sc._Library%20Information%20Science_323%2021%20-%20Academic%20Library%20System(1).pdf
https://mis.alagappauniversity.ac.in/siteAdmin/dde-admin/uploads/2/PG_M.Lib.I.Sc._Library%20Information%20Science_323%2021%20-%20Academic%20Library%20System(1).pdf
https://mis.alagappauniversity.ac.in/siteAdmin/dde-admin/uploads/2/PG_M.Lib.I.Sc._Library%20Information%20Science_323%2021%20-%20Academic%20Library%20System(1).pdf
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 إدارة الكفاءات بالمكتبات الأكاديمية:  أهمية .1.3.1

تعتبر إدارة الكفاءات من الركائز الأساسية والعنصر المهم والأساس ي في نجاح المكتبات الأكاديمية، 

في تحقيق بير ك ستراتيجية بين الإدارة العليا والإدارة التسشغيلية، حتيث تساهم بشكلإصل و باعتبارها همزة 

ويمكن اختصار أهمية إدارة الكفاءات بالمكتبات الأكاديمية من   للمكتبة. الأهداف التعليمية والبحثية

 خلال عدة جوانب أبرزها: 

  ستراتيجي للمكتبة: تركز إدارة الكفاءات على جذب و استقطاب وتوظيف الأفراد دعم التوجه الإ

 ذوي الكفاءات والمهارات والمؤهلات العالية في مجال المكتبات والمعلومات.

 كفاءة التسشغيلية: تساهم إدارة الكفاءات في الستخدام الأمثل والأنسب للموارد البشرية تحقيق ال

داخل المكتبة، وذلك من خلال تحديد الفارق بين ما تحتاجه المكتبة الأكاديمية من مهارات لتنفيذ 

 المهام وتحقيق الأهداف وبين ما يمتلكه المكتبيين من قدرات ومعارف حتالية.

 لتنافسية: تعتبر الكفاءات عاملا مهما في تميز المكتبات الأكاديمية، حتيث ترتبط تعزيز الميزة ا

بمستوى جودة الخدمات، والإبداع في تقديم المعلومات، وقدرة المكتبيين على استخدام الأدوات 

ديثة ستراتيجيات حتإوالتقنيات الرقمية باحتترافية. وههذا أصبحت هناك حتاجة كبيرة إلى اعتماد 

 1متخصصة في إدارة الكفاءات تتماش ى مع التطورات والتغيرات الحالية.ومقاربات 

  تنمية رأس المال الفكري: باعتبار الكفاءات واحتدة من أهم مكونات الرأس المال البشري فإن إدارتها

بفعالية يساهم بامتياز في تطوير رأس المال الفكري للمكتبة مما يجعلها قادرة على البتكار والإبداع 

 ج المعرفة داخل المكتبة و نقلها بين المكتبيين.وإنتا

  أهمية اجتماعية : ويتمثل ذلك في تعزيز مكانة الكفاءات المحلية من خلال التوظيف و التطوير

ضمن بيئة محفز، مما يساهم في الحفا  على الثروة المعرفية المحلية ويقلل من فرص هجرة 

 2الكفاءات إلى الخارج.

 في المكتبات الأكاديمية: كفاءات أهداف إدارة ال. 3.3.0

  وضع أسس عملية مناسبة لجذب واستقطاب الكفاءات البشرية التي تسمح بتحقيق أهداف

 المكتبات الأكاديمية.

  تحديد احتتياجات المكتبات الأكاديمية والتخطيط الجيد لستقطاب اليد العاملة المناسبة يجعلها

 تحقق مشاريعها المستقبلية.

 داخل المكتبة الأكاديمية بشكل فعال، والتأكد من أن الشخص المناسب في المكان  توزيع الكفاءات

 المناسب.

 .ن من تقييم أداء الكفاءات بغرض قيادتها نحو الأفضل، وتحديد أنسب نظام للتحفيز
ّ
 التمك

                                                           
 40حمدي،  أبوالقاسم.. المرجع السابق. ص 1 

  40المرجع نفسه ص حمدي،  أبوالقاسم. 2 
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  تماء نخلق ثقافة ارتباط قوية بين المكتبيين ممّا يؤدّي إلى زيّادة ولئهم وأدائهم وتعزيز شعورهم بال

 والتقدير.

  زيادة فرص الستسثمار في تطوير وتنمية الكفاءات الداخلية مما يسمح باستغناء المكتبات الأكاديمية

 1إلى توظيف كفاءات خارجية .

 .تعمل على تحديد أفضل الأفراد الملائمين والمناسبين لشغل الوظائف المطروحتة داخل المكتبة 

  المكتبيينتعمل على تحسين وتطوير قدرات ومهارات. 

 .تحافظ على قابلية التوظيف للجميع وتدبير المسارات الوظيفية 

 .2تقلل من التكاليف  والمخاطر التي قد تتعرض لها المكتبة 

 سيرورة إدارة الكفاءات في المكتبات الأكاديمية:  .2.3.1

يق أهدافها لتحقتعتبر الكفاءات البشرية الركيزة الأساسية التي تعتمد عليها المكتبات الأكاديمية 

باعتبارها تمثل مصدرا للتجديد والإبداع فهي تساهم بشكل فعال في تحسين الأداء داخل المكتبة 

الأكاديمية، ونظرا لأهمية الكفاءات فإن الحاجة إلى إدارتها ومتابعتها بات أمرا ضروريا لضمان الستخدام 

لة اءات التي تشمل عدة مراحتل مترابطة والمتمثالأمثل لقدرات المكتبين. ومن هنا تنطلق سيرورة إدارة الكف

 في :

 أولا: توظيف الكفاءات : 

ذب وتحديد المرشحين المحتملين واختيارهم لشغل مناصب شاغرة معينة جالتوظيف عملية  البحث و 

 داخل المنظمة أو المكتبة

 تخطيط الكفاءات:  ثانيا: 

تخطيط الكفاءات هو عملية تهدف إلى تحديد احتتياجات المكتبة من موارد وكفاءات بشرية في فترة زمنية 

مستقبلية من حتيث العدد أو من حتيث المؤهلات والمهارات. فتخطيط الكفاءات يتم من خلال تقدير 

 3 الحتتياجات المستقبلية ثم مقارنتها بالوضع الحالي للكفاءات المتوفرة في المكتبة.

 وتكمن أهمية تخطيط الكفاءات داخل المكتبة الأكاديمية فيما يلي:

 لكشف ا ييساعد المكتبة في توقع احتتياجاتها من الكفاءات من حتيث العدد والنوع مما يساعدها ف

 .ما إن كان هناك نقص أو زيادة في عدد المكتبيين المؤهلين

  البيئة الداخلية والخارجيةيساعد المكتبات الأكاديمية في مواجهة المتغيرات في. 

 .يساعد المكتبة في إعداد الميزانية للرواتب والأجور 

                                                           
 . 191عصامي، نورالدين، مقيمح، صبري. المرجع السابق. ص 1 

 . 127الزهراني، نسرين. المرجع السابق. ص   2 

[. 71/04/4042تم الاطلاع يوم . ]72/77/4071. مجلة المربي ]على الخط[الإستراتيجيةوبوعشة، نورالدين. قراءة من مفهومي التخطيط  3 

 //:asjp.cerist.dz/en/article/78708https . متاح على : 771، ص 07، ع40مج

https://asjp.cerist.dz/en/article/78708
https://asjp.cerist.dz/en/article/78708
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 :ويمر تخطيط الكفاءات في المكتبات الأكاديمية بأربعة مراحتل وهي 

  التنبؤ باتجاهات مجموعة من العوامل الخارجية والداخلية المؤثرة في تخطيط الكفاءات وتشمل

تراتيجية المكتبة سإالتطور التكنولوجي، مستوى كفاءة المكتبيين،  المتغيرات الخارجية المتمثلة في :

هذه التجاهات يساعد إدارة المكتبة في فهم كيف يمكن أن تؤثر هتنبؤ الوأهدافها المستقبلية،  ف

 هذه العوامل على احتتياجاتها من الكفاءات وموارد البشرية.

 تقبلا داخل المكتبة. تحديد الحجم أو العدد والنوعية المتوقعة للكفاءات مس 

 متاح من كفاءات داخل المكتبة.  والمقارنة ببن الكفاءات المطلوبة وبين ما ه 

 .1معالجة نتائج تخطيط الكفاءات إما وجود نقص أو زيادة في عدد الكفاءات 

 : استقطاب الكفاءاتثالثا: 

مل الوظائف الشاغرة والع الستقطاب هو عملية البحث عن الموارد البشرية المؤهلة وذات الكفاءة لملء

ويهدف استقطاب  2على جذهها وانتقاء الأفضل من بينها بما يتوافق مع احتتياجات العمل  وأهداف المكتبة.

 : يالكفاءات البشرية داخل المكتبات الأكاديمية  إلى ما يل

 .توفير مجموعة كافية من المتقدمين لشغل الوظائف بأقل تكلفة 

  العمل على جذب المؤهلين فقط لشغل المناصب. 

 .العمل على انتقاء وجذب عدد كافي من المؤهلين وذوي الكفاءات العالية 

تحديد مصادر الحصول على المكتبيين المؤهلين والعمل على  ياسة استقطاب الكفاءات فيستتمثل 

 تمثل هذه المصادر في: تاكتسشاف مصادر جديدة وتطويرها وتنميتها بشكل مستمر و 

 

 مصادر داخلية:أ( 

هها الكفاءات المتاحتة داخل المكتبة، ويمكن اللجوء إليها في حتالة الوظائف ذات الطابع الإشرافي  ويقصد 

 أو تلك التي تتطلب خبرات قد ل تتوفر خارج المكتبة ومن أبرز الآليات المعتمدة في استقطاب الكفاءات : 

 الترقية -

 الأقدميةالترقية ب -

 .الترقية بالختبار -

 3النقل بين الوظائف -

                                                           
 . 40بن جدو، محمد الأمين. المرجع السابق. ص1 

استقطاب الكفاءات في المؤسسة الاقتصادية: دراسة ميدانية لعدد من إستراتيجيات عينوا، رضوان.  ، ثابت اول، وسيلة،  براهيمي، آسية2 

. 009، ص 07، ع 70[. مج 10/01/4042تم الاطلاع يوم . ]4071الخط [ المؤسسات الجزائرية. مجلة الواحات للبحوث والدراسات ]على 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/77519 متاح على : 

آليات الاستقطاب على أداء العاملين "دراسة مقترنة بين الاستقطاب الداخلي والاستقطاب الخارجي" دراسة  رأيمن، نعيمة. أث ، عطوات، زليخة3 

تم . ]4079الأعمال. ورقلة: جامعة قاصدي مرباح، إدارة حالة الوحدة الولائية لبريد الجزائر ورقلة] على الخط[. مذكرة ماستر. تخصص 

https://asjp.cerist.dz/en/article/77519
https://asjp.cerist.dz/en/article/77519
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 مصادر خارجية : ب( 

 وتتمثل في الكفاءات المتاحتة في سوق العمل خارج المكتبة، ويتم استقطاهها وفقا لعدة آليات منها: 

 الإعلانات -

 توصيات العاملين الحاليين -

 الجمعيات والنقابات المهنية -

 التوظيفوكالت الستخدام ومكاتب  -

 برامج التدريب والتسشغيل  -

 1المدارس والمعاهد المهنية، والجامعات.  -

 : المصادر الخارجية للاستقطاب( 7شكل رقم)                             

بارات التي لختاتوسيع دائرة المتقدمين واخضاعهم لمجموعة من المقابلات و  إلىعملية الستقطاب تؤدي 

قابليتهم وقدراتهم المهنية بغية ملائمتهم لشغل الوظائف الشاغرة ومن ثم اختيار  تساعد في الكشف عن

الأكثر كفاءة وأنسبهم تأهيلا و أرشدهم سلوكا. فعملية اختيار وتعيين الكفاءات ل تقتصر بمجرد اختيار 

لشغل ذلك  لالأذكى والأكثر تأهيلا لوضعه في المنصب الشاغر بل تتجاوز ذلك إلى السعي نحو إيجاد الأفض

 2فاءات المتقدمين.كالمنصب. فهي عملية مواءمة بين الوظيفة و 

 

 

                                                           
https://dspace.univ-لى . متاح ع02[. ص 07/04/4042الاطلاع يوم 

 aymen%2520naaima.pdf-ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/28775/1/zelikha%2520atawat 

 00أيمن، نعيمة. المرجع نفسه. ص  ، عطوات، زليخة1 1 

 44بن جدو، محمد الأمين. المرجع السابق. ص 2 

https://www.google.com/search?q=%D8%A2%D9%84%D9%8A%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%82%D8%B7%D8%A7%D8%A8+&client=ms-android-transsion&sca_esv=1a884ab41b9b57e9&sxsrf=AE3TifMtSj-iaDfO_lUT2CB_-a3BWtA9bA%3A1748182769064&ei=8SYzaO7RA5zUkdUP5-elsAs&oq=%D8%A2%D9%84%D9%8A%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%82%D8%B7%D8%A7%D8%A8+&gs_lp=EhNtb2JpbGUtZ3dzLXdpei1zZXJwIhrYotmE2YrYp9iqINin2LPYqtmC2LfYp9ioIDIEECMYJzIFECEYoAEyBRAhGKABMgUQIRigATIFECEYoAEyBRAhGJ8FMgUQIRifBTIFECEYnwVIxBdQsQpY_BFwAHgAkAEAmAHJAaABkguqAQUwLjcuMbgBA8gBAPgBAZgCBKACrAbCAggQABiwAxjvBZgDAIgGAZAGBJIHBTAuMi4yoAeTMLIHBTAuMi4yuAesBsIHBTQtMy4xyAd0&sclient=mobile-gws-wiz-serp#vhid=zephyr:0&vssid=atritem-https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/28775/1/zelikha%2520atawat-aymen%2520naaima.pdf
https://www.google.com/search?q=%D8%A2%D9%84%D9%8A%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%82%D8%B7%D8%A7%D8%A8+&client=ms-android-transsion&sca_esv=1a884ab41b9b57e9&sxsrf=AE3TifMtSj-iaDfO_lUT2CB_-a3BWtA9bA%3A1748182769064&ei=8SYzaO7RA5zUkdUP5-elsAs&oq=%D8%A2%D9%84%D9%8A%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%82%D8%B7%D8%A7%D8%A8+&gs_lp=EhNtb2JpbGUtZ3dzLXdpei1zZXJwIhrYotmE2YrYp9iqINin2LPYqtmC2LfYp9ioIDIEECMYJzIFECEYoAEyBRAhGKABMgUQIRigATIFECEYoAEyBRAhGJ8FMgUQIRifBTIFECEYnwVIxBdQsQpY_BFwAHgAkAEAmAHJAaABkguqAQUwLjcuMbgBA8gBAPgBAZgCBKACrAbCAggQABiwAxjvBZgDAIgGAZAGBJIHBTAuMi4yoAeTMLIHBTAuMi4yuAesBsIHBTQtMy4xyAd0&sclient=mobile-gws-wiz-serp#vhid=zephyr:0&vssid=atritem-https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/28775/1/zelikha%2520atawat-aymen%2520naaima.pdf
https://www.google.com/search?q=%D8%A2%D9%84%D9%8A%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%82%D8%B7%D8%A7%D8%A8+&client=ms-android-transsion&sca_esv=1a884ab41b9b57e9&sxsrf=AE3TifMtSj-iaDfO_lUT2CB_-a3BWtA9bA%3A1748182769064&ei=8SYzaO7RA5zUkdUP5-elsAs&oq=%D8%A2%D9%84%D9%8A%D8%A7%D8%AA+%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D9%82%D8%B7%D8%A7%D8%A8+&gs_lp=EhNtb2JpbGUtZ3dzLXdpei1zZXJwIhrYotmE2YrYp9iqINin2LPYqtmC2LfYp9ioIDIEECMYJzIFECEYoAEyBRAhGKABMgUQIRigATIFECEYoAEyBRAhGJ8FMgUQIRifBTIFECEYnwVIxBdQsQpY_BFwAHgAkAEAmAHJAaABkguqAQUwLjcuMbgBA8gBAPgBAZgCBKACrAbCAggQABiwAxjvBZgDAIgGAZAGBJIHBTAuMi4yoAeTMLIHBTAuMi4yuAesBsIHBTQtMy4xyAd0&sclient=mobile-gws-wiz-serp#vhid=zephyr:0&vssid=atritem-https://dspace.univ-ouargla.dz/jspui/bitstream/123456789/28775/1/zelikha%2520atawat-aymen%2520naaima.pdf
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 تقييم الكفاءات :رابعا : 

تقييم الكفاءات هو التقييم الذي يسمح بالتعبئة الفعالة للموارد البشرية يهدف إلى تحقيق التوافق 

 يعتبر مرحتلة هامة من مراحتل ، فهو 1بين المهارات المستهدفة والإجراءات المعتمدة لتطوير هذه المهارات

 الكفاءات وواحتدة من مجالتها الكبرى لأنه يحدد نقاط القوة والضعف لدى الكفاءات.  إدارة 

  مقاربات تقييم الكفاءات:

 من أهم مقاربات تقييم الكفاءات نجد : 

بين المعارف المحققة التي يمتلكها المكتبي والوضعيات المهنية التي  ةويتم بإجراء مقارن  مقاربة المعارف:أ( 

 يرتبط هها، وتتمثل في الأداء الوظيفي للمكتبي ومدى قدرته على فهم مهامه.

 يكون التقييم هنا على أساس الملاحتظة المباشرة للمكتبيين أثناء أداء عملهم. مقاربة المهارات :ب( 

 يتم التقييم وفق معايير اجتماعية تستسند على البعد السلوكي للفرد. مقاربة المعارف السلوكية:ت( 

  يرتكز التقييم في هذه المقاربة على تحليل المناهج الفكرية. المقاربة الدراكية:ث( 

 

 ثالثا: تطوير الكفاءات: 

دراتهم قتطوير الكفاءات هو مجموعة من النشاطات التعليمية تهدف إلى  زيادة كفاءات الأفراد، برفع 

. فقد أصبح 2الخاصة بإنجاز المهام الموكلة إليهم بفعالية أكبر  وذلك عن طريق تحسين معارفهم ومهاراتهم

ستراتيجية نظرا لما تقدمه من إمكانيات مما يستدعي إلى ضرورة صيانتها إتطوير الكفاءات يمثل أهمية 

 : 3وتطويرها بأساليب حتديثة من بينها

ظم و عملية مخططة تهدف إلى تحسين مهارات المكتبيين والرفع من مستوى التدريب :  هو نشاط من -

 4أدائهم من خلال استخدام أساليب متنوعة تهدف إلى تعزيز قدراتهم لأداء مهامهم بفعالية

تأتي أهمية التدريب في كونه مدخلا علميا يهدف إلى تعزيز فاعلية المكتبيين داخل المكتبات الأكاديمية 

ع كفاءاتهم، كما يساهم في زيادة قدرات المكتبيين على أداء مهامهم التي سيؤهلون لها، ويساعد على رف

إحتداث تغيرات ايجابية في سلوك المكتبيين واتجاهاتهم في علاقتهم بالعمل، إكساب المكتبيين المعرفة الجيدة 

 وتنمية قدراتهم  ومهاراتهم.

ن خلال الستخدامات المهمة لتقييم الأداء ويمكن للمكتبة أن تحدد نقاط الضعف لدى المكتبيين م

 والمتمثل في تشخيص الفجوات في الكفاءات الفردية مما يساعد في تحديد الحتتياجات التدريبية بدقة.

                                                           
بتلمسان. مجلة أبعاد اقتصادية ] على الخط[  Serorد الله. إشكالية تقييم الكفاءات وواقعها بمؤسسة ، عبيسحنوني، محمد، عبد السلام بند1 

 e/58671https://asjp.cerist.dz/en/articl . متاح على: 90، ص 07، ع 02[. مج 42/04/4042تم الاطلاع يوم . ]17/74/4072

رية. شقرواط، يونا، صلاح، محمد، زلاقي، حنان. تطوير الكفاءات البشرية والمزايا الناجمة عنها "التدريب والتعلم كآلية لتطوير الكفاءات الب2 

. متاح على: 00-02، ص04، ع 04[. مج77/04/4042تم الاطلاع يوم . ]4079مجلة الموارد البشرية الجزائرية ] على الخط[ 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/106211 

 41بن جدو، محمد الأمين. المرجع السابق. ص 3 

  94قرواط، يونا، صلاح، محمد، زلاقي، حنان. المرجع نفسه. ص 4 

https://asjp.cerist.dz/en/article/58671#:~:text=%D8%A5%D9%86%20%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85%20%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%20%D9%84%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA%20%D8%A3%D8%B5%D8%A8%D8%AD,%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85%20%D8%AA%D8%B4%D9%88%D8%A8%D9
https://asjp.cerist.dz/en/article/58671#:~:text=%D8%A5%D9%86%20%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85%20%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B9%D8%A7%D9%84%20%D9%84%D9%84%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A7%D8%AA%20%D8%A3%D8%B5%D8%A8%D8%AD,%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85%20%D8%AA%D8%B4%D9%88%D8%A8%D9
https://asjp.cerist.dz/en/article/106211
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 و تمر عمليات التدريب في المكتبات الأكاديمية بأربع مراحتل تتمثل في: 

 داف الكمية والنوعية والترتيبتحديد الحتتياجات التدريبية: وتتضمن هذه المرحتلة تحديد الأه 

 الزمني لها.

 .تصميم البرامج التدريبية: يجرى تصميم البرامج التدريبية في هذه المرحتلة للشروع في تنفيذها 

 .تقييم البرامج التدريبية: تتم عملية تقييم كل برنامج للوقوف على مدى فاعليته في تحقيق غاياته 

 ن تنمية معارف المكتبيين بواسطة نمط تدريبي معين حتيث يلاحتظيمكن التدريب المكتبات الأكاديمية م  

 ثلاث مستويات المتمثلة في : 

 التطبيق والمعرفة لدى المكتبي. نالتدريب الفردي: ينتج عن التفاعل ما بي 

 .التدريب الجماعي: يتم من خلال التفاعل بين المكتبيين مما يسمح لهم بتسبادل المعلومات 

  :وذلك بتحويل الكفاءات الفردية إلى كفاءات جماعية أي يجب أن تتفاعل التدريب التنظيمي

 المعارف على مستوى المكتبة.

يهدف التدريب إلى اكتسساب معارف ومهارات وتطبيقها على نشاطاتهم اليومية. ولنجاح عملية التدريب 

 هناك عدة اعتبارات أهمها: 

 .الفروقات الفردية : تظهر في سرعة تعلم المتدربين 

 لاقة التدريب بتحليل الوظائف: تحقيق المواءمة بين المكتبي والوظيفة.ع 

 .الدافعية: تحفيز المكتبيين للمشاركة في الدورات التدريبية 

 ل معرفة يمكن أن يتعلمها خلا كالعتبارات القانونية: أي ل يمكن استسبعاد أي مرشح لكونه ل يمل

 البرامج التدريبية.

  1المتدربين على المنافسة وإبداء أراءهمالمشاركة الفعالة: تحفيز 

افز الكفاءات:  أجور  خامسا:  وحو

  تعتبر الحوافز أسلوب معين ينعكس إيجابا على الكفاءة الإنتاجية لدى المكتبيين يهدف إلى تحقيق

 صور متنوعة منها:  زوللحوافات الأكاديمية وأهداف المكتبيين، أهداف المكتب

  ... إلخالحوافز المادية تتمثل في المكافآت، الزيادة في الأجور، المنح المالية 

  ...إلخ الحوافز المعنوية: الوظيفة المناسبة، ضمان استقرار العمل، الترقية 

 .. إلخالحوافز الواقعية: ساعات العمل، مكان العمل، ظروف العمل . 

 2.ءات لتحقيق أفكار إبداعية في الأداءويتمثل دور الحوافز في زيادة الدافعية لدى الكفا
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 تحفيز الكفاءات: إستراتيجيات 

لتحفيز الكفاءات تهدف إلى تحديد قيمة الأجر الممنوح لهم، بحيث إستراتيجيات دة كما أن هناك ع 

ذه صنف هتتسعى المكتبات الأكاديمية إلى أن تتصف حتوافزها بالعدالة ومرضية لجميع الكفاءات و 

 ستراتيجيات إلى: الإ 

يتم تثمين ما تمتلكه الكفاءات من قدرات ومعرفة في أداء  التحفيز على أساس المهارة:إستراتيجية  -

المكتبات يجية ستراتالعمل بحيث يتم دفع الحوافز على اساس المهارات التي يمتلكها المكتبي وتساعد هذه الإ 

 في الحصول على الإبداعات.

الأداء المعياري يعد الأساس الذي يمكن بموجبه تمييز ى أساس الأداء: ستراتيجية التحفيز علإ -

 الكفاءات.

 أجور الكفاءات : 

تعتبر أجور الكفاءات مفهوما مميزا قادر على تعزيز الإنتاجية والكفاءة، فالسياسة الأجرية المتوازنة 

 في: الوظيفة، القدرة علىتتأسس على مبدأ العدالة وهناك عدة عوامل تؤثر على الأجور الفردية تتمثل 

تقديم خدمات، كفاءات المكتبي، سوق العمل، قيم و ثقافة المكتبة. كما أن الشفافية في نظام الأجور عنصر 

 1مهم لجذب الكفاءات وكسب وفائهم مما يسمح بتحفيز سلوكهم الذي يساهم في نجاح المكتبات الأكاديمية.

 متطلبات إدارة الكفاءات في المكتبات الأكاديمية:  .1.3.1

من إدارة مواردها البشرية ووضع عملياتها حتيز التنفيذ لبد من أن تتوفر على بعض  المكتبةحتتى تتمكن 

 المتطلبات التي تساعدها في تحقيق أهدافها و نذكر أهمها: 

ن رة الكفاءات فعالية كبيرة عندما تكو : تصبح لإداالمكتبةإستراتيجية إدماج إدارة الكفاءات في  أولا:

تويات باعتباره نظام متكامل تتفاعل فيه كل مس للمكتبةالكلي ستراتيجي مرتبطة بعمليات التخطيط الإ 

إذا أحتسنت  بةالمكترابحة في يد إستراتيجية اوز دقة ميدان الموارد البشرية ليصبح ورقة ج، فهو يتالمكتبة

ي تطورها فهو السبب الرئيس ي ف المكتبةفي  أبرز عناصر القوة من استعمالها باعتبار المورد البشري الكفء

يصبح و إستراتيجيا الكفاءات يساهم في منحها بعدا إدارة على إدارة المنظمة أو المكتبة فإشراف  ،وتميزها

أثناء  خلال توجهات وتصرفات إدارة الموارد البشرية التي يعبر عليها من للمكتبةستراتيجية ضمن الأهداف الإ 

 2قيامها بوظائفها المختلفة.

الكفاءات: إن اعتبار الكفاءة نتاج فرد أو جماعة في وضعية مهنية إدارة في عملية  المكتبيينإشراك   ثانيا :

 ،وتطورها وذلك من خلال سياسة الموارد البشرية التي تركز على إدارة الكفاءات المكتبةمعينة يساهم في تميز 

هم حتاملي هذه الكفاءات فدوره جوهري خاصة في إعداد وتنظيم وتنفيذ سياسة إدارة  المكتبيينباعتبار 

                                                           
 49بن جدو، محمد الأمين. المرجع نفسه. ص 1 
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. متاح على : 40[. ص 74/04/4042 تم الاطلاع يوم. ] 4070-4071تيزي وزو: جامعة مولود معمري، 

https://dspace.ummto.dz/handle/ummto/11679   

https://dspace.ummto.dz/handle/ummto/11679


 ممارسات ومفاهيم إدارة الكفاءات بالمكتبات الأكاديمية  ي:                                   الفصل الثان  
 

 
39 

من  لمكتبةارة داإالذين يشاركون في تنظيم و  المكتبييندارة الموارد البشرية على إالكفاءات، فترتكز عملية 

مشاركة  يينالمكتبنتظر من يو  للمكتبةخلال التصال الداخلي المرن والقيادة الديمقراطية المرنة والفعالة 

على اتخاذ  يالمكتبجديدة وفعالة تمتد أبعد من منصبهم وهذا بفتح المجال أمام الإبداع والبتكار وعلى قدرة 

يرات البيئة الداخلية والخارجية والمنافسة الشديدة القرارات الصائبة في الحالت الطارئة خاصة مع تغ

 .المكتبةههدف استمرارية 

جديد كل تإلى الكفاءات إدارة : تحتاج عملية للمكتبةلخارجية اتجنيد عوامل البيئة الداخلية و  ثالثا:

عتبر ي وههدف تحقيق التطور والتميز الذي ،العوامل الداخلية والخارجية من أجل حتسن سير  هذه العملية

 المكتبةفي  تبيينالمكفهي من جهة عبارة عن كل التطبيقات المتعلقة بتسسيير مسار  للمكتبة،الهدف الرئيس ي 

منذ توظيفهم إلى منحهم رواتب ومرورا بتكوينهم ترقيتهم وتقييمهم كما ترافقها التغيرات التكنولوجية 

اللازمة  هذا من خلال معرفة ماهية الكفاءاتإلى هدفها و  المكتبةلتنظيمية التي تؤثر بشكل كبير في وصول او 

البشرية  في المستقبل فيصبح من الممكن توجيه عمليات تسيير الموارد المكتبةقارنتها لما تحتاجه ملمطلوبة و او 

 بوضوح بكل ما يتعلق بالأجور والتوظيف، الترقية، التكوين.

ى المقاربة التي أن تعتمد عل مكتبة أكاديميةكل على  المكتبة:اختيار المقاربة التي تتلاءم مع توجهات  رابعا:

اهية الكفاءة بالنسبة لها، لذا يجب أن يكون مفهوم الكفاءة وعلى هذا الأساس يتم متتماش ى مع مفهوم و 

 1بةالمكت بناءا على نموذج إدارة الكفاءات لتلكالمكتبة متفق عليه من طرف كل مستويات  المكتبةالمعتمد في 
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 خلاصة: 

من خلال ما تم عرضه في هذا الفصل، يتضح أن إدارة الكفاءات في المكتبات الأكاديمية هي عملية 

ية لحالية والكفاءات المطلوبة والمستقبلاتراتيجية تهدف إلى تحقيق المواءمة بين الكفاءات المتاحتة إس

تمثل حديثة. فالكفاءة ل تللمكتبة، وذلك من خلال الرجوع إلى مجموعة من المفاهيم العلمية والممارسات ال

في المؤهلات العلمية فقط، بل تشمل أيضا العوامل المحددة لجودة الأداء المكتبي والتي تتمثل في المهارات 

بنى على أسس مهمة متمثلة في 
ُ
التقنية والسلوكية والمعرفية، كما تم التأكيد على فعالية إدارة الكفاءات ت

 على نظام تقييم موضوعي، التكوين المستمر واستسثمار نتائج التقييمالتوصيف الدقيق للوظائف، العتماد 

يعتبر الأمثل لتوجيه  GPECفي تحسين الأداء. كما تم إظهار أن نظام التسسيير التقديري للتسشغيل و الكفاءات 

يد، عإدارة الكفاءات، باعتباره يمكن المكتبة من تحديد الكفاءات المطلوبة على المدى القصير والمتوسط والب

مطلوب وما هو متوفر من خلال التخطيط الوظيفي، مرجعية  وويعمل على تقليص الفجوة بين ما ه

 الكفاءات، التدريب، التقييم.

كما تم التطرق إلى مجالت إدارة الكفاءات المتمثلة في التوظيف، التكوين، التقييم، تقدير الأداء 

قادرة على التكيف مع التحولت التكنولوجية  داخل  باعتبارها تعمل على بناء منظومة متناسقة ومتكاملة

 المكتبات الأكاديمية.
 

 

 

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إدارة الكفاءات بمكتبة                                     
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 تمهيد: 

يعتبر الفصل الميداني من أهم فصول الدراسة، حيث يهدف هذا الفصل إلى تحليل واقع إدارة الكفاءات 

بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، حيث سيتم التطرق أولا في هذا الفصل إلى نبذة تاريخية 

روض التكوين بها، كما سنتطرق إلى محل عبالإضافة إلى مهامها و للمدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، 

الدراسة مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت من خلال عرض تقديمي لها ولأهم اهدافها. بالإضافة إلى 

تقدمها. كما سنعرض الجزء الخاص بتحليل نتائج الدراسة الميدانية  يوالخدمات الت، الهيكل التنظيمي لها

لال تحليل أجوبة دليل مقابلة مسؤول مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت وكذلك تحليل نتائج من خ

 المقابلة مع المكتبيين.

 

 المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت    1.3

 1تعريف المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت   1.1.3

، تقع في القطب  ENSMالمدرسة الوطنية العليا للمناجمنت أول مدرسة عليا حكومية للمناجمنت 

الجامعي القليعة )تيبازة( ، وتمتلك البنية التحتية والإشراف اللازمين للقيام بمهامها المتمثلة في تدريب كبار 

ال، ضمان تدريب المديرين المديرين وأهداف البحث العلمي  توفر المدرسة فيما يتعلق بالتعليم الع

التنفيذيين المؤهلين تأهيلا عاليا، وتعريف الطلاب بأساليب البحث العلمي بتوفير التدريب من خلال 

 .البحوث للمساهمة في إنتاج ونشر المعرفة واكتسابها وتنميتها والمشاركة في التدريب المستمر

 ENSM –نبذة تاريخية حول المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت . 3.1.3

أبريل  80المؤرخ في  111-80تم إنشاء المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

عد المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت أول مدرسة عليا عمومية متخصصة في مجال المناجمنت، 8880
ُ
. ت

، في القطب الجامعي بالقليعة 8812تكوينًا ثانويًا لخريجي التعليم العالي. تقع المدرسة، منذ يوليو وهي تقدم 

)تيبازة(، وهي مجهزة بالبنية التحتية والطاقم اللازمين لتحقيق مهمتها في تكوين مديرين على أعلى مستوى 

تم إنشاؤها بموجب المرسوم وأهدافها في مجال البحث العلمي. وتندرج المدرسة ضمن المؤسسات التي 

، والذي يحدد مهام 8880ديسمبر  80الموافق لـ  1281ذو القعدة  82المؤرخ في  088-80التنفيذي رقم 

 2وقواعد تنظيم وسير المدارس خارج الجامعة.
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 عروض التكوين : . 3.1.3

 Manangement des organisations 

 Management par la qualité 

 Management des ressources humaines 

 Management stratégique et système d’information 

 Management marketing 

 Management de E-gouvernement 

 Entrepreneuriat et management de projets 

 Management de la Chaîne Logistique1 

 شروط التسجيل: . 3.1.3

 شهادة الليسانس 

  2والمقابلة الشفويةاجتياز اختبار القبول 

 بيانات عامة حول المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت: . 3.1.3

 العنوان: القطب الجامعي بالقليعة، تيبازة -

 09 00 38 024الهاتف:   -

 .81 88 80 80/882 88 80 882الفاكس:  -

 contact@ensm.dz البريد الإلكتروني:  -

 

 مهام المدرسة العليا للمناجمنت:. 3.1.3

في إطار خدمة التعليم العالي العمومي، تتمتع المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت بالمهام الأساسية 

التالية: مهام التعليم العالي والبحث العلمي والابتكار والتتبع والنقل والتطوير التكنولوجي وفقًا للمرسوم 

الذي  8811يونيو  12المؤرخ في  121-11. المرسوم رقم 8811مارس  88المؤرخ في  110-18التنفيذي رقم 

 . وهذه المهام هي:81و 88يحدد النظام الأساس ي لمؤسسة التعليم العالي، ولا سيما في مادتيه 

  :فيما يتعلق  بالتعليم العالي فإن للمدرسة المهام التالية 

 لا عالياضمان تدريب الكوادر التنفيذية المؤهلة تأهي 

  تعريف الطلاب بأساليب البحث وتوفير التدريب من خلال البحث ومن أجله 

                                                           
 المرجع نفسه 1 

2 https://ensm.dz / 
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  الساهمة في إنتاج ونشر المعرفة والمهارات واكتسابها وتطويرها 

 إدخال أبعاد الابتكار ونقل التكنولوجيا وريادة الأعمال في كل من التدريب والبحث 

  تعريف الطلاب بالابتكار وريادة الأعمال؛ 

 مهنة التدريس لصالح قطاع التعليم الوطني ضمان 

( توفير أنشطة التعليم المستمر ENSMبالإضافة إلى ذلك، يمكن للمدرسة الوطنية العليا للمناجمنت )

 والتدريب وإعادة التدريب  للمديرين التنفيذيين في القطاعات الاجتماعية والاقتصادي

 المهمة الأساسية للمدرسة في مجال تخصصها  في  مجال  البحث العلمي والتطوير التكنولوجي فإن

 هي: 

 المساهمة في الجهد الوطني في البحث العلمي والتطوير التكنولوجي 

 تعزيز تطوير العلوم والتكنولوجيا 

 المشاركة في تعزيز الإمكانات التقنية الوطنية 

  المساهمة في تطوير البحوث الأساسية والتطبيقية داخل الشركات الوطنية العامة أو الخاصة

 من خلال تشجيع الابتكار. 

 المساهمة في تعزيز نتائج البحث العلمي ونشر المعلومات العلمية والتقنية 

 المشاركة في المجتمع العلمي الدولي في تبادل المعرفة وإثرائها 

 1ي وتشجيع المحاكاة. تعزيز الإنتاج العلم 

 مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت:.  3.3

 تقديم المكتبة :  .  1.3.3

مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت هي هيكل بيداغوجي تابع للمدرسة الوطنية العليا 

دة، جو نظمات، ال) م ، هي مكتبة متخصصة في ميدان المناجمنت بكل تخصصاته من إدارةللمناجمنت

التسويق، المشاريع، الموارد البشرية، نظم المعلومات، سلسلة التوريد، الحكومة الالكترونية (، فتحت أبوابها 

 ، وهي تتكون من طابقين: 8811في نهاية سبتمبر 

  مخصص للكتب. :الطابق الأول 

 مخصص للدوريات. : الطابق الثاني 

 :شخص. 108تتسع ل  المساحة 

 وقد قسمت المكتبة إلى ثلاث مصالح متكاملة فيما بينها والتي تتمثل في: 

                                                           
1 https://ensm.dz/presentation / 

https://ensm.dz/presentation/
https://ensm.dz/presentation/
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 مسؤولة عن:  مصلحة الاستقبال والتوجيه:أ( 

 إدارة التسجيلات. -

 توفير الاستقبال والتواصل وتوجيه المستخدمين إلى خدمات أخرى ومصادر أخرى للمعلومات. -

 إدارة بنك القروض. -

 وائح الداخلية للمكتبة.تنظيم قاعات المطالعة وتطبيق الل -

 مسؤولة عن :  :مصلحة الاستحواذ والمعالجةب( 

 إدارة عمليات اقتناء المكتبة )اختيار الكتب، الاتصال بدور النشر، إنشاء القوائم(. -

 سجل عمليات الاستحواذ الجديدة. -

 الاحصائيات وتقييم الاحتياجات. -

 معالجة وفهرسة وتصنيف وأرشفة جميع أنواع المستندات. -

 إدارة الودائع والتبرعات والتبادلات. -

 تحديث المخزون -

 وهي مسؤولة عن:   :مصلحة البحث الببليوغرافيج( 

 وقاعدة البيانات. SYNGEBإدارة برنامج  -

 )نظام التوثيق الوطني عبر الإنترنت( للطلاب والمعلمين. SNDLإدارة حسابات  -

 الدعم والتقنيات البحثية.تدريب المستخدمين على البحث الببليوغرافي وتوفير كافة  -

 إعداد القوائم الببليوغرافية. -

 )الفهرس الجماعي للجزائر( CCDZضمان تحديث السجلات الببليوغرافية على  -

 1مساعدة كافة المستخدمين في أبحاثهم وأعمالهم. -

 على:المكتبة  تحتوي 

 ( أقسام تضمن إدارة المكتبة.8المكتبة وثلاثة ) 

 ( قاعات للقراءة 8ثلاث ) ( أجهزة كمبيوتر بحثية.2مكانًا، ومكتب إقراض وأربعة ) 00بسعة 

 .متجر كتب 

                                                           
1 https://ensm.dz/biblio/services / 

https://ensm.dz/biblio/services/
https://ensm.dz/biblio/services/
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 ( للبحث.8( مكانًا، ومكتب إقراض، وجهازي كمبيوتر )02قاعة قراءة كبيرة بسعة ) 

 مخزن الدوريات والمذكرات 

اعدا م أما فيما يخص أوقات عمل المكتبة فهي تفتح أبوابها وتقدم خدماتها لروّادها طيلة أيام الأسبوع

 يومي الجمعة والسبت، وذلك حسب التوقيت التالي: 

 مساءً    11:88صباحًا حتى الساعة  0:88من الساعة :  من الأحد إلى الخميس

  :برنامج تسيير المكتبةSystème Normalisé De Gestion Des Bibliothèque 

(SYNGEB) 

 .نظام التصنيف المعتمد: تصنيف ديري العشري 

  ،الخدمات الرقمية: تقدم عدة خدمات رقمية عن بعد )التسجيلات في المكتبة، حجز كتاب

تحديد فترة الاعارة، اقتراح عناوين للاقتناء، طلب فتح حساب للولوج الى قواعد البيانات 

 ,OPAC, SNDLالرقمية، طلب استفسارات أو طرح تساؤلات، طلب وثيقة رقمية(، 

SCHOLARVOX, CCDZ, RBDZ)  

 بيانات الاتصال لمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت: . 3.3.3

 /https://m.facebook.com/ensmbibliotheque رابط صفحة فيسبوك:  -

 110/ داخلي. 80 88 80 882هاتف:  -

 bibliotheque@ensmanagement.edu.dz1البريد الإلكتروني:  -

 ENSM 2 وظائف ومهام مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت   .3.3.3

  الاستقبال والتواصل مع المستخدمين والتوجيه عند الحاجة نحو خدمات أخرى ومصادر

 أخرى للمعلومات.

  يقوم جميع طلاب ومعلمي وموظفيENSM  بالتسجيل في بداية كل عام وإصدار بطاقات

 المكتبة الخاصة بهم.

  إنشاء حساباتSNDL-SCHOLARVOX .المختلفة...إلخ 

 .إدارة الاستشارات في الموقع والقروض الخارجية؛ الحجز والتمديد 

  تدريب مستخدمي المكتبة على أداة البحثOPAC  العام عبر الإنترنت()كتالوج الوصول 

                                                           
1 https://ensm.dz/biblio/presentation / 
2 https://ensm.dz/biblio/missions / 

https://m.facebook.com/ensmbibliotheque/
https://m.facebook.com/ensmbibliotheque/
mailto:bibliotheque@ensmanagement.edu.dz
https://ensm.dz/biblio/presentation/
https://ensm.dz/biblio/presentation/
https://ensm.dz/biblio/missions/
https://ensm.dz/biblio/missions/
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  جعل المعلومات أكثر سهولة في الوصول إليها وأكثر قابلية للفهم وبأسرع وقت ممكن

 باستخدام أحدث الوسائل.

 .الوصول إلى الموارد الإلكترونية 

 ( إمكانية الوصول إلى الإنترنتWIFI.) 

 .إشراك جميع الطلاب والمعلمين في عملية اقتناء المكتبة 

  احتياجات وطلبات التوثيق )الكتب والدوريات والموارد الإلكترونية والذاكرات ضمان تلبية

 وغيرها(.

 .الحفاظ على ملف الرسائل والأطروحات 

 .تنظيم الصندوق الوثائقي باستخدام أحدث أساليب المعالجة والتصنيف 

 .1صيانة الصندوق الوثائقي وتحديث مخزونه بشكل دائم 

 الهيكل التنظيمي للمكتبة:  .3.3.3

يعرف الهيكل التنظيمي على أنه الشكل العام للمؤسسة الذي يحدد تقسيمها الإداري، فهو يعتبر بمثابة 

 2.الإطار والبناء الذي يحدد الإدارات والأجزاء الداخلية للمكتبة
 

 الوطنية العليا للمناجمنت يوضح الهيكل التنظيمي الخاص لمكتبة المدرسة (: 8شكل رقم )                 

 

                                                           
1 https://ensm.dz/biblio/missions / 

. القاهرة: 1]على الخط [. ط 6أدم، أحمد محمد. دور إدارة المعرفة والاصول الفكرية في تحقيق المنفعة الاقتصادية للمكتبات الجامعية. 2 

(. متاح على: 1[. )دور إدارة المعرفة والأصول الفكرية ،81/10/8180. ]93. ص. 8112المجموعة العربية للتدريب والنشر،

https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%8
1+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=

-search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kNgb_mobile_
NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7

 %D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false 

https://ensm.dz/biblio/missions/
https://ensm.dz/biblio/missions/
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
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 الرصيد الوثائقي للمكتبة:  .3.3.3

 يوضح الرصيد الوثائقي لمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت (:1جدول رقم)
 

 

 

 

 

 الموارد البشرية للمكتبة:  .3.3.3

 يمثل الموارد البشرية لمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت(: 3جدول رقم)
 

 

 المادية للمكتبة:  الوسائل .3.3.3 

 

 

 يمثل الوسائل المادية لمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت(: 3جدول رقم)

 

 

 

 

 

 

المجلات  الكتب نوع الرصيد

 العلمية

المصادر  المقالات

 الكترونية

 المجموع الكلي المذكرات الأطروحات

 27182 1272 88 8108 0088 181 11082 العدد

ملحق   الرتبة

 3م. بالمكتبات

ملحق 

 1بالمكتبات م.

مساعد 

  مكتبات

مساعد وثائقي 

 أمين محفوظات

كاتبة 

 مديرية

  عون إدارة 

 المجموع

 عدد

  الموظفين

02 01 81 02 02 02 10 

نوع 

  التجهيزات

أجهزة   الكراس ي  الطاولات  الرفوف

  الكمبيوتر

أجهزة 

البحث 

 الببليوغرافي

آلات 

النسخ 

 والطباعة

الماسحات 

 الضوئي

أجهزة 

 المودم

 المجموع

 012 81 81 82 81 12 881 10 820  العدد
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 مجالات الدراسة: . 3.3

  :المقابلة مع مسؤول وهو المدة الزمنية المستغرقة لإنجاز الدراسة، بداية من المجال الزمني

 الخروج بالنتائج.المكتبة والمكتبيين إلى غاية 

  :الدراسة على  مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت  بالقليعة،  تاقتصر المجال الجغرافي 

 - :تمثل مجتمع الدراسة في مكتبيين مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت. المجال البشري 

 جمع البيانات :  أدوات . 3.3

 المقابلة:.1.3.3

تقنيات ، تعرف على أنها تقنية من الأكثر الوسائل استخداما لجمع البيانات الميدانيةمن المقابلة تعتبر  

التي تستهدف البحث عن المعلومة غرضها الحصول على حقائق ومواقف، يحتاج الباحث إلى تجميعها في 

تم يضوء أهداف بحثه من أجل فهم الظاهرة المبحوث عنها في جميع أبعادها، وهي عبارة عن تفاعل لفظي 

عن طريق موقف يحاول فيه الباحث أن يستشير معلومات أو معتقدات شخص آخر أو اشخاص آخرين 

للحصول على بعض البيانات الموضوعية وهناك عدة أنواع من المقابلة وقد تم استخدام نوعين من المقابلة 

 في هذه الدراسة: 

 المقابلة الشخصية: : 1.1.3.3

لوجه أو بطريقة مباشرة بين الباحث والأشخاص المعنيين بالبحث وهي الأكثر هي المقابلة التي تكون وجها  

. وقد أجريت هذه بشيوعا، بحيث يقوم الباحث بطرح مجموعة من الأسئلة على المبحوث أو المستجي

 المقابلة مع مسؤول مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت.

 المقابلة المقننة:: 3.1.3.3

تتصف بأنها محددة من حيث الأهداف والأسئلة والأشخاص والزمان والمكان، تجرى وفق نموذج موحّد  

وثابت  من الأسئلة، والأسئلة فيها غالبا ما تكون مغلقة )نعم/لا، اختيارات متعددة، مقياس ليكرت ...( 

تبة وع من المقابلة مع موظفي مكوالهداف منها المقارنة والتحليل الكمي بين الإجابات، وقد تم إجراء هذا الن

 المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت. 

اعتمدت هذه الدراسة على المقابلة المقننة )المهيكلة( كأداة رئيسية لجمع  البيانات، وقد تم إعداد  

مجموعة من الأسئلة وزّعت على ثلاث محاور رئيسية تمثل الجوانب الرئيسية لموضوع الدراسة، وكل سؤال 

ذه الأسئلة مرتبط بالأسئلة الموجة لمسؤول مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، وذلك لضمان من ه

إمكانية التحليل المقارن الش ي يعكس العلاقة بين التصور الإداري والتجربة المهنية الواقعية، وتتمثل هذه 

 المحاور في: 
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 1ضم رسة الوطنية العليا للمناجمنت، ويالمحور الأول : يتعلق بالكفاءات المطلوبة في مكتبة المد 

 أسئلة مغلقة.

  ،المحور الثاني: يتمحور حول استقطاب الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت

 أسئلة مغلقة. 2ويضم 

  أسئلة مغلقة حول تقييم الكفاءات في مكتبة المدرسة  2المحور الثالث: تضمن هذا المحور

 اجمنت. الوطنية العليا للمن

  الدراسة:   مجتمع. 3.3

تمثل مجتمع الدراسة في كل من مدير مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت والموظفين في مختلف 

 مصالح المكتبة

 منهج الدراسة:. 3.3

 .من أجل تحقيق هدف الدراسةيحتاج أي بحث علمي إلى منهج يسير عليه  

ويعرف المنهج على أنه الطريقة التي يتبعها الباحث للكشف عن الحقائق بواسطة استخدام قواعد عامة  

 متعددة ترتبط بجمع البيانات وتحليلها حتى الوصول الى نتائج ملموسة.

تم اعتماد المنهج الوصفي باعتباره المنهج الأكثر استخداما كونه الأنسب لدراسة الظواهر كما هي حيث  

لواقع حيث يقوم على جمع المعلومات و البيانات المتعلقة بواقع إدارة الكفاءات في مكتبة المدرسة في ا

 .العليا للمناجمنتالوطنية 

 

 تحليل نتائج  المقابلة: . 3.3

 (المهيكلةالمقننة )تحليل نتائج المقابلة  .1.3.3

المحور الأول: الكفاءات المطلوبة في ظل التطورات التكنولوجية بمكتبة المدرسة الوطنية العليا . 1.1.3.3

 للمناجمنت 

سنقوم بعرض مختلف نتائج إجابات المكتبيين بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت على مختلف 

تم طرحها  العليا للمناجمنت، والتيالأسئلة المتعلقة بمحور الكفاءات المطلوبة في مكتبة المدرسة الوطنية 

بصيغة مغلقة )نعم/لا( بهدف مدى توافق  المهارات المتوفرة لدى المكتبيين مع متطلبات البيئة الرقمية 

 الحديثة في العمل المكتبي.
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 لا نعم العبارة رقم 

 النسبة %  التكرار   النسبة %  التكرار  

تتناسب مع خبراتك؟هل ترى أن المهام التي تؤديها  1  2 1162%  8 8868%  

هل تستطيع أداء مهام أحد زملائك إذا تغيب عن  3

 العمل دون التأثير على جودة العمل؟

8 

 

08%  8 08%  

هل تتلقى تشجيعًا على تطوير مهاراتك بشكل  3

 مستمر داخل المكتبة؟

 

0 
 

0868%  
 

1 
 

1162%  

عندما يتم إدخال نظام جديد أو تقنية حديثة،  3

 للتأقلم معها؟
ً
 هل تحتاج وقتًا طويلا

 

2 
 

1162%  
 

8 
 

8868%  

هل أتيحت لك فرصة المشاركة في دورات تدريبية  3

 خلال فترة عملك؟

 

8 

 

8868%  

 

2 

 

1162%  

هل يُطلب منك إبداء رأيك أو تقديم حلول عند  3

 ظهور مشكلة في العمل؟

 

2 
 

1162%  
 

8 
 

8868%  

 

 تفي مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنللمبحوثين معيار الكفاءات المطلوبة يوضح  (:3الجدول رقم)

 خبراتك؟ مع تتناسب تؤديها التي المهام أن ترى  هل: . 1 س

 لسابقة،ا خبراتهم مع تتناسب إليهم المسندة المهام أن يشعرون المكتبيين من %1162 أن إلى النتائج تشير

 مكتبة خلدا المطلوبة الكفاءات و بالمكتبة المتوفرة الحالية الكفاءات بين تطابق وجود على يدل ما هذا

 .للمناجمنت العليا الوطنية المدرسة

 ما وهذا ا،يؤدونه التي المهام و خبراتهم بين توافق يوجد لا أنه ،المكتبيين من %8868 في حين أفادت نسبة 

 بمهام كتبيينالم تكليف أو المكتبيين، على المهام توزيع قبل دقيق وظيفي أو توصيف تحليل غياب  يوضح

 جةالحا ضرورة على مهما مؤشرا يعد  أنه إلا منخفضة النسبة هذه أن من وبالرغم تخصصهم، مجال خارج

  .المتوفرة فاءاتالك في الأمثل الاستثمار لضمان المهام، توزيع و الوظيفي التوصيف بين التوافق تعزيز إلى

أكد مسؤول مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت أن الكفاءات يجب أن تكون تقنية، اتصالية، 

إدارية، ما يمكن القول أن المهام أصبحت متعددة الأبعاد، وهذا يجعل بعض المكتبيين يشعرون أنهم غير 

 مؤهلين بشكل كاف  لأداء بعض المهام المكتبية. 

ية مسؤول المكتبة وتجربة بعض المكتبيين توضّح الحاجة إلى تحسين  توزيع وبالتالي فإن المقارنة بين رؤ 

 المهام داخل المكتبة، مما يتوافق  بين الكفاءات المتوفرة وطبيعة الوظائف المسندة اليهم

  العمل؟ جودة على التأثير دون  العمل عن تغيب إذا زملائك أحد مهام أداء تستطيع هل: 3س
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 بهم،غيا حال في زملائهم مهام أداء على قادرون أنهم على المكتبيين عدد من النصف أي %08 نسبة تشير

 مرونة في تفاوت وجود التساوي  هذا يعكس ذلك، على قادرون غير أنهم %08  الآخر النصف يرى  حين في

 :إلى يشير مما للمناجمنت العليا الوطنية المدرسة مكتبة داخل الكفاءات

 المهام ن دو  أخرى  مهام تأدية من تمكنهم شاملة أو متعددة كفاءات يمتلكون  المكتبيين من فئة وجود إما 

 وضوح عدم ببسب إما الوظيفي التكيف على القدرة إلى يفتقرون المكتبيين عدد نصف أن أو إليهم، الموكلة

 . المكتبيين بين المشتركة المهارات في ضعف أو التكيف على القدرة عدم أو المهام توزيع

 يجعل مام والخبرات، المعارف وتبادل المشترك التكوين غياب في واضحةإستراتيجية  غياب يفسر ما هذا

 .إليهم الموكلة المهام دون  مهام أداء من متمكنين غير المكتبيين بعض

في المقابل أشار مسؤول المكتبة  إلى عدم الاكتفاء بنوع واحد من الكفاءات، مما يعكس توجها إداريا نحو 

قابلة للتكيف. لكن هذه النتيجة توضح العكس، مما يؤدي إلى ضرورة تعزيز التكوين المستمر تنمية كفاءات 

 .الذي يجعل المكتبي يؤدي أكثر من وظيفة
 

 المكتبة؟ داخل مستمر بشكل مهاراتك تطوير على تشجيعًا تتلقى هل: 3 س

 نيةالمه مهاراتهم تطوير على الإدارة من تشجيعا يتلقون  أنهم المكتبيين من %0868 أن النتائج تبيّن 

 . اجمنتللمن العليا الوطنية المدرسة مكتبة داخل والتطوير للتعلم داعم مناخ وجود يعكس ما باستمرار،

 رغمو  مهاراته، تطوير على تشجيعا يتلقى لا بأنه واحد مكتبي يعادل ما أي %1162 نسبة كانت المقابل يف

 المهارات تطوير لىع التشجيع في المكتبيين بين الدعم مستويات في تفاوت تظهر لكنها جدا ضئيلة النسبة أن

  .المكتبة داخل

وحسب ما أفاد به مسؤول المكتبة فإن إجابته تتوافق مع هذه النتيجة، حيث أكد على أهمية التطوير 

 المستمر لتعزيز الكفاءة المهنية للمكتبيين خاصة مع التحولات الرقمية الحديثة.

ا تحتاج هل حديثة، تقنية أو جديد نظام إدخال يتم عندما: 3 س
ً
  وقت

ً
 معها؟ للتأقلم طويلا

 ياتالتقن أو الأنظمة مع للتأقلم طويلا وقتا يحتاجون  بأنهم أفادوا المكتبيين من 2 أن النتائج تبين

 في صعوبات يواجهون  المكتبيين أن إلى يشير ما وهذا %1162 نسبة يعادل ما أي المكتبة داخل الجديدة

  التكنولوجي، التكيف

 الجديدة تالتقنيا أو الأنظمة مع للتأقلم طويلا وقتا يحتاجون  لا أنهم المكتبيين من %8868 يرى  حين يف

حتاجون ة الجديدة  ولا يالتقني الأنظمة مع التكيف في جيد مستوى  يمتلكون  أنهم يعني ما المكتبة، داخل

 وقتا طويلا للتأقلم معها داخل المكتبة،
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 في إضافي دعم لىإ حاجة في للمناجمنت العليا الوطنية المدرسة مكتبة في المكتبيين أغلبية فإن وبالتالي 

 .سريعة رقمية تحولات تشهد بيئة في مهما أمرا يعد ما وهو التقني التكوين

والتكوين  رحيث تتوافق هذه النتيجة مع ما ورد في إجابة مؤول المكتبة حيث أشار إلى أن التطوير المستم

الذاتي ضروريان للمكتبي حتى يتكيف مع التحولات الرقمية، وهذا ما يوضح أن المكتبة تعترف بهذه 

التحديات، لكن يستوجب تعزيز قدرات المكتبيين وتنظيم إداري أكبر لضمان سرعة الاستجابة التقنية لدى 

 المكتبيين.

 عملك؟ فترة خلال تدريبية دورات في المشاركة فرصة لك أتيحت هل:  3س

، عملهم ترةف خلل تدريبية دورات في المشاركة فرصة لهم أتيحت المكتبيين من %8868 أن على النتائج تؤكد

 في ضعف إلى النتيجة هذه تشير. تدريبية دورات في مشاركتهم يتم لم المكتبيين من %1162 نسبة حين في

 كفاءات ويرتط على يؤثر ما وهو للمناجمنت، العليا الوطنية المدرسة مكتبة داخل المستمر التكوين سياسة

  .المهنية التغيرات مواكبة على وقدرتهم المكتبيين

فهذه النتيجة تتعارض مع إجابة مسؤول المكتبة، حيث أكد على أهمية التكوين المستمر، ما يوضح أن 

 هناك فجوة بين الممارسات الفعلية والتوجه الإداري للمكتبة

 في عالةفإستراتيجية  تبي إلى حاجة في للمناجمنت العليا الوطنية المدرسة مكتبة أن يوضح ما هذا

  .المستمر والتكوين التدريب

 .تتعارض هذه النتيجة مع إجابة مسؤول المكتبة، حيث أكد على أهمية التعلم والتكوين المستمر

 : هل يُطلب منك إبداء رأيك أو تقديم حلول عند ظهور مشكلة في العمل؟3س 

من إجابات المكتبيين بأنه يطلب منهم إبداء آرائهم وتقديم اقتراحات عند حدوث  %1162نسبة أشارت 

مشكلة في العمل، مما يبيّن مشاركة الموظفين في اتخاذ القرار داخل مكتبة المدرسة الوطنية العليا 

حاتهم داخل بأنهم لا يطلب منهم مشاركة آرائهم و تقديم مقتر  %8868في حين أفادت نسبة ، للمناجمنت

العمل، ما يدل على وجود تفاوت في إشراك المكتبيين في إبداء الرأي وتقديم حلول ومقترحات، وهو ما يمكن 

 أن يكون ناتجا عن اختلاف طبيعة المناصب. 

تتوافق هذه النتيجة  مع ما أشار اليه مسؤول مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت من أهمية 

واصل داخل المكتبة، بالرغم من هذا لكن نسبة الموظفين الذين لا يطلب منهم إبداء العمل الجماعي والت

 .آرائهم تؤكد على ضرورة تعميم ثقافة المشاركة على كل المكتبيين
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 المحور الثاني: استقطاب الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت. 3.1.3.3

دارة الموارد البشرية،  فهو عنصر مهم في ضمان جودة الأداء إيعد استقطاب الكفاءات من أول مراحل 

المكتبي خاصة مع التطورات التكنولوجية الحديثة، وسنقوم بعرض مختلف نتائج إجابات المكتبيين على 

مختلف الأسئلة المتعلقة بمحور استقطاب الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، والتي 

ة مغلقة )نعم/لا( بهدف التعرف على أراء المكتبيين حول مدى وضوح إجراءات التوظيف تم طرحها بصيغ

 .ومدى توافقها مع الكفاءات الحالية في بيئة العمل المكتبي

 

 لا نعم العبارة رقم 

 النسبة %  التكرار   النسبة %  التكرار  

هل ترى أن شروط وآلية استقطابك للعمل كانت  3

 واضحة ومنصفة؟

 

1 

 

188% 
 

8 
 

8% 

هل تم توظيفك بناءا على توصيف وظيفي واضح  8

 ومحدد؟

 

1 
 

11٫2% 
 

0 
 

08٫8% 

هل تم استقطابك من خارج المؤسسة عند  9

 توظيفك؟

 

1 
 

188% 
 

8 
 

8% 

هل كانت هناك مقابلة تقييم لقدراتك الشخصية  11

 أو مهارات إلى جانب مؤهلاتك الأكاديمية؟

 

0 
 

08٫8% 
 

1 
 

11٫2% 

هل ترى أن خبرتك المهنية وحدها كانت كافية  11

 للنجاح في مهامك دون الحاجة لتكوين إضافي؟

 

0 
 

11٫2% 
 

1 
 

88٫8% 

 

 استقطاب الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت معياريوضح ( 3جدول رقم )

 : عند توظيفك هل شعرت أن شروط الالتحاق بالمنصب كانت واضحة ومنصفة؟ 3س 

بالمنصب عند توظيفهم كانت واضحة ومنصفة،  لتحاقالامن المكتبيين أن شروط  %188أفادت نسبة 

على أن عملية الاستقطاب في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تقوم على أسس شفافة  لما يد

على وجود آليات استقطاب رسمية، ويعكس وجود عدالة في التوظيف داخل المكتبة،  يؤكدوواضحة، مما 

 ما يعزز الثقة بين المكتبي و المكتبة. 

تتوافق هذه النتيجة تماما مع ما أفاد به مسؤول المكتبة بأن التوظيف يتم وفق قوانين الوظيفة 

 . لخبرات المهنيةالعمومية، ومسابقات رسمية يعتمد فيها على تقييم المؤهلات وا
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 : هل تم توظيفك بناءا على توصيف وظيفي واضح ومحدد؟8س

من المكتبيين بأن توظيفهم لم يتم بناءا على توصيف وظيفي واضح، في حين أفاد  %0868أفادت نسبة 

عكس ذلك. مما يتضح غياب التوصيف الوظيفي داخل مكتبة المدرسة  %1162مكتبي واحد ما يعادل نسبة 

لعليا للمناجمنت وهو أحد أهم أدوات عملية الاستقطاب، فهو يعد أداة مرجعية في عملية الوطنية ا

التوظيف، ويعتبر غيابه من العوامل التي قد تؤدي إلى عدم وضوح المهام الوظيفية، وعدم التوافق بين 

جابته أشارت إ الكفاءات المطلوبة وطبيعة المنصب. تتطابق هذه النتيجة مع ما أفاد به مسؤول المكتبة فإن

إلى أنه لا يوجد توصيف وظيفي خاص بالمكتبة، بل يتم التوظيف وفق توصيف محدد في قوانين الوظيفة 

 العمومية دون تحديد أنواع الكفاءات.

 : هل تم استقطابك من خارج المؤسسة عند توظيفك؟ 9س

المكتبة، ما يدل على أن مكتبة أنه قد تم استقطابهم من خارج   %188أفاد جميع المكتبيون اي نسبة 

المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تعتمد على المصادر الخارجية في التوظيف وعدم لجوئها الى الاستثمار 

في الكفاءات الموجودة، هذا ما يشير الى ضعف في استغلال الكفاءات الداخلية وإعدادها لشغل المناصب 

بة مسؤول المكتبة حيث أشار أنه يتم الاعتماد على مصادر خارجية الشاغرة. تتوافق هذه النتيجة مع ما أجو 

 عن طريق المسابقات الرسمية.

 : هل كانت هناك مقابلة تقييم لقدراتك الشخصية أو مهارات إلى جانب مؤهلاتك الأكاديمية؟11س

من المكتبيين أنهم قد خضعوا لمقابلة تقييم لقدراتهم ومهاراتهم الشخصية مقابل  %0868أفادت نسبة 

مؤهلاتهم الأكاديمية، ما يشير إلى أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، تعتمد على المؤهلات 

بي واحد مل. في حيص أفاد مكتوالمهارات الشخصية، ما يجعل المكتبة تختار كفاءات أكثر ملائمة لطبيعة الع

في  المناصب أو اختلاف اختلافإلى أنه لم يخضع لمقابلة التقييم وقد يرجع ذلك إلى  %1162ما يعادل نسبة 

 فترات التوظيف. 

تتطابق هذه النتيجة مع ما أجاب عنه مسؤول المكتبة حيث بين أن عملية التوظيف تشمل المقابلات 

  مية والخبرات المهنية.الشخصية وتقييم المؤهلات العل

 : هل ترى أن خبرتك المهنية وحدها كانت كافية للنجاح في مهامك دون الحاجة لتكوين إضافي؟ 11س

من المكتبيين أن خبرتهم المهنية وحدها غير كافية للنجاح في أداء المهام المطلوبة، في  %0868أفادت نسبة 

لأداء المهام الموكلة إليه دون الحاجة إلى دعم إضافي ما حين يرى موظف واحد أن خبرته المهنية وحدها تكفي 

 . %1162يعادل نسبة 
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تعكس هذه النتيجة أن المكتبيين يرون أن التحديث المستمر للمعارف والمهارات ضروري لضمان النجاح 

 المهني خاصة مع المتغيرات التقنية المرتبطة بالعمل. 

المكتبة في إجابته حيث أكد أن الخبرة وحدها غير كافية ولابد تتوافق هذه النتيجة مع ما أفاد به مسؤول 

 من دعمها بالتكوين المستمر لضمان فعالية أداء المكتبيين داخل مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت.
 

 الثالث: تقييم الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت : المحور 3.1.3.3

ر تقييم الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، تم توزيع مجموعة تحليل محو في إطار 

 من الأسئلة المغلقة بصيغة )نعم/لا( على  المكتبيين لمعرفة مدى وعيهم بإجراء ات التقييم، ومعاييره.

 وسيتم عرض نتائج الإجابات و تكراراتها ونسبها المئوية من خلال الجدول التالي: 

 

بارةالع رقم   لا نعم 

 النسبة %  التكرار   النسبة %  التكرار  

 

13 

هل تعلم متى وكيف يتم تقييم أدائك داخل  

 المكتبة؟ 

 

8 
 

08%  
 

8 
 

08%  

%8868 8 هل تتلقى تغذية راجعة منتظمة عن أدائك المهني؟  13  2 2٫11%  

 

13 

هل يتم مناقشة تقييم الأداء معك و إبلاغك 

 التحسين ؟بنقاط القوة وفرص 

 

8 
 

8%  
 

1 
 

188%  

 

13 

هل يتم توجيهك إلى فرص تطوير أو تحسين بعد  

 التقييم؟ 

 

1 
 

2٫11%  
 

0 
 

8٫08%  

 

13 

هل ساعدك تقييم الأداء في تحديد المهارات التي 

 تحتاج إلى تحسين؟

 

1 
 

188%  
 

8 
 

8%  

 

13 

هل طريقة تقييم الأداء المتبعة تشجعك على 

 تقديم أفضل ما لديك؟

 

2 
 

2٫11%  
 

8 
 

8٫88%  

 

18 

هل تعتقد أن فترة التجريب قبل التعيين ساعدتك 

 على التأقلم وتحسين أدائك؟

 

1 
 

188%  
 

8 
 

8%  

 

 تقييم الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت معيار: يوضح (3جدول رقم )

 : هل تعلم متى وكيف يتم تقييم أدائك داخل المكتبة؟ 13س

مطلعون على آليات التقييم ويعلمون متى وكيف يتم تقييم  %08المكتبيين أي بنسبة  أفاد نصف عدد

 أدائهم، والنصف الآخر عكس ذلك.
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هذا التفاوت يدل على نقص في التواصل الداخلي أو ربما غياب آلية واضحة في إجراءات عملية تقييم  

دى ، كما يشير عدم معرفة آليات التقييم لأداء المكتبيين داخل مكتبة المدرسة الوطنية  العليا للمناجمنت

بعض المكتبيين، إلى ضعف فاعلية عملية التقييم مما يستدعي الحاجة إلى تفعيل مبدأ الشفافية في مواعيد 

التقييم وتتناقض هذه النتيجة مع ما أفاد به مسؤول المكتبة، والذي أكد على أنه يتم تبليغ المكتبيين بشكل 

وذلك يتم من خلال مراسلة إدارية مرفقة بنماذج التقييم الخاصة بالترقية أو  رسمي بمواعيد التقييم،

 المردودية. 

منصوص عليه داخل المكتبة وما يتم تطبيقه. وبالتالي يستدعي  وتظهر هذه النتائج وجود فجوة بين ما ه

صداقية لمتحسين آليات التواصل مع الموظفين والتوضيح لهم كيف ومتى تتم عملية التقييم لضمان ا

 والشفافية

  المهني؟ أدائك عن منتظمة راجعة تغذية تتلقى هل:  13س

 %8868 نسبة أفادت حين في المهني، أدائهم عن منتظمة راجعة تغذية يتلقون  لا %1162 نسبة أفادت 

 المدرسة تبةمك داخل المستمر التقييم في ضعف وجود إلى النتائج هذه تشير ت،ملاحظات وتوجيها يتلقون 

 يؤديو  الكفاءات، تقييم نظام أساسيات أحد الراجعة التغذية تعتبر حيث للمناجمنت، العليا الوطنية

 . المكتبيين لدى الأداء تحسين فرص ضعف إلى منتظم بشكل توفرها عدم

 إلا الأداء، وك،السل الالتزام، يشمل واضحا تقييما تعتمد المكتبة أن على أجوبته في المكتبة مسؤول أفاد

 يتلقون  لا بأنهم يرون الموظفين أغلب أن حيث الواقع، على التطبيق في فجوة وجود تبرز النتائج هذه أن

 لشخصيةا المتابعة تعزيز للمناجمنت العليا المدرسة مكتبة من يتطلب ما المهني، أدائهم في راجعة تغذية

 .معهم التواصل عملية وتعزيز للمكتبيين،

 ؟: هل يتم مناقشة تقييم الأداء معك و إبلاغك بنقاط القوة وفرص التحسين 13س

بعدم مناقشة نتائج تقييم الأداء معهم أو ابلاغهم بجوانب التحسين  %188أقر جميع المكتبيين أي نسبة 

ه والنقاط ئونقاط القوة، مما يشير إلى انعدام لمرحلة المتابعة، مما يؤدي إلى غياب وعي المكتبي بمستوى أدا

 التي يحتاج فيها إلى تحسين وتطوير،

وهذه النتائج تدل على أن التقييم وإن وجد داخل مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت يظل إجراءًا  

إداريا شكليا فقط، لا يستثمر في بناء المسارات المهنية وتطوير الكفاءات. رغم أن المسؤول قد أكد لنا وجود 

تقييمية منتظمة ومؤشرات أداء واضحة، إلا أن النتيجة تظهر عكس ذلك، مما يكشف عن  تقييمات فترات

فجوة بين الجانب الإداري والواقع المهني، وأن نتائج التقييم لا يتم توظيفها في تحفيز المكتبيين وتطوير 

 مهاراتهم.
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المكتبيين بنقاط  م، وإبلاغوبالتالي تحتاج المكتبة تخصيص جلسات تغذية راجعة تبلغ فيها نتائج التقيي 

 القوة والضعف، بما يضمن نظام تقييم فعال داخل المكتبة.

 : هل يتم توجيهك إلى فرص تطوير أو تحسين بعد التقييم؟ 13س

من المكتبيين أنهم لا يتلقون توجيها نحو فرص التحسين بعد تقييم الأداء، ما يؤكد  %0868أفادت نسبة 

 والتكوين داخل مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت.على عدم الربط بين التقييم 

هذا يوضح أن عملية التقييم لا تستثمر بشكل ايجابي في تحسين أداء المكتبيين أو توجيههم نحو تطوير 

 كفاءاتهم.

صرح بأنه يتم توجيهه إلى فرص تحسين وتطوير بعد  %1162في المقابل أفاد مكتبي واحد ما يعادل نسبة 

 التقييم. لكنها تعتبر نسبة ضئيلة جدا.

تتعارض هذه النتائج مع ما ورد في إجابة مسؤول المكتبة حيث أشار إلى وجود مؤشرات تقييم متعددة، 

غير أنه صرح أن نتائج التقييم لا تستخدم لتحديد احتياجات المكتبيين التدريبية، هذا ما يتوجب على 

منت من تفعيل الربط بين نتائج التقييم وخطط التدريب لضمان مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناج

 الاستثمار في الكفاءات المتوفرة.

 : هل ساعدك تقييم الأداء في تحديد المهارات التي تحتاج إلى تحسين؟13س

من المكتبيين أن تقييم الأداء ساعدهم في تحسين مهاراتهم، تعكس هذه النتيجة أن  %188أفادت نسبة 

ييم تجعل المكتبيين يدركون أهمية التقييم في التحسين الذاتي، ومعرفتهم لنقاط الضعف في عملية التق

 أدائهم، وإن كانت محدودة في بعض الجوانب. 

تتوافق هذه النتيجة مع ما أفاد به مسؤول المكتبة حيث أشار إلى أن التقييم يساعد المكتبي في معرفة 

 جواني ضعفه والعمل على تحسينها.

ي يتضح أن التشخيص الذاتي الناتج عن التقييم متواجد داخل المكتبة حتى ولم يكن متبوعا وبالتال

 بآليات دعم أو برامج تطوير.

 : هل طريقة تقييم الأداء المتبعة تشجعك على تقديم أفضل ما لديك؟13س

، مما مهيمن المكتبيين أن طريقة التقييم المتبعة تشجعهم على تقديم أفضل ما لد %1162أفادت نسبة 

يشير إلى أغلبية المكتبيين يرون أن التقييم يساهم في تشجعيهم على رفع مستوى أدائهم المهني، وأن التقييم 

 ليس فقط أداة رقابية، بل عملية محفزة لتحسين الأداء.

من الموظفين أن التقييم لا يقوم بتشجعيهم على تقديم أفضل ما لديهم،  %8868في حين أفادت نسبة  

 ر إلى حاجة المكتبة لتحسين طريقة تقديم نتائج التقييم واستغلالها في التكوين.ما يشي



 الكفاءات بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت إدارة                        :الثالث الفصل 
 

 
59 

وقد أشار مسؤول مكتبة المدرسة الوطنية  العليا للمناجمنت في إجابته أن التقييم يساعد المكتبيين في  

 التعرف على نقاط قوتهم وضعفهم والعمل على تطويرها.

 مبالرغم من أغلبية المكتبيين يرون أن طريقة التقييم داخل المكتبة تحفزهم على تقديم أفضل ما لديه 

إلا أن نسبة المكتبيين الذين يرون عكس ذلك يؤكد وهذه النتائج تعكس حاجة المكتبة إلى ربط الجانب 

 التحفيزي بخطط التكوين المهني.

 ن ساعدتك على التأقلم وتحسين أدائك؟هل تعتقد أن فترة التجريب قبل التعيي: 18س

أن فترة التجريب قبل التعيين ساعدتهم في تحسين أدائهم والتأقلم  %188أفاد جميع المكتبيين بنسبة 

مع بيئة عملهم، ما يؤكد على أن مرحلة التجريب قبل التعيين في المنصب تعد أهم خطوة في عملية التقييم 

العليا للمناجمنت، حيث توضح هذه النتيجة أن فترة التجريب تسهل  والتوظيف في مكتبة المدرسة الوطنية

 اندماج المكتبيين الجدد مع مهامهم الموكلة إليهم.

تتطابق هذه النتيجة مع ما أفاد به مسؤول المكتبة، بحيث أكد على أنه يتم تطبيق فترة تجريبية يتم من 

عمل من خلال السلوك، الالتزام، الاحترافية، الخلالها تقييم كفاءة المكتبي قبل تعيينه في منصب عمله، 

 الجماعي... الخ 

وبالتالي فإن مرحلة التجريب قبل التعيين النهائي تعد خطوة مهمة داخل مكتبة المدرسة الوطنية العليا 

للمناجمنت حيث تبرز أهمية تحقيق التأقلم المهني، وتعد هذه النتيجة مؤشرا إيجابيا على كفاءة نظام 

 .والتقييم داخل المكتبةالتوظيف 

 

 . تحليل نتائج المقابلة الشخصية :3.3.3

. المحور الأول : الكفاءات المطلوبة في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت في ظل 1.3.3.3

 التطورات التكنولوجية: 

 : من وجهة نظرك ما هو مفهوم الكفاءة في سياق العمل المكتبي أمام التطورات الحديثة؟1س

أمام التغيرات والتحولات التكنولوجية والرقمية الحديثة التي تعرفها المكتبات الأكاديمية اليوم ظهرت 

الحاجة إلى إعادة تعريف الكفاءة بما يتماش ى ويتلاءم مع المهام الجديدة للمكتبي وضرورة الارتقاء بالأداء بما 

 يخدم أهداف المكتبة.

هام و تحقيق الأهداف المطلوبة بأقل قدر ممكن من الوقت والجهد وقد كانت الإجابة : من خلال إنجاز الم

والموارد، بالإضافة إلى الاستعمال الجيد للتكنولوجيا الحديثة المستعملة في المكتبات المتطورة في تأدية 

 الخدمات المكتبية.
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ة في سياق لكفاءومن خلال هذه الإجابة التي قدمها مسؤول المكتبة يتضح أنه يمتلك وعيا جيدا بمفهوم ا

العمل المكتبي، حيث لم يقتصر مفهوم الكفاءة على الجوانب الروتينية للعمل فقط بل أشار إلى أهمية 

 الاستغلال الجيد للتكنولوجيا الحديثة، كذلك تحقيق الأهداف بأقل جهد ووقت،

التطورات  أماموبالتالي يمكن القول أن وعي مسؤول المكتبة بمفهوم الكفاءة في سياق العمل المكتبي 

الحديثة يعكس فهما عمليا في الكفاءات المطلوبة في ظل التحولات التكنولوجية، مما يمكنه من اتخاذ 

قرارات مناسبة فيما يخص استقطاب الكفاءات المطلوبة داخل المكتبة بما يخدم تحقيق أهدافها و تحسين 

 .جودة الخدمات المكتبية المقدمة

ي مست  طبيعة العمل المكتبي والخدمات المكتبية، حسب رأيك هل دور .بالنظر الى التغيرات الت3س

 المكتبي أصبح يرتكز على المهارات التقنية، أم على المهارات الاتصالية أم على المهارات الإدارية؟ 

مع التطورات والتغيرات التي تشهدها المكتبات الأكاديمية اليوم أصبحت طبيعة العمل المكتبي تتغير        

 شكل مستمر، مما يتوجب على المكتبات النظر في الكفاءات والمهارات المطلوبة للمكتبيين. ب

و قد كانت اجابة مسؤول المكتبة لا يمكن أن نحصر المهارات التي يحتاجها المكتبي لأداء المهام المنوطة       

غيرات علومات من تطورات وتبه في نوع واحد فقط من المهارات خاصة في ظل ما تعيشه المكتبات وخدمات الم

جذرية في كثير من مهامها وخدماتها، بل يتطلب مجموعة من المهارات التقنية والاتصالية والإدارية، مع 

 بعض الاختلافات في أهمية كل مهارة حسب نوع المنصب والمهام المكلف بها المكتبي. 

طبيعة العمل المكتبي في ظل التطورات من خلال إجابته نلاحظ أنه لديه وعيا واضحا بديناميكية        

التكنولوجية فقد أكد على أن كل من المهارات التقنية والاتصالية والإدارية ضرورية لأداء مهام المكتبي. وهذا 

يعكس فهما متكاملا لشمولية الأبعاد التي أصبحت تتطلبها الوظائف المكتبية اليوم. وهذا يتماش ى مع ما 

 حول تنوع الكفاءات اللازمة حسب المهام. ذكرناه في الفصل النظري 

وبالتالي يمكن القول أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تركز على منظومة كفاءات متعددة 

 الأبعاد للمكتبيين تمكنهم من التعامل بفعالية مع متطلبات العمل.

امل معها والتي يحتاج المكتبي التع: ما هي التقنيات الرقمية التي ترونها ضرورية للعمل المكتبي 3س 

 بفعالية؟

تعد الكفاءات الرقمية من أبرز مكونات الكفاءات المهنية في البيئة التي تشهدها المكتبات الأكاديمية       

اليوم، فالمهارات التقليدية لم تعد كافية لتسيير العمل المكتبي، أصبح من الضروري امتلاك مهارات رقمية 

 تتيح له التعامل بكفاءة مع التقنيات الحديثة. 
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بة مسؤول المكتبة حول التقنيات الرقمية الضرورية  القدرة على أتمتة المهام الروتينية، وقد كانت اجا

 القدرة على التكيف مع التقنيات الجديدة، مهارات التواصل الرقمي الفعال. 

من خلال هذه الإجابة يتضح أن المسؤول يدرك أهمية امتلاك المكتبيين للمهارات الرقمية مما يتماش ى 

تطرق اليه في الجانب النظري ضمن الحديث عن ضرورة تمكين المكتبيين من معارف ومهارات مع ما تم ال

 تكنولوجية حديثة. 

وبالتالي فإن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تبرز أهميتها الكبيرة بالكفاءات الرقمية، مما يعزز 

 قدرتها على تقديم خدمات تتكيف مع متطلبات البيئة الرقمية.

 : حسب ما تقدمه مكتبتكم من خدمات ماهي الكفاءات التي تعتبر ضرورية للعمل بها؟3 س

أصبحت المكتبات الأكاديمية تعتمد بشكل كبير على أدوات رقمية ووسائل متطورة وهذا راجع الى 

التطورات التكنولوجية الحديثة، فقد أصبح من الضروري أن تتكيف الكفاءات المطلوبة مع الخدمات 

 مة داخل بيئة العمل المكتبي.المقد

وقد كان جواب المسؤول يتضمن الكفاءات الضرورية المطلوبة والتي لا يمكن الاستغناء عنها هي  

الكفاءات الرقمية والاتصالية. يتضح من هذه الاجابة أن مسؤول المكتبة يدرك تماما أن التطورات الحاصلة 

رقمية والاتصالية. وهذا ما تم الاشارة اليه ضمن الفصل في بيئة العمل تستدعي التركيز على الكفاءات ال

النظري من خلال مفهوم الكفاءة الرقمية باعتبارها إحدى ركائز الكفاءات الحديثة، كما أن الكفاءة 

 الاتصالية تعد من متطلبات الكفاءات الجماعية. 

تماس ى مع على الكفاءات التي توبالتالي يمكن القول أن مكتبة المدرسة الوطنية  العليا للمناجمنت تركز 

 الواقع المهني، مما يعكس وعيا بتطور طبيعة الخدمات المكتبية وتغير متطلبات المهنة.

: عند التوظيف هل يتم توظيف المتخصصين في علوم المكتبات فقط أم هناك تخصصات أخرى 3س

 تدمج في العمل المكتبي مثل تخصصات التقنية؟.

المكتبات الأكاديمية في الوقت الراهن أكثر تنوعا، وذلك بفعل إدماج أصبحت متطلبات التوظيف في 

التقنيات الرقمية في مختلف العمليات والخدمات، وهو ما يدفع المكتبات إلى التوسيع في قاعدة الكفاءات 

 المستقطبة لتشمل تخصصات مكملة لتخصصات علوم المكتبات. 

ة الأكاديمية اليوم ونظرا لطبيعة التقنيات الرقمية وقد كانت إجابة المسؤول أن التوظيف في المكتب

المدمجة في أعمالها لم يعد التوظيف بها يقتصر  على المتخصصين في علوم المكتبات، بل هناك انفتاح على 

بعض التخصصات الأخرى؛ كتخصص الإعلام الآلي، لكن يبقى تخصص المكتبات هو العمود الفقري 

 والأساس ي للتوظيف.
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الاجابة يتضح أن إدارة المكتبة تهتم بتنوع تخصصات الموظفين بما يواكب التطورات  من خلال هذه

الرقمية التي أصبحت تشكل جزء كبير في العمل المكتبي، فقد أكد مسؤول المكتبة على تخصص الاعلام 

ساس ي لأ الالي كونه يسهم في أتمتة العمليات لكنه يركز بشكل كبير على تخصص علم المكتبات كونه المرجع ا

 في التوظيف لارتباطه بجوهر العمل المكتبي.

وعليه يمكن القول أن مكتبة المدرسة الوطنية  العليا للمناجمنت تتبنى سياسة توظيف توازن بين  

تخصص علم المكتبات والإعلام الآلي والذي يعد من الكفاءات التقنية وهذا ما يضمن التكامل المهني ويعزز 

 فعالية الأداء داخل المكتبة

ظل الاعتماد المتزايد على الأدوات الرقمية : كيف يمكن للمكتبي أن يكون أكثر كفاءة في 3س

 بالمكتبات؟

أصبح من الضروري اعتماد المكتبيين مواكبة التطورات والتغيرات التقنية، وتحديث كفاءاتهم بما  

يتناسب مع الأدوات الجديدة المعتمدة في تسيير العمل المكتبي، فالكفاءة المهنية أصبحت تعتمد بشكل كبير 

 مع المستجدات التكنولوجية. على التكيف السريع

وقد كانت اجابة مسؤول المكتبة أنه أمام الاعتماد المتزايد على الأدوات الرقمية بالمكتبات، ولكي تكون  

للمكتبي القدرة على التكيف مع التقنيات الجديدة، عليه أن يعمل على تطوير مهاراته المهنية المختلفة سواءا 

 ة فردية.بتكوين من طرف المكتبة أو مبادر 

تشير اجابة المسؤول على أنه لديه معرفة تامة أن الكفاءة المهنية لا تبنى على الأساس المعرفي وحده،،  

بل تعتمد على تطوير مستمر للمهارات وهذا يتجلى في التكوين الذاتي والدورات التدريبية وهذا ما أسرنا إليه 

كتبي د الركائز الأساسية في دعم الأداء المهني وتكيف المفي الفصل النظري أن التكوين والتطوير الذاتي يعد أح

 مع متطلبات البيئة الرقمية. 

وبالتالي يمكن القول أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تقوم على مبدأ التعلم المستمر بما 

 يضمن تأهيل المكتبيين للتعامل بكفاءة مع التطورات الحديثة.

في تحديد طبيعة الكفاءات المطلوبة للعمل بالمكتبة؟ وفيما تتمثل تلك : هل تواجهون صعوبات 3س

 الصعوبات؟

من أهم مراحل عملية التوظيف التي تبني عليها المكتبات الأكاديمية مختلف قراراتها تحديد الكفاءات 

ن ذلك من مواءمة المهارات مع متطلبات المهام المكتبية، وتزداد أهمية هذا ا
ّ
د كلما لتحديالمطلوبة، إذ يمك

كانت المكتبة تخطط على المدى البعيد لمواجهة الصعوبات والتغيرات المستقبلية التي ستصبح ضرورية على 

 المدى البعيد. 
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وقد كانت إجابة المسؤول أنه "لا توجد صعوبات عند تحديد طبيعة الكفاءات المطلوبة للعمل المكتبي 

كفاءات على المدى البعيد فإننا نواجه صعوبة خاصة فيما خاصة على المدى القريب، لكن اذا كان تحديد ال

 يتعلق بمواكبة التحول الرقمي السريع."

من خلال هذه الإجابة أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت لديها رؤية واضحة للكفاءات 

المطلوبة في الوقت الراهن، لكنها تواجه تحديا في التنبؤ بالكفاءات المستقبلية، لاسيما في ظل التحولات 

علية ما يعبر عن حاجة فالتكنولوجية السريعة التي تجعل من الصعب تحديد الكفاءات المستقبلية، هذا 

إلى أدوات استشراف وتخطيط على المدى البعيد. وقد تمت الإشارة إلى هذا الأخير في الجانب النظري من 

 خلال أهمية التنبؤ بالتغيرات الداخلية والخارجية التي تؤثر على طبيعة الكفاءات المطلوبة. 

يد اجمنت تواجه صعوبة جزئية على المدى البعوعليه يمكن القول أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمن

باعتباره يسمح  GPECلكن يمكن تجاوزها من خلال تبني نظام التسيير التقديري للتشغيل و الكفاءات 

 بالتقدير المسبق للاحتياجات المستقبلية من الكفاءات كذلك يسهم في بناء رؤية إستراتيجية للتوظيف.

 

 المحور الثاني: استقطاب الكفاءات بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت 3.3.3.3

 : ماهي الآليات المتبعة في مكتبتكم لاستقطاب الكفاءات الجديدة؟ 8س  

يعتبر استقطاب الكفاءات يمكن المكتبة من جذب المكتبيين القادرين على تحقيق أهدافها، وتختلف 

ومدى استقلاليتها في اتخاذ قرارات التوظيف ومدى مرونتها في اختيار اليات الاستقطاب حسب كل مكتبة 

 مصادر الاستقطاب. 

وقد كانت اجابة المسؤول الاعتماد على مسابقات التوظيف الرسمية وفق قوانين الوظيفة العمومية، 

شير هذه ت التي تتم من خلال تقييم المؤهلات العلمية والخبرات المهنية إضافة إلى المقابلات الشخصية.

الإجابة أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تعتمد في استقطاب كفاءاتها على الإطار الرسمي الذي 

تحدده قوانين الوظيفة العمومية، وهذا ما تطرقنا اليه في الفصل النظري على أن المكتبة تلجأ إلى وسائل 

 ذلك حسب إستراتيجية كل مكتبة. مثل الإعلانات، التوظيف عن طريق المعاهد والجامعات و 

وعليه يمكن القول أن المكتبة تعتمد على أسلوب رسمي في استقطاب كفاءاتها مما يضمن احترام مبدأ 

 الشفافية والعدالة في التوظيف،

: هل تعتمدون على توصيف وظيفي خاص بالعمل المكتبي عند طلب واختيار الكفاءات  9س

 الجديدة؟
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أساسية في عملية التوظيف حيث يحدد بدقة طبيعة المهام والكفاءات المطلوبة التوصيف الوظيفي أداة 

 لكل منصب، ويمثل التوصيف الجيد أساسا لبناء مسار مهني واضح داخل المكتبة.

وقد كانت إجابة المسؤول أنه "لا يوجد توصيف خاص بالمكتبة، لكن التوظيف في علوم المكتبات يكون  

صوص عليه في القانون،  إلا أنه في المسابقات لا تشترط كفاءات معينة بل ضمن التوصيف الوظيفي للمن

 يشترط تخصص من تخصصات علوم المكتبات فقط"

تشير اجابته الى غياب توصيف وظيفي خاص بالمكتبة لكن يتم الاعتماد على التوصيف العام المحدد  

الكفاءات لا يستند إلى تحليل دقيق  من قبل قوانين الوظيفة العمومية هذا ما يعني ان معايير اختيار

لاحتياجات المكتبة من كفاءات مهنية تقنية، بل تكتفي بشرط الانتماء الى تخصص علم المكتبات. ففي 

الجانب النظري تم التأكيد على أن التوصيف الوظيفي يمكن المؤسسة من تحديد الكفاءات المستهدفة كما 

في تحديد الاحتياجات  GPECالتقديري للتشغيل و الكفاءات أنه يعتبر عنصر مهم ضمن منهجية التسيير 

 من الكفاءات.

وعليه بمكن القول أن عدم توفر توصيف وظيفي داخلي خاص بالمكتبة يعد نقطة ضعف في نظام  

 الاستقطاب حيث يفقد القدرة على توجبه التوظيف نحو الكفاءات التي تتماش ى مع احتياجات المكتبة.

 كل أكبر على مصادر داخلية أم على مصادر خارجية في استقطاب الكفاءات؟: هل تعتمدون بش11س

من القرارات الإستراتيجية التي تؤثر بشكل مباشر على نوعية الكفاءات هو اختيار مصدر الاستقطاب 

سواءا داخلي أم خارجي، فبينما تسمح المصادر الداخلية الاعتماد على الكفاءات المتوفرة داخل المكتبة، 

 المصادر الخارجية إلى جلب كفاءات جديدة خارج المكتبة قد تحمل خبرات ومهارات إضافية. تهدف

 و قد كانت اجابة مسؤول المكتبة أنه "يتم الاعتماد على مصادر خارجية. " 

ويتضح من خلال إجابته أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تغتمد أساسا على مصادر 

تفضل التوظيف من خارج المكتبة، سواءا من المسابقات أو الترشح بلا من المصادر خارجية ما يعني أنها 

الداخلية المتمثلة في الترقية، النقل الداخلي للمكتبيين. ويتوافق هذا مع ما تم التطرق إليه في الفصل 

 مية أو بالاختبار(دالنظري حيث تم التمييز بين المصادر الداخلية ) كالترقية، التدوير الوظيفي، الترقية بالأق

والمصادر الخارجية ) الاعلانات، مكاتب التوظيف، الجامعات.. الخ( والتي يتم اللجوء اليها عادة عندما لا 

 تتوفر الكفاءات المطلوبة داخل المكتبة، أو عندما تتطلب مؤهلات يصعب إيجادها داخليا. 

للمناجمنت على مصادر خارجية يمنحها وعليه يمكن القول أن اعتماد مكتبة المدرسة الوطنية العليا 

مرونة اكثر في تنويع الكفاءات واختيار المهارات والخبرات المناسبة هذا من جهة، ومن جهة أخرى قد يفقدها 

 فرصة استثمار الكفاءات الداخلية.
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ياسة س: هل يتم التركيز على التفوق الأكاديمي أم المهارات الشخصية ، أو الإنجازات السابقة في 11س

 استقطاب الكفاءات المتميزة؟

تعد معايير اختيار الكفاءات واحدة من أهم العناصر الأساسية في عملية الاستقطاب، فهو يؤثر مباشرة 

 في نوعية المكتبيين الذين يتم توظيفهم، مما يؤثر في جودة الأداء داخل المكتبة. 

وقد كانت اجابة المسؤول أنه "لا يوجد معيار أهم من الآخر بل تسعى مكتبتنا لاستقطاب كفاءات 

متكاملة تمتلك مزيجا قويا من المعرفة الأكاديمية ذات الصلة، والمهارات الشخصية الممتازة، بالإضافة إلى 

 تفيدين" المكتبة وخدمة المس معيار الإنجازات التي تدل على قدرتهم في المساهمة بفعالية في تحقيق أهداف

وتشير إجابته إلى أن سياسة الاستقطاب في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت ترتكز على عدة 

معايير وانها تسعى الى استقطاب كفاءات متكاملة تمزج بين التكوين العلمي الجيد والقدرات الشخصية، 

صل النظري على أهمية تحديد مواصفات الكفاءات من خلال والخبرة العملية. تم التأكيد والإشارة في الف

 .GPECبطاقات الكفاءات، استمارات التوصيف ضمن نظام التسيير التقديري للتشغيل و الكفاءات 

وعليه يمكن القول أن اعتماد مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت على المؤهل الأكاديمي، المهارات  

هنية يعد مؤشرا ايجابيا على وعي المؤسسة في ضرورة استقطاب كفاءات قادرة على الشخصية، الإنجازات الم

 التكيف مع متطلبات المهنة المكتبية و المساهمة في تطوير خدمات المكتبة.

 : هل الخبرة وحدها كافية لضمان كفاءة المكتبي وأنها تغني عن التكوين والتأهيل المستمر؟ 13س

شرات الأساسية التي تدل على كفاءة المكتبي، فهي تمثل تراكما للمعارف الخبرة المهنية من أهم المؤ 

والممارسات التي اكتسبها خلال مساره المهني. غير أن التحول الرقمي في بيئة العمل المكتبي تجعل كل من 

 التكوين المستمر والتأهيل المهني ضروريين لضمان ملاءمة الكفاءات الحالية مع المتطلبات الجديدة. 

وقد كانت إجابة المسؤول أن "الخبرة وحدها ليست كافية بل يتطلب التكوين والتأهيل المستمر لضمان 

 كفاءة المكتبي. "

ومن خلال إجابته يتضح أن إدارة مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تعي تماما أن الخبرة وحدها 

 مدعومة بالتكوين والتأهيل. وقد تمت الإشارة الىغير كافية لضمان الأداء المهني الفعال، بل يجب أن تكون 

هذه الفكرة في الفصل النظري ضمن تطوير الكفاءات حيث ذكرنا أن التكوين سواءا التدريب الفردي 

الجماعي او التنظيمي يعتبر أداة محورية في تحديث المهارات وتوجيه الموظفين نحو تحقيق التوافق مع 

يدعو إلى الاستثمار في  GPECالتسيير التقديري للتشغيل والكفاءات متطلبات المكتبة، كما أن نظام 

 التدريب لسد الفجوة بين الكفاءات الحالية والكفاءات المطلوبة. 
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وعليه يمكن القول أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت ترى أن الخبرة عاملا داعما لا بديلا عن 

 التكوين المستمر.

بات في إيجاد المورد البشري الكفء الذي يتقن استخدام التقنيات : هل تواجهون صعو 13س

 الرقمية الحديثة في مجال العمل المكتبي؟

أمام التحولات الرقمية التي تعرفها المكتبات الأكاديمية اليوم، أصبح من الضروري امتلاك مهارات رقمية 

فاءات قادرة ي يعد مطلبا جوهريا في بناء كداخل المكتبة فالتكامل بين التكوين الأكاديمي والتأهيل التطبيق

 على مواكبة التغيرات الحالية.

وقد كانت إجابة المسؤول : "نعم، نواجه صعوبة في إيجاد المورد البشري الكفء الذي يجمع بين التكوين  

ين بالأكاديمي في علوم المكتبات والكفاءة في استخدام التقنيات الرقمية الحديثة، بسبب محدودية الربط 

 التكوين التطبيقي والتكوين العملي في مجال المكتبات."

من خلال إجابته يتضح أن هناك فجوة بين الجانب الأكاديمي النظري والتأهيل العملي التطبيقي، ما  

يجعل المكتبة تثعب عليها نوعا ما استقطاب كفاءات قادرة على التكيف مع البيئة الرقمية، وقد أشرنا إلى 

ب النظري من خلال أن التدريب المرتكز على الكفاءات، والمرافقة الميدانية، والتكوين المستمر، هذا في الجان

تعتبر آليات مهمة لسد هذه الفجوة، و تحقيق المواءمة بين التكوين الأكاديمي ومتطلبات الوظيفة المكتبية، 

يعد اطارا مناسبا لتحقيق الجاهزية المهنية من  GPECكما أن نظام التسيير التقديري للتشغيل و الكفاءات 

 خلال تحديد الكفاءات المطلوبة التي تتكيف مع المهنة المكتبية. 

وعليه فإن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تواجه تحديا في توفر كفاءات مهنية متكاملة تربط 

 بين المهارات التقنية والتكوين الأكاديمي.

 ديات التي تواجهونها في جذب الكفاءات المناسبة للمكتبة اليوم؟: ماهي التح13س

مع التحولات التكنولوجية الراهنة تواجه المكتبات الأكاديمية تحديات في جذب واستقطاب الكفاءات 

والمهارات التي تتناسب مع المهنة المكتبية، ويعد تحديد هذه التحديات أمرا ضروريا لمعرفة وفهم العوائق التي 

 قل فعالية عملية الاستقطاب بما يخدم أهداف المكتبة.تعر 

 وكانت اجابة المسؤول: "عمليات التوظيف البطيئة وغير الفعالة، القيود المالية والميزانيات المحدودة"

تشير اجابته إلى وجود تحديين رئيسيين الأولى عملية التوظيف البطيئة وغير الفعالة مما يعني أن  

قد تكون طويلة ومقعدة نوعا ما، هذا ما يتعارض مع مبدأ المرونة والسرعة في استقطاب الاجراءات الادارية 

الكفاءات، بالإضافة الى القيود المالية ما يعني أن الميزانية المحدودة قد تضعف المكتبة في عملية جذب 

ة ة واضحالكفاءات عالية التأهيل. وقد تمت الإشارة في الفصل النظري على أهمية  وضع إستراتيجي
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للاستقطاب، كما أشرنا إلى ضرورة تنسيق التخطيط الوظيفي مع الإمكانات المتاحة من خلال نظام التسيير 

 (GPECالتقديري للتشغيل و الكفاءات) 

وعليه يمكننا القول أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تواجه تحديات وصعوبات في جذب  

يات التوظيف والعمل على تحسين بيئة العمل بما يتماش ى مع التحديات الكفاءات مما يتطلب مراجعة آل

 المالية.

 

 الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تقييم: الثالث. المحور 3.3.3.3

: هل تطبقون فترة تجريبية لتقييم كفاءة المكتبي الجديد قبل التعيين الدائم؟ وما مؤشرات 13س 

 التقييم؟ 

تعتبر الفترة التجريبية من أهم الأساليب التي تعتمدها المكتبة لاختبار مدى توافق كفاءة المكتبي مع  

متطلبات الوظيفة وتعد مرحلة تمهيدية قبل التثبيت النهائي في المنصب، وتسمح هذه المرحلة بتقييم مدى 

 قدرة المكتبي على الاندماج في بيئة عمله.

 تبة أنه "يتم تطبيق فترات تجريبية في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنتوقد كانت اجابة مسؤول المك

لتقييم كفاءة المكتبي الجديد قبل التعيين الدائم و أن هناك مؤشرات التقييم وهي الاحترافية والسلوك 

 التواصل والعمل الجماعي الالتزام والمسؤولية الأداء الوظيفي و انجاز المهام."

الاجابة تبين مكتبة المدرسة الوطنية  العليا للمناجمنت تعتمد على فترات تجريبية كإجراء  من خلال هذه

عملي لتقييم الكفاءات قبل التثبيت في المنصب وقد أشار مسؤول المكتبة إلى مؤشرات تقييمية تتمثل في 

. تشير في وانجاز المهامالاحترافية والسلوك، التواصل والعمل الجماعي، الالتزام والمسؤولية، الأداء الوظي

هذه المؤشرات إلى اهتمام مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت بتقييم متعدد الأبعاد يجمع بين 

السلوكيات المهنية ، القدرات التعاونية ، الالتزام الداخلي ، الكفاءة التقنية. ويمكن ربط كل واحدة منها 

يث النظري فالأداء الوظيفي وإنجاز المهام تعكس مقاربة المعارف ح بالمقاربات التي تم التطرق إليها في الفصل

يتم من خلالها تقييم قدرة المكتبي على فهم مهامه وتنفيذها بكفاءة، التواصل والعمل الجماعي تتوافق مع 

 يمقاربة المهارات والتي تعتمد على الملاحظة المباشرة للفعالية التواصلية والعمل الجماعي، الاحترافية ف

السلوك تدخل ضمن المقاربة الإدراكية فمن خلالها يتم تقييم قدرة المكتبي على التعامل مع التحديات 

المهنية بكفاءة واحترافية، الالتزام والمسؤولية تتصل بمقاربة المعارف السلوكية كالانضباط، المبادرة، تحمل 

 المسؤولية... الخ.
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درسة الوطنية العليا للمناجمنت تنطبق فعليا لما تمت من خلال هذا نلاحظ أن إجابة مسؤول مكتبة الم

معالجته في الفصل النظري وهذا يعني أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تعتمد على تقييم 

 متعدد الأبعاد.

 : ما هي الآلية المتبعة في تقييم أداء المكتبيين ؟ و كيف يتم تنظيمها؟13س

تبيين من أهم المراحل في إدارة الكفاءات حيث تهدف إلى رصد نقاط القوة تعتبر عملية تقييم أداء المك

والضعف بهدف تحسين الأداء الوظيفي. ولتحقيق ذلك تعتمد المكتبات الأكاديمية على آليات تنظيمية 

 دقيقة تشمل تحديد معايير واضحة.

راجعة توثيق التقييم، المتابعة والم وقد كانت اجابة المسؤول تحديد فترة التقييم، تحديد معايير الأداء،     

ويتم تنظيم عملية تقييم الأداء عن طريق تحديد المسؤوليات، توفير الأدوات والنماذج، المراجعة والتحسين 

 المستمر. 

من خلال هذه الاجابة يتضح أن مسؤول مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت يعتمد على آلية واضحة 

المكتبيين، وهذا يتوافق مع ما تم التطرق إليه في الفصل النظري، حيث أشرنا إلى أن ومنظمة لتقييم أداء 

تقييم الكفاءات يتطلب إعداد مرجعية معتمدة وتوفير أدوات تقييم مناسبة في تحديد جوانب القوة 

والضعف لدى المكتبي. فعنصر تحديد معايير الكفاءات الذي ذكره مسؤول المكتبة  ينطبق مع وجود 

عية للكفاءات، وعنصر توثيق التقييم والمتابعة والمراجعة والتحسين المستمر تعكس حرص المكتبة مرج

على تطبيق تقييم دوري وشامل، يتطابق مع أدوات مثل المقابلة السنوية والمرافقة الميدانية، أما تنظيم 

 ا يؤكد وجود شفافيةعملية تقييم الأداء عن طريق تحديد المسؤوليات، توفير الأدوات والنماذج، فهذ

وموضوعية لعملية التقييم وهو ما ينطبق أيضا على ما تم ذكره في مبادئ تقييم الكفاءات وفقا لمنهجية 

GPEC . 

وبالتالي يمكن القول أن إجابة المسؤول تعكس وجود منهجية واضحة في تقييم أداء المكتبيين داخل مكتبة 

 المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت.

يتم إعلام المكتبيين بشكل واضح بمواعيد تقييم الأداء والمعايير المعتمدة فيه؟ و كيف يتم   : هل13س

 إبلاغهم؟.

من المبادئ الأساسية لإدارة الكفاءات بشكل فعال مبدأ شفافية عملية التقييم، حيث يعد إبلاغ الموظفين 

ادائهم  ا يمكن المكتبيين من تحسينبمواعيد التقييم ومعاييره خطوة جوهرية لتحقيق العدالة والوضوح، مم

 بشكل واع. 
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وقد كانت إجابة المسؤول  بأنه "يتم إعلام المكتبيين بشكل واضح بمواعيد تقييم الأداء و المعايير المعتمدة 

فيه، حيث يتم إبلاغهم عن طريق مراسلة إدارية من الإدارة مرفقة بورقة التقييم المستمر الخاص بمنحة 

 ييم السنوي الخاص بالترقية."المردودية أو التق

من خلال هذه الإجابة يتضح أن هناك حرصا على اعلام المكتبيين بشكل رسمي وواضح،  هذه الممارسة  

تعكس التزاما إداريا بالإبلاغ المسبق و توفير أدوات مرجعية، وهذا ما تم الإشارة اليه في الجانب النظري فيما 

اة محورية لتحديد الكفاءات المتوقعة من كل مكتبي، والتي يعتمد يتعلق بمرجعية الكفاءات التي تعد أد

نجاحها على اعلام المكتبي بمواعيد تقييم الأداء وذلك لتمكينه من توجيه مساره المهني، كذلك نجاح مقابلة 

النشاط السنوية والتي يشترط فيها إبلاغ المكتبي بمحاور التقييم مسبقا حتى يتمكن من الاستعداد لأدائه 

 الوظيفي.

وبالتالي يمكن القول أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تظهر آلية واضحة ومنظمة بمبادئ  

 التقييم الفعال في إعلام المكتبيين.

هل تستخدم نتائج التقييم لتحديد ما يحتاجه المكتبيون من تدريب؟ وهل يتم اقتراح دورات  18س

 تكوينية لتحسين مستواهم؟ 

ربط تقييم الكفاءات بخطط التدريب والتكوين من الركائز الأساسية في إدارة الكفاءات بهدف تحديد يعتبر 

الاحتياجات التدريبية، فالعلاقة بين التقييم والتدريب والتكوين علاقة تكاملية تمكن من تشخيص 

قليص هذه ة مناسبة لتالفجوات بين الكفاءات الحالية والكفاءات المطلوبة، وتساعد في إعداد برامج تدريبي

 الفجوة.

ومن خلال إجابة المسؤول "أن المكتبيين يستفيدون من دورات تدريبية لكن لا يتم الاستناد على نتائج  

التقييم لتحديد هذه الدورات،" يدل على غياب  التكامل بين عملتي التقييم والتدريب مما يؤدي إلى عدم 

أقر به  ريقة الأمثل لتلبية ما يحتاجه المكتبيين، وهذا يتعارض مع ماتوجيه البرامج التدريبية والتكوينية بالط

والذي يؤكد على ضرورة استثمار نتائج التقييم في توجيه المسارات التدريبية وأنه يساعد في  GPECنظام 

انب جتحديد من يحتاج تدريبا، وفي أي مجال حتى يكون المكتبي مستعدا لمهام الغد. كما أنه تمت الإشارة في ال

النظري على أن تطوير الكفاءات يعتمد بالدرجة الأولى على التدريب الذي يبنى على نتائج تقييم الأداء من 

 خلال تحقيق المواءمة بين المكتبي و متطلبات المكتبة.

وبالتالي فإن عدم الاستناد على نتائج التقييم لتحديد ما يحتاجه المكتبي من تدريب يعد نقطة ضعف داخل 

 المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت.مكتبة 
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تمت الإشارة في الجانب النظري على أن تطوير الكفاءات يعتمد بالدرجة الأولى على التدريب الذي يبنى على 

 نتائج تقييم الأداء من خلال تحقيق المواءمة بين المكتبي و متطلبات المكتبة.

اخل ما يحتاجه المكتبي من تدريب يعد نقطة ضعف دوبالتالي فإن عدم الاستناد على نتائج التقييم لتحديد 

 مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت.

: هل تعتقد أن تقييم الأداء فعلا يساعد الموظفين في إدراك نقاط الضعف و المهارات التي تحتاج  19س

 إلى تحسين ؟

وة و وسيلة تشخيص نقاط القلا يقتصر دور تقييم الأداء على قياس مدى تحقيق الموظف لأهدافه، بل ه 

 والضعف، فهو يساهم في توجيه المكتبي نحو تحسين الأداء واكتساب المهارات المطلوبة.

وقد كانت اجابة مسؤول المكتبة أن "تقييم الأداء يمكن المكتبي من الوقوف على جوانب الضعف والعمل 

 على تحسينها بصفة مستمرة"

 تعتمد على تقييم الأداء كوسيلة تساعد المكتبيين للتعرف على نقاط من خلال هذه الإجابة يتضح أن المكتبة

ضعفهم، وهذا يدل على أن عملية التقييم لا تمارس لأغراض رقابية، بل هي تساعد المكتبي على إدراك 

جوانب ضعفه والعمل على تصحيحها وتقويتها. وهذا يتماش ى مع ما تم ذكره في الجانب النظري فيما يتعلق 

قييم في التشخيص الفردي والتحسين الذاتي، كما أن المرافقة الميدانية تهدف إلى إظهار مواطن بدور الت

 الضعف لدى المكتبي و توجيهه لتحسين أدائه. 

وبالتالي فإن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت حتى و إن لم تكن تستثمر نتائج التقييم في عملية 

 ار.مد على التقييم كوسيلة فعالة وبناءة لتحسين الكفاءات الفردية باستمر تدريب المكتبيين لكن فإنها تعت

 كيف تتعاملون مع المكتبيين ذوي الأداء الضعيف؟: 31س

يعتبر الأداء الضعيف للمكتبي مؤشر على وجود خلل يستدعي التدخل لتحسين الكفاءة وتقديم الدعم 

 ذوي الكفاءات الضعيف من المؤشرات التي تعكس وعيالمناسب، وتعتبر طريقة تعامل الإدارة مع المكتبيين 

 نظام إدارة الكفاءات داخل المكتبة.

و قد كانت اجابة مسؤول المكتبة أن "المكتبي ذو الأداء الضعيف يوضع تحت المتابعة المستمرة مع تقديم له 

 "توجيهات ومساعدات مناسبة. 

لتعامل العليا للمناجمنت تتبنى أسلوبا تحفيزيا في ا ومن خلال هذه الاجابة يتضح أن مكتبة المدرسة الوطنية 

مع المكتبيين ذوي الأداء الضعيف، حيث يتم وضعهم تحت المراقبة المستمرة وتوجيههم بدلا من اتخاذ 

قرارات وإجراءات عقابية وهذا يتماش ى مع ما تم التطرق إليه في الفصل النظري التقييم الناجح هو الذي 

 ي وتحفيزه لتطوير نفسه.يستثمر في دعم المكتب



 الكفاءات بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت إدارة                        :الثالث الفصل 
 

 
71 

 العامة للدراسة:تائج الن  .8.3

 من خلال تحليل إجابات المكتبيين والنتائج المتحصل عليها، فقد توصلنا الي النتائج التالية :

إدراك مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت أهمية إدارة الكفاءات كأحد المكونات المحورية  (1

 الوظيفي، خاصة في ظل التحولات الرقمية.لتحسين جودة الأداء 

غياب توصيف وظيفي خاص بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، ما أدى إلى تفاوت بين  (8

المؤهلات الشخصية للمكتبي والمهام الموكلة إليه، ما يؤثر سلبا على الكفاءات المتوفرة ومتطلبات 

 العمل.

الخارجية لاستقطاب الكفاءات، دون الاستثمار في اعتماد المكتبة بشكل كبير على المصادر  (8

 الكفاءات الداخلية 

 ضعف في سياسة التكوين المستمر بالرغم من أن المكتبة تعترف بأهميته. (2

بالرغم من وجود تقييم رسمي داخل مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت إلا أن هناك ضعف  (0

 بق على الواقع مع ما يخطط له.في النظام، ما أدى إلى وجود فجوة ببن ما يط

 عدم الاستفادة من نتائج التقييم في تحسين أداء المكتبيين بحيث لا تتم مناقشتها معهم. (1

وجود اختلاف في مستويات وقدرات المكتبيين على التكيف مع المهام الجديدة أو تغطية غياب  (2

 المشترك. زملائهم في العمل، مما يشير إلى غياب روح العمل الجماعي والتكوين

 

 مناقشة الفرضيات على ضوء النتائج:: 9.3

من خلال تحليل واستخراج نتائج محاور للدراسة يمكن توضيح مدى تحقق فرضيات الدراسة من خلال 

 عرض النتائج والتي جاءت كما يلي:

 

 :الفرضية الأولى  

 والتي جاءت على النحو التالي:

يعتبر التحكم في التقنيات الحديثة من أبرز الكفاءات الأساسية التي ينبغي توفرها لدى المكتبيين في  "

  "مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت.

التحكم في التقنيات الحديثة يشكل كفاءة ضرورية ومهمة للعمل المكتبي. وقد أظهرت النتائج مدى إدراك 

كيف والتأقلم مع الأدوات الرقمية الحديثة، بالرغم من وجود بعض التحديات  في ووعي المكتبيين لأهمية الت

 التأقلم مع المستجدات التقنية.
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لكفاءات اأكد كل من مسؤول المكتبة والمكتبيين بأهمية وعليه يمكن القول أن الفرضية محققة، بحيث 

 الرقمية.

  :الفرضية الثانية 

للمناجمنت على أساليب وآليات متعددة لاستقطاب  مكتبة المدرسة الوطنية العليا "تعتمد

 "الكفاءات وتوظيفها بما يتلاءم مع متطلبات العمل المكتبي.

من خلال تحليل نتائج المحور الثاني من المقابلة، تبين أن أغلب المكتبيين تم استقطابهم من خارج 

المكتبة، وأن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت تعتمد على أساليب رسمية تتمثل في مسابقات 

المكتبة، ما ب التوظيف في استقطاب كفاءاتها، كما أظهرت النتائج غياب التوصيف الوظيفي الخاص

 يؤدي إلى عدم توافق في وضوح متطلبات المناصب. 

 اتالمسابقمحققة، حيث يتم الاعتماد على غير ومن خلال هذا يمكن القول أن الفرضية الثانية 

فتقر إلى ت يعني أنها مالاستقطاب الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، ة رسميال

 .تقطابالتنوع في مصادر الاس

  الثالثة: الفرضية 

"يرتكز تقييم أداء الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت على مجموعة من 

 المعايير الواضحة والمتعددة."

من خلال تحليل نتائج المحور الثالث من المقابلة تبين أن مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت 

تعتمد على أسلوب تقييم منتظم وهذا ما أكده المسؤول والمكتبيين، إلا أن هذا التقييم لا يكون دائما 

 بشكل متكامل، إذ أكد أغلب المكتبيون أنهم لا يتلقون تغذية راجعة. 

يمكن القول أن الفرضية الثالثة محققة نسبيا يتضح ذلك من خلال أنه يتم فعلا تقييم  وعليه

الأداء وفق معايير واضحة لكن هناك ضعف في تطبيق هذه المعايير خاصة فيما يتعلق بالمتابعة 

 .المستمرة والتوظيف الفعلي لنتائج التقييم
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 الاقتراحات:. 11.3

 ل التقنيات الحديثة لتطوير الكفاءات الرقمية وتمكين ضرورة تنظيم دورات تدريبية في مجا

 المكتبيين من التكيف مع التحولات الرقمية.

  ضرورة تعزيز سياسة التكوين المستمر داخل مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت من خلال

ي توزيع فرص فربط نتائج التقييم مع فرص التكوين لجميع المكتبيين دون استثناء، بما يعزز العدالة 

 تطوير المهارات، وكذلك معالجة الفجوة بين الأداء والتكوين.

  إعداد توصيف وظيفي خاص بمكتبة المدرسة الوطنية  العليا للمناجمنت لتحديد الكفاءات

 المطلوبة للمناصب الشاغرة لضمان مواءمتها مع متطلبات العمل المكتبي.

  سة الوطنية العليا للمناجمنت بحيث تشمل تنويع مصادر استقطاب الكفاءات بمكتبة المدر

 المصادر الداخلية والاستثمار فيها من خلال ترقية المكتبيين المتميزين في أداء المهام.

  مناقشة نتائج التقييم مع المكتبيين لتعزيز فعالية تقييم الأداء وجعله أداة حقيقية للتحفيز

 لمناجمنتوالتحسين المستمر بمكتبة المدرسة الوطنية العليا ل

  عتماد على نظام التسيير التقديري للتشغيل و الكفاءات الاGPEC  بمكتبة المدرسة الوطنية العليا

للمناجمنت لتحديد الكفاءات المستقبلية طويلة المدى، وتفعيله من أجل تقليص الفجوات بين 

 الكفاءات الحالية والكفاءات المطلوبة
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 :الخاتمة 

البيئة المهنية أدركت معظم المنظمات ومنها المكتبات أن العامل الوحيد الذي يضمن لها مع تحولات    

هو امتلاكها لأفراد ذوي موهبة ومهارات عالية باعتبارهم المسؤولين  ةتحقيق أهدافها واستمراريتها المتواصل

 عن نجاح المكتبة، لهذا ازدادت أهمية الكفاءات

ي المكتبات الأكاديمية من المواضيع التي تفرض نفسها بقوة خاصة فقد أصبح موضوع إدارة الكفاءات ف

مع التحولات التكنولوجية السريعة، فاعتمادها أصبح ضرورة حتمية في عصرنا الحالي، نظرا لعدم فعالية 

الأنظمة الإدارية التقليدية كونها لا تحقق النتائج المرجوة بشكل كافي في الوقت الحالي، وعدم استجابتها 

 حديات المعاصرة والتطورات الجديدة.للت

جاءت هذه الدراسة لتلقي الضوء على واقع إدارة الكفاءات بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت 

 من خلال معرفة أهم عمليات استقطاب الكفاءات وتطويرها وتقييمها.

ك بعض الصعوبات حيث أفضت هذه الدراسة إلى وجود وعي بأهمية الكفاءات الرقمية غير أن هنا

المتمثلة في عدم استثمار نتائج التقييم في تكوبن وتأهيل أداء المكتبيين، بالإضافة إلى عدم استغلال 

 الكفاءات الداخلية وترقيتها للاستفادة منها والميل إلى المصادر الخارجية.

وطنية لمدرسة الونظرا لهذه الأسباب تم تقديم توصيات واقتراحات التي من شأنها أن تساعد مكتبة ا

، باعتباره GPECالعليا للمناجمنت في انتهاج أسلوب قائم على مبدأ التسيير التقديري للتشغيل و الكفاءات 

يمكن المكتبة من رسم خطط مستقبلية للكفاءات الواجب توفرها واللازمة في المكتبة، ومحاولة الاستثمار 

 ستمراريتها.في الكفاءات المكتسبة من خلال الحفاظ عليها وعلى ا

ختاما تبرز هذه الدراسة الحاجة إلى إعادة النظر في سياسة إدارة الكفاءات في المكتبات الأكاديمية عامة 

وفي مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت خاصة بما يضمن تحقيق التكيف مع متطلبات البيئة 

 الرقمية المتجددة
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 :معاجم وقواميس 

 201 ص. ،8882لية، الشروق الدو  مصر: مكتبة. 2واخرون. المعجم الوسيط. ط ابراهيم، ...، مصطفى .1

  :الكتب 

أدم، أحمد محمد. دور ادارة المعرفة والاصول الفكرية في تحقيق المنفعة الاقتصادية للمكتبات  .8

. 80. ص. 8810. القاهرة: المجموعة العربية للتدريب والنشر،1]على الخط [. ط 1الجامعية.

(. متاح على: 1. )دور ادارة المعرفة والأصول الفكرية ،[88/80/8880]

https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9

85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%

%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=

-2ahUKEwjhlKL4kN

NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%

D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A

 9&f=false 

. الجزائر: دار 1فليون، مراد. القيادة التحويلية ودورها في تطوير مهارات الموظفين. ] على الخط[. ط .8

[. متاح على: 81/80/8880. ] 82. ص 8888الهدى، 

 &pg=PA37&dqhttps://books.google.dz/books?id=GCltDwAAQBAJ 

 مقالات 

براف، يزيد ، عامر، بشير. دور تسيير المسار المهني في تنمية الكفاءات البشرية في الادارات العمومية.  .2

-800، ص  81[ . مج18/82/8880. ]تمت الزبارة يوم 80/18/8810مجلة المالية و الأسواق ]على الخط[ 

  https://asjp.cerist.dz/en/article/104472 . متاح على : 808

ستراتيجيات استقطاب الكفاءات في المؤسسة إبراهيمي، آسية، ثابت اول، وسيلة، عينوس، رضوان.  .0

 والدراسات ]على الاقتصادية: دراسة ميدانية لعدد من المؤسسات الجزائرية. مجلة الواحات للبحوث

. متاح على : 088-088، ص 81، ع 18[. مج 88/88/8880. ]تم الاطلاع يوم 8812الخط [ 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/77519 

https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
https://books.google.dz/books?id=pYdeDwAAQBAJ&pg=PA49&dq=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81+%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&hl=en&newbks=1&newbks_redir=0&source=gb_mobile_search&sa=X&ved=2ahUKEwjhlKL4kN-NAxVxVKQEHX3cBF0Q6AF6BAgLEAM#v=onepage&q=%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%8A%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9&f=false
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. 10/11/8812المربي ]على الخط[. مجلة تراتيجيةسبوعشة، نورالدين. قراءة من مفهومي التخطيط والإ  .1

 . متاح على : 180-111 . ص، ص81، ع88[. مج12/82/8880] تم الاطلاع يوم 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/78708 

داخل المنظمات. مجلة التنمية و  بويحياوي، ابراهيم ، بن أحمد، نوال .أهمية و دور الكفاءات البشرية .2

،ص 81، ع 88[. مج 80/88/8880. ]تمت الزيارة يوم 81/81/8811إدارة الموارد البشرية] على الخط[ 

  https://asjp.cerist.dz/en/article/38796 . متاح على : 0-88

دراسة حالة شركة  –، بن ديدة ، هواري . دور إدارة المعرفة في تنمية الكفاءات بن الدين ، نور الهدى  .0

. ] تم الاطلاع 10/81/8810الاسمنت ببني صاف . مجلة التكامل الاقتصادي ) على الخط( 

: . متاح على 180-188 . ص، ص88، ع  81[ . مج82/82/8880يوم

 https://asjp.cerist.dz/en/article/94868  

سالمي ، رشيد ، دحماني ، أمال. أثر إدارة المعرفة على تنمية الموارد البشرية دراسة ميدانية بمؤسسة  .0

.] تم  18/8810] على الخط[ مدبغة الهضاب بالجلفة . مجلة الدراسات المحاسبية و المالية المتقدمة

: . متاح على 180-02 . ص، ص 88، ع  88[ . مج 81/80/8880الاطلاع يوم 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/187789 

 Serorسحنوني، محمد، عبد السلام بندي، عبد الله. إشكالية تقييم الكفاءات وواقعها بمؤسسة  .18

، 80[. مج 80/82/8880. ] تم الاطلاع يوم 81/18/8810بتلمسان. مجلة أبعاد اقتصادية ] على الخط[ 

  https://asjp.cerist.dz/en/article/58671 . متاح على: 181-00 . ص ، ص81ع 

صولح، سماح، منصوري، كمال. تسيير الكفاءات: الإطار المفاهيمي والمجالات الكبرى. مجلة أبحاث  .11

-20، ص 81، ع82[. مج80/82/8880، ] تم الإطلاع يوم 8818اقتصادية وإدارية ]على الخط[ جوان 

   https://asjp.cerist.dz/en/article/38945 . متاح على : 10

صيد ، أحمد. مفهوم الكفاءة و أنظمة بنائها في المقاربة بالكفاءات. مجلة الباحث ] على الخط[  .18

 https://asjp.cerist.dz . متاح على  28، ص 1، ع10[ . مج 80/82/8880. ] 81/88/8888

عصامي، نورالدين ، مقيمح، صبري . تقييم الكفاءات البشرية في جامعة حمه لخضر بالوادي في ظل  .18

. ] تمت الزيارة يوم 88/18/8881. مجلة المنهل الاقتصادي ]على الخط[ 10جائحة كوفيد

:  متاح على .282-802، ص 88، ع82[ . مج81/82/8880

 https://asjp.cerist.dz/en/article/166293 
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كشاط ، أنيش ، برباش ، توفيق . التحول من الكفاءة الفردية إلى الكفاءة الجماعية ضمن الممارسات  .12

وارد البشرية  ] على الخط [ الحديثة لادارة الموارد البشرية . مجلة وحدة البحث في تنمية و إدارة الم

:  . متاح على 880-802، ص  88، ع 80[ .مج 80/82/8880. ]  18/8812

 https://asjp.cerist.dz/en/article/37088 

قداش، سمية . واقع التسيير التوقعي للوظائف و الكفاءات في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية دراسة  .10

حالة مؤسسة اتصالات الجزائر موبيليس . المجلة الجزائرية للدراسات المحاسبية و المالية ]على الخط[. 

.متاح  181-08.ص 8،ع 88[. مج81/80/8880.]تم الاطلاع  88/18/8811

 https://asjp.cerist.dz/en/article/142833 

قرواط، يونس، صلاح، محمد، زلاقي، حنان. تطوير الكفاءات البشرية والمزايا الناجمة عنها "التدريب  .11

. ] تم 8810ى الخط[ والتعلم كآلية لتطوير الكفاءات البشرية. مجلة الموارد البشرية الجزائرية ] عل

. متاح على: 188-02، ص88، ع 82[. مج11/82/8880الاطلاع يوم 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/106211 

ناصب إلى مباركي، سامي ، فرحاتي، لويزة. التسيير التقديري للتشغيل والكفاءات: من مبدأ تسيير الم .12

. ]تم 8812مبدأ تسيير الكفاءات. مجلة الاقتصاديات المالية البنكية وإدارة الأعمال] على الخط[ 

  . متاح على: 28-88، ص 88، ع 88[. مج 81/80/8880الاطلاع 

 https://asjp.cerist.dz/en/article/135507 

مقترحة لتطوير الموارد البشرية بجامعة أم القرى في ضوء إستراتيجية الزهراني، نسرين علي عبد الله.  .10

. ]تمت الزيارة يوم 88/82/8882إدارة الكفاءات. مجلة العلوم التربوية و النفسية]على الخط[ 

.متاح على:  801، ص  1، ع 10[ .مج81/88/8880

  https://jeps.qu.edu.sa/index.php/jep/article/view/2760  

زيرام، بهية ، محاجبي، عيس ى. إدارة الكفاءات في المكتبات الجامعية الجزائرية باعتماد مواصفة ايزو  .10

. مجلة العلوم الانسانية -نموذجا-أبو القاسم سعد الله  8: المكتبة المركزية بجامعة الجزائر 0881

-1810، ص 88، ع 11[. مج 80/88/8880. ] تم الاطلاع يوم 80/18/8881والاجتماعية ]على الخط[ 

 44https://asjp.cerist.dz/en/article/1771   . متاح على : 1888
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 مذكرات 

إدارة المعرفة في تنمية الكفاءات البشرية دراسة ميدانية في المؤسسة المينائية لعمدة، سوسن. دور ا .88

. 8811،  1000أوت  88لسكيكدة] على الخط[ مذكرة ماستر . تخصص إدارة الأعمال. سكيكدة : جامعة 

 :. متاح على 20-28[ . ص 88/82/8880] تم الاطلاع 

  https://asjp.cerist.dz/en/downArticle/245/6/1/147159   

التميز ] على الخط[ . مذكرة إستراتيجية بن جدو، محمد الأمين. دور إدارة الكفاءات في تحقيق  .81

ير، ي. سطيف: كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسستراتيجيةالماجستير. تخصص الإدارة الإ 

https://theses-. متاح على: 2[. ص18/82/8880. ]تمت الزيارة يوم 8818-8818

-setif---abbas-ferhat-magister/universite-de-algerie.com/2283968708910913/memoire

 1 

بن دومة، صفية. إدارة المعرفة كمدخل لتنمية الكفاءات  البشرية في المنظمات]على الخط [. أطروحة  .88

. ] تم 8881دكتوراه  . تخصص إدارة الموارد البشرية . تيسمسيلت: جامعة أحمد بن يحيى الونشريس ي ، 

https://dspace.univ-.  متاح على: 82[ . ص 80/82/8880الاطلاع يوم 

 tissemsilt.dz/handle/123456789/198  
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المحور الأول : الكفاءات المطلوبة في ظل التطورات التكنولوجية بمكتبة المدرسة الوطنية العليا 

 للمناجمنت 

 

  هل ترى أن المهام التي تؤديها تتناسب مع خبراتك؟ (1

  نعم 

 لا

 هل تستطيع أداء مهام أحد زملائك إذا تغيب عن العمل دون التأثير على جودة العمل؟ (3

 نعم 

 لا

 هل تتلقى تشجيعًا على تطوير مهاراتك بشكل مستمر داخل المكتبة؟  (3

 نعم 

 لا

 للتأقلم معها؟  (3
ً
ا طويلا

ً
 عندما يتم إدخال نظام جديد أو تقنية حديثة، هل تحتاج وقت

 نعم 

 لا

 هل أتيحت لك فرصة المشاركة في دورات تدريبية خلال فترة عملك؟  (3

 نعم 

 لا

 هل يُطلب منك إبداء رأيك أو تقديم حلول عند ظهور مشكلة في العمل؟  (3

 نعم

 لا

 

 المحور الثاني: استقطاب الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت 

 هل ترى أن شروط وآلية استقطابك للعمل كانت واضحة ومنصفة؟ (3

 نعم

 لا
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 وظيفي واضح ومحدد؟هل تم توظيفك بناءا على توصيف  (8

 نعم

 لا

 هل تم استقطابك من خارج المؤسسة عند توظيفك؟  (9

 نعم

 لا

 هل كانت هناك مقابلة تقييم لقدراتك الشخصية أو مهارات إلى جانب مؤهلاتك الأكاديمية؟ (11

 نعم

 لا  

 الحاجة لتكوين إضافي؟هل ترى أن خبرتك المهنية وحدها كانت كافية للنجاح في مهامك دون  (11

 نعم

 لا

 

 المحور الثالث: تقييم أداء الموظفين بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت 

 هل تعلم متى وكيف يتم تقييم أدائك داخل المكتبة؟   (13

 نعم

 لا

 هل تتلقى تغذية راجعة منتظمة عن أدائك المهني؟  (13

 نعم

 لا

 هل يتم مناقشة تقييم الأداء معك و إبلاغك بنقاط القوة وفرص التحسين؟  (13

 نعم

 لا

 هل يتم توجيهك إلى فرص تطوير أو تحسين بعد التقييم؟ (13

 نعم

 لا

 هل ساعدك تقييم الأداء في تحديد المهارات التي تحتاج إلى تحسين؟ (13

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 يين المكتب ليل مقابلة د                                               :         11الملحق رقم    
 

 

 نعم

 لا

 ؟تشجعك على تقديم أفضل ما لديكهل طريقة تقييم الأداء المتبعة  (13

 نعم

 لا

 هل تعتقد أن فترة التجريب قبل التعيين ساعدتك على التأقلم وتحسين أدائك؟ (18

 نعم

 لا
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 المحور الأول : الكفاءات المطلوبة بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت  

 من وجهة نظرك ما هو مفهوم الكفاءة في سياق العمل المكتبي أمام التطورات الحديثة؟ (1

بالنظر الى التغيرات التي مست  طبيعة العمل المكتبي والخدمات المكتبية، حسب رأيك هل دور  (8

 يرتكز على المهارات التقنية، أم على المهارات الاتصالية أم على المهارات الإدارية؟المكتبي أصبح 

ما هي التقنيات الرقمية التي ترونها ضرورية للعمل المكتبي والتي يحتاج المكتبي التعامل معها  (8

 بفعالية؟ 

 حسب ما تقدمه مكتبتكم من خدمات ماهي الكفاءات التي تعتبر ضرورية للعمل بها؟ (2

التوظيف هل يتم توظيف المتخصصين في علوم المكتبات فقط أم هناك تخصصات أخرى عند  (0

 تدمج في العمل المكتبي مثل تخصصات التقنية؟.

 كيف يمكن للمكتبي أن يكون أكثر كفاءة في ظل الاعتماد المتزايد على الأدوات الرقمية بالمكتبات؟ (1

ك للعمل بالمكتبة؟ وفيما تتمثل تل هل تواجهون صعوبات في تحديد طبيعة الكفاءات المطلوبة (2

 الصعوبات؟

 

 المحور الثاني : استقطاب الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت 

 ماهي الآليات المتبعة في مكتبتكم لاستقطاب الكفاءات الجديدة؟ (0

 هل تعتمدون على توصيف وظيفي خاص بالعمل المكتبي عند طلب واختيار الكفاءات الجديدة؟  (0

 هل تعتمدون بشكل أكبر على مصادر داخلية أم على مصادر خارجية في استقطاب الكفاءات؟  (18

هل يتم التركيز على التفوق الأكاديمي أم المهارات الشخصية ، أو الإنجازات السابقة في سياسة   (11

 ب الكفاءات المتميزة؟استقطا

 هل الخبرة وحدها كافية لضمان كفاءة المكتبي وأنها تغني عن التكوين والتأهيل المستمر؟   (18

هل تواجهون صعوبات في إيجاد المورد البشري الكفء الذي يتقن استخدام التقنيات الرقمية   (18

 الحديثة في مجال العمل المكتبي؟

 ماهي التحديات التي تواجهونها في جذب الكفاءات المناسبة للمكتبة اليوم؟  (12

 

 المحور الثالث :  تقييم أداء الكفاءات في مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت 

هل تطبقون فترة تجريبية لتقييم كفاءة المكتبي الجديد قبل التعيين الدائم؟ وما مؤشرات   (10

 ؟التقييم
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 ما هي الآلية المتبعة في تقييم أداء المكتبيين ؟ و كيف يتم تنظيمها؟  (11

هل  يتم إعلام المكتبيين بشكل واضح بمواعيد تقييم الأداء والمعايير المعتمدة فيه؟ و كيف يتم   (12

 إبلاغهم؟.

هل تستخدم نتائج التقييم لتحديد ما يحتاجه المكتبيون من تدريب؟ وهل يتم اقتراح دورات   (10

 ة لتحسين مستواهم؟تكويني

هل تعتقد أن تقييم الأداء فعلا يساعد الموظفين في إدراك نقاط الضعف و المهارات التي تحتاج   (10

 إلى تحسين ؟ 

 كيف تتعاملون مع المكتبيين ذوي الأداء الضعيف؟  (88

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 الملخص:

هدفت الدراسة إلى معرفة واقع ادارة الكفاءات بمكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت، ومدى 

لاستعانة اإدراك المكتبيين والمسؤول لأهمية الكفاءات في ظل التطورات التكنولوجية. ولتحقيق ذلك تمت 

بالمنهج الوصفي، والمقابلة الشخصية والمقابلة المقننة كأداة لجمع البيانات بهدف معرفة مدى امتلاك 

 المكتبيين الكفاءات المطلوبة، والوقوف على مدى فعالية سياسة استقطابهم وتقييم أدائهم.

والإدارية  الكفاءات التقنية توصلت الدراسة إلى إدراك مكتبة المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت لأهمية

والاتصالية، إلا أنها تواجه عدة تحديات أهمها غياب التوصيف الوظيفي الدقيق، قلة فرص التكوين 

 المستمر، عدم الربط بين نتائج التقييم والتكوين كما أن هناك فجوة بين ما هو نظري وما هو ميداني.

بة يتوافق مع متطلبات المهنة المكتبية أوصت الدراسة بضرورة وضع توصيف وظيفي خاص بالمكت

الحديثة،  وتعزيز سياسة التكوين المستمر وربطها بنتائج التقييم، بالإضافة إلى تبني نظام التسيير التقديري 

 لتحديد الكفاءات المطلوبة المستقبلية GPECللتشغيل و الكفاءات 

 الكلمات المفتاحية: 

 كاديمية، المعرفة، إدارة المعرفة، الرأسمال البشري الكفاءة، إدارة الكفاءات، المكتبات الأ

 

Abstract:  

 

The study aimed to understand the reality of competency management at the 

library of the National School of Management and the extent to which librarians 

and the manager are aware of the importance of competencies in light of 

technological developments. To achieve this, the descriptive method was used, 

along with personal interviews and structured interviews as tools for data 

collection. This was done to determine whether librarians possess the required 

competencies and to assess the effectiveness of their recruitment policies and 

performance evaluation. 

The study found that the library of the National School of Management is aware 

of the importance of technical, administrative, and communication competencies. 

However, it faces several challenges, including the absence of precise job 

descriptions, a lack of continuous training opportunities, the absence of a link 

between evaluation results and training, as well as a gap between theoretical 

knowledge and practical application. 

The study recommended the need to establish specific job descriptions for the 

library that align with the requirements of modern library and information science 

professions, to strengthen the policy of continuous training and link it to 



 

 

evaluation results, and to adopt the system of Forecasted Management of Jobs and 

Skills (GPEC) to identify the future required competencies. 

 

Key words:  

Competency, competency management, academic libraries, knowledge 

management, human capital 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 


