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: مقدمة

ظمات على اختلاف أنواعها  مية، لذلك توجهت كافة ا صر البشري المحرك الأساسي لعجلة الت      يعد الع
ا نعيش في عصر يتسم  ا ل من أهمية في تأثير على واقعها ومستقبلها، وبما أن ورد وذلك  تمام بهذا ا  إ الا

ها  ظمات وم تلف ا ولوجية، سعت  عرفي والتطورات التك ياة كافة، ويتميز بالانفجار ا الات ا بالصراع في 
كتبات اليوم تواج  ذا التغير فبيئة ا مية مهارات القوى البشرية العاملة لديها من أجل مواكبة  كتبات إ ت ا

ا ما يحتم عليها  اصلة في الوقت ا تلف المجالات أكثر من أي وقت مضى، نتيجة التطورات ا انات في  ر
اصلة لابد من  ذ التطورات ا واجهة  كتبة، و استبدال وتغيير أساليب العمل القديمة بأساليب حديثة داخل ا
هارات لدى العاملين بفاعلية للتأثير على أدائهم من أجل  مية وتطوير  ا م في ت إتباع عملية التدريب ال تسا

واجهة آثار تلك التغيرات، الشيء الذي  سين أدائها، ذلك أن الأداء العادي لا يكفي  كتبة و داف ا قيق أ
مية مهاراتهم وجعلهم يتمتعون بالكفاءة  كتبات تصميم دورات تدريبية من أجل إعداد عامليها وت فرض على ا

كتبة.اللازمة داف ا م أ ستمر . فالأداء يشكل بامتياز أ يط يتصف بالتغير ا شط في  كتبات ت وباعتبار أن ا
قص في  ذ التغيرات والعمل على سد ال ولوجي، فإنها ملزمة على التفاعل مع  عرفي والتك خاصة في المجال ا

ة  ه علومات وذلك لتجدد مطالب ا كتبات وا ة ا ه مهارات العاملين بها من خلال التدريب الذي يعتبر ضروريا 
اصل في المجال يعطي للتدريب بعدا  يات بسرعة كبيرة، فالتطور ا عارف والتق في حد ذاتها، حيث تتطور فيها ا

ية ه ا ل من فعالية في رفع مستوىالأداء وزيادة الكفاءة ا  .ضروريا 
امعية ونتحقق من تأثير الدورات  ا ا ب أكثر من واقع مكتبات على أداء العاملين ومن أجل التدريبية وح نق

ا في خمسة فصول تعلقة ب جاءت دراست اصر ا وضوع وبغية التطرق لكل الع ذا ا شكلة   :الإحاطة بجوانب ا
هجي للدراسة حيث : الفصل الأول انب ا ذا الفصل ا تطرقتضمن  دافها ثم س  في إ أهمية الدراسة وأ

ا بعرض الدراسات  وضوع كما قم ا حددنا أسباب اختيار ا عرض الإشكالية والتساؤلات وفرضياتها بعد س
قوم بتحديد مصطلحات الدراسة  .السابقة للموضوع وأخيرا س

امعية وأهميتها، : الفصل الثاني كتبات ا ية ا امعية وقد تضمن ما كتبات ا ا كمدخل للحديث عن ا خصص
ا أسلاك العاملين  اول دافها وأخيرا ت امعية وأ كتبات ا م الوظائف ال تقوم بالإضافة إ أنواع ا وذكرنا أ

زائرية ريدة الرسمية ا امعية من خلال ا كتبات ا  .با
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ذا الفصل إ : الفصل الثالث قسم  ، وس ، أسالب اول موضوع التدريب من خلال تعريف مبادئ سيت
الأول صري ر بها : ع راحل ال  قوم بتحديد أنواع وا دف م ومن خلال س امعية وا كتبات ا للتدريب في ا

حاول  امعية تلجأ إ تدريب عامليها وفي الأخير س كتبات ا العملية التدريبية والدوافع والأسباب ال جعلت ا
تدرب في حد ذات  .إبراز العوامل ال تـؤثر على ا

صرين: الفصل الرابع ديث عن الأداء وعلاقت بالتدريب وتضمن ع ذا الفصل ا اول  صر الأول: سيت : الع
صر الثاني  سبة للفرد وللمؤسسة، أما الع ، أنواع وأهمية بال ددات ا عن مفهوم الأداء و دث ية الأداء وفي  ما
م  ذ العملية ومؤشرات قياسها وإبراز أ ر بها  طوات ال  م ا ا توضيح أ سيتضمن قياس الأداء وفي حاول

ؤثرة في م العوامل ا  .طرق القياس وفي الأخير وقبل توضيح العلاقة ال تربط الأداء بالتدريب أشرنا إ أ
حاول تشخيص واقع :الفصل الخامس يدانية ومن خلال س ص الدراسة ا علومات ال  م ا اول أ  والذي سيت

امعية  كتبات ا ة)الدورات التدريبية با طي ل الدراسة1جامعة قس ا على أداء العملين وذلك من خلال (  ، وأثر
ا هوض بمكتبات ها من أجل سد الفجوات ال تم اكتشافها لل احات ال وضع توصل إليها والاق تائج ا  .ال

رات راجع من كتب، رسائل جامعية، مؤ موعة قيمة من ا ذ  ا  ذ ... وقد اعتمدنا في دراست م  ومن بين أ
راجع نذكر  :ا

ات التدريب وتقييم أداء الأفراد.عمار بن عيش، ا شر والتوزيع[م-د ].ا  .[ت-د]، دار أسامة لل
مد الشرعة، ساهمة العامة.تيسير عطا الله  ا على أداء العاملين في الشركات ا اتيجية التدريب وأثر دار :إس

 .2011، جليس الزمان
امعية .مود بوقطف، ؤسسة ا وظفين با سين أداء ا دمة ودور في  اء ا ظيم :رسالة ماجستير .التكوين أث ت

مد خيضر. وعمل  .2014بسكرة، : جامعة 

شهادة ماجستير في إدارة . علاقة التدريب بأداء الأفراد العاملين في الإدارة الوسطى. عائد عبد العزيز نعمان،
 .2008جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا،: الأعمال

ؤسسة الاقتصادية. معتوقي، لطفي وارد البشرية في ا سين أداء ا ماعي في  رسالة . مساهمة أنظمة العمل ا
ظمات: ماجستير علومات في ا ة، : نظم ا  .2016جامعة بات

ذ الدراسة نلخصها في ا خلال   :أما عن الصعوبات ال واجهت
ل الدراسة - امعية  كتبة ا اوب بعض العاملين با علومات . عدم  صيل ا ا صعوبة في  ا شكل ل

طلوبة  .ا
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 أهمية الدراسة:  1-1
دافها وعلى  قيقها لأ ذ الدراسة في أنها تركز على موضوع ذو أهمية كبيرة يؤثر على قدرة المكتبة على  تكمن أهمية 
م موارد  ذا الأخير يعتبر استثمارا طويل الأجل لأ و موضوع التدريب،حيث أن  أداء العاملين على حد سواء،و

مية  سين أدائهم وزيادة القدرة المكتبة من خلال ت وتطوير المهارات والمعارف لدى العاملين ويؤدي بالتا إ 
افسية للمكتبة.  الت

الات أخرى ضمن التدريب وال يمكن للمكتبة الاعتماد عليها لتحسين أداء  شد انتبا الباحثين للقيام بأبحاث في 
سين فه م وكذا مساعدتهم في  ا وتوضيح أدوار و الاداء أفراد مية الدافعية  مهم للمكتبة والعمل على تطوير وت

مو والتطور لدى العاملين.  وخلق فرص ال
وتزداد أهمية موضوع التدريب نظرا للتقدم والتطور في البيئة المحيطة بالمكتبة حيث أصبح لزاما عليها تطبيق البرامج 

مية مهارات الموظفين لمواكبة آخر ال  تطورات كما أشرنا.التدريبية لتحسين وت
داف الدراسة:1-2  أ

ة) طي امعة قس تمام1يهدف موضوع الدراسة إ التعرف على واقع العملية التدريبية في المكتبة المركزية   (ومدى ا
ا البشرية مية موارد :المكتبة بت اإ  ،ويهدف موضوع بحث

 سين أداء العاملين. لفت انتبا المسؤولين وزيادة وعيهم بأهمية الدورات التدريبية في -

سين أداء العاملين بالمكتبة -  .ل الدراسة إبراز أهمية التدريب ودور في 

 ديد المشاكل ال تواجه العملية التدريبية. -

سين  لينو ؤ ستوجيه الم - مية أدائهم. مهارات العاملينبضرورة التدريب المستمر وأهميته في   وت
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 الاشكالية: 1-3

اصلة وفي  امعية دورا رئيسيا في ظل التغيرات ا افسية في تقديم خدمات المعلومات تلعب المكتبات ا ظل تواجد الت
اء كفاءات معلوماتية ا التركيز على المورد البشري الذي يعتبر الأساس  ،في ب امعية يتطلب م ديث عن المكتبات ا فا

و الملا اح أو فشل المكتبة في أداء رسالتها وذلك من خلال تهيئة ا رص على رفع مستوياتهم في  ئم للعاملين بها وا
قيق  و  ا وعلى توجيههم  المعرفية وتطوير قدراتهم ومهاراتهم في أداء أعمالهم بالمكتبة،فهي ال تؤثر على أداء أفراد
ذ الأخيرة بحاجة إ رفع كفاءة طاقمها البشري العامل من أجل بلوغ أفضل الممارسات  دافها،حيث أضحت  أ

ذا الأداء لا يأتي إلا عن طريق التدريب فهو العملية ي أفضل اخددمات لمستفوتقديم ديها عن طريق الأداء الصحيح و
ا العلمية و العملية والوصول بهم إ درجة عالية  امعية التغيير في امكانيات أفراد ال تستطيع من خلالها المكتبات ا

ية أو فكرية أو سلوكيةالمختلفة والكفاءة العالية في  تمن المهارا  .ال عملهم سواء كانت مهارات ف
ة  طي امعة قس ابض الذي يمد جمهور مستف 1حيث تعتبر المكتبة المركزية  ديها باخددمات اللازمة ولن تتم يالقلب ال

اذ اخددمات إلا بوجود  ضع لدورات تدريبية ترفع من مستوا لة  ذا  إطارات بشرية مؤ ا  ومن خلال بحث
ا على أداء العاملين بها س ل الدراسة وكذا تأثير ذا حاول التعرف على مدى وجود دورات تدريبية بالمكتبة  ومن 

 : طلق نطرح التساؤل التا ما مدى تأثير الدورات التدريبية على أداء العاملين بالمكتبة المركزية لجامعة الم
ة) طي  (؟1قس

ذا الاشكال عدة تساؤلات  ت  درج   فرعية:وي
ة ل  - طي امعة قس سين مستوى العاملين؟ 1يعي مسؤولو المكتبة المركزية   أهمية التدريب ودور في 

اسبة للاستفادة من الدورات التدريبية - ي فترة التدريب الم ة  ما  طي امعة قس  ؟1بالمكتبة المركزية 

ة بالمكتبة الم حتياجات العاملينمع االبرامج التدريبية ل تتلاءم  - طي امعة قس  ؟1ركزية 

امعية؟المقدمة لبرامج التدريبية لل يوجد أثر  -  على تطوير أداء العاملين بالمكتبات ا

 الفرضيات:1-4
سين مستوى أدااك وعي لدى المسؤولين بأهمية ا .1  .ء العاملينلتدريب ودور في 

اء اخددمة .2 اسبة للاستفادة من الدورات تكون أث  .فترة التدريب الم

ة احتياجات العاملين الوظيفيةمع البرامج التدريبية تطابق وملائمة  .3 طي توري قس امعة م  .1بالمكتبة المركزية 
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ة تطوير أداء العاملين في  فيبرامج التدريبية تساهمال .4 طي امعة قس  .1المكتبة المركزية 
 أسباب اختيار الموضوع: 1-5

 :الأسباب الذاتية 
ا للمواضيع المتعلقة  - مية وتطوير مهارات الموارد البشرية بالمكتبة.ميل  بت

تمام بتدريب وتطوير الم - امعيةضعف الا  .وارد البشرية بالمكتبات ا

ديثة لذلك أصبح من الضروري تدريب العاملين على استعمال  - ولوجيا ا امعية بالتك احتكاك المكتبات ا
ديثة. يات ا ذ التق  مثل 

 :الأسباب الموضوعية 
مية مهارات العاملين.الدور ا -  لفعال الذي تلعبه الدورات التدريبية في ت

سين أداء العاملين. -  الكشف عن مدى مساهمة الدورات التدريبية في 

امعية إ الدورات التدريبية. -  إبراز حاجة المكتبات ا

 الدراسات السابقة: 1-5
موعة من الدراسات      تكمن أهمية الدراسات السابقة في أنه من خلالها يتم التمهيد لموضوع الدراسة فهي 

ا و والبحوث ال تطرقت إ جان ستعر ب معين من جوانب موضوع دراست ض الدراسات _ باللغتين فيما يلي س
اء موضوع دراستالعربية و  بية _ ال تم الاعتماد عليها في ب ها مايلي:  الأج  ا ومن بي

 أ. الدراسات باللغة العربية: 
دي،  ا ر.فعالية التدريب المهني وأثر على الأداء دراسة  .الطا

 1
 

موعة مؤشرات تتعلق  ليلية لأثر التدريب المه على الأداء من خلال  دفت الدراسة إ تقديم دراسة وصفية 
شاطبالأداء ومعرفة المعلومات المرتدة حول  مردود يتهم التدريبي وأثر ذلك على أدائهم و  العاملين الذين خضعوا لل

وانب المتعلقة بإشكالية البحث هج الوصفي التحليلي باعتبار يصف ا  الإنتاجية، حيث استخدم الباحث الم

وعية و و   ليلها على ضوء الفرضيات.البيانات ال  الكمية وال يتم 
تائج   التالية:وتوصلت الدراسة إ ال

  م و  فز للعاملين.التدريب المه عامل مسا

 .وية للعاملين م في رفع الروح المع  التدريب المه يسا

                                                           

دي1 ر.ا : فعالية التدريب المهني وأثر على الأداء.،الطا فس العمل و أطروحة دكتورا ظيمعلم ال ة،:الت طي  .2002جامعة قس
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 .ه سي م في  فز  التدريب المه يكشف للعاملين نقائص أدائهم السابق و

ظمة بأهمية الومن التوصيات تدريب المه وأثر على العامل ال قدمها الباحث أنه من الضروري توعية المسؤولين في الم
ظمة على حد سواء.و   الإنتاج والم

 اء ممارسته م و ضرورة التدريب المه للعاملين قبل وأث م الوظيفية لإعداد ديدة يئتهم للوظائتهم لأدوار ف ا
ولوجية.بهدف تطوير المدركات و   المعارف السابقة ومواكبة التطورات التك

ا التدريبية البرامج عمار عيشي بن دراسة  ظمات الشاملة الجودة قيق في ودور  .بالم

1 

ظمات الشاملة ودةا قيق في التدريبية البرامج دور معرفة إ الدراسة ذ دفت  مؤسسة اختيار وتم بالم
اع داف إ الوصول أجل ومن حالة كدراسة ببسكرة الكوابلة ص هج الباحث استخدم الدراسة أ  الم

انب في التحليلي الوصفي ظري ا الة دراسة وأسلوب ال انب في ا  لمجموعة الدراسة خلصت وقد الميداني، ا
تائج من  :أهمها ال

 م التدريبية الاحتياجات ديد نأ ودة قيق في يسا  .الشاملة ا
 ودة قيق في دور لها التدريبية البرامج تصميم نأ  .الشاملة ا
 فيذ أن ودة قيق على يساعد التدريبية البرامج ت  .الشاملة ا
 البرامج تصميم التدريبية الاحتياجات ديد التدريبية البرامج بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد 

فيذ التدريبية ودة قيق وبين التدريبية البرامج تقييم التدريبية البرامج ت  ل بالمؤسسة الشاملة ا
  الدراسة

م ومن  :الباحث به يوصي ال التوصيات أ
 اسبة العوامل جميع توفير قص واستدراك التدريبية العملية لتطوير الم اء يظهر الذي ال فيذ أث  ت

 .التدريب
 المختلفة الإدارية المستويات في العاملين جميع تدريب. 
 وية مادية فيزية وبعوامل بالترقية التدريب ربط  .ومع

 
 

                                                           

ودة الشاملة عيشي، عمار. البرامج التدريبية و بن 1 قيق ا ا في  : علوم التسييردور ظمات. أطروحة دكتورا  .2013جامعة بسكرة،: بالم
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اء دراسة   مود: التكوين أث سين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةالخدمة و بو قطف  .دور في 

 1 
امعية     سين أداء الموظفين بالمؤسسة ا اء اخددمة في  ذ الدراسة من أجل تبيان مدى مساهمة التكوين أث جاءت 

ا خاصة و والتعرف على وظيف م بفعالية فية التكوين وكيفية تسيير ذ الوظيفة تسا داف المؤسسة  أن  قيق أ
امعية و  هج الوصفي التحليلي، سين أدائها،ا ذ الدراسة: معتمدا في ذلك على الم داف   ومن بين أ
 .زائري ظام الإداري ا تيجة حتمية لواقع ال ظر إليه ك اء اخددمة بال تمام بالتكوين أث  الاطلاع على كيفية الا

 زائري الا ديد المعرفة الإدارية وحقه في التكوين لمواكبة تطورات العصر.طلاع على وعي الموظف ا  بأهمية 

 اخدارجية.الموظف مع المتغيرات الداخلية و  السعي لتكييف 

اء اخددمة للموظفين يعتبر  المتطلبات الضرورية لأية سياسة أحد الأسس و وخلصت الدراسة إ أن التكوين أث
ا المؤسسة من  ا سين مستوى المتتب مية مهاراتهم وتعديل سلوكاتهم م و تطوير قدراتهوظفين و أجل  ت

تلف التطورات  م واستخراج أقصى ما لديهم من الطاقات وتعميق خبراتهم من أجل مسايرة ومواكبة  فيز و
اصلة على المستوى الداخلي  سين أداء أا و على مستوى البيئة اخدارجية ح تتمكن المؤسسة من 

 .موظفيها
وان المرباني، الله عبد خالد الغامدي دراسة   2"العام القطاع موظفي أداء كفاءة رفع في التدريب دور" بع

كومية القطاعات أغلب أن في والمتمثلة الدراسة موضوع المشكلة تشخيص إ الدراسة ذ دفت حيث  ا
هج على الاعتماد خلال من موظفيها تدريب عملية في كبير نقص تواجه  وحاولت التحليلي الوصفي الم

قاط توضح أن الدراسة    :التالية ال

 التدريبية الدورات من الموظفين عليها صل ال الاستفادة. 
 التدريبية العملية تواجه ال المشاكل.  
 تائج إ الأخير في الدراسة ذ خلصت وقد  :التالية ال
 ديثة للأساليب التدريب أساليب موافقة عدم دية وعدم ا   .المتدربين من ا
 د الموظفين برأي الأخذ عدم   .التدريبية الدورات إقامة في الرغبة ع

                                                           

مود. 1 سين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةبوقطف،  اء الخدمة ودور في  ظيم وعمل: جامعة بسكرة، التكوين أث  .2014. رسالة ماجستير: ت
ءة أداء 2 ر التدري في رفع كف ني. د لد عبد الله المرب مدي، خ ، الغ ح مع الب : ج لي الم جستير: الع الإداري  ل م . رس ع الع ظفي القط م

5341. 
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 عمله طبيعة فيغير تدريبي برنامج الموظف إعطاء يتم.  
 الميداني بالعمل علاقة لها وليس نظرية الدورات أغلب. 

يم، مد مهدية دراسة   تبيان إلى الدراسة ذ تطرقت الجامعية المكتبات في الإداري الأداء تقويم إبرا
هج الباحثة استخدمت  1.سودانية ربة  أهمية من له لما الوصفية البيانات على القائم التحليلي الوصفي الم

هج البحوث ذ مثل في  معرفة في الدراسة ذ مشكلة تمثلت حيث الميدانية الدراسة لتغطية المسحي والم
 الضعف مواطن

رافات واكتشاف والقوة  فيا الإداري الأداء بأبعاد المحيطة والمؤشرات التغييرات خلال من الأداء على تطرأ ال الا
 .الوظيفي والرضا والتعيين الاختيار التدريب في والمتمثلة الدراسة ل لمكتبات

امعية المكتبات ربة على الضوء إلقاء إ الدراسة ذ دفت حيث تمام البحث قيد المذكورة ا  أبعاد بتطوير والا
هج الباحثة استخدام خلال من الإداري الأداء تائج الدراسة ذ خرجت. التحليلي الوصفي للم ور إ أشارت ب  تد
امعية لمكتبات فيا عامة بصفة الإداري الأداء وية لمكافآت فيا الواضح القصور إ بالإضافة اخدرطوم، بولاية ا  المع

   .الإسلامية درمان أم وجامعة اخدرطوم جامع في والمادية
م ومن  :الباحثة اقترحتها ال التوصيات أ

 هد من المزيد بذل امعية بالمكتبات العاملين تدريب في ا  المكتبة بيئة مع التعامل على اخدرطوم بولاية ا
 .الأداء بمستوى الارتقاء يمكن ح والمستجدات

بية  : الدراسات باللغة الأج
جا، أمين   لة الإدارة  2 .عمران: تأثير التدريب عل أداء الموظفيندراسة أمير ال شورة في  ي دراسة م و

دفت الدراسة إ التحقيق في مع وأهمية الأداء بالإضافة إ استكشاف العلاقة بين  والأعمال، حيث 
تائج وال تمثلت في أن للتدريب موعة من ال أهمية كبيرة في  التدريب وأداء العاملين وقد توصل الباحثان إ 

 .سين أداء الموظفين، بالإضافة إ وجود علاقة طردية بين التدريب والأداء

 
 

                                                           

حإبراهي1 مع الب : ج م  المكتب جستير: ع المع ل م . رس لاي الخرط معي ل ي الأداء الإداري في المكتب الج دي محمد. تق ، . م
9002. 

fect of training on Employeeperformance.European journal of Busniness The Ef, Amen Imran.  Amin Elnaga2

,N24,2013. .VOL.5and management 
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 مصطلحات الدراسة: 1-6
موعة من نشاطات المكتبة والمخطط لها والمستمرة والهادفة إ تزويد المتدربين في المكتبة البرامج التدريبية: ي 

سين وتطوير مهاراتها  ة و ابي بّاء.بمعارف معي  1وقدراتها وتغيير سلوكياتها بشكل إ
 الاحتياجات التدريبية:

ي تلك  بطاحيعرف  مية القوى البشرية في الاحتياجات التدريبية بأنها'' طقية ال يتبعها المدرب في ت اخدطوات الم
أو أداء مرغوب  المؤسسات أو أي شخص يقوم بهذ المهمة للكشف عن الفجوة بين وضع أو أداء قائم وبين وضع

ة تتعلق بكيفية تائج معي ليل ذلك الوضع واخدروج ب قدرة التدريب على تلافي ذلك  فيه من خلال تشخيص و
قص و   2.سد تلك الفجوةوال
 الفعالية:

دافه. قيق أ ظام المطبق في المؤسسة من   3تع الدرجة ال يستطيع ال
 الكفاءة:

يالقيام بالأشياء حو صحيح أو وتع از أشياء أكثر بأقل استهلاكعلى  دللموار ا
 المدربون:

داف التدريب ولذلك فإنه من المهم أن يتم  اسبة لتلبية أ و الأشخاص المسؤولين عن اعداد واختيار المادة العلمية الم
وعة بما يتفق مع طبيعة المتدرب  اسب القادر على استخدام وسائل التدريب وأساليبه المت دافه اختيار المدرب الم وأ

 4ومستوى التدريب.
 المتدربون:

رى عليهم التدريب. اصر المستفيدة من التدريب والذين   م الع
 

                                                           

ة، مماجستير:علو . دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات الاقتصاديةبوبرطخ،عبد الكريم.1 طي  .2ص.. 2011التسيير:جامعة قس
يم،السعيد مبروك.2 شر،. الموارد البشرية بالمكتبات الجامعية في عصر المعرفة إدارةابرا درية:دار الوفاء لدنيا الطباعة وال  .224ص.. 2014الاسك
 .2002 ماجستير: إدارة الأعمال: جامعة الشرق الأوسط، علاقة التدريب بأداء الأفراد العاملين في الإدارة الوسطى.نعمان، عائد عبد العزيز. 3
شر والتوزيع،. طرق ابداعية في التدريبخلف.السكارنه،بلال 4  .33ص.. 2011عمان:دار المسيرة لل
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 تمهيد:
امعية  امعة في العملية التعليمية  العمود الفقريتعتبر المكتبات ا داف ا قيق أ للجامعة لما لها من مساهمة في 

والبحث العلمي، وخدمة المجتمع، فهي غالبا تسعي إ تقديم خدمات مكتبية جيدة من شأنها تلبية احتياجات 
ق و الوصول إ  ذ المكتبات  يق رضا المستفيدين من خدماتها عل اعتبار أن الهدف الأساسي من إنشاء 

ا ولغاتها، حيث  وع أشكالها ومصادر شورة وت المستفيدين من خدماتها خاصة مع ازدياد كميات المعلومات الم
امعية من خلال تعريفها و  ديث عن المكتبة ا ذا الفصل إ ا تطرق في   س

امعية: 2-1  تعريف المكتبة ا
امعية إلا أنها تصب جميعها في مضمو  و خدمة البحث العلمي،حيث يمكن تعددت تعاريف المكتبة ا ن واحد،

تمع الأساتذة والطلاب والا ارات دتعريفها على أنها ''إحدى مؤسسات التعليم العا ال تقدم خدماتها إ 
امعات''  1المختلفة في ا

تعرف على أنها ''تلك المكتبة ال تكون تابعة لكلية أو لمعهد علمي...الخ وتعمل على تسيير الإفادة من  كما
ذا الكيان الأكاديمي على نختلف مستوياته.'' يئة التدريس وطلاب  ياتها للباحثين وأعضاء   2مقت

امعية عبارة عن ''مؤسسة علمية تؤدي د ال التعليم العا و  ورانجد تعريف آخر يقول بأن المكتبة ا البحث بارزا في 
ات المعاصرة تؤكد عل ضرورة العمل لزيادة الدور  ا ق تلك الرسالة العلمية للجامعة ولذا فإن الا ي تمثل  العلمي و

ها ح تساير التطور الذي يشهد التعليم العا والبحث العلمي.'' سي  3العلمي لهذ المكتبات و
اء مكتبة حديثة وتزوييقول ''طه حسين'' قص الذي ي:''إن ب ا لل ا بكل الكتب وسد دي من د عانيه الطلبة خير ع

اء جامعة''  ب
دمات العامة  ة ضمن ا امعة،مد ي من خدمات ا امعية ليست ذات استقلال قانوني،و فالمكتبات ا

ثمة إتاحة الوثائق الضرورية للأساتذة للتوثيق،مهمتها الرئيسية تركيب وإعطاء قيمة للمعطيات أو المعلومات ومن 
 4والباحثين.''

                                                           

يم، السعيد مبروك. 1 درةابرا ودة الشاملة اله ات الإدارة المعاصرة: ا ا امعية في ا الإدارة -إ دارة المعرفة-إدارة المكتبات ا
شر.Management of Electronic Librariesالالكترونية= رة:المجموعة العربية للتدريب وال  .10ص..2102، القا

امعيةأحمد نافع. المدادحة،2 : .Types of Libraries=أنواع المكتبات ا ا شر والتوزيعع  .012ص..2100،دار المسيرة لل
ي الدين. 3 زائريةكساسرة،  ة، :شهادة ماجستير .نظم التطبيق العلمية وتطبيقاتها في المكتبات ا طي  .22ص. .2112علم المكتبات: جامعة قس
ر. 4 امعية داخل البيئة الالكتروافتراضيةبوشارب، بولوداني لز  .12ص. .2112رسالة ماجستير: اعلام علمي توثيقي: جامعة سطيف، .المكتبات ا
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ميتها  ي''مؤسسة علمية، تربوية، اجتماعية،تهدف إ جمع مصادر المعلومات وت امعية و نجد تعريف آخر للمكتبة ا
يفها وترتيبها على الرفوف(واسترجاعها بأ ظيمها )فهرستها وتص قصر بالطرق المختلفة )الشراء،التبادل والإيداع( وت

تمع المستف دمات يوقت ممكن،وتقديمها إ  موعة من ا دين )قراء وباحثين(على اختلافهم من خلال 
دمات التقليديةكخدمة الإ ارية والبث الانتقائي عارة والمراجع والدوريات والتصوير وا ديثة كخدمات الإحاطة ا ا

دمات الأخرى المحسوبة وذلك عن طريق كفاءا ال المكتبات للمعلومات،وا يا في  يا وتق لة علميا وف ت بشرية مؤ
 1والمعلومات.

مو  ي  امعية  موع التعاريف المذكورة سابقا نستخلص أن ''المكتبات ا ع المكتبات المتواجدة بالأقسام ومن 
امعات والكليات والأقسام العلمية،تقدم خدماتها لمختلف فئات المستفو  ها باحثين،طلبة،أسايا تذة وعاملين دين م

تلف مصادر وأوعية المعلومات لتلبية احتياجات المستف ذ المكتبات على توفير  ها''يوتعمل   .دين م
امعية: 2-2  أهمية المكتبات ا

امعية ركي امعة لما لها من ز تعد المكتبات ا دمات ال حتتاجها الطلبة همية في توفيرأة من ركائز التعليم في ا  ا
وي من قبل المسؤولين والأساتذة و  تمام كبير ودعم مادي ومع ظى با المجتمع الأكاديمي على وجه العموم لذا فإنها 

هج الدراسي  امعات لما تقدمه من نشاطات في تشجيع البحث العلمي ودعم  الم وأصحاب القرار في معظم ا
ذ المصادر المختلفة  هاأنواعية الأخرى،من خلال توفير مصادر المعلومات بأشكالها و يموالبرامج الأكاد سواء كانت 

امعات إنأو سمعية بصرية،وتعتبر المكتبات من أتقليدية أو الكترونية  طلاق تكن أهمها على الإ لم م مرافق ا
ي مسؤولية مشتر ؤو ومس ذ المكتبات  مية وتطوير  امعة و لية ت دارة المكتبة والعاملين فيها إكة تقع على عاتق رئاسة ا

قيق رساليالمستفوعلى  داف المكتبة من ناحية و قق أ هاية مكتبات جامعية متطورة  ها لكي تكون في ال ة دين م
امعة العلمية من ناحية أخرى  .2ا

                                                           

مود. 1 ا في عصر المعلوماتالمدادحة، أحمد نافع؛ مطلق، حسن  امعية ودور شر والتوزيع، ت. عمان: مكتبة المج0. طالمكتبات ا مع العربي لل
 .23.ص. 2101

بل لازم.عليوي، 2 وعية: الو د عودة، المالكي،  امعية -يةطالمكتبات ال شر المدرسية-العامة -المتخصصة -ا ، عمان: مؤسسة الوراق لل
 .22ص..2112يع،ز والتو 
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نفجار المعلوماتي وما يرتبط بها، وتستمد أهميتها وقدرتها على التطور والتحول إ جهاز معلومات أمام مشكلة الا
شر والاسترجاع لتلك المعلومات قادرة على القيام بعمل سخ وال ظيم والاختزان وال ية التجميع والاختيار والتحليل والت

 .1حسب احتياجات ومتطلبات الباحثين المتخصصين
امعية: 2-3  وظائف المكتبات ا

امعة،فهي دافها من وظائف ا امعية وظائفها وأ امعة ترتكز وظائفها  تستمد المكتبة ا عقلها المدبر فإذا كانت ا
ي:التعليم،البحث وخدمة المجتمع،فإن الم داف  ي الأخرى ترتكز على ثلاث أ امعية  داف كتبة ا على نفس الأ

هم وظائفها.  وتستمد م

امعية تتمثل فيما ويمكن القول أن   م وظائف المكتبة ا  يلي: أ
  ديثة الورقية والغير ورقية من المواد المرجعية العامة والمتخصصة مثل المعاجم المتخصصة توفير الأوعية ا

ج والمقررات الدراسية  ا دم الم اء الكتب والمراجع ال  والمعاجم الموسوعية وقواميس المصطلحات وأيضا اقت
 ال تشكل جانبا كبيرا من مكتبة الطالب.

 يف وتكشيالإ ا من العمليات ال تساعد عداد الفني للمجموعات من فهرسة وتص ف واستخلاص وغير
ليلها وحفظها وصيانتها. ظيمها وتساعد على الوصول إليها في أقل وقت وجهد من خلال   على حسن ت

 دمات المكتبية والأنشطة التربوية وخدمات القراء وخدمات المراجع والإ ج تقديم ا ا رد وخدمة الم عارة وا
ليد  وعية،وخدمات التصوير الفوتوغرافي وخدمات الأوخدمة البيئة والمجتمع المحلي والقومي وصيانة وترميم و

 من بث انتقائي للمعلومات وكشافات ومستخلصات وإحاطة جارية.المعلومات 

 بية والمساهمة في نجاح ش ية والأج ية.التعاون مع شبكات المعلومات الوط  2بكة المعلومات الوط

  هم من الوصول إار الدتزويد الطلاب و يات  سي بالثقافة المكتبية الأساسية لتمكي الاستفادة المثلى من مقت
 3المكتبة وأوعية المعلومات.

 ها إ امة يمكن أن يستفيد م موعات علمية  رساء قواعد التعاون مع المكتبات والهيئات ال تقتني 
 4.الباحثون

                                                           

مد فتحي. 1 امعي والبحثبدر، أحمد؛ عبد الهادي،  ا في تطوير التعليم ا ظيمها وإدارتها وخدماتها ودور امعية: ت رة: دار العلمي المكتبات ا . القا
شر،   .21.ص.2110غريب للطباعة وال

اني. 2 ضاراتمد،  ا على قيام ا رة.0ط.المكتبة والمجتمع أنواع المكتبات وآثار شر والتوزيع،القا  .59ص. .2101: دار العلم لل
يم، السعيد مبروك. 3 تمع المعلوماتابرا ديات  امعية و درية: دار . المكتبة ا شر،االاسك  .22ص.. 2115 لوفاء لدنيا الطباعة وال
وعيةبدر، أحمد أنور. 4 درية:خدمات المكتبات ومراكز المعلومات ال  .21ص.. 2115دار الثقافة العلمية، ] .الإسك
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ي كالآتي: امعية و  اك تقسيمات أخرى لوظائف المكتبات ا
 :ية  الوظيفة الف

امعية كل ما يتعلق بطلب واستلام وتهيئة و  ية في المكتبة ا عداد المواد المكتبية الأخرى إيقصد بالوظائف الف
مية المجموعات المكتبية أول حلقة ذ الوسائل تتمثل أساسا في ت من حلقات  ووضعها في خدمة القارئ،

توي على عمليتين  ي أو الوظائف ال توكل إ المسؤولين )العاملين( بالمكتبة،و السلسلة الوثائقية و
 1أساسيتين هما الاختيار والتزويد.

ا للاستخدام. - يفها وإعداد  فهرسة المجموعات المكتبية وتص

فاظ عليها من التلف. -  2ليد وصيانة المجموعات وا

 الإدارية: الوظيفة 

طيط نمو المكتبة ورسم سياستها والمشاركة في وضع اللوائح والقوانين ال من شأنها أن تيسير العمل -
. فيذ  بالمكتبة ومتابعة ت

امعة لإ -  عداد ميزانية المكتبة والمشاركة في توزيعها.الاتصال بالمسؤولين با
 3عليهم ومتابعة أعمالهم وتقييمها.شراف اختيار العاملين في المكتبة وتدريبهم والإ

امعية: 2-4  أنواع المكتبات ا
امعية نوعا متميزا من  دتعتبر المكتبات ا ذا  مكتبات الكليات، ،المكتبات فهي تضم مكتبات المعا ومن خلال 

امعية ظهرت في عدة أنواعالم يمكن القول أن    :كتبة ا
 المكتبة المركزية: .أ

ي المكتبة الرئيسة للجامعة امعية والإ ،و دم  تقوم بمهام الإدارة العامة للمكتبات ا شراف الفني أي أنها 
د وتسمى كذأكافة مكتبات الكليات والأقسام  د.و المعا سبة لمكتبات المعا  4لك المكتبة الأم بال

 
 
 

                                                           

امعيةطهراوي، فاطمة. 1 ة،:جامعة إعلام علمي وتقنيرسالة ماجستير: . تطبيق مبادئ الإدارة العلمية بالمكتبات ا طي  .29ص.. 2112قس
رة .. مدخل إ علم المكتبات والمعلوماتالعلي، أحمد عبد الله2 ديث،القا  .22ص..2110:دار الكتاب ا
امعية في العصر الرقميخطاب، السعيد مبروك. 3 شر والتوزيع،عمان: م. لوائح المكتبات ا  .29ص.. 2111ؤسسة الوراق لل
قيق إدارة المعرفةاستثمار رأس مال شفرور، عائشة. 4 ة،الفكري ودور في  طي  .91ص. .2112. ماجستير: نظم المعلومات وإدارة المعرفة: جامعة قس
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 مكتبات الكليات: .ب

يث تركز  ي ج التعليمية ال تدرس بالكلية ولقد تطورت وظيفتها  ا دمة الم المؤسسات ال تقوم 
تمامها على تشجيع الطلاب على استخدام المصادر التعليمية المتعددة  ا

د: .ج  مكتبات المعا

امعي. دم خريجي المدارس الثانوية الذين لا يستطيعون استكمال تعليمهم ا ي   و

 قاام:مكتبات الأ .د

امعي وجود عدة أقسام بكل كلية من كليات لذلك فإن وجود مكتبة بكل قسم  بها ومن المتبع في التعليم ا
ت  ذ المواد  اسبة لتوفير موارد البحث لأعضاء الهيئة التدريسية بالقسم،ح تكون  يعد من الطرق الم

اب إ مكتبة الكلية أو المكتبة الم درسية وعادة ما يقوم أحد المعيدين أو المدرسين أيديهم باستمرار دون الذ
ذ المكتبة.  1المساعدين بالقسم بأمانة 

امعية: 2-5 داف المكتبة ا  أ
امعة في  داف ا قيق أ امعة،وذلك لأنها تسهم إسهاما ايجابيا في  امعية موقع القلب من ا تل المكتبة ا

امعية أحد  امعية التدريس والبحث بل تعتبر المكتبات ا امعات،فالمكتبة ا المقومات الأساسية في تقييم ا
ا فيما امعة ذاتها،ويمكن حصر داف ا دافها من أ  يلي: تستمد أ

o :دف التعليم 

،ولتحقيقه لابد من أن توفر المكتبة مصادر  داف مؤسسة التعليم العا دف رئيسي من أ و  و
العملية والعلمية للأساتذة والطلبة،وقد يكون المعلومات ال تتصف بالشمول،لتغطي احتياجات 

قق للطلبة والمدرسين ح لا ءمكلفا ولكن القيمة المادية تتضا مرذا الأ ل أمام الفائدة ال 
 يكون ما يأخذ الطالب جزءا من تاريخ العلم.

o :دف البحث 

امعة، اثه البحث جزء أساسي من وظائف ا ح يثرون بها م وذلك لأن الأساتذة يقومون بأ
ذا الهدف لابد من توفير المعرفة الإ نسانية وتكون وسيلة لهم للترقي في السلم الأكاديمي ولتحقيق 

دمة المرجعية المتميزة. ها ا دمات وم  موعة من ا

                                                           

شر والتوزيع،يمعمان: الأكاد .المدخل إل علم المكتبات ومصادر المعلوماتاللحام، مصطفى علي. 1  .22ص..2102 يون لل
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توياتها  1.خدمة المجتمع:أن تتيح المكتبة المجال للمجتمع المحلي للاستفادة من خدماتها و
:كما تهدف المكتب امعية إ  ة ا

هج  - ظيم المواد ال ترتبط بالم اء وحفظ وت امعة عن طريق اختيار واقت هج الدراسي با دعم وتطوير الم
 الدراسي.

ظيمها -  .تيسير وسائل البحث والدراسة من خلال توفير مصادر المعلومات،وحفظها وت

 2.الطلاب والباحثينفي ودعم ثقافة إقامة المعارض والأنشطة الثقافية ال من شأنها رفع الوعي الثقا -
ه ذلك من الإ - دمات المكتبية واسترجاع المعلومات وما يتضم رشاد المكتبي ومعاونة رواد المكتبة على تقديم ا

 3.الإفادة من المجموعات الموجودة ويشمل ذلك عمليات الإعارة والتصوير وخدمات المراجع

امعية  2-6 - زائرية:أسلاك العاملين بالمكتبات ا  ا
فيذي  اص بالموظفين 2101ماي 19المؤرخ في 022-01رقم تضمن المرسوم الت المتعلق بالقانون الأساسي ا

اصة بالتعليم العا خصص أربعة فصول تضمن كل فصل سلك معين من أسلاك المكتبة وحدد  تمين للأسلاك ا الم
ذ الأسلاك فيما موع   يلي: فيها أيضا مهام كل سلك نذكر 

 :امعية افظي المكتبات ا  سلك 

 عة رتب:أرب يضم
امعية المستوى الأول: ومن مهامه نذكر مايلي: -  رتبة ملحق المكتبات ا

 .ها يي  إعداد سجلا جرد الأرصدة الوثائقية والمجموعات و

 .مهور صول عليها من طرف ا  ضمان عرض الأرصدة الوثائقية والمجموعات وتيسير ا

 وإثرائها وتقييمها واستغلالها وصيانتها وسلامتها. الأرصدة الوثائقية والمجموعات المشاركة في تكوين 

 بليوغرافي.يمساعدة المستعملين في استخدام وسائل التحقيق والبحث الب 

امعية المستوى الثاني: ومن مهامه نذكر: -  رتبة ملحق بالمكتبات ا

 4بليوغرافي.يائل التحقيق البغير ذلك من وسشرات التحليلية وفهارس المواد و إعداد ال 

                                                           

ا فيالمدادحة، أحمد نافع. 1 امعية ودور شر والتوزيع، . عصر المعلوماتالمكتبات ا  .22-22.ص .. ص2102عمان: مكتبة المجتمع العربي لل
يم، السعيد مبروك. 2  .12.صمرجع سابقابرا
 .23. ص. مرجع سابقبدر، أحمد؛ عبد الهادي، محمد فتحي.3

فيذي رقم4 اص و  2101ماي  19المؤرخ في ، 022_01المرسوم الت اصة بالتعليم المتضمن القانون الأساسي ا تمين للأسلاك ا بالموظفين الم
 .02-02. ص. ص. 20ع.العا
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امعية: من مهامهرتبة  -  :افظ المكتبات ا

  تكوين الأرصدة الوثائقية ودراسة المجموعات الموكلة إليهم وترتيبها وحفظها واقتراح التدابير المتعلقة
 بإنمائها والسهر على سلامتها.

  صول على الإعلام تلف الوسائل ال تسمح للجمهور با  العلمي والتقني.إعداد 

 .شرات المتخصصة  المساهمة في الإعلام العلمي والتقني عن طريق المتابعة والاستغلال الدائمين لل

 ،اث والدراسات والتحقيق لاسيما عن الكتاب والمطالعة ظيم المكتبات والوثائق. تطوير الأ  وت

 وك المع  طيات.المشاركة في إحداث شبكات الإعلام العلمي والتقني وإعداد ب

امعية: من المهام ال يكلف بها - افظي المكتبات ا امعية  رتبة رئيس  افظي المكتبات ا  مايلي:رئيس 

 .قيقها امعية وضمان   وضع برنامج التوثيق للمؤسسة،بالتشاور مع السلطات ا

 .اور للوحدة الوثائقية  وضع 

  اثهم في معرفة الأرصدة  ة.والمجموعات الوثائقيالمساهمة بأ

 .م سين مستوا  المشاركة في تكوين المستخدمين و

 :امعية  سلك مااعدي المكتبات ا

امعية. امعية على الرتبة الوحيدة لمساعد المكتبات ا  يشمل سلك المكتبات ا
 من المهام الموكلة إليه مايلي:

 .ية الاعتيادية في المكتبات  انجاز الأعمال التق

 الوثائق والكتب وتسجيلها. استلام 

 .ت تصرف المستعملين  المشاركة في وضع الوثائق والكتب 

 :امعية يين للمكتبات ا  سلك الأعوان التق

امعية. امعية الرتبة الوحيدة لعون تقني المكتبات ا يين للمكتبات ا  يشمل سلك الأعوان التق
 من مهامهم:

 يفها ونتها وتص  وإلصاقها. أشغال دمغ المجموعات وع

 .ضمان تسليم الوثائق وإعارتها 
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 .ية الاعتيادية  1المشاركة في انجاز الأعمال التق

 خلاصة الفصل:
م  ا فهي تسا امعة ومستوى تقدمها وتطور ي مرآة عاكسة لصورة ا امعية  يمكن القول أن  المكتبة ا

لة تؤثر في نجاحها ونجاح المكتبات  اسهاما دافها وذلك من خلال موارد بشرية مؤ قيق أ إيجابيا في 
دافها. قيق أ امعية في أداء رسالتها، و  ا

                                                           

فيذي رقم1 اصة بالتعليم  2101ماي  19المؤرخ في ، 022_01المرسوم الت تمين للأسلاك ا اص بالموظفين الم والمتضمن القانون الأساسي ا
 .09-01. ص.ص20ع.العا
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: تمهيد
وائمة ب متطلبات الوظائف وب قدرات  كتبة لتحقيق ا م الوسائل ال تعتمد عليها ا يعتبر التدرب أحد أ

ومهارات الأفراد بقصد زيادة الإنتاجية،حيث يهدف بصورة أساسية إ تطوير قدرات الأفراد وإ اكسابهم مهارات 
،فلقد أصبحت العملية  تلف عن ذلك الذي اعتدو ا  اتهم وتطوير سلوكهم في ا ا ا ومعارف جديدة وتغ

مية الادارية  اح كل مؤسسة وعماد الت كتبة وذلك لأنها أساس  اسم في كفاءة وفاعلية ا صر ا ثل الع التدريبية 
امعية من خلال  كتبات ا ذا الفصل التدريب في ا ا في  اول سن مستوى أداء العامل ولقد ت باعتبار أن التدريب 

اصة  بادئ ا م ا ا إ أ ا تطرق سبة للفرد وللمؤسسة وبعد ي وكذا أهميت بال عرض مفهوم التدريب وتطور التار
صر للحديث عن التدريب  ا ع ا طرق وأساليب التدريب وخصص ا مراحل العلية التدريبية ثم ناقش بالتدريب ووضح

امعية  كتبات ا في ا
 :مفهوم التدريب -1

ل من أجل تقديم  ؤ درب و ا صر البشري ا تاج إ الع ؤسسات ال  علومات من ب ا كتبات و مراكز ا تعتبر ا
ا في رفع أداء  مية مهاراتهم ورفع قدراتهم الوظيفية،واستثمار خدماتها وذلك من خلال تدريب العامل من أجل ت
دمية لتحس أساليب  ادفة إ رفع كفاءة الإنتاجية و ا امة ب الأنشطة الإدارية ا تل مكانة  و  كتبة ،و ا

ا يساعد على  مية الكفاءات البشرية  كانة الدور الذي يلعب التدريب في تطوير وت ذ ا العمل،ولعل السبب في 
اجة  قيق مستوى عال من الإشباع الشخصي للأفراد،لأن الشعور با ظمة بكفاءة بالإضافة إ  داف ا قيق أ

ب على قواعد علمية  و رفع كفاءت في أداء الأعمال و تغي سلوك في الإنتاج السليم ا للتدريب يدفع الفرد 
تاجون إ التعرف على  ظمة فيكون إما لاستخدام وتوظيف عامل وموظف جدد  سليمة،أما الشعور من قبل ا
ولوجي والف واستخدام  تاجون إ التطوير التك ظمة  دافها،وإما موظف وعامل قدماء في ا ظمة وأ طبيعة ا

ذا الفصل التعرف على التدريب من  حاول في  م لذلك س أساليب وأسس جديدة توفر معلومات ومهارات جديدة 
ها ديد مفهوم و قد ظهرت الكث من التعاريف نذكر من بي : تلف جوانب بدءا من 

وجهة إما لرفع مستوى مهارات ومعارف وخبرات الأفراد أو - صممة وا شاطات ا موعة من ال يعرف على أن 
 1.تعديل اجابي في ميولاتهم وتصرفاتهم أوسلوكاتهم

                                                           

ات التدريب وتقييم أداء الأفراد.بن عيش،عمار1 شر والتوزيع: عمان. 1ط.اتجا  .78.ص. 2012،دار أسامة لل
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هارات ال تؤدي '' وقد عرفة صلاح عبد الباقي على أن علومات وا جموعة من ا نشاط يهدف إ تزويد الأفراد 
 1.''إ زيادة معدلات أداء الأفراد في العمل

ظر إ التدريب على أن وتي ي د الق اول ''في ح  ية والادارية والسلوكية حيث تت ابي للمهارات الف عملية تعديل إ
صيل  تاج إليها الفرد و برات ال  عارف وا ية أو الوظيفية وذلك بهدف اكساب ا ه احية ا سلوك الفرد من ال

لائمة والعادات اللازمة من  هارات ا ة للعمل والإدارة والأنماط السلوكية وا ات الصا ا قص والا علومات ال ت ا
 2.أجل رفع كفاءت في الأداء وزيادة الإنتاجية

هاوي يعرف بأن  د الب دمات ال ''في ح  يع الأعمال وا اذ كافة الوسائل ال تضمن للمكتبة أداء أفضل في  ا
صلحة الشخصية للموظف قصود ب ا  3.تقدمها،وليس ا

ية والإدارية والسلوكية  هارات الف ابي في ا ططة تهدف إ إحداث تعديل إ و جهود  ويعرف معجم الإدارة بأن 
تاج  برات ال  عارف وا ية أو الوظيفية،وذلك بهدف إكساب ا ه احية ا اول سلوك الفرد من ال للأفراد،حيث تت

لائمة للعادات  هارات ا ة للعمل والإدارة،والأنماط السلوكية وا ات الصا ا ،والا قص علومة ال ت صيل ا إليها،و
ظيمية،وقد سبق التدريب مرحلة  داف الت ققالأ و  اللازمة من أجل رفع كفايت في الأداء وزيادة إنتاجيت على 

اء العمل ،أو أث ،كما قد يكون بعد التعي  4.التعي
و فعالويعرف أيضا على أن عملية   هام على  يدة للموظف ليقوم  هارات ا و عملية اللازمة لتوف ا التدريب 

كتبات،سواء كانت  مية مهارات العامل با و عملية مستمرة تهدف إ ت ا سبق بأن التدريب  ونستخلص 
اذ القراء،أم مهارات سلوكية كالاتصال ب  ثال ا ية كالفهرسة والتزويد مثلا أم مهارات إدارية على سبيل ا مهارات ف

و الأفضل  ات  ا برات وتغي الا س أدائهم،وتعزيز ا كتبة وب مستوياتها ككل وذلك من أجل  العامل با
كتبة مية انتمائهم إ ا . وت

 

 

                                                           
، تيسير عط الله محمد1 م. الشرع هم الع ين في الشرك المس م ى أداء الع ن.استراتيجي التدري وأثره ع ن، :  عم يس الزم . 2011دار ج

 .20- 18.ص. ص
مد2  .20.ص.المرجع نفسه.الشرعة،تيس عطا الله 
مد أما3 هاوي، رة.إدارة العاملين في المكتبات.لب شر والتويع،:القا  .28.ص.1984العربي ل

يم بدر شهاب4 الدي،إبرا دار أسامة :عمان.موسوعة إدارة المصطلحات الإدارة العامة وإدارة الأعمال=معجم الإدارة.ا
شروالتوزيع،  .126.ص.2010لل
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 :مبادئ التدريب2 -1

د إليها لتدعم  بادئ تست موعة من ا امعية على  كتبات ا ها ا ؤسسات وم تلف ا تقوم العملية التدريب في 
ظمة في حد ذاتها شارك وا . احها وتضمن استفادة ا

 دفا  : أن يكون 

ي التعب الدقيق عن  داف التدريبية  شاط التدريبي،فالأ دخل الصحيح لل داف التدريبية ا تعتبر الأ
فيذ السليم دف التدريبي يع امكانية التخطيط والت اجة إليها والوضوح في ا  1.الاحتياجات التدريبية ومدى ا

اءا على الاحتياجات أو  داف واقعية قابلة للتحقيق والقياس ب كتبات أن تلتزم بتحديد أ ب على ا وعلي 
كتبة . العامل با

 الاستمرارية: 

ياة الوظيفية للفرد أي أن التدريب ليس   التدريب نشاط رئيسي مستمر من ناحية تكرارية حدوث على مدى ا
علومات مطالبة بتطبيق تدريبية مستمرة نظرا  ه وعلي فإن مؤسسات ا وظف ا سار ا حدث يقع مرة في ا

ستمر  .لبيئتها ال تتسم بالتطور ا

 التدرج والواقعية : 

  كمة ططة إ الأكثر تعقيدا وتبقى ا ة القضايا البسيطة ثم التدرج بصورة  عا ب أن يبدأ التدريب 
تحركة بل تعليمهم الأشياء ''الشائعة لدى مسؤو التدريب أن  اس رسم الأشياء ا كن تعليم ال لا 

ة  2.''الساك
ية،ثم التدرج إ مستوى  ة الف عا كتبي كا بادئ الأساسية للعمل ا كيز على ا كتبة ال ا فإن على ا ومن 

ولوجيا مثلا  و التك التدريب 
 البساطة: 

ميع لوجود اختلافات في مستوى  فهومة من قبل ا اسبة والبسيطة وا تهج الأسلوب والعبارة ا درب أن ي على ا
تدرب بأي شكل من الأشكال احية الشخصية أو  الذكاء ب ا خاصة في ظل الفروقات الفردية سواء من ال

ية، أو السلوكية ه . ا

                                                           
ر1 لمنظم. بن عيشي، عم م ب و التسيير:  أطروح دكتوراه.البرامج التدريبي ودوره في تحقي الجودة الش مع بسكرة، : ع  10.ص. 2013ج
 . 
طيب، رداح2 د؛ ا طيب، أ ي، : عمان. التدريب الفعال. ا  .305. ص. 2006دار الكتاب العا
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 مراعاة العامل البشري: 

قيقة ويفكر بالعامل البشري  ذ ا درب  تدرب فإن لم يفهم ا درب إ حد بعيد على علاقت با اح ا يتوقف 
 .فلا شك أن سيفشل

 مواكبة التطور: 

الات العمل  و جديد وحديث في ش  ميع بكل ما  ضب يتزود م ا بعا لا ي ح يكون التدريب م
ولوجيا التدريب  1.وبأحدث أساليب وتك

 الشمولية: 

كتبة أن  ع من القاعدة إ القمة،لذلك على ا اء  ستويات الوظيفية دون استث يع ا لا بد أن يشتمل التدريب 
ستويات تلف ا اك تكامل في رفع الأداء عبر  ستويات من أجل أن يكون  . تطبق التدريب على كل ا

 :أساليب التدريب 3 -1
: كن استخدام العديد من الأساليب والوسائل التدريبية ومن أهمها مايلي

 أسلوب الندوات: 

ختص أو  ك فيها فئات وتضم الأو ا ة وتش دوة في الغالب حول موضوع مع أو مشكلة معي تتمحور ال
تدرب وغالبا ما يكون  ما تضم الثانية ا دوة بي م حول موضوع ال ي الذين يقومون بعرض وجهات نظر ه ا
دوة ووجود حاجة  ختص في موضوع ال دوة وجود ا تدرب ويتطلب عقد ال دوة ذا أهمية لدى ا موضوع ال

دوة وضوع ال تدرب   2.تدريبية فعلية لدى ا
 أسلوب المحاضرات: 

ختلفة من شرائح وشفافيات ووسائل عرض البيانات   Data Showالمحاضرات ال تعتمد على أساليب العرض ا
يم  عارف ومعلومات ومفا تدرب  ي غالبا ما تتم داخل قاعات الدراسة وتهدف إ تزويد ا ا و وغ

                                                           

د1 يم التدريب وأساليبه:التدريب الاداري وفق رؤية تطويرية.الطعاني،حسن أ الحقيقة -مكونات العملية التدريبية-التدريب الاداري الالكتروني=مفا
شر والتوزيع:،عمانبناء البرامج التدريبية ومقوماتها-التدريبية  26.،ص2013،دار وائل لل

اطر،فايز2 شر والتوزيع،:عمان. استراتيجية التدريب الفعال.ا  .45.ص.2010دار أسامة لل



 الفصل الثالث التدريب في المكتبات الجامعية

 

24  

 

اقشة وتبادل الآراء ي تتيح للمتدرب التفاعل وا ة،و ا أفلام الفيديو و 1معي علومات،وقد يستخدم خلا  وا
تدرب ارب واقعية على ا ة لعرض  د  2.الأسطوانات ا

 أسلوب دراسة الحالة:Case study 

ختص مواقف أو مشكلات واقعية أو من خلال  ذا الأسلوب على فكرة أن يستحضر ا ات)يقوم  اريو  (سي
وضوعية ال يقوم عليها الأداء التدريبي  اضية بشرط أن تكون ذات صلة بالمحاور ا واقف أو مشكلات اف

م الأساليب  الات من أ اقشتها،ويعتبر أسلوب دراسة ا هجي ومن ثم تتم م وصياغتها بصورة حالة وبشكل م
شكلات  واقف أو ا برة في الكتابة التصويرية القادرة على تصوير ا تاج إ ا ا شيوعا إلا ان  التدريبية وأكثر

هجي وواضح  3.بشكل م
 أسلوب تقمص الأدوار: 

م واكتشاف  ة لتفعيل مشاعر تدرب لأنشطة معي اكاة يقوم بها ا و  إن التدريب من خلال تقمص الدور 
ماعية اوفهم وقلقهم،معرفة مقدرتهم وكفاءتهم الفردية أو ا  .قدراتهم أو 

ما قابلات الشخصية والتدريب على حل مشاكل ا ثيل الأدوار، التدريب على إدارة ا  4.ومن أشهر نماذج 
 الدراسات الميدانية: 

و موجود في الواقع  تدرب من نظري مع  ا تعلم ا يدانية ربطا  يعتبر التدريب من خلال الزيارات ا
ديات العمل  م على مواجهة  تدرب خبرات عملية تساعد يداني فرصة لاكتساب ا العملي،فالتدريب ا

 5.بكفاءة وثقة وقدرة عالية
 : التدريب في المكتبات1-4

مية قدرات العامل في العمل،ومن خلال يزود  ا بهدف ت تماما كب كتبة ا شاط الذي تولي ا و ال إن التدريب 
ات ال تعيشها  مو إذ أن طبيعة التغ كتبة في ال طلوبة لتحقيق استمرارية ا ديدة ا هارات ا علومات وا الفرد با

                                                           

ادي؛ عبد الباقي، صلاح الدين1 درية. إدارة الموارد البشرية. مسلم، علي عبد ا امعي الديث،: الاسك كتب ا  .225-224.ص. ص.2007ا
 .225.ص. مرجع سابق. عبد الباقي،صلاح الدين2
جامعة الشرق الأوسط للدراسات : إدارة الأعمال:شهادة ماجست. علاقة التدريب بأداء الأفراد العاملين في الإدارة الوسطى.نعمان،عائد عبد العزيز3

 .20.ص.2008العليا،
تي، أمين4 ع هرة. إدارة الموارد البشري من النظري إلى التطبي. س  .163. ص. 1998دار الفكر العربي، : الق
رباني5 الية: شهادة ماجست.دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام.الغامدي،خالد عبد الله ا  جامعة الباحة،:العلوم الإدارية وا

 .24.ص.1435
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ظيمية أصبحت تفرض عليها ضرورة توافق قدرات  ولوجية أم ت اضر سواء كانت تك كتبات في الوقت ا ا
ذ التطورات بغية  العامل مع ما يستجد من 

ك  كتبات،وذلك من أجل  ا فالتدريب أصبح وسيلة مهمة لتحقيق ما تصبو إليها قيق استمراريتها،ومن 
ية ه ية وا بهم وتطوير قدراتهم الف . عامليها من رفع مستوى أدائهم وصقل موا

داف التدريب بالمكتبات الجامعية 1-4-1  :أ
فيذ  ة التطبيق والت ك داف واقعية و ب أن تكون مبررة بأ خصصة لعملية التدريب  الية ا وارد ا إن استخدام ا

داف نذكر ذ الأ : ومن 
 1.ضمان التطابق ب قدرات العامل ومعارفهم 

 ات بالوظائف ددة والتغ ستخدم مع مهام   .تكييف ا

 كتبة قية في ا ستخدم من ال  .استفادة ا

  عادين
ُ
وادث وا دد باستعمال أحسن التجهيزات وبتقليص عدد ا ستخدم ا دعم فعالية كل ا

اصب)  .(جر ا

 وارد البشرية ساهمة في برنامج التطور في سياسة وتوف ا  2.ا

داف أخرى كمايلي ديد بعض أ كن  : كما 
 و العمل ابية  از مهامهم وخلق نظرة ا ذا يشجعهم على ا وية للعامل و ع  .رفع الروح ا

  ظيمية ب الوحدات س الاتصالات الت ستويات و تلف ا س العلاقات ب الأفراد في 
 .والادارات

 هارات والكفاءات عارف وا مية ا  .ت

 كتبة  .رفع مستوى خدمات ا

 ها والتعامل معها سي ساهمة في  اصلة وا ات والتطورات ا  .تسهيل التكيف مع التغ

 مساعدة العامل على أداء عملهم بطريقة أفضل. 

                                                           

ات المعاصرة في التدريب الإداري.بن زيان،روشام؛ لوفي،عبد السلام1 ملتقى دولي حول التنمية البشرية وفرص .التدريب الموجه بالأداء:الاتجا
قوق والعلوم الاقتصادية،:جامعة ورقلة. الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية  .187.ص. 2004مارس،10-09كلية ا

 .187.ص. مرجع سابق.بن زيان،روشام؛ لوفي،عبد السلام2
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  س أدائ فس سواءا سلوكيا أو في  س الفرد ل فس و التدريب يهدف إ اكتشاف الفرد ل
ية أو الادارية)  .(مهارات الف

 :أنواع التدريب في المكتبات 1-4-2
يفها كالآتي كن تلخيصها أو تص : تلف أنواع التدريب من كاتب إ آخر ولكن 

 :ويشمل: من حيث الزمن - أ

 التدريب قبل الالتحاق بالعمل : 

لهم للقيام بالأعمال ال ستوكل إليهم  يث يؤ ويقصد بذلك إعداد العامل علميا وعمليا إعدادا سليما 
د التحاقهم بعملهم،وكذلك التعرف على حدود واحتياجات وبيئة وقوان ولوائح الوظيفة ح يتحقق  ع
للموظف الإحاطة بوظيفة،بالتا لضمان انتظام في العمل،ويشمل التدريب قبل الالتحاق بالعمل برامج 

 .التدريب، التوجيهية والتدريب على العمل

 التدريب التمهيدي أو التوجيهي: 

ظمة وواجبات في  داف وقوان ولوائح ا وظف توجيها عاما في الأمور، مثل أ و الذي يعمل على توجي ا و
اصة  سؤوليات ا ظمة،والشروط العامة للخدمة والواجبات وا ظيم في ا الوظيفة وواقع الت

وظف أو  وظف،ويتم التدريب عن طريق إدارة شؤون ا ازات وامتيازات ا قيات والا رتبات وال وظف،كا با
ظمة  1.إدارة التدريب في ا

 التدريب على العمل: 

وظف وال تكون متعلقة  ا ا موعة من التوجيهات ال يتلقا و عبارة عن  ويقصد ب التعليم الفعلي،و
،ويتم ذلك في نفس موقع العمل  بواجبات الوظيفة العامة عن طريق غ رسمي من زميل ل في العمل أو رئيس

ي : وتتكون عملية التدريب على العمل من ثلاث مراحل متكاملة و
وظف - . مرحلة إخبار ا
لاحظات - ، حيث يقوم بدور بتدوين ا اء تأدية عمل شرف أث وظف  دة ا .  ثم مرحلة مشا
درب:مرحلة الإشراف العملي - ت إشراف ا وظف نفس بالعمل  ي ال يقوم فيها ا  2.و

                                                           

دي1 اشم  يم والأساليب:التدريب الإداري.رضا، شر والتوزيع،:عمان. المفا  .54.ص.2012دار الراية لل
نشر والتوزيع، : الإسكندري. إدارة الموارد البشري. حسن، راوي محمد:  بتصرف2 معي ل  .171.ص. 2000الدار الج
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 :من حيث المكان-ب

 التدريب أثناء العمل: 

ري فيها العمل،ويتم  ية ال  ع ظمة ا ذا الأسلوب التدريب في نفس موقع العمل أي داخل ا يتم وفقا 
الت فإن  ظمة،وفي كلا ا اصة با ع أن من خلال مراكز التدريب ا اء الأداء للعمل ا التدريب عادة أث

ظمة يقوم بتوجي و تدريب العامل ت إشراف شخص مسؤول في ا دد أو القدامى وفق 1التدريب يتم  ا
شرف  و ذات ا درب  كن أن يكون ا ا،و طلوب معرفتها وتطوير مهاراتهم من خلا الاحتياجات التدريبية ا

درب بإعطاء معلومات تعريفية  طلوب،ويقوم ا صلون على التدريب ا باشر للعامل أو العامل الذين  ا
اء التدريب،إضافة إ قيام  تدرب أث أولية للمدرب،كما يقوم بالإجابة على كافة التساؤلات ال يطرحها ا
،ثم  ها عمل تخصصة للقيام بأداء مع أو القيام بالأنشطة ال تضم علومات ا تدرب ا درب بإعطاء ا ا
از مع على سبيل الاختيار أو التجريب للتأكد من مدى فهم و استيعاب  يقوم بتكليف للقيام بأداء ا
كن أن يرتبط ببعض  فرد وأحيانا  للمعلومات ال تم تزويد بها وطريقة الأداء،وقد يسمح ل بالعمل 

تابعة الأداء أو الاجابة حول بعض الايضاحات ال يتطلبها العمل شرف  سؤول أو ا  2.ا
و  تدرب في ا كتبات لأن يضع ا وع من التدريب من أفضل نظم التدريب انتشارا وفاعلية في ا ذا ال ويعد 

 3.الفعلي للعمل
 التدريب خارج العمل: 

ية أو مؤسسات استشارية  كتبة ويتم من خلال مؤسسات أكاد وع من التدريب خارج نطاق ا ذا ال يتم 
علومات 4متخصصة كتبة أو مركز ا درب الأكفاء في موضوع التدريب في ا  وقد يرجع ذلك إ عدم توفر ا

شى مع التأث على س العمل ا  رات وإ كبر برنامج التدريب أحيانا  ؤ وع حضور ا ذا ال  ويشمل 
يدانية عارض،ورش العمل،الزيارات ا دوات، ا  5.وال

 

                                                           

شر والتوزيع،:الأردن. مدخل استراتيجي تكاملي:إدارة الموارد البشرية.السالم،مؤيد سعيد1  .283- 282. ص.ص.2009إثراء لل
كاظم2 رشة،ياس؛ ود،خض شر :عمان.Human Resource management=إدارة الموارد البشرية. كاسبينا ة لل س دار ا

 .136.ص.2007والتوزيع،
د3 ي،عمر أ شر والتوزيع،:عمان. الإدارة الحديثة للمكتبات ومراكز المعلومات.همش  .297.ص. 2002دار صفاء لل
مد4 علومات. التدريب المهني في المكتبات والمعلومات.الشريف،عبد الله  كتبات وا شر،:ليبيا. 3ع:لة ا خلة لل  .10.ص. 2010دار ال
، أحمد5 لي المستخدم في تصمي البرامج التدريبي. الخطي هي النظري والأس  .1.ص. [-د]، [ن- د]: [-د].الم
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: التدريب حسب الهدف-ج 
كن التمييز ب الأنواع التالية من البرامج التدريبية ا  : و

 التدريب لتحديد المعلومات: 

الات العمل وأساليب ووسائل  تدرب معلومات جديدة عن  وع من التدريب على إعطاء ا ذا ال طوي  وي
يم ديثة وتدعيم ما لدي من معلومات ومفا تطورة ا  .ا

ذ البرامج إ:التدريب لتنمية المهارات - د  : وتهدف 

وظف بأحدث أساليب التخطيط -  .س مستوى الأداء الوظيفي من خلال إمداد ا

الات  - ستخدمة وتدريبهم على استخدامها في  هارات الإدارية والأساليب ا ديرين ببعض ا تزويد ا
ختلفة  .صصاتهم ا

: التدريب السلوكي-ه
ات ال يتبعها  ا ذا التدريب إ تغي أنماط السلوك والا ديرونويهدف  م ومن أمثلة ا  في أداء أعما

وع من  ذا ال جح  اذ القرارات،وح ي اصة بالتخطيط والاتصال وا ا تلك البرامج ا البرامج التدريبية 
د  بادئ  ذ ا كم عملية التدريب ومن ب  بادئ السلوكية ال  ام ببعض ا التدريب يتطلب الأمر الإ

: مايلي

كن فرض  - تدرب أي أن التدريب لا  أن التدريب عملية تقوم أساسا على توافر الرغبة أو الدوافع لدى ا
وظف  .على ا

ات والإدراك  - ا ذا السلوك كالدوافع والا إن تغي السلوك يستلزم تغي العوامل الأساسية ال أنتجت 
وظف يط با  1.وعوامل البيئة الاجتماعية والاقتصادية ال 

: التدريب للترقية-و
وع من  ذا ال ض لتو وظائف إدارية أعلى و وظف بغية  س إمكانيات ا ذا التدريب إ  ويهدف 
الية أو  ختلفة لوظائفهم الإدارية سواء كانت ا ام بالأبعاد ا التدريب يتيح الفرصة للمتدرب للتفهم والإ

ستقبل ستقبلية وإعداد كادر بشري متمرس لتحمل مسؤوليات أكبر في ا  .ا
ذ العوامل كالآتي موعة  اسب نكر  موعة من العوامل ال تتحكم في اختيار نوع التدريب ا اك  : و

                                                           

مد1 في، امعي،:ندريةلاسكا. إدارة الموارد البشرية.الص  .184-183. ص.،ص2006دار الفكر ا
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 ختار فردي أو :عدد الأفراد المراد تدريبهم و نوع التدريب الذي س ا ما  دد ل فعدد الأفراد 
 .اعي

 تلف عن التدريب للقدامى:توقيت تنفيذ التدريب وع التدريب للأفراد حديثي التعي   .ف

 ري :الإمكانات المكانية المتاحة ها أن  اسب للتدريب أمك كان ا ظمة ا فإذا توفر للم
 .التدريب داخل موقع العمل وإلا ستلجأ إ جهة خارجية لذلك

 كتبة لتحمل :الإمكانات المادية المتاحة الية للتدريب ومدى استعداد ا وارد ا  أي مدى توافر ا
فيذ التدريب تبة على ت  .التكاليف ا

 موضوع أو مضمون التدريب نفس. 

 ديرين ومستوى كفاءتهم : الإمكانيات البشرية المتاحةلجهاز التدريب من حيث عدد المحاضرين وا
صر البشري من عوامل أخرى م وما يتصل بالع  .ومهاراتهم وإمكانياتهم التدريبية وخبرا

 هيأة للتدريب قريبة ومطابقة : التطابق والتماثل مع بيئة العمل حيث تكون الظروف البيئية ا
 1.ه إ بيئة عملبللمتدرب في العمل ح يستطيع نقل ما تدر

ؤثرات :مبدأ تعديل السلوك ات أو تعديلات في ا  قابلية السلوك الإنساني للتعديل إذ تم احداث تغ
دد السلوكيات السابقة  .ال كانت 

اجات الإنسانية، وكلما كانت البرامج :مبدأ انتماء السلوك - تمي السلوك الإنساني إ سلم ا  ي
طلوبة وتعزيز  اجات كلما أمكن تعديل وتغي السلوكيات غ ا ذ ا التدريسية ترتكز على 

طلوبة  .السلوكيات ا

كافأة :مبدأ الأثر - جاح أو الابداع أو ا صول على مزيد من ال  كلما كان السلوك الإنساني يؤدي إ ا
 .كلما دفع الأفراد إ مزيد من التعلم أو التقدم والتكرار أو العكس صحيح

فسي والبدني موجود كلما كان التعلم أفضل:مبدأ الاستعداد -  . كلما كان الاستعداد ال

 :مراحل العملية التدريبية 1-4-3
ذ إحدى  كن أن تتعدى أي مرحلة و يث لا  ابطة وأساسية،  راحل م ر عملية التدريب 

داف واحتياجات عامة،  قابلة أ ج التعليم تصمم عادة  ا يز التدريب عن التعليم، فم صائص ال  ا

                                                           

د1  .46- 45. ص.  ص.مرجع السابق. الطعاني، حسن أ
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ميع الطلبة دون دراسة لاحتياجات الطلبة والطالبات لكونها  امعات  دارس وا وتدرس في ا
كة وضرورية للجميع أما التدريب فإن يصمم وفقا للاحتياجات التدريبة، الفصلية . احتياجات مش

ا ومتابعة  فيذ ديد الاحتياجات، وتصميم البرامج وتقييمها وت تب علي تقييم الأداء و ذا ي للعامل و
راح في الشكل التا ذ ا كن توضيح  : نقل أثر التدريب و

 

 

 

 

ريبية ديوضح مراحل العملية الت( 01)رقم شكل                               

دول توي ا ا   :وفيما يلي شرح 
 :دراسة وتحديد الاحتياجات التدريبية - أ

م في رفع مستوى الأداء  اح التدريب الذي يسا تعد الاحتياجات التدريبية عاملا أساسيا من عوامل 
مية القوى  ي ال توُج التدريب إ الطريق الصحيح في ت اجات  ظمات فا يع ا دمات في  وا

بادئ ال يقوم عليها أي نشاط تدريبي ناجح م ا ا من أ ديد  1.العاملة والتعرف عليها و
ابية في  طلوب إحداثها بصورة ا ات والتورات ا موعة من التغ وتعرف الاحتياجات التدريبية على أنها 

ول دون  شاكل ال  معارف ومهارات وسلوكيات العامل سواء بالتغلب على نقاط الضعف أو ا
يط  قابلة التغ والتطور في  س معدلات الأداء ولإعداد العامل  رجوة لرفع و تائج ا قيق ال

هائي دف ال ؤسسية فا م وأوضاعهم ا ظمة في 2أعما ك ا و  ديد الاحتياجات التدريبية   لعملية 
هاية من الإجابة على الأسئلة الآتية  طلوب تدريبيهم؟ وعلى ماذا سيتدربون؟ )ال م الأشخاص ا من 

ؤلاء؟  م؟ وم يتم تدريب  طلوب  ال ومستوى التدريب ا وما نوع 
                                                           

ربوع، عبد المجيد بن سليمان1 العلوم : شهادة ماجست. دور تحديد الاحتياجات التدريبية في جودة برامج تنمية العاملين بجوزات منطقة القصيم. ا
 . 20.ص.2010 ،جامعة نايف العربية: الإدارية

كتبات ومراكز :  ماس.أثر الدورات التدريبية على الأداء الوظيفي للمكتبيين بالمكتبات الجامعية. بوخدنة، نصيحة؛ بلقصور، فريال2 إدارة أعمال ا
ة، : التوثيق طي  .20.ص. 2005جامعة قس

تدريبية تدريبي تحديد الاحتياجات ا برامج ا تدريبية  تصميم ا برامج ا تنفيذ ا
تدريبية ا

تدريبية  برامج ا تقييم ا
تدريبية ا
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طوات الثلاث التالية كن اتباع ا ديد الاحتياجات التدريبية  . ومن أجل 
 اجة إ تدريب ديد أي الدوائر أو الأقسام أو الشعب ال تعاني ا كتبة،   1.ليل ا

 وض ديد ا ع آخر  توا أو  تزويد، فهرسة، )عات التدريبية وليل العمليات لتحديد مضمون التدريب و
يف، حاسوب  .(...تص

  و عارف اللازمة للفرد ليقوم بعمل على  هارات وا تاج إ التدريب، وما ا ليل الفرد، لتحديد من 
 2.أفضل

 :تصميم البرنامج التدريبي - أ

كن توضيحها في الشكل التا راحل متعددة   :      تتم عملية تصميم البرنامج التدريبي 
 

                                                    8 

                                                 7 

                                             6 

                                         5   

                                    4 

                           3 

                     2        

               1 

 

. يوضح خطوات تصميم البرنامج التدريبي( 02)رقم شكل                  

                                                           

 .20.ص.مرجع سابق. بوخدنة، نصيحة؛ بلقصور، فريال1
يب2 شر والتوزيع: عمان. 3ط.إدارة الموارد البشرية. شاويش، مصطفى   .239- 238.  ص.ص.2005، دار الشروق لل

تدريبية برنامج في ضوء الاحتياجات ا  .تحديد أهداف ا
يها تي سيدرب ع مهارات ا  .تحديد نوع ا

 

تدريبي منهاج ا  .وضع ا
مناسب تدريب ا وب ا  .اختيار أس

تدريب ان ا  تجهيز وعداد م

برنامج  .اعداد جدول زمني 

برنامج  .تقييم ا

برنامج  .متابعة ا

برنامج مناسبين  مدربين ا  .اختيار ا
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وضح أعلا خطط ا توي ا ا   : وفيمايلي شرح 

 داف البرنامج  : تحديد أ
ا  داف أو يتم إقرار قيقها من وراء البرنامج التدريبي، وتوضع الأ ي الغايات ال يرجى  داف  والأ

داف البرنامج التدريبي في ضوء  يث توضح ما يراد إحداث من تغ على أداء الأفراد، ويتم وضع أ مسبقا، 
ا سابقا  .ديد الاحتياجات التدريبية ال تم ذكر

 تحديد نوع المهارات التي سيدرب عليها: 

هارات  هارات اللغوية الأساسية كالقراءة وأصول وقواعد الكتابة، أو ا هارات كل من ا ذ ا وتشمل 
لفات، أو مهارات  يف وحفظ ا ية اللازمة لأداء عمل مع مثل الكتابة وتص الأساسية ذات الطبيعة الف

ظيم  هارات الفكرية مثل، التخطيط، الت إقامة العلاقات مع الآخرين، كالإنصات والقيادة الإدارية أو ا
ستويات  يع ا دري في  تاج إلي كافة ا هارات  وع من ا ذا ال اذ القرارات، و وإعداد السياسات وا

. الإدارية وبشكل خاص مستوى الإدارة العليا
 وضع المنهاج التدريبي: 

ب أن تراعى فيها عدة شروط ة تدريب و تدرب خلال ف ا ا واد ال ستدرس أو يتلقا موع ا و  : و
قدمة جديدة وغ مكررة - علومات ا  .أن تكون ا

قيقها - راد  داف ا ا الأ  .أن تأخذ في اعتبار

ية  - ادة العلمية والعملية في برنامج التدريب والقدرات العلمية أو الف درسة وا واد ا اسب ا أن تت
 .للمتدرب

ظمة والفرد في حد ذات وال لا تؤدي  - ت بصلة لاحتياجات ا وضوعات ال لا  استبعاد كل ا
داف التدريب قيق أ  .إ 

 اختيار أسلوب التدريب: 

ها ختلفة م موعة من أساليب التدريب ا ثيل : لقد أشرنا من قبل إ  دوات،  المحاضرات، ال
كيز ...الأدوار ظمة ال ادة التعليمية لذا لابد على ا قدم أو ا ة باختلاف نوع البرنامج ا ذ الأخ تلف  و

اد إ استخدام  طلوبة للمتدرب والاست عرفة ا اسب والأكثر فعالية في توصيل ا في اختيار الأسلوب ا
 .لتقديم الأفضل (السمعية والبصرية)وسائل الايضاح 
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: تنفيذ البرنامج-ج
فيذية للبرنامج التدريبي واخراج إ حيز الوجود  ديد الإطار العام للإجراءات الت فيذ)ونع  م  (الت وأ

ي رجلة  ذ ا ا  او فيذية ال تت وانب الت : ا
 اعداد الجدول الزمني للبرنامج: 

ديد  لسات، و دول الزم للبرنامج بالأيام والساعات التدريبية في اليوم الواحد ومواعيد ا ديد ا يتم 
هد كل  يث  طقي  ة البرنامج توزيع م ، والقيام بتوزيع العمل التدريبي خلال ف موعد بدأ البرنامج وانتهائ

اك تتابع زم للمواضيع التدريبية . موضوع للموضوع الذي يلي أي لابد أن يكون 
 مكان تنفيذ البرنامج: 

درب أنفسهم، فالتدريب عادة يكون  سبة للمتدرب وا إن اختيار مكان إجراء التدريب ضروري ومهم بال
ؤسسة ككل دد ل غرفة خاصة، وأحيانا يكون خارج مكان العمل وا . في مكان العمل، أو 

تلف  ا  ها  هارات ال سيتم تقد ادة التدريبة والوظيفة وا ظر إ اختلاف نوع البرنامج ونوع ا وبال
ية فمن الأحسن أن تكون في مكان العمل أما إذا كانت مهارات  كان بالضرورة في إذا كانت عمليات ف ا

سبة للمهارات الاتصالية وإقامة العلاقات مع الآخرين فأحيانا يتم  ا غرفة، أما بال صص  ا  لغوية 
ادية ؤسسة ا ذا حسب إمكانيات ا ؤسسة وأحيانا خارج مكان العمل و . اجرائها في مكان العمل داخل ا

ا ل من تأث نفسي على  اح البرنامج التدريبي  كان يلعب دور كب في  دير بالذكر أن شكل ا وا
هزة بكافة الوسائل والاحتياجات اللازمة تساعد  اسبة و دربون، فتوف أماكن م تدرب وأيضا على ا ا

تدرب في فهم واست م على إعطاء الأفضليا دربون تساعد م وا . عاب ما قدم 
 متابعة برنامج التدريب: 

سؤول عن عملية التدريب القيام  تاج الأمر من ا ظمة و تابعة التدريب على مستوى ا يتم اعداد خطة 
ذا للتأكد من أن العملية التدريبية  طوة، وعلى مدار أيام البرنامج، و فيذ برنامج التدريب خطوة  تابعة ت

رتبطة بالعملية التدريبية تس بانتظام يع الأنشطة ا ، وأن  ا حضر ل . تس وفقا 
تابعة إ الارتقاء بالتدريب والعمل على استمرار تطور والوقوف على الثغرات ال تكتشف  تهدف عملية ا

تها عا بادرة  فيذ ثم ا يع مراحل الت . في 
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، والتدخل  رسوم ل ا ا فيذ نشاط تدريبي للتأكد من أن يس في الا وتعرف متابعة التدريب بأنها تتبع ت
دف المحدد قيق ا تابعة على الصعوبات ال تعوق  اسب لتيس ا  1.في الوقت ا

تدربون  دربون وا ا لا نقصد بها متابعة البرنامج التدريبي فحسب إنما تشمل متابعة كل من ا تابعة  وا
. والبرنامج ككل

ة البرنامج- دربون من خلال ما قدمو طول ف . ا
م وأدائهم- اء إعادة ما تم تدريب ومراقبة أعما تدربون أث . ا
 تقييم البرنامج التدريبي :

ة  فيذ ومن  إن فعالية التدريب لا تتحقق من خلال التخطيط فقط، وإنما تعتمد أيضا على الدقة في الت
ظمة  شاط التدريبي بشكل عام في ا كتبة)لابد من القيام بتقييم ال اح البرنامج ومدى  (ا عرفة مدى 

 .الاستفادة م

 :دوافع وأسباب التدريب بالمكتبات الجامعية 1-4-4
امعية  كتبات ا ارجية أصبحت ا اصلة في بيئة العمل الداخلية ونتيجة التأثرات ا ات ا نتيجة التغ

ذا ما دفعها إ إخضاع عامليها لمجموعة من الدورات التدريبية  تسعى إ تطوير أداء عامليها و
لة من ب الأسباب والدوافع ال أدت بها إ القيام بالتدريب . وللتوضيح أكثر نذكر 

 الدافع المهني: 

و استثمار ما  قي وبالتا يكون لدى الفرد رغبة وميول  س الوضع الوظيفي وفرص ال الذي يهدف إ 
صول على عائد اقتصادي . لدي من مهارات من أجل ا

 الدافع الذاتي: 

اجة  ي رغبة الفرد في تطوير قدرات وإمكانات الذاتية بالاعتماد على نفس ويتولد لدى الفرد شعور با و
ديدة رات ا ا علومات وا . لاكتساب بعض ا

 الدافع الاجتماعي: 

 .لتطوير الفرد في علاقات من خلال الاحتكاك بهم في برامج تدريبية خلق علاقات جديدة

 

                                                           

مد صالح1 ؤسسات:  ماجست.تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية. قريشي،  ة، : تسي ا طي  .81.ص. 2005جامعة قس
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 الدافع النفسي: 

ريك السلوك التعليمي لدى الأفراد من أجل اختبار قدرات وإمكانات الوظيفية  1.و نوع من أنواع 
: أما الأسباب ال تستعدي التدريب فتتمثل في

عارفهم ومهاراتهم  - هم الاستخدام الأمثل  هام والأعباء ال تواج العامل يوميا في العمل وتتطلب م ا
د كل موقف  .ع

ات وإدارتها واستخدامها،الأمر الذي أجبر  - ا كتبات التقليدية من ا ية على مهام ا تأث عصرالتق
كتبات على ضرورة تدريب أم ائها والعامل بها نا

كتبات نلخصها في مايلي موعة أخرى من أسباب وعوامل التدريب في ا كن أن نذكر  : كما 
علومات - ستخدمة في التعامل مع ا ية وا ة في الاجراءات الإدارية والف ات الكب  .التغ

ها للمستف - علومات وتقد صول على ا  .دينيزيادة تكلفة ا

ية - ه ؤسسات التعليمية وا ختلف ا كتبات ومراكز التوثيق  داف ا وع أ  .ت

تمام بتقديم خدمات  - اث العلمية،وببرامج الدراسات العليا،ما أدى إ الا تمام بالأ زيادة الا
 .دين والباحثيللمستف

ونية للمعلومات ح تتمكن  - ة الالك عا علومات تستخدم ا كتبات ومؤسسات ا تلف ا أصبحت 
دافها بفاعلية قيق أ از أعمال و  .من ا

طبوعات  - شر والتزويد التعاوني وتبادل ا رجعية وال دمات ا الات الأنظمة الآلية وا التعاون في 
علومات كتبات ومراكز ا  2.والفهرسة التعاونية،الإعارة ب ا

م العوامل التي تؤثر على المتدرب1-4-5  :أ

ذ العوامل  اء الدورة التدريبية ونذكر من ب  تدرب أث موعة من العوامل ال تؤثر على ا : الآتيتوجد 

اح البرنامج وفشل فشل للبرنامج - جاح  تدرب بأن جزء لا يتجزأ من البرنامج،ف  .شعور ا

كتبة - موعت وبالتا في ا اع كل مشارك بدور الفعال في   اقت

                                                           

كتبات. تدريب الموارد البشرية العاملة بالمكتبات الجامعية.سعيدي،سليمة؛ جغيم،مريم1 علومات:صص:شهادة ماس في علم ا : مكتبات ومراكز ا
ة، طي  .29 -28.  ص.ص.2010جامعة قس

مد2 علومات. التدريب المهني في المكتبات ولمعلومات. الشريف،عبد الله  كتبات وا شر، : ليبيا. 3. ع:لة ا خلة لل  .9- 8. ص. ص. 2010ال
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درب  - اذ أي قرار لأن ا د حدوث أي مشكلة أو ا م بالاختيار ع وجود مساحة للمشارك تسمح 
ا عليهم  يث إذا وقع أحد لها  تدرب مع في أي مشكل ويطرح بدائل  و الذي يشرك ا اجح  ال

اح البرنامج ام  افز القوي لإ هم ا درب وأصبح لدى كل فرد م سؤولية مع ا  .مل ا

تدرب بالرضا على حد سواء -  .إشعار ا

زيد من الأفكار -  1.إشراكهم معك في تصوراتك،وطلب ا

تدرب تتمثل في ذ العوامل عوامل أخرى تؤثر على ا كن أن نظيف إ جانب   :و

جزوا الأشياء بأنفسهم وتشجيعهم على ذلك -  .العمل على تعليم الآخرين كيف ي

يد للتدريب - از ا وافز بالإ  .ربط ا

سي وتطوير - اح البرنامج التدريبي و ا في  تدرب وتبي أثر ازات لدى ا  .تقييم الا

تدرب على حل مشاكلهم بأنفسهم -  .تشجيع ا

اء البرنامج وبعد - جاح التدريب أث تدرب بشكل دائم ل  .تفاعل وتواصل مع ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

ت عبد الله بن صالحيبيالش1 ياء ب اضية الدولية،: [م_د]. أساليب واستراتيجيات التحفيز في التدريب.، امعة الاف  .21.ص.2010ا
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 :خلاصة الفصل
دخل  و ا ا البشرية ويعتبر التدريب  ة على كفاءة وفعالية موارد دافها بدرجة كب قيق أ كتبة في  اح ا يعتمد 
خرجات كما وكيفا وعلي فقد أصبح التدريب كمدخل   ، ومن ثم الإجادة في ا س أداء العامل ح لرفع و الأ

ذا  ا  ظمات مهما كانت طبيعتها إنتاجية أو خدماتية وقد جاء فصل يع ا فا ب في  وارد البشرية نشاطا مع مية ا لت
صرا للحديث عن  ا ع تبعة في تقد كما أدرج علومات حول مفهوم التدريب ومبادئ والأساليب ا لتوضيح بعض ا
ر بها العملية التدريبية والدوافع والأسباب ال  راحل ال  م ا دف م وحددنا أ امعية وا كتبات ا التدريب في ا

تدرب م العوامل ال تؤثر على ا ا أ كتبات إ اللجوء لتدريب عامليها وفي الأخرين وضح  .أدت با



  الأداء وعلاقته بالتدريب بالمكتبات الجامعية: لرابعالفصل ا 

 تمهيد

 الأداء.مفهوم  4-1

 مفهوم أداء العاملين. 4-2

 أهمية الأداء. 4-3

 أنواع الأداء ومحدداته. 4-4

 قياس الأداء بالمكتبات الجامعية. 4-5

 مؤشرات قياس الأداء بالمكتبات الجامعية. 4-5-1
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 طرق قياس الأداء بالمكتبات الجامعية. 4-5-3
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 خلاصة فصل.
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 تمهيد:
اح المؤسسة دافها بدرجة كبيرة عل يعتمد  قيق أ ا البشرية. لذلك أصبحت المؤسسات في  ى كفاءة وفعالية موارد

ه وتطوير ويعتبر الأداء  سي صر عن طريق دراسته وتقييمه بهدف  امعية تعطي أهمية كبيرة لهذا الع ها المكتبات ا وم
تماما   حاول معرفة من المواضيع ال نالت ا ذا س ا  تلف المجالات. ومن خلال فصل كبيرا من قبل الباحثين في 

دد العلاقة ال  حاول معرفة خطوات وطرق قياسه وفي الأخير  دداته والعوامل المؤثرة فيه، كما س مفهوم الأداء و
 تربطه بالتدريب.

 مفهوم الأداء: 4-1
ذا المجال لم يتوصلوا إ إجماع حول اء إلا أن الكٌتاحول موضوع الأد رغم الدراسات العديدة ال أجريت ب في 

داف المتوخاة من دراساتهم. اتهم واختلاف الأ ا دد له نظرا لتعدد ا  مفهوم 
:''أدى الشيء يع قام به'' ا إ التعريف اللغوي للأداء فهو يع ب  فإذا ذ

وخاصة السلوك الذي يغير المحيط بأي شكل من ي نشاط أو سلوك يؤدي إ نتيجة أما اصطلاحا فهو:'' أ
 1الأشكال.''

 ه:بأن  Encyclopedic World Dictionaryعرفه قاموس 
ب   از الأعمال كما  جز.''أ''ا  2ن ت

و القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفق المعدل  احية الإدارية بأنه:'' كما عرفه معجم الإدارة من ال
ليل الأداء ؤ المفروض أداء من العامل الكف ذا المعدل عن طريق   PerformenceeAnalysisالمدرب ويمكن معرفة 

هما والإأي دراسة كمية العمل، والوقت الذي يستغرقه وإنشاء ع رى له اختبارات من مكان لاقة بي ترقية الموظف 
ليل وفهم وتقييم أداء  صول على بيانات من شأنها أن تساعد على  أداء ويعتمد في ذلك على تقارير الأداء، أي ا

دودةالعامل لعمله  ية   3.''ومسلكه فيه في فترة زم

                                                           

.thése de :Application à la gestion hospitaliér .défi la performance et vision partagée des ecteursTeil,Alic1

Doctorat en science de gestion ,université Jean Moulin-Lyon,2002,p.42  
ياوي، نعيمة. 2 ظمات وزيادة فعاليتهاأهمية التكامل بين أدوات مراقبة التسيير في أداء بريش، السعيد؛  زائريةالم لة أداء المؤسسات ا  ،1:ع،. 

 .42ص.. 4112
يم بدر شهاب. 3 الدي، ابرا  .11..صمرجع سابقا
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ام المؤسسة للموارد المادية والبشرية واستغلالها بالصورة ال كما يمكن تعريف الأداء على انه انعكاس لكيفية استخد
دافها قيق أ  1.علها قادرة على 

قق بها  و يعكس الكيفية ال  قيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد العامل،و يشير أيضا مصطلح الأداء إ درجة 
دث لبس،وتداخل بين  هد،الفرد متطلبات الوظيفة وغالبا ما  هد يشير إالأداء وا  الطاقة المبذولة،أما الأداء فا

تائج فيقاس على أساس  2.حققها الفرد ال

ة وفقا لمعايير أو مبادئ  و القيام بأداء مهام معي مل ما ذكر يمكن أن نستخلص تعريف للأداء على أنه''  ومن 
ة وذلك للقيام ب  از عمل ما أو مهمة ما''إمعي

موع السلوكات والتصرفات ال يقوم بها العاملون لإ مفهوم أداء العاملين 4-2 و  جد بأنه''  ة ف از مهام معي
ولوجيا العالية وتصميم المهام،وقدرة  يد للعاملين والتك ويات المرتفعة والتكوين ا اءا على المع يد ب ويتحدد الأداء ا

ماعي، ظيم والأفراد وقواعد السلوك ا وعيةيث يتم التحكم في العالت احيتين الكمية وال  .''مل من ال
دة إ العاملين من خلال توفير جملة من الشروط الموضوعية   ويعرف أيضا أداء العاملين بأنه''درجة إتمام المهام المس

هود والقدرات الضرورية والوسائل وإدراك الدور والمهارات والاستعداد  3.''ت المختلفةاكا
 الأداء:أهمية  4-3

اح الم و يعتبر الأداء عامل مهم في  على المؤسسة في حد ذاتها وتبرز أهمية الأداء في ؤسسة وتعود أهميته على العاملي
قاط التالية:  ال

سبة للعاملين: .أ  أهمية الأداء بال
تمام الفرد بمستوى أدائه و  :إإن ا عكس شخصيا عليه ويتمثل ذلك في التا  جادته له ي

  اضر وكذلك تلفة نسبيا في  أداء أعماليعد الأداء مقياس لقدرة الفرد على أداء عمله في ا أخرى 
المستقبل فإذا ما ارتبط ذلك بوجود أنظمة موضوعية سليمة لقياس كفاءة أداء العاملين فإن الأداء 

ة،وال تتعلق ببعض الفردي يصبح أحد العوامل الأساسية ال تب عليها الكثير من القرارات الاداري
                                                           

مية الموارد البشرية في البلدان الاسلاميةالداوي، الشيخ. 1 لة الباحثليل أثر التدريب والتحفيز على ت زائر، 6ع:.   .11..ص4112، جامعة ا
مد. 2 ر عبد الهادي   :ماجستير: إدارة أعمال. أثر التوجه الابداعي والاستراتيجية التدريب على أداء العاملين في شركة نفط الكويتالعبيدي، جوا

 .75ص. .4111جامعة الشرق الأوسط،
 .11ص.. 4114،بسكرةماستر:علم الاجتماع وإدارة وعمل: جامعة . ثر القيادة على أداء العاملينأدر، نوال. ت3
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ارج، ومن  قل، الترقية والترشيح للدراسة، والإعارة للعمل با الأمور المهمة في حياة كل فرد، مثل ال
تماما خاصا لأدائه في العمل، لارتباطه بمستقبله  ب على كل فرد أن يوجه ا طلق  خلال ذلك الم

 الوظيفي.

سبة بالمؤسسة: .ب  أهمية الأداء بال

داء المقام الأول من حيث أهميته لدى كل مسؤول،حيث يمثل الأداء أحد العوامل المهمة ال تل موضوع الأ
ا أو يرأسها أو يشرف عليها  1.تستخدم في تقييم المؤسسة ال يدير

ذ  تماما كبيرا بأداء العاملين في  ظيمات المختلفة يهتمون ا د جميع المسؤولين عن الت لذلك 
ظيمات،ذلك لأداء لا يعد انعكاسا لقدرات كل فرد   الت

ظيمات ودرجة فاعليتها أيضا. ذ الت و انعكاس لأداء   ودافعيته فحسب، وإنما 

 الأداء: أنواع 4-4
ديد أنواع يف الأداء و ذ الأنواع يتطلب تص ه اختيار المعيار الدقيق والعلمي الذي يمكن الاعتماد عليه لتحديد 

ي: يف الأداء   والمعايير ال يتم على أساسها تص
 :معيار الشمولية 

: داف إ كلية وجزئية يمكن تقسيم الأداء إ  حسب معيار الشمولية الذي يقسم الأ
 :الأداء الكلي 

و الذي يتجسد من خلال  ظمة فيتحقيقها، و اصر والوظائف والأنظمة الفرعية للم ازات ال ساهمت جميع الع الإ
ديث عن  وع من الأداء يمكن ا ذا ال اصر، وفي إطار  صر دون مساهمة باقي الع ا إ أي ع از ولا يمكن نسب إ

دافمدى وكيفية بلوغ الم ا من الأ دافها الشاملة كالاستمرارية وغير  2.ظمة لأ

 

 

                                                           

لة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية: قياس أثر التدريب في أداء العاملينميا، علي يونس؛ ديب، صلاح شيخ وآخرون. 1  .
 .،ص..،1،411ع
يم. 2 ا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملينماضي، خليل إسماعيل إبرا ياة الوظيفية وأثر : إدارة جودة ا اة السويس، . رسالة دكتورا الأعمال: جامعة ق

 .55ص.  .4112
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 :زئي  الأداء ا

دافه بأدنى التكاليف  قيق أ ظام التح على  و قدرة ال زئي  على خلاف الأداء الكلي فإن الأداء ا
موع  ظمة الأخرى وبتحقيق  داف الم اصة به، لأ دافه ا قيق أ ظام التح يسعى إ  ة، فال الممك

ظمة  1.أداءات الأنظمة التحتية يتحقق الأداء الكلي للم
 عيار الطبيعة:م 

يف  ذا التص ، وفي إشارة  : اقتصادي، اجتماعي، سياسي وتق يف الأداء وفق معيار الطبيعة إ يتم تص
ولوجي  سن صورتها بالاعتماد على الأداء الاقتصادي أو التك ظمة أن  يقول أحد الباحثين '' لا يمكن للم

ظمة ارج فحسب، بل أن الأداء الاجتماعي الثقيل على صورة الم  2.في ا
يف فإنه من غير الممكن ان تعتمد المؤسسة اعتمادا مطلق على أحد المكونات دون  ذا التص وفي إطار 

انب معين أهمية نسبية كبيرة من  طقي أن تعطي  أخرى، لتحقيق أداء في المستوى المطلوب، لكن من الم
وانب الأخرى  .3ا

 :حسب معيار المصدر 

 تقسيم الأداء في المؤسسة إ نوعين وهما: وفقا لهذا المعيار فقد تم
 الأداء الداخلي: 

و مكون أساسا من:          ظمة الداخلية و و الأداء المرتبط أساسا بموارد الم  و
 :الأداء البشري 

ظمة، ومن مدخلات أدائها والذي إذا  و أداء الموارد البشرية ال تعتبر كمورد استراتيجي من موارد الم و
ظمة والارتقاء بالأداء تم  داف الم قيق أ م بشكل كبير في  تمام به عن طريق ضمان حاجاته، يسا الا

 .إ مستويات كبيرة
 
 

                                                           

 .6ص.  .4114. رسالة ماستر: تدقيق ومراقبة التسيير: جامعة ورقلة، أثر مراقبة التسيير على الرفع من مستوى الأداء المالباج، عبد الرحمان. 1
ودة، عبد المليك. 2 لة العلوم الإنسمز  .،2ص. .4111، 1ع:: جامعة بسكرةانيةالأداء بين الكفاءة والفعالية: مفهوم وتقييم. 
ة، واقع تسيير الأداء الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصاديةروم، عز الدين. 3 طي . شهادة ماستر: علوم التسيير: جامعة قس
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  :الأداء التقني 

ظمة على الاستغلال الأمثل  و قدرة الم ولوجيات لاستثماراتها بشكل فعال وخاصة فيو ص التك ما 
ديثة.  ا

 :الأداء المالي 

ظمة في تعبئة واستدامة الموارد المالية المتاحةويكمن في كفاءة   .1وفعالية الم
 ددات الأداء:

ظر إليه  ذا أن الأداء في موقف معين يمكن ان ي م وإدراك الدور والمهام، ويع  هود و الأثر الصافي  أداء العاملين 
: ي كالتا موعة من المحددات و  على أنه إنتاج لعلاقة متداخلة بين 

هد:   ا

ة أو عمل إ آخر،  تلف من مه هد  سمانية والعقلية ال يبذلها الفرد لأداء مهمته، وا و عبارة عن الطاقة ا و
فسية  الة ال هد عادة يكون متعلق با ة إما ضعيفة أو متوسطة أو كبيرة، فائقة، إن ا سب متباي حيث يكون ب

ح له مقابل  وافز ال تم  2.أداء معينللعامل وبطبيعة ا

 القدرات:  

صائص الش . وتتمثل صفات الفرد في القدرة يفتة أو مهامهظصية للفرد ال يستخدمها لأداء و ختشير القدرات إ ا
برة ال يتطلبها أداء العمل وكذلك الرغبة ال تتمثل بالدوافع  على العمل وال تتضمن المهارات والمعلومات وا

و  وافز  اع وا  3.العملوالاقت
 إدراك الدور: 

. ا الذي يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهود في العمل من خلاله والشعور بأهميته في أداء  ويع به الا
ولتحقيق مستوى مرض من الأداء لا بد من وجود حد أدنى من الاتقان في كل مكون من مكونات الأداء بمع أن 

دما يبذلون جهودا قائمة م فإن أدائهم لن  الأفراد ع هم لا يفهمون أدوار ويكون لديهم قدرات متفوقة ولك

                                                           

سين أداء الموارد البشرية في المؤسسة معتوقي، لطفي. 1 ماعي في  ظمات: الاقتصاديةمساهمة أنظمة العمل ا . رسالة ماجستير: نظم المعلومات في الم
ة،   .،2ص. .4116جامعة بات

ا في تقييم أداء المؤسسة الاقتصاديةبلوم، السعيد. 2 مية وتسيير الموارد البشرية:. رسالة ماجستيرأساليب الرقابة ودور ة، ]د.ت[: ت طي ص. . جامعة قس
62. 

مد3 ديثة في الاستشارات والتدريب . التدريب وأثرإندارة، يوسف  ات ا ا  .،ص. . 4112جويلة، ،دمشق: . على الأداء. ملتقى عربي حول ا
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ذا العمل لن يكون موجها في مقبولا من وجهة نظر الآخرين، فبال1يكون هد الكبير في العمل فإن  رغم من بذل ا
فس الطريقة ف قصه القدرات، إالطريق الصحيح وب ه ت هد كبير ويفهم عمله ولك ما يقيم  فعادةن الفرد يعمل 

ه  مستوى  و أن الفرد قد يكون لديه القدرات اللازمة والفهم اللازم لك اك احتمال أخير و خفض و أدائه كأداء م
ال أن أداء الفرد يكون مرتفعا في مكون من  خفضا، وبطبيعة ا كسول ولا يبذل جهدا في. العمل فيكون أداء م

 .مكونات الأداء وضعيف في مكون آخر
 الأداء: قياس 4-5

كم على نتائج عمل المؤسسة من أجل  قياس الأداء وسيلة بيد المؤسسات لتقييم فاعلية القرارات ال تضعها وا
قيقها. داف المراد  ا ويتوقف القياس على طبيعة المؤسسة والأ ها وتطوير  سي

 مؤشرات قياس الأداء: 4-5-1
م الطرق والأساليب  موعة من المؤشرات ال تعتبر معايير قياس الأداء من أ المعتمدة في المكتبات، فهي عبارة عن 

اسبة اذ القرارات الم ي 2تعكس مستوى المخرجات، وتبن نقاط القوة والضعف في الأداء وبذلك تساعد على ا ، و
دافها أو لمعرفة أن المكت قيق أ احها في  احها، أو عدم  بة تؤدي  أداة تستخدم من جانب مكتبة ما لتقديم مدى 

ي أدوات كشفية وشخصية وعلاجية. بغي أن يكون الأداء، وتعطي المؤشرات أوصافا كمية وأخرى نوعية، و  3كما ي
ازات والمشاكل  ها: أن يكون المؤشر إعلاميا؛ أي أداة لقياس نشاط ما يعرف بالإ ولمؤشرات الأداء مواصفات م

أي يقيس ما يراد قياسه ولا يقيس خلاف ذلك، وأن يكون  ونواحي القصور في أداء المكتبة، وأن يتميز بالصحة؛
هد في حدود وقت العاملين  ا المكتبة بقدر من ا ملائما أي يلاءم المؤشر عمليا؛ أي يستخدم بيانات يمكن أن توفر

لاتهم ونفقات التشغيل ووقت المستفيدين، وأن يسمح بإجراء المقارنات وضوابط العمل.  4ومؤ
ذ المؤشرات:وتعد مؤشرات الأدا ا استخداما في المكتبات ومن بين   ء من أفضل أدوات قياس الأداء وأكثر

                                                           

ظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيبوعطيط، جلال الدين1 ة، . . الاتصال الت طي ظيمي وتسيير الموارد البشرية: جامعة قس رسالة ماجستير: السلوك الت
 .52ص.  .،411

ليلية لمعيار قر زيات، ليليا. 2 اد العربي للمكتبات  .) المتضمن مؤشرات الأداء في المكتباتiso 11620اءة  امس والعشرين للا المؤتمرا
ية، والمعلومات)اعلم(، معايير جودة الأداء في المكتبات ومراكز المعلومات والأرشيفات  .،64. ص. 4112. تونس: دار الكتب الوط

ولوجيا المعلومات في المكتبات: معايير ومؤشراتأبو سعد، أحمد أمين. 3 اد العربي للمكتبات والمعلومات)اعلم(،  .تك امس والعشرين للا المؤتمر ا
ية، جودة الأداء في المكتبات ومراكز المعلومات والأرشيفات  .71-،2. ص. 4112. تونس: دار الكتب الوط

اد العربي للمكتبات)اعلم(، معايير مؤشرات أداء المكتبات و عبد العاصي، أسامة غريب. 4 امس والعشرين للا ديثة، المؤتمر ا طريقة أمثل للإدارة ا
ية، جودة الأداء في المكتبات ومراكز المعلومات والأرشيفات  .65. ص. 4112. تونس: دار الكتب الوط
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از المهام والواجبات بدقة واتقان  وية للأفراد العاملين ومعدلات الغياب عن العمل، ومدى ا الإنتاجية، الروح المع
ظام وأس وسرعة لوب التعامل مع الموظفين؛ مستوى التعامل والقدرة على الابداع والابتكار؛ درجة الانضباط واحترام ال

از القرارات.  مع فريق العمل والمرونة والقدرة على ا
ذ المؤشرات المستخدمة لدراسة الأداء الوظيفي إ ما يلي: اك من قسم   و

داف، وكذلك ا الكفاءة: لمهارة في القدرة على حسن استخدام الموارد المادية والبشرية والظروف المحيطة لتحقيق الأ
هد أو المال. از المهام بأقل تكلفة سواء في الوقت أو ا  ا

از المهام على مستوى الفريق ومستوى الفرد  الفعالية: اصة، وكذلك ا داف العامة وا قيق أ ي القدرة على 
و ذلك  1وتوجيه كل الطاقات 

 4-5-2 :امعية  خطوات قياس الأداء في المكتبات ا

تائج المترتبة عليها، لإن أهمية قياس أداء  هد الموارد البشرية وال طط تبرر ا فق في الإعداد لها، ووضع ا والوقت الذي ي
طوات التالية ها، وعادة تشتمل عملية قياس الأداء على ا داف المرجوة م قيق الأ  :والبرامج ال تكفل 

  :داف المكتبة  ديد أ

ي مسعى جهود  داف العامة للمكتبة  داف جميع مصا المكتبة إن الأ الإدارة والعاملين، وعلى ضوئها تصاغ أ
داف قياس الأداء، وعلى ذلك ف ن الرؤساء عل اختلاف مستوياتهم الإدارية بالمكتبة يقيمون أداء إوكذا أ

داف المصا ال يعملون بها، ودون  ىمرؤوسيهم على أساس مد قيق أ داف إسهامهم بأدائهم في  وجود أ
 لمكتبة ولكل مصلحة بها، تكون مدخلات قياس الأداء ناقصة.  واضحة ل

  :داف قياس الأداء  ديد أ

ع الأخطاء قبل  داف في م ذ الأ داف قياس الأداء تمثل مرشدا للرؤساء في عملية القياس، وتتمثل  إن أ
صح والإرشاد والتدريب،  تها فور وقوعها، وترشيد أداء العاملين بال داف وقوعها ومعا تلف تماما عن أ فإنها 

ا تصيد أخطاء الآ اءة.مفاد ابية ب ب أن تكون ا داف قياس الأداء   2خر، حيث أن أ

  :ديد مسؤولية قياس الأداء 

هة أو الشخص المسؤول عن قياس أداء العاملين، وعادة يتطلب قياس أداء الموظف شخصا  ويقصد بذلك ا
ه ويلاحظ أداء طوال الوق ياة العملية أن يقوم الرئيس المباشر بقياس أداء مرؤوسيه قريبا م و شائع في ا ت، ومما 

                                                           

ال صبحي. 1 اوي، م اد العربي للمكتبات تطبيق معايير قياس الأداء على العاملين بمؤسسات المعلوماا امس والعشرين للا ت، المؤتمر ا
ية، والمعلومات)اعلم(، معايير جودة الأداء في المكتبات ومراكز المعلومات والأرشيفات  .،55. ص. 4112. تونس: دار الكتب الوط

يم2 امعيةتقييم الموارد البشرية وأثر عل تسويق خدمات المعلومات في المكتبات حمد.أي، إبرا . 4115:الإدارة العلمية للمعلومات،رسالة ماجستير. ا
 . 15.ص
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الكثير من المكتبات إ القياس المشترك الذي يشرف عليه الرئيس المباشر ويشاركه فيه أ لاعتبارات كثيرة، كما تلج
ة وضع التقارير عن أداء ال ذ اللج ة قياس، وتتو  عاملين وسلوكهم، ويكون عدد من الأفراد في شكل 

ه. ا من الأشخاص الذين لهم صلة بالموظف أو لديهم بيانات كافية ع  1أعضاؤ
  :ديد معايير قياس الأداء 

كم عليه فيما  ن بصدد قياسه، وا ا في الشيء الذي  يعرف المعيار بوجه عام على المستوى أو الدرجة المطلوب توفر
امعية، فهي تمثل مستوى الأداء إذا كان وفق ما نريد أم لا،  سبة لمعايير قياس أداء الموارد البشرية في المكتبات ا وبال

قيقه من قبل المواردالبشرية في أعمالهم المكلفة بها، حيث عل ا ىالمطلوب  كم فيما إذا كان أداؤ وفق 2أساسها 
ب عل دافا  قيقة تمثل أ ي في ا ية ذ الموارد ا ىالمطلوب أم لا و ا من خلال أدائها وذلك ضمن فترة زم از

 ددة. 
يتضح من ذلك أن معايير قياس الأداء توضح للمقيم ما الذي سوف يقيسه في أداء الفرد ويشتمل قياس الأداء عل 

يد للعاملين:  ي ال تصف جوانب الأداء ا  ثلاث معايير أساسية، و
  .صائص الشخصية للفرد  معايير تصف ا

 سلوك الفرد: ويشترط فيها. معايير تصف 

  العمومية 

 .إمكانية ملاحظتها وتقييمها 

  .ا  إمكانية تمييز

  :تائج: ويشترط فيها أن تكون  معايير تصف ال

  معقولة 

  مرنة 

  3دقيقة 

  :اسب لتطبيق القياس  ديد التوقيت الم

ها القياس كافية للحكم عل      طقي أن تكون الفترة ال يعد ع تلف الإدارات  ىمن الم احه وتقدمه في العمل و 
و ما تتبعه غالبية  ة، و ويا، فالبعض يرى أن يكون القياس مرة واحدة في الس في عدد مرات إجراء القياس س

اسب، لأن المقيم قد لا يتذكر كل  و كذلك ما يعتبر البعض غير م سلوك الأمور المتعلقة بأداء و المكتبات، و 

                                                           

. إدارةعبد الباقي، صلاح الدين محمد. 1 نشر والتوزيع، الإسكندريةالموارد البشري  . 012. ص.0222: الدار الجامعية ل
شر و إدارة الموارد البشرية المعاصرةعقيلي، عمر وصفي. 2  .211.ص. 4117التوزيع،. عمان: دار وائل لل
 .211.ص .رجع سابقم. عقيلي، عمر وصفي3
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د علالعاملين طوال  ا يكون القياس غير موضوعي، ولا يست ة، ومن  حقائق ثابتة ومعروفة لدى المقيم، ولذلك  ىالس
ة كان يكون القياس سداسيا، وي  ت   ذ فضل بعض المكتبات أن يعد أكثر من قياس واحد خلال الس ؤخذ متوسط 

وي، ولكن يبق هائي الس بيه أن   ىالتقارير لإعداد التقرير ال ها القياس تتوقف علطول أو  الت  ىقصر الفترة ال يعد ع
و نهاية الفترة أم خلالها؟ فالغالب ؛ة الوظائف ال يشغلها الأفرادطبيع ل  فيذ القياس:  أما التوقيت الذي يتم فيه ت

ا في ف ىأن يتم قياس الأداء في نهاية الفترة، وإن كان ذلك معيبا، لأنه يضغط على القائمين عل از ية العملية بإ ترة زم
تفظوا  ا عليهم أن  و أن تتم عملية القياس خلال الفترة كلها، و ادر  ضيقة، مما يهدد عملية القياس بالفشل، وال

ذ الطريقة أفضل إلا أنها تأخذ وقتا كثيرا.، و تقدم الموارد البشرية في عملهم ىبسجلات عن مد  1إن كانت 
  :اختيار أساليب القياس المطبقة 

ا بما يتضمن قياسا سليما  ذ الأساليب لاختيار إحدا  .  2تتعدد أساليب قياس الأداء، ويتطلب الأمر المفاضلة بين 
 تائج التقييم إخبار  :العاملين ب

تيجة تقييمه، والغاية من ذلك معرفة  اقشة الموظف ب ة نقاط الموظف ويقصد بذلك م ا، ومعا وانب القوة وتعزيز
 الضعف وتفادي حصوله في المستقبل. 

و رأي رئيسه في عمله ه المكتبة، ثم ما حققه فعلا، ما  ن ؟ لأحيث أن كل موظف في حاجة إ معرفة ماذا تتوقع م
ذا في  إ أنالموظف الكفء في حاجة في  اما يعد حد ذاته بر الإدارة بذلك، بل تشيد بكفاءته العالية، و حافزا 

 كفاءته وتفوقه.   ىمستو  ىللمحافظة عل
د قياسأدائه، فهو في حاجة إ الوقوف عل ىأما الموظف الذي حصل عل خفض ع جوانب الضعف في  ىتقدير م

 3.أدائه
 

 :اسبة اذ الإجراءات التصحيحية الم  ا

ليل نتائج قياس  بغي عل إدارة الموارد البشرية دراسة و اسبة ح يمكن أن ي اذ الإجراءات الم الأداء، وا
ياة العملية، بل  دث في ا يساعد ذلك عل تطوير كفاءة العاملين في المكتبة، ويلاحظ أن ذلك نادرا ما 
تائج  تمام ب ليل، فمن الضروري الا فظ تقارير الأداء في ملفات الأفراد دون دراسة أو  يكتفي المشرفون 

                                                           

رجة1 شر والتوزيع،  :عمان. . إدارة الموارد البشريةخضيم، كاظم حمود؛ ياسين، كاسب ا  .162.ص. 4115دار المسيرة لل
مود. 2 امعيةبوقطف،  سين أداء الموظفين بالمؤسسة ا دمة ودور في  اء ا ظيم وعمل: جامعةرسالة ماجستير: . التكوين أث  ت

 .24.ص.4112بسكرة،
كيم. 3 افسيةجربي، عبد ا قيق الميزة الت مية الموارد البشرية في  مية المستدامة:  .أثر استراتيجية ت رسالة ماجستير: إدارة الأعمال الاستراتيجية والت

 .61.ص.4111،فرحات عباس جامعة
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تائج تؤثر عل الفرد وعلى المكتبة ال يعمل بها، فمن ناحية الفرد يؤثر القياسعلقياس الأداء، لا ذ ال  ىن 
قلهم أو ترقيتهم  .1تغيير مراكز العاملين في المكتبة ووظائفهم، سواء ب

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

طط توضيحي يبين دورة تقييم أداء العاملين بالمكتبات 33شكل رقم )  ) 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

مود1  .1،.صنفسهرجع م. بوقطف، 

 ملاحظة أداء العاملين وتسجيله

 وضع معايير الأداء

رافات ومعرفة أسبابها  مقارنة الأداء بالمعايير الموضوعة ليل الا

اذ القرار الملائم في ضوء معرفة   الأسبابا

رافات  ديد الا
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امعية: 4-5-3  طرق قياس الأداء بالمكتبات ا
ها:اك طرق متعددة لقياس أداء الأفراد في   المكتبات نذكر م

 )طريقة المقالة )التقرير :Essay Method 

ذ الطريقة على وصف أداء الفرد بطري ،وقد يكون التقرير وصفيا إنشائيا قة كتابية على شكل مقالة أو تقريتعتمد 
العمل،ورأي المقيم تصرا،أو تفصيليا يشتمل على وصف الأعمال والمهام ال قام بها الفرد،ونقاط قوته وضعفه في 

توا من مق   تلف طول التقرير و ذ الطريقة:فيه،و  يم إ آخر ومن مكتبة إ أخرى،ومن مساوئ 
ت - اصر في الفرد أو في عمله  قيق الثبات لأن بعض المق يمين،يركزون على عوامل أو ع لف عن صعوبة 

صل الفرد  كما أن أسلوب المق يم في الكتابةتلك ال يركز عليها غيرهم يمكن أن يؤثر في التقييم،إذ قد 
اسب نتيجة ضعف لغة المق يم وأسلوب كتابته.  على تقييم غير م

 :ائية بين العاملين  طريقة المقارنة الث

ذ الطريقة تقييم العامليت موعات زوجية مؤلفة من م بموجب  ين في إحدى دوائر المكتبة أو أحد أقسامها إ 
ا فردين،ويقوم  موعته،فعلى سبيل المثال إذا كان لدي المق يم بمقارنة أداء كل فرد مع جميع الأفراد الموجودين داخل 
 موعات كمايلي: فإنه يتم تكوين عشر ه[-د-ج-ب-خمسة أفراد ]أ
 ب مع ج        ج مع د         د مع هأمع ب

 ب مع د        ب مع ه             ب مع ج
 1ج مع ه                                                      ج مع د

تائج كما  ائية ليختار الموظف الأفضل،بعد ذلك يتم تلخيص ال ائية،يقوم المق يم بمقارنة كل ث بعد تكوين المجموعات الث
: دول التا  و مبين في ا

 

 

 

                                                           

 .،ص.. ت[-مداخلة:جامعة سعيدة،]د. أهمية قياس أداء الموارد البشرية في ظل تغيرات البيئة الداخلية،عبد الكريم.خميلي،فريد؛شوكال1
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عدد المرات التي نذكر فيها الموظف على أنه  الموظف
 المجموعةالأفضل في 

 الرتبة

 الموظف 4 1 أ
 أداء أفضل 1 2 ب
  1 4 ج
 الموظف 2 1 د
 أداء أسوأ           7 - ه

 
 جباريطريقة التوزيع الإ:ForcedDestribution 

ذ الطريقة على كرة التوزيع الطبيعي  ح الطبيعي لمستوى الأداء إذ  Normal distributionتعتمد  أو الم
سب المئوية في اعتب برا على إدخال ال سب كفايكون المق يم  د توزيع العاملين  من ذوي 11تهم فيضع نسبة ءار ع

، ويالكفاءة المرتفع ح هم في أحد جانبي الم ما يتركز 11ع ضة م انب الآخر، بي هم في ا من ذوي الكفاءة المتدنية م
حأداء  سبة الكبيرة من ذوي الكفاءة العادية والمتوسطة في وسط الم  .ال

 

 

 

                                                                  جيد جدا     جيد          متوسط            مقبول           ضعيف                    

ليله ومقارنته بشكل جيد  بر المق يم على دراسة أداء مرؤوسيه و ذ الطريقة بأنها سهلة الاستخدام، وأنها  تتميز 
ع  قق قدرا معقولا من الموضوعية،لأن استخدامها يم يتمكن من توزيعهم مع فئات السابقة بشكل صحيح،كما أنها 

ل أو التشدد في قياس أداء مرؤوس يه ويؤخذ عليها أنها لا توضح نواحي الضعف أو القصور في أداء المق يم من التسا

12 
02 02 

02 12 
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العاملين للعمل على علاجها وتلافيها كما يصعب استخدامها في حالة الأعداد الصغيرة من العاملين المراد قياس 
 1.أدائهم

  :طريقة الترتيبRank Ordres 

ازليا، إ أن يتم ترتيب الأفراد     تقوم المكتبة وفقا لهذ الطريقة بترتيب أداء العاملين من الأحسن إ الأفضل ترتيبا ت
 العاملين على شكل قائمة.

دما يتساوى تقييم أكثر من فرد     ذ الطريقة بالأقسام ذات العدد الكبير من العاملين وع وتوجد صعوبة في اعتماد 
 2رتبة واحدة.لاحتلال 

 :طريقة التدرج البياني 

اصر الشخصية والأدائية      ذ الطريقة وفقا لمجموعة من المعايير تتعلق بأمور،مثل الع سب  يقاس أداء الموظف، 
ضور والالتزام بالعمل والانضباط، والقدرة على الاشراف،  ي المظهر العام والمواظبة وا المستخدمة في تقييم الأداء، و

ودة، وعادات العمل والت جزة ومستوى ا فس، والمعرفة بالعمل والكمية الم ظيم، والاعتماد على ال خطيط، والت
كم على الأشياء والتعاون مع الزملاء في العمل.  3المختلفة كالعلاقات الاجتماعية في العمل، والمبادرة والقدرة على ا

ديثة:  الطرق ا
هت الإدارات إ أساليب جديدة  ديثة المتبعة في تقييم أداء ا لتقييم أداء العاملين وفيمايلي بعض من الطرق ا

امعية.  العاملين بالمكتبات ا
  طريقة القوائمChekLists 

ذ الطريقة في ا على تصميم قائمة تش تعتمد  ل على فقرات أو عبارات وصفية وأمام كل عبارة يوجد تمأبسط صور
ذين المربعين بما يتفق مربعان يسجل على أحدهما كلمة )ن عم( وعلى الآخر كلمة )لا( يقوم بالتأشير على أي من 

ود بتحديد وزن  و سلوك المرؤوس وتصرفاته وكفاءته في العمل،ولدى الانتهاء من التأشير على جميع الب ووجهة نضر 
موع درجات أو قيمة لكل إجابة مثال )نعم( أعطى درجة واحدة و)لا( تعطي صفرا، ويتم بعد ذلك احت ساب 

 الأداء على جميع فقرات القائمة.

                                                           

ظور كمي والعلاقات الإنسانيةزويلف، مهدي حسن. 1 شر والتوزيع :عمان. إدارة الأفراد في م دلاوي لل  .111 -،،4.ص.ص. دار 
. الإسكندرية: الدار الجامعية، 0222. ص. 020. و التنظيمي وإدارة الموارد البشري 2حنيفي، عبد الغفار. الس

 

شر والتوزيع،. القيادة في المكتبات ومراكز المعلوماتيونس، عبد الرزاق مصطفى. 3  .4،2ص..4116عمان: دار صفاء لل
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ذ الطريقة بسهولتها إلا أن دور المق يم  دودا ويتركز على إخبار إدارة المكتبة بسلوك المرؤوس وتتميز  فيها يكون 
داف الموضوعة. قيق الأ  1وتصرفاته في الأداء ولا يتعدا لتقييم مساهمة المرؤوس في 

 لانعم                   يظهر نقد ما في عمله                  1
ودة  انتاجه يتميز با
اءة  يقدم مقترحات ب
 علاقته بزملائه طيبة 

 ......ا

4 
1 
2 

 

  360°طريقة: 

 ،زملاء العمل،ويقيم العامل نفسه.رأداء العاملين من طرف المدييتم قياس 

داف  : طريقة الإدارة بالأ
تائج، أي أن الرئيس المباشر لن يلتفت إ سلوك مرؤوسيه ولا إ  ذ الطريقة تعتمد على أن العبرة بال
ي كالآتي: ذ الطريقة بعدة خطوات  ققو من نتائج. وتمر   صفاتهم، بل سيهتم فقط بما استطاعوا أن 

قيقها، وال سيتم قياس ا - تائج( المطلوب  داف أو )ال ديد الأ  لأداء وتقييمه على أساسها.يتم 

ديد المدة ال سيتم  داف والاتفاق عليها، و تمع الرئيس المباشر مع كل مرؤوس لوضع الأ وعادة ما 
داف فيها.  قيق الأ

تائج، وذلك  - قيق ال داف، وأن يتابع  قيق الأ فيذ، على الرئيس أن يساعد مرؤوسيه في  اء الت أث
ا  ك تأخير خارج عن سيطرة المرؤوس مثلا.للتعرف على ما إذا كان 

قيقها(  - تائج الفعلية )أي ال تم  د نهاية المدة المتفق عليها، أو عن وقت تقييم الأداء يتم مقارنة ال ع
ابا أو سلبا. فيذ إ راف عن الت ديد الا د بداية المدة. و  2بتلك ال تم وضعها ع

 

 

                                                           

يان، ربحي مصطفى. 1  .000. ص.0220. عمان: دار صفاء، إدارة وتنظي المكتبا ومراكز التعلع
.ماهر، أحمد. 2  .014.ص.0210: الدار الجامعية، الإسكندريةإدارة الموارد البشري
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رجة المواقف ريقةط  :ا

 أدائه أو بفعالية العمل أداء في المساهمة الأساسية السلوكيات على المقيم يركز لطريقةا ذ بموجب
خفض بمستوى ذ الفعالية، من م ة فترة خلال لمقيم قبلاتم تسجيلها يتم السلوكيات و  فرد لكل معي

 .حدث ما توضح خلاصة التسجيل يتضمن حيث عامل

ذ صر من تقلل أيضا الطريقة و اص الفعل السلوك يلاحظ نهأ حيث لمقيم قبلاتم التميز ع  .ا

 الأداء وملاحظة متابعة في المقيم قبل من ومستمراا كبير  جهدا تكلف أنها الطريقة ذ على يعاب وما
فاض إ بالإضافة للعاملين  ثم مؤقتة، السلبية المواقف تكون قد حيث التقييم، عملية في الموضوعية ا

 1.التقييم قائمة في سجلت ذلك ومع العامل، قبل من تلقيها

 :الأداء ىالعوامل المؤثرة عل 4-5-4
ضع لتحكم البيئة ضع الأداء لتأثير العديد من العوامل بعضها مرتبط بالفرد وبعضها الآ خر خارج عن سيطرته 

ا. وقد  تمي إليها، وعلى قدر كثرة العوامل ال قد تؤثر في الأداء وتفسر تزداد أهمية عملية حصر ظيمية ال ي هالت  ا
ا إ عوامل خارجية  م على مصدر العوامل فقسمو تلفة، واعتمد أكثر يفها وفقا لمعايير  و تص أغلب الباحثين 

ذ العوامل كما يلي:  م   وأخري ذاتية، ويمكن أن نشير إ أ
ارجية المؤثرة في الأداء:  .أ  العوامل ا

رج عن نطاق ال موعة المتغيرات والقيود ال  ا قد تكون في شكل فرص يسمح تتمثل في  تحكم، وبالتا فإن أثار
ظمة، مما يستدعي ضرورة التكيف معها لتخفيف  استغلالها بتحسين الأداء، وقد تكون خطرا يؤثر سلبا على أداء الم

: ذ العوامل إ قسم  ا، خاصة إذا تميزت بعدم الثبات والتعقيد، وت  2أثار
  :ظيمية العادات العوامل الاجتماعية والثقافية وع حاجات الأفراد ودوافعهم، الثقافة الت وال تتمثل في ت

 والتقاليد، القيم والمبادئ. 

  :ولوجية الات البحث والتطوير، و العوامل التك ولوجيا الإعلام والاتصال،  ي تك ةو  . الرقم

صوص في جملة التشريعات وال العوامل السياسية والقانونية: قوانين والأحكام، الديمقراطية تتمثل على وجه ا
ا من العوامل  . 1والشفافية والمصداقية وغير

                                                           

يي الأداءنبيل، سارة. 1 ين: طر ت يي أداء الموظ ى الخط]،ت  .8. ص.0210 -20-10 [ع

http://www/hrdiscussion.com/hr49322.html 

ياوي، 2  .11.ص .رجع سابقمعيمة. نبريش، السعيد؛ 

http://www/hrdiscussion.com/hr49322.html
http://www/hrdiscussion.com/hr49322.html
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 العوامل الذاتية:   .ب

تج من تفاعل القدرة على العمل والدافعية للعمل  ذا الأخير ي ذ العوامل مرتبطة بسلوك الفرد )أدائه الوظيفي(، و
ذ العوامل وال تتمثل في:   م   لدى الفرد في ظل متغيرات بيئة العمل، وفيما يلي نستعرض أ

  :دالقدرة هد الذي تتمثل القدرة على العمل في قدرات الفرد الشخصية ال  د درجة فعالية وكفاءة ا
 : قسم إ  يبذله في العمل، وت

  :لبها إ الوظيفة معه.قدرات فطرية أو موروثة  ي قدرات يمتلكها الفرد أصلا و

  :لات القدرات المكتسبة صل عليها الفرد بالممارسة والتدريب والتعلم وتتمثل في المؤ ي قدرات 
برات العمليةو العلمية،   . 2ا

  :يمدىالدافعية ماس"، وبمع آخر  و تأدية مهامه بشكل أفضل أي" قوة ا ي قوة تدفع الفرد   و
 .3هاستخدام الفرد لقدرات

 علاقة الأداء بالتدريب: 4-5-5

ا والأداء على المستوى  ية بين الأداء ا ا يعتبر التدريب تغيير في سلوك الفرد لسد الفجوات المعرفية، المهارية، والا
مية الموارد البشرية ترتكز على نشاط وا ذا ما دعا بالكثير إ الاعتقاد بأن ت و التدريب،  المطلوب، '' و حد ألا و

ري   سبب مقتضيات انتشار الآلية والأتمتة وبسبب الدعوة إ ترشيد طرق وأساليب أداء الأعمال.بكأمر جو

ها الم ظمات وم ذا سببا في قيام العديد من الم امعلقد كان  ديثي كتبات ا ية بدورات تدريبة للعاملين بها كأسلوب 
ظمة في  داف الم قيق أ تمام بأداء العاملين، و ا يمكن القول أن التدريب يهدف إ الا وتطويري لأدائهم؛ ومن 

بغي كشرط أساسي وجود نوع من التزاوج والاندماج بين الغايات المسطرة وأسلوب الأداء المتب من  الآن ذاته وما ي
فسية، والشخصية للمو  ظمة باعتبار أن التدريب عملية مدروسة تؤثر مباشرة على العوامل ال ظف المتدرب من قبل الم

ات، إثراء المعارف والأسلوب المهاري لكل عامل وال بالضرورة تفرز ما يسمى بدعم  خلال سعيها لتعديل ا الا
قيق الأداء الفعال وا برة وبالتا  اجح في نشاط أو في عدة أنشطة حاضرا ا  مستقبلا.و ل

لقد ذكرنا سابقا أن للأداء علاقة مباشرة بالكفاءة والفعالية واللذان يعتبران من مؤشرات قياس الأداء أيضا باعتبارهما 
سين الكفاءة الإنتاجية وزيادة الأرباح، القيام  بالأمور الصحيحة ركيزتا الأداء؛ إذ يعد التدريب استثمار يهدف إ 

                                                                                                                                                                                           

ول، عبد القادر. 1 يم؛  ودة زروقي، إبرا ودة الشاملة: غاية في حد ذاتها أم وسيلة لرفع مستوى أداء المؤسسات؟. ملتقى وطني حول إدارة ا ا
مية أداء المؤسسات  .12. ص.4111ديسمبر  12_11 ،.جامعة سعيدة .الشاملة وت

 .61.ص .4117رسالة ماجستير: إدارة الأعمال: جامعة لبويرة،  .تأثير القيادة الإدارية على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصاديةعمار. كيرد، 2
ان3  .17.ص. 4111: فحص ومراقبة التسيير: جامعة ورقلة، رسالة ماستر .. أثر الرقابة الإدارية على أداء العاملينيذب، ح
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ا يمكن القول أن   و المع المطابق للفعالية، و داف المرجوة و قيق  وبالشكل السليم لتحقيق الأ التدريب يسعى إ 
 الكفاءة والفعالية معا.

لية بين الأداء والفرد   ا يملكه من قدرة ورغبة في العمل.بموللتدريب الأثر على أداء الفرد من خلال العلاقة ا
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 لاصة الفصل:خ

ية الأداء من عدة  ا على ما امعية، حيث تعرف ديث عن أداء العاملين بالمكتبات ا ذا الفصل إ ا تم التطرق في 
ظمة، وكذا بيان أنواعه  سبة للم سبة للعاملين أو بال جوانب شملت مفهوم الأداء، مفهوم أداء العاملين، أهميته سواء بال

دداته، حيث تبين أن للأ ظمة لأنه يعتبر بمثابة دافع أساسي لبلوغ مرحلة التميز و داء أهمية بالغة في تسيير أي م
تظمة؛  وعليه تمت الإشارة أيضا  ذا الأداء وتقييمه بصفة مستمرة وم ظمة، لذا لابد من متابعة  داف الم قيق أ و

طوات ديثة، بالإضافة إ ا وعيها التقليدية وا ال تمر بها عملية التقييم ، والعوامل المؤثرة  إ طرق تقييم الأداء ب
ا ابراز العلاقة الموجودة بين التدريب وأداء العاملين؛ حيث  ذا الفصل حاول ظمة  وفي نهاية  على أداء العاملين بالم
سين أداء العاملين واكسابهم المهارات  ظمة يسعى إ  اتضح أن التدريب نشاط ووظيفة رئيسية من وظائف الم

ارجية للمكتبة. هم من مواجهة التغيرات المختلفة في البيئة الداخلية وا  اللازمة ال تمك
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 تمهيد:
ذا البحث  دم  ظري للدراسة، حيث يتم فيه التطرق لكل ما من شأنه أن  انب الميداني تكملة للجانب ال يعتبر ا

ذا انطلاقا من التعريف بمكان الدراسة رة المدروسة و ا الظا تائج التي يمكن التوصل إليها والتي تفسر ل ثم   من خلال ال
هجية المستخدمة،  ديد حدود الدراسة الاتها، والأدوات الم تائج الدراسة وفي و روج ب في جمع البيانات من ثم ا

موعة من الاقتراحات والتوصيات.   الأخير وضع 

 إجراءات الدراسة:.5
 1: التعريف بمكان الدراسة:5-1

توري امعة )جامعة م ة  اول في البداية إعطاء تعريف عن ا طي رق إ تعريف المكتبة المركزية ط(، من ثمة الت1قس
ة  طي توري قس  .1امعة م

 :1قسنطينة منتوريتعريف جامعة  -1

اء العديد  زائرية في ميدان التعليم والتكوين وتشجيع البحث العلمي، قامت الدولة بب ية ا في إطار السياسة الوط
ريج إطارات  ها  امعات كان الهدف م قادرة على تسيير شؤون الدولة في جميع المجالات السياسية من ا

 والاقتصادية والثقافية.
ة أنشئت  طي توري قس و تاريخ حصول  54 -91بمقتضى الأمر رقم  1191جوان 11بتاريخ فجامعة م و

زائر العاصمة، وتتكون جامعة امعة ا رد فرع تابع  امعة على استقلاليتها بعدما كانت قبل ذلك  ة  ا طي قس
ة أما المقر المركزي للجامعة فيتكون من: طي تلفة من ولاية قس اطق  معات موزعة في م  من تسع 

 قاعة للأعمال التطبيقية الموجهة. 121عمارة الآداب: وتشمل أربعة مدرجات كبيرة لتقديم المحاضرات و
 لمحاضرات في جميع الاختصاصات.مدرج لتقديم ا 15برا علميا بالإضافة إ  01عمارة العلوم: وتشمل 

صص للمصالح الإدارية للجامعة. 20البرج الإداري: ويتكون من   طابق 
ا السابق  امعة، حيث كان مقر ذ تأسيس ا يث أن المكتبة مرت بعدة مراحل انتقالية م توري،  إنشاء جامعة م

ة.  الكائن بشارع ''العربي بن مهيدي'' في قلب المدي
امعة قسنطينةتعريف المكتبة  -2  : 1المركزية 

ة  امعة س ة مع إنشاء ا طي امعة قس اء له  1191تم إنشاء المكتبة المركزية  و ب بمقر "المدرسة" 
ة  ة. وفي س طي ة قس ية، ويقع بوسط مدي موعات المكتبة)التي شملت 1115خصوصياته التار ويل  ، تم 
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ذت المكتبة في صصات في العلوم القانونية، الاقتصادية والأ امعة بعن  الباي. ا دب( إل عمارة الأدب با
صصة للتدريس  .بداية الأمر عدة قاعات مقرا لها كانت في الأصل 

ا في بعد أن انتهت الأشغال لإ موعات  1111سبتمبر  11از مقر المكتبة المركزية ا ذا الأخير  احتضن 
 الآداب.ة التي كانت تتواجد بعمارة المكتب

 البناية:.أ
دسية  سجم مع الهيكلة اله اسق وم اء: دائري الشكل ومت وع حديث في الب امعية ب اء المكتبة المركزية ا يتصف ب

قسم إل قسمن  رئيسين  هما 1149العامة للجامعة. تبلغ مساحتها الإجمالية حوا    :متر مربع، إذ ت
اء الأرضي: مساحته حوا   تو  2119الب   :ي علمتر مربع، و

ة خاصة للعرض -   .البهو العام للمكتبة، وبه أمك
  .قاعة المطالعة -
  .قاعة البحث -

ت الأرضي  اء  ي :(sous-sol):ب تلف المصالح الإدارية والداخلية للإدارة، و   :يشمل 
  .الإدارة والمصالح الإدارية -
ة الأوعية( - ية )معا   .المصالح التق
  .قاعة الفهارس -
ك -   .الإعارة ب
  .ألف وعاء فكري 111المخازن: تتسع قدرتها عل استيعاب حوا  -
  .1111قاعة للبراي، أنشئت في جانفي  -
  .1111ديسمبر  14بر للبراي، أنشئ في  -
  .1111قاعة خاصة للمكتبة السمعية البصرية. أنشئت في فيفري -
  .1111نوفمبر  1من مصلحة الانترنت التي باشرت في تقديم خدماتها بدءا  -
  .1111أكتوبر  1مصلحة التجليد التي افتتحت في  -

امعية   :مستفيدو المكتبة المركزية ا
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امعة بعد أن  يستعمل المكتبة المركزية أساتذة وطلبة مسجلون بالمكتبة كما يستعملها مستفيدون من خارج ا
اءا حسب اتفاقيات بن  مؤسساتهم والمكتبة الم  1.ركزيةيسمح لهم استث

امعيةب.    :2وظائف المكتبة المركزية ا
م الوظائف التي تقوم  ية العلمية البيداغوجية والثقافية ومن أ تقوم المكتبة المركزية بمختلف الوظائف الإدارية، التق

  :بها المكتبة المركزية ما بلي

ديث المصادر الوثائقية، وتقوم بإعلام مستفيديها من خلال  الإعلام والتوجيه: - مع و تهتم المكتبة المركزية 
  :طريقتن  رئيسيتن  هما

  ملصقات ببهو مدخل المكتبة، وإنشاء فهارس متبعة في ذلك الفهرسة والتكشيف حسب
يف ديوي العشريIFLAوAFORقواعد   .، مع تطبيق تص

 ة فيأدوات البحث الببليوغرافية ممثل:  
اوين والمواضيع وحسب شكل الوعاء الفكري   .فهارس بطاقية حسب مداخل المؤلفن ، الع

وية ي سداسية وس ديدة، و يات ا   .قوائم المقت

ارجية عل الاتصال: -   :إيصال المعلومة والمراجع إل المستفيد بالشكل التا ىتعمل المصالح ا
ذا في قاعة البحث والقاعة السمعية البصرية وقاعة البراي   .الاطلاع الداخلي للمراجع و

ارجية   .الإعارة ا
  .الإعارة بن  المكتبات حيث تقوم به مصلحة التبادل أو أمانة المكتبة

ص البحث عن المعلومة العلمية  الإعلام الوثائقي: -  تقوم المكتبة ببذل جهد فيما 
ية باست توي مصلحة الانترنت عل والتق عمال الإعلام الآ الوثائقي، ويتم ذلك بربطها بشبكة الانترنت، حيث 

زائر العاصمة، عل أن يتوسع  اتفي خاص تم ربطه بمركز الدراسات والبحث في الإعلام العلمي والتقني با خط 
هز بأربعة عشر حاسوب مشغل للاستعمال   .مستقبلا. كما أنه 

موعات المكتبة المركزية في المخازن وفي قاعة البحث عات:تنظيم المجمو  -   :وزعت 
o :ت ثلاثتوي علىالكتب رتبت عل أساس اللغة ال المخازن بية  : ىتخصصات كبر عربية واللغات الأج

ولوجياقوق، العلوم و الأدب، ا  .التك
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o :امعية وان الرسائل ا   .رتبت حسب اللغة، التخصص والع
واالدوريات: رتبت   ن.حسب اللغة والع

o :توي عل الرسائل،  قاعة البحث ظمة حسب نظام ديوي العشري، و ي فضاء يتسع للمراجع م
موعات ظمات " Techniques de l’ingénieurالمراجع، الدوريات،  موعات الم ، و

زائرية والمكتبات ا امعات ا امعية الدولية، بالإضافة إل رفوف خاصة بالأدلة والقوائم حول ا
بية   .الأج

ية يمكن إدراج  دول الموا حصاءاتهاإرصيد المكتبة: يتكون من مراجع غ  :في ا

 1.( احصائيات مجموعات المكتبة المركزية11)رقم  جدول
 

 قانون علوم آداب التخصص
جم بية العربية ا بية العربية الأج بية العربية الأج  الأج

1 42144 22921 21915 12111 49041 20215 
5 2911 2191 5114 11151 2512 0111 

12 1119 11201 120 2141 1114 5091 
 01952 91149 19411 00252 04121 95952 المجموع

 حدود الدراسة ومجالاتها: 5-2
دود الموضوعية: 5-2-1  ا

ذ الدراسة حول أثر  دود الموضوعية لبحثه وقد تمحورت  اء قيام الباحث بدراسته لا بد له أن يرسم ا أث
امعية  ة مسحيةمن خلال دراسة الدورات التدريبية على أداء العاملن  بالمكتبات ا طي  .1امعة قس

غرافية: 5-2-2 دود ا  ا
يز المكاني الذي أجريت فيه الدراسة  و ا ة الدراسة  سحيةالمو ا فيه استمارات البحث ويشمل عي والذي وزع

اءا على موضوع البحث فقد أجريت الدراسة بالم ة وب طي امعة قس  .1كتبة المركزية 
دود البشرية: 5-2-3  ا

                                                           

 
 نفسه.المرجع  .داخليةمصادر 1



امس الإطار الميداني  الفصل ا
 

61 

 

ا جميع العاملن  بالمكتبة المركزية  م الأفراد الذين تمسهم الدراسة ولهم علاقة بموضوع البحث، وقد شملت دراست و
ة طي توري قس صصاتهم ووظائفهم. 1امعة م  بمختلف 

دود الزمنية: 5-2-4  ا
و الوقت المستغرق في  ةستلام الموضوع إ اجراء البحث من بداية إو ديد عي الدراسة واعداد  غاية 

ازنا لهذا البحث من ] ليلها وقد استغرقت مدة ا إ شهر  شهر جانفيالاستمارات وتوزيعها واسترجاعها و
 .[جوان

دود الديموغرافية: 5-2-5  ا
دمة. س، السن، المسمى الوظيفي، مدة ا تلفة ا  شملت متغيرات 

 منهج الدراسة: 5-3
ا والوصول إ نتائج واضحة  ديد أبعاد ة و رة معي هج معن  يستخدم في تتبع ظا لو دراسة من وجود م لا 
هج الوصفي التحليلي لتطابقه مع  ذ اخترنا الم ا  قيقة العلمية وفي دراست ج وطرق البحث عن ا ا تلف م و

ظر إ الاشكال والتساؤلات المطروحة والذي ي ا بال ث ساعد على الانتقال من كليات البحث إ موضوع 
تائج المحققة من خلال الدراسة المجزئياته  ا للموضوع والوصول إ ال ليل  .سحيةالتي تتجسد في 

 مجتمع الدراسة:5-4
ة طي امعة قس و المجتمع الأصلي للدراسة والذي يتمثل في العاملن  بالمكتبة المركزية  م  1و  60ويبلغ عدد

 موظف.
 عينة الدراسة: 5-4-1

ة  ا باختيار العي ديد المجتمع الأصلي للدراسة قم ا و بعد  ث الوصول إ التي ستفيدنا في التي يقتصر عليها 
تائج المرجوة وتمثلت  ةال ا بمسح شامللجميع مفردة  91في  ذ العي امعة العاملن  بالمكتبة المركزية حيث قم

ة  طي  تدريبية من قبل.والذين خضعوا لدورات قس
 أدوات جمع البيانات: 5-5

صيل البيانات  ها فهي تساعد على جمع و لو م إ أداة الدراسة وسيلة مهمة في البحوث العلمية والتي لا 
ة الموضوع. هج المتبع في معا  جانب الم

ا أسئلة  مع المعلومات اللازمة حول الموضوع وقد صمم ا استمارة استبيان  ث وقد اخترنا لعلاج موضوع 
اور:  الاستمارة على شكل سلم ليكارت واحتوت الاستمارة على ثلاث 
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اسبة للاستفادة من الدورات التدريبية تضمن المحورالأول:  .أسئلة1 فترة التدريب الم
 .أسئلة1موائمة البرامج التدريبية لاحتياجات العاملن  تضمنمدى  :المحور الثاني

 سؤال. 11 أثر البرامج التدريبية على تطوير أداء العاملن  :المحور الثالث
 المقابلة:

ا  افظ المكتبة وذلك بغرض الوصول إ بعض المعلومات  بإجراءقم هامقابلة مع  وقد كانت  والكشف ع
 سؤال. 19المقابلة مقيدة وتتضمن 
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ة:أولا:   دراسة العي
: دول التا و موضح في ا س كما  ة المدروسة وفق ا يف العي  قد تم تص

دول رقم  ذكور وإناث. : عدد العاملين إجما02ا

س  العدد ا
 24 ذكور
 36 إناث

 00 المجموع
  60المجتمع الأصليعدد أفراد. 

  ة المدروسةعدد أفراد  .06العي
  06عدد الأفراد الموزع عليهم الاستبيان. 
 توي على بيانات ناقصة، وأخرى لم يتم استرجاعها،  .08 عدد الاستمارات المفقودة اك استمارات  فه

توي على إجابات ناقصة لا تفيدنا في التحليل.  بالإضافة إ استمارات 
  25عدد الأفراد الذين اقتصرت عليهم الدراسة. 

ة  :تم توزيع العي دول التا و موضح في ا س كما   وفق ا

دول رقم  ة.03ا س أفراد العي  : ج

س سبة التكرار ا  ل
 38% 20 ذكر
 62% 32 أنثى

 %000 22 المجموع
 

ا  من خلال دول الموضح أعلا يتبين ل جد %05أن نسبة الإناث تفوق نسبة الذكور حيث قدرت ب ا في حي
ذا راجع في حد ذاته إ ارتفاع %83نسبة  صر  نسبة الاناث في المجتمع ككلللذكور و ذا الع وقد أصبح 

اصب العمل إذ يت ذا أساسا إ يو  ق على الذكور في أغلب المؤسسات.فو البشري يسيطر على معظم م رجع 
فالشخص إ طبيعة الوظيفة ضافةبالإكبيرة من الاناث على خلاف الذكور يستقطب نسبة  طبيعة التخصص الذي

اسب لابد أن يكون في المكان الم د أغلبية العاملين فيه إناث فهو الم ا  ك الإعارة مثلا فإن ا ب اسب فإذا قل
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ذا لتردد المستف والعاملين من الذكور كثيرا ما  دين علية بشكل مستمريتاج إ عاملين مواظبين بصفة دائمة و
اء يضطرون للخروج  ذا يرجع إ رستهم مماأث  والتخصص طبيعة الوظيفةلمهامهم و

: سبة المئوية في الشكل البياني التا  وللتوضيح أكثر نترجم ال
 

س04الشكل رقم  ة حسب ا  : توزيع أفراد العي

 
 

دول رقم  ة.04ا  : أعمار أفراد العي

سبة التكرار السن  ال
 %37 01 30-20من 
 %40 24 40-30من 
 %00 2 20-40من 

 %7 4 20أكثر من 
 %000 22 المجموع

 

62%

38%

إناث

ذكور
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دول من خلال ا يتضح أن نسبة و  (68)رقم استقراء نتائج ا ة المدروسة في بحث دد أعمار العي من %60الذي 
هم العاملين بالمكتبة المركزية  ة،  66إ  83 ما بينيتراوح س م ما بين  فئةالتليها  س إ  56ال تتراوح أعمار

ة ممثلة   86 سبة س اتين الفئتين تعتبران من فئات الشباب %83ب وذلك قد يكون راجع إ حركة التوظيف و
وات الأخيرة تماشيا مع نمو عدد الطلبة امعية في الس ا قطاع المكتبات ا وكبر  وتعدد التخصصات ال شهد

ت أن اغلب العاملين لا  المكتبات وتوسعها برة حيث بي وات ا اص بعدد س دول ا و ما تؤكد نتائج ا و
وات عملهم  وات، كما36)تتعدى س ة، قدرت ب  26إ  63د نسبة متوسطة لفئة من  ( س م %36س و

ذا التيمث برة و برات يء ع شو لون الأقدمية وا م في تبادل ا سبة للمكتبة يسا والآراء والتعاون بين جيد بال
دافها. دم أ  تلف الفئات العمرية بما 

 الشكل التا يوضح أكثر:و 
 

ة حسب العمر.02الشكل رقم   : توزيع أفراد العي

 
 

 

 

 

37%

46%

10%

7%

30-20من 

40-31من 

50-41من 

50أكثر من 



لإطار الميدانيا امس   الفصل ا
 

67 

 

دول رقم  ة حسب الوظائف 02ا  : يبين توزيع أفراد العي

سبة التكرار المسمى الوظيفي  ال

ملحق 
 بالمكتبات

 %23 02 مستوى أول
 %02 8 مستوى ثاني

 %02 8 مساعد بالمكتبات
 %32 08 عون تقني
 - - معاون تقني

 %02 0 أخرى
 %000 22 المجموع

 

دول من خلال ة من فئة  66رقم  ا طي توري قس امعة م نلاحظ أن أكبر نسبة من العاملين بالمكتبة المركزية 
سبة  ذا من أجل تغطية احتياجات المستف%82عون تقني ب امعية  كتباتالمتليهافئة ملحق دييو مستوى أول  ا

و ماا ه نسبة  لمتحصلين على شهادة ليسانس و تليها فئة الملحقين بالمكتبات مستوى ثاني %58تعبر ع
امعية التطبيقية المتحصلين على شهادة الماستر و  سفئة المساعدين بالمكتبات ذوي الشهادات ا ة بقدرت ب

د32% ذا  ت بالإضافة إ  هم ملفئة أخرى من العاملين بالمكتبة المركزية والم حقين مين إ الأسلاك الإدارية م
هم نسبة  هم الأعوان الإداريين وعبرت ع  .%35بالإدارة وم

سب أكثر:و   الشكل الموا يوضح ال
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ة حسب المسمى الوظيفي.00الشكل رقم   : توزيع أفراد العي
 

 
 

دول رقم  وات 00ا برة.: س  ا

سبة المئوية التكرار الاحتمالات  ال
ة  %23 02 أقل من س

وات 5-0من   %37 01 س
وات 10-0من   %27 04 س
ة 15-00من   - - س

ة 00أكثر من   %03 7 س
 %000 22 المجموع

 

دول رقم  من خلال ة 62ا طي توري قس امعة م تتراوح خبرتهم  نلاحظ أن العاملين بالمكتبة المركزية 
وات  2إ3لفئة من %83بــــ ية طويلة س م موظفين جدد لم يمر على توظيفهم مدة زم تيجة تتوافق و ذ ال و

دول رقم  سبة  36إ  0تليها فئة من ؛ 8مع نتائج ا وات ب صبهم %53س برة في م م متوسطي ا ويمكن و

23%

15%

15%

35%

12%

1م بالمكتبا م

2م بالمكتبا م

مساعد بالمكتبا

عون تقني

أخرى
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برات واكتساب معارف جديدة ؛ بلهذ الفئة أن تفيد وتستفيد من خلال الاحتكاك مع ذويها  في المجال   تبادل ا
د فئة قليلة من %58 أخرى قدرت بـــــ  نسبةد  م حديثي التوظيف بالمكتبة في حين  ة و لفئة أقل من س

اصب الإدارية تراوحت خبرتهم من  برة العالية في الم ه نسبة  53إ 52ذوي ا و ما عبرت ع ة و لفئة %38س
ة.والشكل البياني التا يوضح أكثر. 30أكثر من   س

 
بر 07الشكل رقم  ة حسب ا  ة في الوظيفة.: توزيع أفراد العي

 
 

 

 

 

 

 

 

23%

37%

27%

13%

أقل من سن

5-1من 

10-6من 

16أكثر من 
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اسبة للاستفادة من الدورات التدريبية.  ثانيا: فترة التدريب الم
دول رقم  اسب مع مدة التدريب.: 07ا  توى البرنامج يت

اسب مع مدة التدريب 00العبارة رقم:  توى البرنامج يت
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 10% 2 موافق بشدة

 37% 19 موافق
 17% 9 ايد

 21% 11 غير موافق
 15% 8 غير موافق بشدة

 100% 22 المجموع
 

اء الدورة التدريبية وخلال الفترة المحددة لذلك، حيث أن  يقصد بمحتوى البرنامج المواد ال ستدرس أث
ظمة  ب أن تكون م ا وقبل إجراء أي دورة تدريبية لا بد من عملية التدريب  فيذ وتأخذ فترة كافية لت

ذ المدة مع المحتوى  اسب  ي ضرورية جدا، لهذا لا بد أن تت ديد المدة المستغرقة في العملية التدريبية و
ل الدراسة على ذ العبارة لمعرفة درجة موافقة العاملين بالمكتبة  اء الدورة وقد جاءت  اسبة  المقدم أث م

دول رقم  ذا ما يوضحه ا د نسبة  0توى البرنامج التدريبي مع المدة المحددة له، و من أفراد  %63إذ 
ذا يرجع إ عدد المواد المدرسة وإ  اسب مع مدة التدريب و توى البرنامج يت ة يوافقون على أن  العي

دمها في  استفادت واستوعت، حيث تقديمهاطريقة  اء الفترة المحددة وأن المواد المقدمة  المحتوى المقدم أث
د نسبة  مكان عملها ذا يرجع إ عدم است %80في المقابل  ذ العبارة وربما  عابها يلا توافق على 

ذا أبدت فئة أخرى رأيها بالمحايدة  اء الفترة المحددة  إ جانب  ذإذ لم للمحتوى المقدم أث  ب على 
م ممثلون بالعبارة   %33سبة و

سب أكث  ر:والشكل التا يوضح ال
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دول رقم  .إمكانيات العاملينب وارتباطهافترة التدريب : 08ا

اءا على امكانياتك 02العبارة رقم  تلف ب  فترة التدريب 
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 %00124 6 موافق بشدة

 %40138 21 موافق
 %07130 9 ايد

 %02131 8 غير موافق
 %02131 8 غير موافق بشدة

 %000 52 المجموع
 

صر له إمكانيات  ذا الع صر بالمؤسسة فهو المحرك الأساسي لسير جميع العمليات، و م ع و أ المورد البشري 
ذ الإمكانيات من خلال العديد من العمليات، تلفة على ا مية  ختلاف الأفراد،  وتعمل المؤسسة على ت

ديد الفترة التدريبية لكل هم، إذ لا بد وقبل البدأ بالعملية التدريبية من  فئة  وتعتبر العملية التدريبية واحدة من بي
ددمن فئاتال اك العاملين ا اك عامل عاملين على اختلاف امكانياتهم فه رغم  ضعيفةين  ذوي إمكانيات و

ولوجيا مثلا اك عاملين ذوي خبرة وامكانيات في المستوى نتيجة  اقدميتهم في العمل خاصة في استخدام التك و
دول رقم  صبهم وا تلف  3لقدم م ة المدروسة على أن فترة التدريب  ا درجة موافقة أفراد العي يوضح ل

د نسبة  إمكانيات العاملين حسبعلى توافق على أن الفترة المحددة للتدريب توضع وفقا %23,15حيث 
 .%86,33نسبةبين عدم موافقتها وعدم موافقتها بشدةوذللك أجمعت  فئة أخرىلامكانيات العاملين تليها 

 
 
 
 
 

 

 



لإطار الميدانيا امس   الفصل ا
 

72 

 

دول رقم      اسب : 01ا  ودوام العمل.توقيت الدورة ت

 الدوام الرسمي للعمل توقيت الدورة لا يتعارض مع 03العبارة رقم
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 %01 10 موافق بشدة

 %21 15 موافق
 %20 11 ايد

 %01 10 غير موافق
 %02 6 غير موافق بشدة

 %000 52 المجموع
 

اء القيام بدورات تدريبية لا بد أن  لكل مؤسسة قانون داخلي خاص وتوقيت عمل يتبعه جميع الموظفين وأث
اسب والدورة ال ستجرى؛  و  يراعي من خلال المسؤولين عن الدورة التوقيت الرسمي لدوام الموظفين ليت

دول رقم  توي العبارة رقم 3ا  المتمثلة في )توقيت الدورة لا يتعارض مع الدوام الرسمي للعمل(،  8الذي 
اوب الذي تعمالعبارةهذيوافقون على%63نلاحظ بأن نسبة  فترة الل عليه المكتبة بين وذلك لبرنامج الت
ما أبدت فئة أخرى عدم وأن الفترة المحددة لاجراء الدورة خارج الدوام الرسمي للعمل  الصباحية والمسائية  بي

سبة موافقتها  اسب دوايرون بأن إذ %83ب ذم العمل الوقت المحدد للدورة لا ي طبيعة وظيفتهم ا يرجع إ و
او  إذ يداومون بشكل فقد تكون في مكان العمل  تذا أيضا إ نوع الدورة المجرا ويرجعب يومي و دون ت

اسب طبيعة الوظيفة والمهام ال يق مون بها أما إذا كانت خارج مكان العمل تعرقل بعض الموظفين بسبب و ت
سبة  صبهم وتوقيت عملهم أما الفئة المتبقية المقدرة ب ذ العبارة لم %53م ايدون( يب على  ( . 

قطة متوافقا مع موقف العاملين حول مسؤولة المكتبة جاء موقف  قدو   ا أنذ ال توقيت الدورة  وال مفاد
اسب   . مع ساعات عمل الموظفيت

 والشكل الموا يوضح أكثر
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 : توقيت الدورة والدوام الرسمي للعمل.(08)الشكل رقم 

 
 

دول رقم  دمة في اكتساب مهارات جديدة.:الاستفادة من التدريب (00)ا اء ا  أث

ال عملك 04العبارة رقم  دمة يكسبك مهارات جديدة في  اء ا  التدريب أث
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 %22 27 موافق بشدة

 %48 22 موافق
 - - ايد

 - - غير موافق
 - - غير موافق بشدة

 %000 22 المجموع
 

اصلة وال  ولوجية ا تيجة التطورات التك و تقليدي فحسب ف اصب العمل اليوم تعتمد على كل ما  لم تعد م
د أنه لا بد من أن تعمل المكتبة على صقل  ا على جميع المستويات والمؤسسات وح المكتبات  أبدت تأثير

ها الفرد مهارات عامليها من أجل القيام بأعمالهم بالشكل الصحيح وأيضا من  أجل تعلم أشياء جديدة يستفيد م

19

29

21

19

12

موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
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دول أعلا إ أن  اء العمل يكسب الفرد والمؤسسة )المكتبة( في حد ذاتها حيث تشير نتائج ا التدريب أث
ذا ما أجابت عليه نسبة  ال عمله و ة %25مهارات جديدة في  حيث أبدت موافقتها بشدة من أفراد العي

ذمدعومةبفئة  سبة أخرى وافقت على  د أن %63 العبارة ب ة حيث  سبتين تمثلان كل أفراد العي اتين ال و
قطة  ذ ال ة من البرامج يدلذا ما و اك إجماع حول   اءأثال خضعوا لها  التدريبية على استفادة أفراد العي

دمة  امكانية التطبيق  إوذلك راجع  الصحيحال عملهم وأدائه بالشكل في كسب مهارات جديدة في ا
برات والمعارف  .المباشر والممارسة لمحتويات البرنامج التدريبي مما يسمح بترسيخ ا

 
دول رقم  ضوع لدورات تدريبية مستمرة.(00)ا  : ا

 أخضع لدورات تدريبية بشكل دوري 02العبارة رقم 
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 - - موافق بشدة

 - - موافق
 - - ايد

 %48 22 غير موافق
 %22 27 غير موافق بشدة

 %000 22 المجموع
 

تلفة في م تاج بالضرورة  هوف،ذا الموظف هصبه وفي كل مرة يترقى فييمارس الموظف مهام وأعمال 
ديد  للخضوع لدورات تدريبية بشكل مستمر صبه ا ومن خلال استقراء نتائج لتعلم أشياء جديدة في م

دول الموضح  د أنا ةجميع  أعلا  ة بشكل دوري وقد  ضعون لدورات تدريبيبأنهم عارضوا عبارة  أفراد العي
سب متقاربة بين عدم الموافقة بشدة  ذا قد يكون راجعا إ قلة .%63وعدم الموافقة %25كانت ال و

ذ المسالموارد المالية المخصصة للدورات التدريبية خاصة في المكتبات ال   ألةتعاني من 
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دول رقم  ريات الدورة: (02)ا ارجية على  اصلة في البيئة ا  .انعكاس التطورات ا

ارجية 00العبارة رقم  ة دورات تدريبية حسب المؤثرات ا  يتم بر
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 %0 3 موافق بشدة

 %32 08 موافق
 %02 8 ايد

 %20 00 غير موافق
 %23 02 غير موافق بشدة

 %000 22 المجموع
 

ذ التطورات بعين الاعتبار   ارجية وتأخذ  اصلة في البيئة ا تتأثر المكتبة بمختلف التغيرات والتطورات ا
افسة  سبة لهكم دول رقم  ابال لا  %66يوضح أن نسبة  33وأيضا للتطوير من ذاتها ومن أداء عامليها وا

ة دورات تدريب اءة ييوافقون على أنه يتم بر ارجية اب غير موافق %58حيث أجابت نسبة  على المؤثرات ا
يط المكتبة الداخلي وشؤون  %53سبة مدعومةببشدة  ذا ما يفسر أن الدورة تركز على  غير موافق و

اصلة في البيئة العاملين بها دون ارجية،الأخذ بعين الاعتبار التطورات ا ما كانت فئة أخرى من أفراد  ا بي
ارجية وتكون  اصلة في البيئة ا ذ العبارة إذ أن المكتبة تواكب التطورات ا ل الدراسة موافقة على  ة  العي

سين أداء العاملي سبة بــــــمسايرة لها وذلك من أجل  ذ ال ، في المقابل كانت نسبة أخرى لم %63وقدرت 
ايدون  .%32( قدرت بــــ يب )
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دول رقم   ة التدريب تكون وفقا للاحتياجات التدريبية.فتر : (03)ا

ية على تغير الاحتياجات التدريبية 07العبارة رقم   فترات الدورات التدريبية مب
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 %23 02 موافق بشدة

 %33 07 موافق
 %8 4 ايد

 %01 00 غير موافق
 %07 1 غير موافق بشدة

 %000 22 المجموع
 

دول الموضح أعلا يبين  ا وا تلف مدة اجراء تلف الدورات التدريبية حسب احتياجات العاملين وكل دورة 
ا مدى  ية على تغير الاحتياجات التدريبية، إذ في أن تمثلة  الم 63صحة العبارة رقم ل فترات الدورات التدريبية مب

ذ العبارة بلغت نسبة  تاج إ مدة لا بأس بها لإدراك احتياجاته وفائدة الدورة  %20الموافقة على  فالموظف 
ابية للمتدربين تائج ا روج ب ي الأخرى  و ا ا نتائج المقابلة مع مسؤولة المكتبة حيث أقرت  و ما أكدته ل و

اسب مع احتياجات العاملين، ذ العبارة في حين عارضت فئة أخرى  بأن توقيت الدورة التدريبية يت سبة على  ب
ددة لانهاء الدورة دون  80% معرفة مسبقة بما أي أن الدورة لا تراعي الاحتياجات التدريبية للعاملين وتضع فترة 

د نسبة  ما  ذ العبارة. %3تاجه الموظف، بي يبوا على   من المبحوثين لم 
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 التدريبية لاحتياجات العاملين. ثالثا: مدى موائمة البرامج

دول رقم   مع الاحتياج الفعلي للمتدرب. ةتطابقم ةالبرامج التدريبي: 04ا

 تصميم البرامج التدريبية يتطابق مع الاحتياج الفعلي للمتدرب 00العبارة رقم 
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 % 21 02 موافق بشدة

 % 40 20 موافق
 - - ايد

 %07 1 موافقغير 
 % 04 7 غير موافق بشدة

 22 000 % 
 

دول رقم  الموضح أعلا نلاحظ أن نسبة الموافقة على أن تصميم البرامج التدريبية  38من خلال استقراء ا
اسب مع الاحتياجات الفعلية للعاملين )المتدربين(   ي الغالبةيت ذا  %01حيث بلغت نسبة الموافقة كانت  و

قص الذي يعانون  دم احتياجات العاملين وتغطية ال رصون أن يكون البرنامج التدريبي  دليل على أن المسؤولين 
داف الموظف أيضا وعادة ما تكون غ داف المكتبة وأ ه واكتساب معارف ومهارات لتحقيق أ ايته الترقية. في م

د فئة  ة المدروسة عارضت حين  سبة  ذ العبارة بعدم الموافقةأخرى من أفراد العي ذا لأن %83ب وربما 
تاج لاكتساب مهارات غير ال صمم عليها  ذ الفئة في مكان عملها أو أنها  دم  البرنامج التدريبي لا 

قائص ال يعاني البرنامج. قطة حيث أنهم يدرسون ال ذ ال اك توافق حول  د أن  ظر إ موقف المسؤول  وبال
ها ال تاجونه فعليا.م ية على ما ذ الفجوات بتصميم دورات تدريبية مب اولة سد   عاملين بالمكتبة و
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دول رقم  اء وضع البرنامج التدريبي: 02ا  .التشاور مع العاملين أث

د وضع البرنامج التدريبي 02العبارة رقم   يتم أخذ رأيك ع
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 - - موافق بشدة

 - - موافق
 - - ايد

 50% 26 غير موافق
 %20 20 غير موافق بشدة

 %000 22 المجموع
 

دول رقم  توي بيانات العبارة رقم  36نلاحظ من خلال ا لمعرفة ما إذا   جاءتال و  من المحور الثاني 5الذي 
تيجة بعد استقراء د وضع البرامج التدريبية، وقد كانت ال دول معارضة  بياناتكان يتم أخذ رأي العاملين ع ا

سبة  حيثلهذ العبارة  ة بعدم الموافقة على العبارة ب سبة لكل من غير موافق  %366أجاب كل أفراد العي ب
سبة 26% ذا لغير %26مدعومة ب م من يقومون بوضع البرامج دون موافق بشدة، و يرجع إ أن المسؤولين 

د .استشارة العاملين ومعرفة احتياجاتهم والمهارات ال يرغبون باكتسابها أو التدرب عليها قطة  ذ ال ن أوفي 
العاملين ي أخذ ر أنه يتم أبيقر المسؤول  د اك تعارض بين موقف المسؤول عن المكتبة ومواقف العاملين حيث

م عارضو  ما ذا قد يرجع  اونفو  ابي اسب البرامج التدريبية مع احتياجاتهم و م سابقا بت  انفراد إذلك رغم اقرار
ذا يدل تويات  بتصميمالمسؤول  ه رغم ذلك يستطيع تكييفها مع احتياجات العاملين و الدورات التدريبية لك

 عمليات تقييم الأداء.من خلال على معرفته ودرايته بمستوياتهم وامكانياتهم 
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دول رقم  اسبة الأساليب: 00ا توى البرامج الت م  .يبيةدر المستخدمة مع 

توى البرنامج التدريبي 03عبارة رقم ال اسب مع   أساليب التدريب تت
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 %20 00 موافق بشدة

 - - موافق
 - - ايد

 %20 21 غير موافق
 %23 02 غير موافق بشدة

 %000 21 المجموع
 

تلف ها و اسب في تقديم برنا قدم وعلى ذ الأساليب حسب الدورة ال ت لكل دورة تدريبية أسلوب م
تاجها العاملين  دول الموضح المسؤولين اختيار الأسلوب الفعال في نقل المعارف ال  ا نتائج وا أعلا يفسر ل

اسب أساليب التدريب العب توى البرنامج التدريبي ارة المتمثلة في ت ذ مع  وقد كانت نسبة عدم الموافقة على 
سبة  %20قدرت نسبة غير موافق بــــ  حيثكأكبر نسبة   %31ذ بلغت إالعبارة أكثر من نسبة الموافقة  مدعومة بـ

توى البرنامجغير موافق بشدة 58% ذا راجع إ عدم تطابق  مع الأسلوب المعتمد في تقديمه فلكل دورة  و
تلف مى أسلوب  د نسبة بي ،باختلاف المهارات ال ست ذ العبارة   %53ما  كانت مساندة ووافقت على 

ي نسبة متوسطة لابأس بها. ا نشير و و الأأسلوب التطبيق و ن أ إو تائج العمل الميداني  قيق ال فضل في 
ظري وحد المرجوة فالاعتماد على يات العرض ال تيجة المرجوة من الدورة التدريبية. تق  لن يأتي بال

 
 
 
 
 
 
 
 



لإطار الميدانيا امس   الفصل ا
 

80 

 

دول رقم  تمام :07ا ظري والتطبيقيالبرامج اا انب ال ا  .لتدريبية بكل م

ظري والعملي 04العبارة رقم  انبين ال  تهتم البرامج التدريبية بكلى ا
ود التقييم سبة التكرار ب  ال

 - - بشدةموافق 
 %48 22 موافق
 - - ايد

 %22 27 غير موافق
 - - غير موافق بشدة

 %000 22 المجموع
 

ذ د تلقي العاملين دورة تدريبية لا بد أن تلم  ظري والعملي لأن غاية المتدرب من نا الدورة بكل من اع ب ال
دول رقم  ها نظرية، وا ا  33ذ الدورات اكتساب مهارات تطبيقية أكثر م رأي العاملين ما إذا كانت يوضح ل

ة  دول فإن أكبر نسبة من أفراد العي انبين وتبعا لاستقراء نتائج ا الدورات ال خضعوا لها خدمتهم من كلا ا
ة كانت معارضة لهذ العبارة حيث قدرت ب بالمكتبة المركز  طي امعة قس لغير موافق وأبدت نسبة  %25ية 

ا والوسيلة ال قدم بها وأيضا إمكانيات المكتبة. 63% توا ا يكمن الاختلاف في نوع البرامج و   موافقتها ربما 
ية على ظيفة والتخصص وكذا المستوى حيث تكون بعض البرامج و  طبيعة الإوقد يرجع  سس نظرية دون أمب

ولوجية  تاج المهارات التك ما  اذ القرار بي  التطبيق إإمكانية للتطبيق كالمهارات الادارية ومهارات الاتصال وا
 فضل.أجل ضمان استيعابها بشكل أمن 
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دول رقم   بالمكتبة.عاملين المشاكل الأساسية التي تواجه ال البرامج التدريبية على تقوم: 08ا

 تركز البرامج التدريبية على المشاكل التي تواجهك بالمكتبة 02العبارة رقم 
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 %23107 02 موافق بشدة

 %23107 02 موافق
 - - ايد

 %38140 20 غير موافق
 %02138 8 غير موافق بشدة

 %11118 22 المجموع
 

تلفة سواءا كانت في علاقاته مع زملاء أو مع مرؤوسيه  اء ممارسة مهامه اليومية مشاكل عدة و يواجه الموظف أث
ذ المشاكل ومن خلال استقراء بيانات إأو متعلقة بأداء وظيفته، إذ تقوم المكتبة ب عداد برامج تدريبية للتعامل مع 

دول الموضح أعلا  ا أن نسبة ا ذ العبارة وعلى استفادتهم من البرنامج في لا ي %61,36يتبن ل وافقون على 
سبة ال يواجهونها، التعامل مع المشاكل  سبة  %83,60حيث أبدت فئة معارضتها ب مدعومة في ذلك ب

ئة أخرى على أن البرامج التدريبية تركز على المشاكل ال تواجه حين وافقت  ف عارضت بشدة في 32,83%
سبة العاملين بالمك سب متساوية لكل من موافق وموافق بشدة ونلاحظ من خلال %60,36تبة ب حيث كانت ال

دول  ذا ا ات والمواقفنتائج   ا دول رقم تقارب في الا ذا ما يتوافق مع نتائج ا و ما يدل  36و 38، و و
انس ة و اتساق على وجود  اتهم في إجابات أفراد العي ا  .وا
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دول رقم   وفقا لدراسة مسبقة لاحتياجات العاملين.: تصميم البرامج يكون 01ا

اءا على دراسة مسبقة لاحتياجاتك 00العبارة رقم   تصمم البرامج التدريبية ب
ود التقييم سبة المئوية التكرار ب  ال
 %01124 00 موافق بشدة

 %40130 20 موافق
 %07 1 ايد

 %00 2 غير موافق
 %03140 7 غير موافق بشدة

 %000 22 المجموع
 

صصه، تلجأ  ال  لكي يظل الموظف على معرفة وعلى دراية بآخر ما توصل إليه العلم والبحث العلمي في 
ظمات ال عملهم اق موظفيها بدورات تدريبيةا ا الم صصاتهم و اولة معرفة  تلبي احتياجاتهم حسب  وفي 

تمام المكتبة المركزية  ة مدى ا طي ذ العبارة الممثلةفيأبذلك امعة قس دول الموضح أعلا تت  نلاحظ  حيث ا
ة يوافقون على أنه يتم تصميم البرامج التدريبية وفقا للمشاكل ال تواجه  %21,26أن نسبة  من أفراد العي

اء أدائهم لأعمالهم  ةنقاط الضعف في أدائهم واكسابهم مهالموظفين أث ارات جديدة من وذلك من أجل معا
سن من أداءهم ذ العبارة إ %58,60نسبة د في حينشأنها أن  ة عارضوا  أنه لا يتم مراعاة  ذمن أفراد العي

اء تصميم الدورات التدريب صب عملهم أث عكس على أدائهم المشاكل ال تواجههم في بيئة أو في م ذا ي ية و
ايدة لهذ العبارة وقدرت بـــ  ،بالسلب ما كانت نسبة أخرى من المبحوثين  وللتوضيح أكثر تم ترجمة .%33بي

. حو التا دول إ رسم بياني على ال  نتائج ا
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اءا على دراسة مسبقة لاحتياجاتك.(01)الشكل رقم   : تصمم البرامج التدريبية ب

 
 

دول رقم   العاملين. ةوكفاءءم لاتوي البرامج يت: 20ا

 توى البرامج يتلاءم وكفاءة العاملين 07العبارة رقم 
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 %00 2 موافق بشدة

 %23 02 موافق
 %07 1 ايد

 %02 0 غير موافق
 38 20 غير موافق بشدة

 %000 22 المجموع
 

توى برنامج الدورة لابد من دراسة أو معرفة  اء وضع  توي الذين  ينقدرة وكفاءة الموظفأث سيخضعون له فقد 
ؤلاء لابد أن يأخذ رأيهم بعين  ها بعض المتدربين وبما أن الدورة صممت من أجل  البرنامج مثلا على لغة لا يتق
توى البرامج المقدمة يتلاءم مع  ا العبارة الممثلة في أن  توي على بيانات تفسر ل دول الموضح أعلا  الاعتبار وا

19,24

40,3

17

10

13,46

موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
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ذ  %26ذ البيانات فقد كانت نسبة كفاءة العاملين وبتحليل ة المدروسة غير موافقين على  من أفراد العي
ية للمتدرب و عدم توافقه مع  البرنامج  توى  العبارة، حيث أن اسب مع القدرات العلمية والف المقدم لا يت

قيقها، داف المكتبة المراد  كفاءة وذلك لامتلاكها  ، رة ذ العباعلى  وافقةللفئة الم %88في حين كانت نسبة  أ
ايدة ولم تبدي ر  وقدرة على فهمومهارة في التعامل  ما كانت نسبة أخرى  أيها المحتوى والطريقة ال قدمها بها. بي

دول إ رسم بياني على المحو  .%33لا بالمساندة ولا بالمعارضة، قدرت بـــــ  وللتوضيح أكثر تم ترجمة نتائج ا
:  التا
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 توي البرامج يتلاءم وكفاءات العاملين.(:00الشكل رقم)

 

 

دول رقم   توي البرامج متقدم مقارنة بكفاءة وواقع المكتبة.: 20ا

 توى البرامج متقدم مقارنة بكفاءة العاملين 08عبارة رقم ال
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 %02 8 موافق بشدة

 %32 08 موافق
 %07130 1 ايد

 %01123 00 غير موافق
 %03147 7 غير موافق بشدة

 %000 22 المجموع
 

يقصد بكفاءة وواقع المكتبة الإمكانيات ال تقوم عليها والمتطلبات اللازمة لاجراء الدورة التدريبية، وقد جاءت 
توى البرامج متقدم ملتوضح مدى موافقة أفراد العي 63العبارة رقم  و ة على أن  قارنة بكفاءة وواقع المكتبة، و

10
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17
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38

موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
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دول رقم  ذ العبارة  56ما توضحه نتائج ا ة  %26إذ بلغت نسبة الموافقة على  ي تمثل نصف أفراد عي و
ذا يتطلب  ولوجيات و يات والتك توى البرنامج قد يتمحور حول تطبيق بعض البر الدراسة، حيث أن 

لة ومكا ذ البرامج على عكس واقع المكتبة البسيط، إمكانيات مادية وكفاءات بشرية مؤ ن خاص لتطبيق مثل 
د نسبة  ذ العبارة  %80,28في حين  توى البرنامج و عارضت  اب بأن  ا العبارة إ الا عكس ا ا ي

سبة  مرتبط بكفاءة وواقع المكتبة، ايدة ب ة كانت  ة وللتوضيح أكثر تم ترجم .%33,86والفئة المتبقية من العي
: حو التا دول على ال  نتائج ا
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 توي البرامج متقدم مقارنة بكفاءة وواقع المكتبة.(: 00الشكل رقم)

 
 

دول رقم  ولوجية.22ا توي البرامج يركز على المواضيع التك  : 

ولوجية فقط 01عبارة رقم ال  توى البرامج التدريبية يركز على المواضيع التك
ود  سبة التكرار التقييمب  ال

 موافق بشدة
 موافق

4 
0 

8% 
02% 

 %03 7 ايد
 %21 02 غير موافق

 %38 20 غير موافق بشدة
 %000 22 المجموع

 

دول ة في ا تائج المبي توى البرنامج  %03أن نسبة  يتضحبالتمعن في ال ة غير الموافقين على أن  تمثل أفراد العي
توي على مواضيع  وع و توى البرامج مت ولوجية فحسب إنما يكون  سين التدريبي يهتم بالمواضيع التك ها  عدة م

15

35

17,3

19,23

13,47

موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
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ها ما يكون موجه للمشاكل ال  مهارات الاتصال اء تواجه وم حيث كانت نسبة غير  عملهمالقيامبالموظفين أث
ة أمن %56من جهة أخرى مثلت نسبة ،موافقغير %51ودعمتها في ذلك نسبة   %83موافق بشدة  فراد العي

وع وير  توى البرنامج التدريبي غير مت ولوجيو الذين وافقوا على أن  انب التك ولوجية كز إلا على ا التغيرات التك
اصلة في بيئة المكتبات بالإضافة  ال المكتبات إا ديدة في  يات ا سبة بين موافق  التق ذ ال  وقسمت 

ايدة لهذ العبارة وقدرت بـــــ %3وموافق بشدة قدرت بــــــ  %35قدرت بــــــ سبة المتبقية فقد كانت   .%38وال

سب أكثر  .والشكل التا يوضح ال
 

توي البرامج يركز على المواضيع (02)الشكل رقم  ولوجية.:  التك
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 رابعا: أثر البرامج التدريبية على تطوير أداء العاملين.
 بصفة دورية. خضوع العاملين لدورات تدريبية: 23جدول رقم 

 ورات تدريبية باستمرارأخضع لد 00العبارة رقم
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 - - موافق بشدة

 - - موافق
 - - ايد

 ٪44 23 غير موافق
 ٪20 21 غير موافق بشدة

 ٪11118 22 المجموع
 

ضع لدورات تدريبية باستمرار  دول الموضح أعلا للعبارة الممثلة في أن الموظف  من خلال استقراء نتائج ا
سبة  ذ العبارة وذلك ب ة عارضو  مل أفراد العي ق بشدة وال كانت أعلى افبين غير مو %366نلاحظ أن 

سبة  %20ــــــ نسبة قدرت ب ذا ما يفسر أن المكتبة تبرمج دورات تدريبية  %66تدعمها في ذلك غير موافق ب و
سبة  في حالة ما كان الموظف جديد وربما أيضا دورات إ خارج الوطن وال غالبا ما تكون حسب الأقدمية بال

ها للموظف دد الاولوية في الاستفادة م والميزانية المتاحة للمكتبة ونتائج وحسب الامكانيات  .وشروط أخرى 
دول رقم . اسب وتتوافق مع نتائجا دول تت و ما يدل على صدق . الم36ذا ا ة في أذكورة سابقا و فراد العي

ذ العبارات ذا ما أكدت عليه مسؤول المكتبة في القيام.الاجابة على  ة و نظرا  بدورات تدريبية على فترات معي
ة مثلا في العطل المكتبة والميزانية المتاحة كما ذكرنا سابقا وأيضا لا يمكن القيام بدورات إلا مكانياتلإ أوقات معي

 وفي القوت الذي يقل فيه تردد المستفيدين على المكتبة. 
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دول رقم   .لدى المدربين العلمية والعمليةالقدرات : 24ا

برات  02العبارة رقم   العلمية والعمليةيمتلك المدربون ا
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 ٪20 00 موافق بشدة

 ٪32 08 موافق
 ٪0 3 ايد

 ٪38 20 غير موافق
 ٪0 0 غير موافق بشدة

 ٪000 22 المجموع
 

 أكفاء يتمتعون بمهارات وخصائص حدى مراحلها على اختيار مدربينإمل تمر الدورة التدريبية بمراحل عدة وتشت
دول رقم  اجح وا ة الممثل لعبارة يمتلك المدربون مهارات علمية وعملية يوضح أن  56المدرب ال فئة من أفراد العي

ذ العبارة إذ كانت نسبة موافق بشدة  سبة %82وافقوا على  دي %53تدعمها  موافق ب مع بين الب ن وبا
ذا %20ــ تقدر بــــفهي نسبة كبيرة  ارية وامتلا راجع إ اختيار المسئ و تصين في نوع الدورة ا هم كولين مدربين 

لين ؛ المهارات اللازمة لذلك ل الدراسة على أنه يتم اختيار مدربين مؤ ا المسؤول بالمكتبة  ذا ما وضحته ل و
تويه البرنامج المقد اح الدورة واستيعاب المشتركين لما  د فئة أخرى معارضة على أن ، موأكفاء لضمان  في حين 

ا إما يكون المتدرب لا يفهم الطريقة ال تقدم بها  %83برات العلمية والعملية نسبة االمدربين يمتلكون  و 
ون لغة التوصيل يالدورة أو اللغة، أي أن مستوى المدرب يفوق قدرات است عاب المتدرب أو أن المدربون لا يتق

ما وقفت نسبة  وعلى ماويقتصرون فقط  يب(%0نظري مكتسب، بي  .ايدة )لم 
تائج أكثر ا ال  والشكل البياني الموا يفسر ل
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 القدرات العلمية والعملية لدى المدربين.:(03الشكل رقم )

 
 

دول رقم  ية والاتصالية لدى العاملين.22ا  : مساهمة التدريب في زيادة المهارات الف

ية والاتصالية 03العبارة رقم  مية مستوى مهارتك الف  يساعدك التدريب على ت
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 ٪44 23 موافق بشدة

 ٪40 24 موافق
 - - ايد

 ٪00 2 غير موافق
 - - غير موافق بشدة

 ٪000 22 المجموع
 

سين قدرات العاملين واكتسابهم مهارات جديدة ومن خلال استقراء  و  الهدف من القيام بالدورة التدريبية 
ا أن  دول الموضح أعلا يتبن ل ةنسبة كبيرة جدانتائج ا ية وال  يقرون بأنهم من أفراد العي اكتسبوا مهارات ف

يفالفهرسة، تشمل  لزملاء ومع رات الاتصال والتعامل مع اتكشيف ...إ جانب اكتساب مها،الالتص
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م وسلوكهم ال تعتبر من أخلاقيات المسؤولين رؤساءالعمل  هم إذ يهدف التدريب إ رفع مستوى تفكير فيما بي
م%16فقة اقد كانت نسبة الإجابة بالمو و الأفضلو  ما تمعةبي ة، بي يتمثل معظم أفراد العي وافق بشدة وموافق و
توى الدورة %36قليلة عدم موافقتها قدرت بـــــ أبدت نسبة  ذ الفئة قد تكون من أولئك الذين لا يستوعبون  و

سباب موضوعية تتعلق بمحتوى البرنامج التدريبي وعدم ملاءمته لأسباب ذاتية متعلقة بشخصهم أو أ سواء
م  .لاحتياجاتهم أو عدم توافقه مع مستوا

 والشكل البياني يوضح أكثر:
 

ية والاتصالية لدى العاملين.:(04رقم) الشكل  مساهمة التدريب في زيادة المهارات الف
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دول رقم  اد زاد من العاملين و جديدة لدى مهارات  أضافبدورات تدريبية  لقيام: ا20ا قدراتهم على ا
 رات.االقر 

اذ  كالالتحاق بدورات تدريبية زاد من مهاراتك وقدرات 04العبارة رقم  على ا
 راتاالقر 

ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 ٪21 02 موافق بشدة

 ٪40 20 موافق
 - - ايد

 ٪01 00 غير موافق
 ٪02 0 غير موافق بشدة

 ٪000 22 المجموع
 

 ُ صب عمله  موعة من القرارات متقيام الموظف بمهام داخل المؤسسة )المكتبة( في م اذ  تماشيا مع  عليه ا
دول الموضح  تلف المواقف ال تواجهه، ليل بيانات ا امل للعبارة رقم  أعلاومن خلال  المتمثلة في أن  50ا

اذ القرارات يزيد والتحاق العاملين بدورات تدريبية يكسبهم مهارات جديدة )  قد كانت ف (من قدرتهم على ا
تائج المتوصل إليها أن نسبة   %66فقة عليها فقد كانت نسبة اذ العبارة بإبداء رأيهم بالمو ساندوا %01ال

سبة المتبقية كانت معارضة قدرت ب  %51للموافقين ونسبة  ما ال بين غير توزعت %83للموافقين بشدة، بي
ذا إ نوع البرنامج المقدم إذ لم ي %35وغير موافق بشدة  %31موافقبــــ  معارف جديدة قد  عطيوقد يعود 

صصاتهم وح مستوياتهمالمو فيد ت تماماتهم و مل ا توى الدورة لا يصب في   .ظف في مكان عمله أو أن 
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دول رقم   على خلق الثقة لدى العاملين في قدراتهم.تعمل : البرامج التدريبية 27ا

م البرامج التدريبية في زيادة احساسك بالثقة في قدراتك 02العبارة رقم  تسا
ود  سبة التكرار التقييمب  ال

 ٪34 08 موافق بشدة
 ٪20 20 موافق
 ٪8 4 ايد

 ٪8 4 غير موافق
 - - غير موافق بشدة

 ٪000 22 المجموع
 

دول السابق  ة يوافقون على %36ن أدمن خلال ا ضوع لدور أن من أفراد العي ات تدريبية من شأنه أن ا
يط عملهمتعمل ا ين ثقة بقدراتهم لأنهلميكسب العا من على اكسابهم مهارات جديدة وزيادة درجة كفاءتهم في 

ولوجية والاتصالية وترسيخها، ية والتك المبحوثين الذين لم  %3في حين تمثل نسبة  خلال اكتسابهم للمهارات الف
ة يوافقوا على أن البرامج التدريبية تعزز إحساس العاملين بالثقة في قدراتهم؛ من جهة أخرى قدرت نسب ة أفراد العي

عوا عن الإجابة بـــــ  توى وهما نسبتان ضئيلتان قد تمثلان نفس الفئة ال ترى بأنها  %3الذين امت لم تستفد من 
ية وأنها لم  اذ القرارات الدورات التدريبية في اكتساب مهارات اتصالية وف م في الرفع من قدراتهم على ا تسا

 .ومواجهة المشكلات
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دول رقم  ساعد البرامج التدريبية في تعريف الموظف بمكان عمله ومهامه.م: 28ا

م البرامج التدريبية في تعريفك بمكان عملك وبمهامه 00عبارة رقم ال  تسا
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 ٪22 27 موافق بشدة

 ٪38 20 موافق
 ٪0 3 ايد

 ٪4 2 غير موافق
 - - غير موافق بشدة

 ٪000 22 المجموع
 

دول السابق  امن خلال احصائيات ا ذ العبارة وذلك راجع %16أن  يتبين ل ة يوافقون على  من أفراد العي
د التحاق الموظف بمكان عمله في أو  ضع لدورة تدريبية تعمل على توضيح المهام ال سيكلف  لإ أنه ع مرة 

ما تمثل نسبة  المستجوبين غير الموافقين على أن الدورات التدريبية  %6بها بالإضافة إ تعريفه بمكان عمله بي
ايدة لهذ العتساعد الموظف في التعرف على المهام الموكلة إليه  سبة المتبقية  بارة وقدرت من جهة أخرى كانت ال

 .%0بــــ 
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 تساعد البرامج التدريبية في تعريف الموظف بمكان عمله ومهامه.:(02الشكل رقم)

 
دول رقم  مية مهاراتالابتكار و  علىالبرامج التدريبية تعمل : (21)ا  الابداع لدى العاملين.روح ت

مية مهارات  07العبارة رقم  م البرامج التدريبية في ت  الابتكار والابداع لديكتسا
ود العبارة سبة التكرار ب  ال
 ٪32 07 موافق بشدة

 ٪20 20 موافق
 ٪00 2 ايد

 ٪4 2 غير موافق
 ٪4 2 غير موافق بشدة

 ٪000 22 المجموع
 

م على اكتساب خبرات ومهارات جديدة  يلعب التدريب دور فعال في تطوير المعارف لدى العاملين ويساعد
دول أعلا نلاحظ أن نسبة و  ص عملهم، تائج الموضحة في ا  من المستجوبين الذين وافقوا%35من خلال ال

م أعلى  هد أعلى ابتكار طرق جديدة لأداء أعمالهم من ن الدورات التدريبية تساعد جل تقليل الوقت وا
قيق وخلق أفكار جديدة تالمبذول بالإضافة إ القدرة على حل المشكلات بأساليب جديدة  فيد لتطوير العمل و

52
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سين الأداء  داف المكتبة و سبة أ ذ العبارة وقد على أنهم غير موافقين  %3في حين أجابت فئة أخرى ب على 
ذا الأخير  افسة لدى ذلك الموظف أو إ أن نوع البرنامج المقدم ومكان تقديمه و ذا إ غياب روح الم يرجع 

ويات المتدرب  عوا في المستوى  ح يكونالذي يلعب دور كبير في رفع مع ما قدرت نسبة المبحوثين الذين امت بي
سبتين.%36عن الإجابة  تين ال  . ضئيلتين بالمقارنة مع الأغلبيةوتبقى 

دول رقم  ب العاملين مهارات التعامل مع المشكلات.اكتسا : (30)ا

 تكتسب مهارات التعامل مع المشكلات من خلال الدورات التدريبية 08العبارة رقم 
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 ٪47 22 موافق بشدة

 ٪32 08 موافق
 ٪4 2 ايد

 ٪00 2 غير موافق
 ٪4 2 غير موافق بشدة

 ٪000 22 المجموع
 

دول السابق أن  ا من خلال احصائيات ا ة يوافقون على أن%35يتضح ل للدورة التدريبية أهمية  من أفراد العي
م على التحكم في المشكلات ال تواجههم في  بالغة في اكساب العاملين مهارات جديدة من شأنها أن تساعد

اسبة لها  لول الم اد ا دول رقم ) مكان عملهم وإ ذا يتوافق مع نتائج ا دول 53، 50، 52، 33، 6و ، وا
ما تمثل نسبة (؛51رقم  ذ الدورات تقدم من المبحو  %36بي ال عملهم ضافة إثين غير الموافقين على أن  في 

توى البرامج دون الأخذ بعين الاعتبار المشاكل  ذ المشكلات لأنه يتم تصميم  م على التعامل مع  وتساعد
اء ممارسته لعمله عوا عن الإجابةال تواجه الموظف أث  .%6 ، من جهة أخرى بلغت نسبة المستجوبين الذين امت
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 ب العاملين مهارات التعامل مع المشكلات.اكتسا (:00الشكل رقم )

 
 

دول رقم ) صب عملهم.ب استكا (: 30ا ون التسيير الفعال في م  العاملين ف

ون التسيير الفعال 30العبارة رقم حك الدورات التدريبية ف  تم
ود التقييم سبة التكرار ب  ال
 ٪27 04 موافق بشدة

 ٪24 28 موافق
 ٪8 4 ايد

 ٪8 4 غير موافق
 ٪3 2 غير موافق بشدة

 ٪000 22 المجموع
 

دول السابق أن  ون التسيير %33يبن ا ح العاملين ف ة يوافقون على أن الدورات التدريبية تم  من أفراد العي
از  المهام الموكلة إليهم  الفعال وذلك من خلال اكتسابهم لمهارات جديدة والترقي في مستوى أداء أعمالهموا

ذ العبارة وذلك ربما %33، في حين تمثل نسبة بطريقة صحيحة وجودة عالية المبحوثين الذين لم يوافقوا على 
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م في  ، عدم استعابهم لمحتوى البرنامجراجع إ تسير شؤون الأعمال المرتبطة بالمكان أو أن الدورة المقدمة لا تفيد
ما تمثل نسبةالذي يشغلونه عوا عن الإجابة. %3 بي ة الذين امت  أفراد العي

داول السابقة )وما يثبت مصداقية  أدلت به مسؤول  و ما( 86,51,53,53,50,52,56,58نتائج ا
ي الأخرى على أن   ابي الدورات التدريبية أثرت المكتبة حيث وافقت  على أداء موظفيها من خلال  بشكل ا

اد طرق جديدة للقيام  ية وإ مية قدراتهم الف اكتسابهم مهارات الاتصال الفعال مع الزملاء ومع المسؤولين وت
 بعمل جيد وبشكل صحيح.

تائج أكثر:  والشكل البياني التا يوضح ال
 

ون التسيير الفعاتكسب الد(:07الشكل رقم ) صب عملهم.ورات التدريبية العاملين ف  ل في م
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 نتائج الدراسة:
تائج على ضوء الفرضيات:  ال

ليل استمارة الاستبيان للتعرف على أثر الدورات التدريبية على أداء العاملين  تائج المتوصل إليها من  من خلال ال
توري امعة م امعية  امعية بالمكتبة ا ة بالمكتبات ا طي ظري  3قس طلق ال وعلى ضوء الفرضيات ال شكلت الم

تائج على ضوء الفرضيات المتمثلة في: ا استخلاص ال  للدراسة يمك

- : سين مستوى المتمثلة في ''الفرضية الأو اك وعي لدى المسؤولين بأهمية التدريب ودور في 
ا بها مع مسؤول المكتبة وما ققة'' أدائهم. ليل بيانات المقابلة ال قم ا إليه من خلال  ذا ما توصل و

ل الدراسة  تويها استمارة المقابلة وبأن المكتبة  و الإجابة على كل الأسئلة ال  يؤكد صحة الفرضية 
ة مراعية تقوم بدورات تدريبية على فترات  دية وتردد المستفيدين إذ الما في ذلك إمكانيات المكتبةمتباي

دمات  ص ا تبرمج دورات خارج ساعات العمل )في العطل( ح لا تعيق مسار عملها وخاصة فيما 
مؤشرات في تقييم معايير لى وتوظف في ذلك خبراء وأكفاء لتقديم الدورة وتعتمد عالمقدمة للمستفيد. 

 أداء موظفيها.

سب المتحصل عليها ال توضح أ مل ال ية على احتياجات وامكانيات ومن  ن فترة التدريب تكون مب
ال  ح الموظف اكتساب مهارات جديدة في  ذا ما يم دمة و اء ا اسبة للتدريب تكون أث العاملين والفترة الم

ققت.  عمله ومما سبق يمكن القول أن  الفرضية الأو 
ا '': لثانيةالفرضية ا - اسبة والتي مفاد اء للاستفادة من الدو الفترة الم رات التدريبية تكون أث

دمة ذا ما ققة:''ا ليل بيانات و د  دولتم التوصل إليه ع الذي بين أن أحسن فترة 61رقم  ا
ذا ما تؤكد رات التدريبية تللاستفادة من الدو  دمة و اء ا سبة كون أث ة.%366ب  من أفراد العي

دول رقم  توى أالذي يوضح  60وا ذا ما أكدت عليه نسبة ن  اسب مع مدة التدريب و البرنامج يت
ة. 63%  من أفراد العي

دول رقم  اء على إمكانيات العاملين  63ا تلف ب دالذي يوضح أن فترة التدريب  نسبة  إذ 
 .مكانياتهمصرحوا بأن فترة التدريب تكون وفقا لإمن المبحوثين  23,15%

دول رقم  ذا ما الذي يبين أن 35ا ية على تغير الاحتياجات التدريبية و فترات الدورات التدريبية مب
ة الدراسة.%20أكدت عليه نسبة   من أفراد عي
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 احتياجات العاملين الوظيفيةمع البرامج التدريبية تطابق وملائمة في '' المتمثلةالفرضية الثالثة:  -
ة طي توري قس امعة م ققة.0''بالمكتبة المركزية  ليل بيانات ذا ما تم التوصل إليه من و  غير  خلال 

ذ الفرضية  في صحة  سب ال تثبت أو ت صول على ال ا جداول المحور الثاني من الاستبانة وا من 
ققة  تم إثبات ذا ما بأن الفرضية الثالثة غير  دول رقم و سب المتحصل عليها من ا ا ال  36تؤكد ل

د وضع البرنامج التدريبي؛  من%366والذي تصرح عليه نسبة  م ع المبحوثين بأنه لا يتم أخذ أراء
دول رقم  سبة أن يبين الذي  32وا ذا ب توى البرنامج و اسب مع  من %31أساليب التدريب لا تت
ة الدراسة.  عي

دول رقم  ذا  الذي يوضح أن البرامج التدريبية تركز على المشاكل الأساسية ال 33وا تواجه العاملين و
سبة  ة الدراسة ب  .%61,36ما لم توافق عليه عي

دول رقم  ة  31وا ذا ما عارضت عليه عي توى البرامج يتلاءم وكفاءات العاملين و الذي بين أن 
سبة   .%26الدراسة ب
دول رقم  ذا ما 56وا توى البرامج متقدم مقارنة بواقع وكفاءة المكتبة و أكدت عليه  الذي يوضح أن 

 من المبحوثين. %26نسبة 

ا ''الفرضية الرابعة:  - لمكتبة المركزية اتطوير أداء العاملين في  فيبرامج التدريبية تساهمالوالتي مفاد
ة. طي تويها الاستبانة وما يؤكد صحة الفرضية '' امعة قس ذا ما تؤكد معظم العبارات ال  ققة و

سب المتحصل عليها من دول رقم  موع ال بة  56خلال ا دول رقم  %20بس الذي يبين أن  52وا
ذا ما صرحت عليه نسبة   %16التدريب يساعد في رفع مستوى مهارات العاملين الفبية والاتصالية و

ة الدراسة.  من أفراد عي
دول رقم   الذي يوضح أن الالتحاق بدورات تدريبية يزيد من مهارات العاملين وقدرتهم على 50وا

ذا ما أدلت عليه نسبة  اذ القرارات ال تتعلق بعملهم و  من المبحوثين. %01ا
داول رقم  كلهم يؤكدون صحة الفرضية وأن التدريب   83، 86، 51، 53، 53إضافة إ باقي ا

ة طي امعة قس م في تطوير أداء العاملين ويزيد من مهارتهم بالمكتبة المركزية   . 3يسا
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تائج العامة:  ال
ليل  تائج التالية: بياناته وبيانات المقابلة بعد تفريغ الاستبيان و  تم التوصل إ ال

ة دورات تدريبية لعامليها للتحسين من أدائهم ولمواكبة  - ة ببر طي امعة قس تقوم المكتبة المركزية 
اصلة في البيئة المحيطة بها تظم وانما إو المستجدات ا ذ الدورات لا تبرمج بشكل دوري وم ن كانت 

 .مكانيات المكتبة واحتياجاتهاضع لإ

تمام المكتبة بعملية تقييم - قص واكتش علىالعاملين  أداء ا ة من أجل إدراك ال اف الأخطاء فترات معي
ذا  هيزات جديدة  يات جديدة واستعمال  ص وسد الفجوات الموجودة، من خلال إدخال تق فيما 

تائج ال توصلت إليها الدورة واختبار أداء العاملين  ولوجي، ومن أجل معرفة ال انب المادي والتك ا
 لمعرفة المستوى الذي آل إليه بعد انتهاء الدورة التدريبية.

ددة - م أدوات القياس ال تعتمد عليها المكتبات  تتم عملية التقييم وفق معايير  وال تعتبر من أ
برة والمواظبةمع  ل الدراسة تعتمد على مؤشرين في تقييم أداء موظفيها هما ا امعية  امعية والمكتبة ا ا

اصب. د الترقيات في الم ح المردودية وكذا ع و المعتمد في م  وجود سلم تقييم يمضي عليه العاملون و
ها المكتبة المركزيةت - اسب مع مدة التدريب وى البرامج التدريبية ال تبر  .المقررة للبرنامج يت

اك ة التدريب فتر  - صبه و يد المتمكن في م اك الموظف ا اءا على إمكانيات العاملين، فه تلف ب
تاج إ فترة للتعرف على ديد والذي  اك الموظف ا وطة إليه، مكان عمله والمها الضعيف و م الم

اءا على ذلك.  حيث يتم تكييف الفترة المخصصة للتدريب ب

ا إ أن الع - ا  ف جديدة من خلال الدورات ر مهارات ومعا واباملين بالمكتبة المركزية قد اكتستوصل
وتلك بشكل صحيح، التدريبية ال قاموا بها واستغلال تلك المهارات والمعارف في القيام بأعمالهم 

ية ا هاراتالم ت بين مهارات ف  إقامة علاقات مع الزملاء.و تصالية تباي

ا  - ا أن  من خلاللاحظ وذلك نتيجة للدورات ثقة في قدراتهم،  بالمكتبة المركزية قد اكتسبوا العامليندراست
حهم القدرة على اذ القرارات وكذا نمو روح الابداع والابتكار التدريبي ال خضعوا لها مما م  .يهملد ا

ضع العاملو  - ذا لدورات تدريبية بشكل مستمر بالمكتبة المركزية  نلا  ا الذكر أكما راجع  و  ضعف إسلف
صيص جزء من الميزانية للتدريب.  إمكانيات المكتبة المادية وعدم 
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ة  المكتبة - طي امعة قس ارجيةلا تأ 3المركزية  المتمثلة أساسا في التطورات  خذ بعين الاعتبار المؤثرات ا
ولوجية  اصلة في المجال و التك نمط العمل المكتبي بشكل كبير جدا والاكتفاء بما تطرحه بيئتها ال غيرت ا

 الداخلية من إشكالات واحتياجات.  

ذا م فترة إجراء الدورة غير مرتبطة بالاحتياجات التدريبية للعاملين - م ورغم ذلك يقرون  نو وجهة نظر
في مكتبة جامعة لا يأخذ بآرائهم نه ألاءم مع الاحتياج الفعلي للمتدرب رغم البرامج التدريبية تتأن  ب

ة  طي توى تلك الدورات 3قس ة  د بر  .ع

توى البرنامج التدريبي. -  عدم ملائمة الأساليب المستخدمة في تقديم الدورة مع 

اء القيام بمهامهم.لا تركز الدورات التدريبية المجرات على المشاكل  -  الأساسية ال تواجه العاملين خاصة أث

اءا على دراسة مسبقة لاحتياجات العاملين. - من أجل ضمان وضع وتصميم البرامج التدريبية يكون ب
اك من يقف على تلبية احتياجاته  اح الدورة ومن أجل إحساس الموظف بـأهميته داخل المكتبة وبأن 

قائص ال ي ها.وإدراك ال  عاني م

 توى البرامج التدريبية لا يتلاءم مع كفاءة العاملين، ومتقدم مقارنة بكفاءة وواقع المكتبة. -

ولوجية فقط - وع بين وإنما توى البرامج التدريبية لا يركز على تقديم مواضيع تك و تقني وبين مت ما 
مية المهارات الاتصالية. ظرية وح ت  المعارف ال

ة يمتلك المدربون  - طي امعة قس م المسؤولين بالمكتبة المركزية  برات العلمية والعملية  3الذين اختار ا
 لتقديم الدورات التدريبية.

م الدورات التدريبية في تعريف الموظف بمك - ه من أداء تسا ان عمله وبالمهام ال سيقوم بها كما أنها تمك
 عمله بشكل أفضل وعلى الوجه الصحيح.

 :والتوصياتالاقتراحات 

ة  - اسب واحتياجاتهم  دورات تدريبيةبر بشكل دوري ولكل العاملين بمختلف مستوياتهم وذلك بما يت
 التدريبية وفق الوظائف والأعمال الموكلة إليهم.

ارجية( لبيئة الم - ارجية )المؤثرات ا ة دورات تدريبيةالأخذ بعين الاعتبار المجريات ا اء بر إذ أنها  كتبة أث
ها ولوجية م اصلة في المجال خاصة التك تلف التطورات ا  .ليست بمعزل عن 

رص على دراسة احتياجات العاملين الفعلية و   - د ئهم الأخذ بآراا  الدورات التدريبية.تصميممحتوى ع
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وعة و أساليب ماستخدام  - هم تلفة تتلاءم مع إمكانيات العاملين الفكرية مع مراعاة الفروقات ت الفردية بي
ميع من تلك الدورات التدريبية.   لضمان استفادة ا

و عملي تطبيقي وبين  - وعة بين ما  و اولة تقديم دورات تدريبية مت  نظري، والتركيز على المشاكلما 
اء أداء مهامهم ال تواجه العاملين الفعلية   داخل المكتبة.أث
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 خلاصة الفصل:
ا من خلال  امعية المركزية ومدى  الدراسةتمك ا بها من التعرف على واقع تدريب العاملين في المكتبة ا ال قم

ا بها مع العاملين والمقابلة ال كانت مع  تأثير على أداء العملين وذلك باعتمادنا على استمارة الاستبيان ال قم
ا في جمع البيانات ال ا. مسؤول المكتبة أفادت ا في موضوع بحث  تهم

ا القول بأن  تائج المذكورة سابقا يمك ا والوقوف على ال ا ليل للبيانات ال جمع ا إليه من  اءا على ما توصل وب
لعبه في تطوير مهاراتهم وتعزيز العلاقات للتدريب أثر واضح على أداء العاملين من خلال الدور الفعال الذي ي

 أنفسهم وبين العاملين والمسؤولين.الاتصالية بين العاملين 



 

 خاتمة



 الخاتمة 

 

 الخاتمة:

ال المكتبات ومراكز المعلومات من المواضيع المهمة  ذا نظرا للتغيرات السريعة لقد أصبح موضوع التدريب في  جدا، و
ذا ال تلف المجالات مما يفرض عليها مواكبة  ي والمفاجئة في البيئة المحيطة بها وفي  افسية  قيق الميزة الت تطور و

امعية الالأخرى، وتغيير طرق وأساليب  ة المكتبية. وتعتبر المكتبات ا ديات المه عمل إ الأفضل من أجل مواجهة 
مية مهاراتهم ذلك أن تدريب العاملين يعتبر  من المكتبات ال تسعى لتحسين خدماتها وتطوير أداء العاملين بها وت

بغي أ ذا الاستثمار مأمونا ي صر البشري ولكي يكون  ادفة، ناجحة بمثابة استثمار في الع ن تكون العملية التدريبية 
اية  ظم تدرس كل خطوة فيه بدقة وع وفعالة، وح يتحقق ذلك يجب أن يتم التدريب ضمن خطة مضبوطة ونسق م
ددة ومرتبطة بالاحتياجات،   دافها واضحة و دافها فكلما كانت أ طة على صدق وواقعية أ وتعتمد مصداقية ا

ذ  اوبا مع  ة الاحتياجات.كانت أكثر  طي امعة قس ا بدراسة ميدانية بالمكتبة المركزية  ذا الأساس قم  1وعلى 
ا على أداء العاملين بها،  ذ المؤسسة وكذا تأثير اولة الكشف عن واقع اعتماد الدورات التدريبية في  ولقد في 

تائج  ا بها أشارت ال اءا على لية بين التدريب وأداء العاملينامإ العلاقة التكالمتوصل إليها في الدراسة ال قم ، وب
تائج امعية يتأثر  تلك ال لذلك وجب على المسؤولين  بالدورات ال خضع لهافإن أداء العاملين في المكتبات ا

تمام  امعية الا لول لها، من خلال أكثر بالمكتبات ا بالمورد البشري وبالمشكلات ال تواجهه والعمل على إيجاد ا
ة دورات تدريبية   .تعود بالفائدة على العاملين وذلك بعد دراسة مسبقة لاحتياجاتهممستمرة بر

سين طريقة تعاملهم مع كافة ا نبرز أثر التدريب على أداء العاملين؛ إذ يساعد العاملين على  الموارد  ومن 
سين  هوض بأداء المكتبة من خلال  هيزات من حواسيب...(، يصقل التدريب مهارات العاملين، ويساعد على ال (
ظرة العامة للمكتبة، كما أن فترات التدريب تساعد  عكس ذلك على ال دمات المقدمة للمستفيدين، بحيث ي نوع ا

هم مما يجعلهم قادرين على العمل بروح على تعارف العاملين على بعضهم البعض وتكوين علاق ة فيما بي ات متي
هممستقبلا  زاعات المحتملة وقوعها بي لافات وال اوز ا بكل سهولة، كما يساعد العاملين على انجاز الفريق وبالتا 

م مقبلين عليه؛ ذلك أنّ التدريب يعمل  مهامهم بأقل وقت ممكن، كما يجعلهم أيضا مهيئين نفسيا للعمل الذي 
اء العمل.  بشكل رئيس على وضع المتدرب أمام كافة الاحتمالات المتوقعة ال قد تواجهه أث

داف المكتبة وغاياتها. قيق أ  يساعد على 
شأ بين  ساسيات ال قد ت يزيد من التواصل الإيجابي والفعال ما بين الإدارة والموظفين مما يخلق بيئة عمل خالية من ا

عكس الطرفين فالتدر  م بشكل فعال في زيادة رضا العاملين عن الإدارة وزيادة رضا الإدارة عن العاملين، مما ي يب يسا
 على كافة الأطراف.



 الخاتمة 

 

ب الأخطاء  ا، و سين خططها المستقبلية وتطوير يساعد المسؤولين عن تصميم ووضع الدورات التدريبية من 
فذة.الماضية مما يزيد أكثر وأكثر من كفاءة العاملين  طط التدريبية الموضوعة والم  ومن كفاءة ا

اوفي  ل الدراسة بأهمية التدريب وتأثير على أداء العاملين  الدراسة ال قم ا معرفة مدى وعي مسؤو المكتبة  حاول
ا الوصفية للتدريب وأثر على أداء الع د دراست انب الميداني ع ذا في ا ا  امعية وقد التمس املين في بالمكتبات ا

 المكتبة المركزية.
 



 المستخلص 
 

 :صستخلـــــالم
ذ الدراسة موضوع  اولت  ظري إلى مختلف ت أثر الدورات التدريبية على أداء العاملين حيث تطرقت في شقها ال

 .الجوانب المتعلقة بالتدريب وأداء العاملين
ذ الدراسة قياس مدى تأثير الدورات التدريبية على أداء العاملين من خلال دراسة ميدانية بالمكتبة  كما حاولت 

ة  طي م 1المركزية لجامعة قس ة الدراسة من جميع العاملين بالمكتبة والذي يبلغ عدد  موظف وموظفة 60، وتتكون عي
ا استمارة الاستبيان م  مع الموظفينوقد استخدم  والمقابلة التي تمت مع مسؤول المكتبة لجمع المعلومات، وتمثلت أ

تائج المتوصل إليها على أن التدريب يؤثر على أداء العاملين ويزيد من مهاراتهم وقدرتهم على أداء مهامهم بشكل  ال
 .صحيح و أن الأداء الجيد للعاملين يرتبط بشكل مباشر بما يتلقا من تدريب

 :الكلمات المفتاحية
 .1الدورات التدريبية، الأداء، المكتبة الجامعية، جامعة قسنطينة



Abstract : 

This study deals with the subject of the effect of training courses for the 

employee’s performance as discussed in the theory constructed to various 
aspects of the training and performance of working. 

This study also attempted to measure the impact of training courses for the 

employees' performance through the empirical study in the central library of the 

university of constantine 1, the study sample consisted of all library staff, who 

numbred 60 offiors and employees, and we used the questionnaire withe 

employees, and interviews withe officials of the library to gather information, 

and the most important findings that training affects worker performance and 

increase their skills and their ability to performance their tasks properly and to 

the good performance of employees directly linked to the training received. 

Key words: 

Training courses,  performance,  university library,  university of constantine 1 
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: البيانات الشخصية
:  المسمى الوظيفي -1
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ة دورات تدريبية في مكتبتكم؟ -1  ل تقومون ببر

 لا                   نعم                                                     
عم ا؟  : إذا كانت الإجابة ب ذ الدورات وعلى أي أساس يتم اختيار ما طبيعة 

.............................................................................................

.............................................................................................
 .........................................................

ل توفر المكتبة الإمكانيات اللازمة لتقديم برامج تدريبية ذات مستوى عالي؟  -2
 لا                    نعم                                                    

عم ا : إذا كانت الإجابة ب أذكر
.............................................................................................

 ......................
ل يتم مشاركة آراء المرؤوسين في تحديد البرنامج التدريبي؟  -3

   لا                   نعم                                                
عم  لماذا يتم ذلك؟ : إذا كانت الإجابة ب

.............................................................................................
 .....................................................................

ل يتم الأخذ بعين الاعتبار احتياجات العاملين التدريبية في تحديد برامج التدريب؟  -4
 لا                    نعم                                                 

عم علل : إذا كانت الإجابة ب
ل تهتم بتحديث برامج تدريب العاملين بصفة مستمرة؟  -5

   لا                     نعم                                               
عم ذ البرامج؟  : إذا كانت الإجابة ب و نوع  ما 

اسب مع ساعات عمل الموظف؟  -6 ل توقيت الدورة التدريبية يت
  لا                     نعم                                                

اسب مع احتياجات الموظفين التدريبية؟  -7 ل توقيت الدورة التدريبية يت
   لا                  نعم                                               

اسبة للقيام بدورات تدريبية؟  -8 ي الفترة الم ما 
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.............................................................................................
 .....................................................................

ة؟  -9 ل الدورات التدريبية تكون بصفة مستمرة أو في فترات معي
..........................................................................................علل

 ....................................................................
ل أثرت الدورات التدريبية على أداء العاملين؟  -10 حسب رأيك 

    لا                نعم                                          
عم ي الجوانب الأكثر تأثرا ؟ : إذا كانت الإجابة ب ما

.............................................................................................
 ....................................................................

ل تهتم بتطبيق عملية تقييم أداء العاملين بمكتبك؟  -11
    لا                    نعم                                          

عم ة : إذا كانت الإجابة ب ي عملية مستمرة                 في فترات معي ل 
ددة؟  -12 ل تتم عملية التقييم وفق معايير 

    لا                  نعم                                          
عم ذ المعايير؟ : إذا كانت الإجابة ب ما طبيعة 

اسبة لتقييم أداء العاملين؟  -13 ي الفترة الم حسب رأيك ما 
.............................................................................................

 ....................................................................
 ل يتم متابعة العاملين بعد نهاية الدورة وتقييمهم؟ -14

  لا                نعم                                          
عم تائج المتحصل عليها؟ : إذا كانت الإجابة ب ي ال ما 

.............................................................................................
..................................................................... 

ل يتم استغلال المهارات المكتسبة من الدورات التدريبية في أداء العاملين؟ 
 لا               نعم                                            
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 1945ماي 08جامعة 
كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 

قسم علوم الاعلام والاتصال وعلم المكتبات  
 

وان  :في إطار إنجاز رسالة ماستر في علم المكتبات تخصص الإدارة العلمية للمؤسسات الوثائقية بع
 

 أثر الدورات التدريبية على أداء العاملين بالمكتبات الجامعية
ة طي  .دراسة مسحية بالمكتبة المركزية لجامعة قس

 

 

شراف                                                              إ تحت :                                                                                    الطالبتينعدادإ
ول وليد .  أ                                                                                        سارةبوشبوط. 
 خديجةحسناوي . 

 
 

ذ المعلومات لن نستخدمها  ا بمعلومات حول الموضوع، و ذ الاستمارة بين أيديكم من أجل إفادت نضع 
. إلا لغرض البحث العلمي

 
اسبة (X)ضع علامة  . في الخانة الم

شكرا على تعاونكم 

 

 
 

2016/2017 
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: بيانات شخصية

س .1            ذكر                                أنثى:الج

 40-31                      30-20           :السن .2
 سنة  50                     أكثر من 41-50                

 
صب الوظيفي حاليا .3 : مسمى الم

كتبات مستوى أول                         مستوى ثاني  ملحق با
كتبات  مساعد با

عون تقني 
معاون تقني  

.............. أخرى 
وات الخبرة بالمكتبة .4  .سنة.....................حدد عدد س
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اسبة للاستفادة من الدورات التدريبية:المحور الأول   فترة التدريب الم

 
الرقم 

 

 
العبارة 

موافق 
بشدة 

غير محايد موافق 
موافق 

غير موافق 
بشدة 

     . توى البرنامج يتناسب مع مدة التدريب 1
تختلف فترة التدريب بناء على إمكانيات  2

. العاملين
     

توقيت الدورة التدريبية لا يتعارض مع الدوام  3
 .الرسمي للعمل

     

وظف مهارات  4 دمة يكسب ا التدريب أثناء ا
ال عمله . جديدة في 

     

     . أخضع لدورات تدريبية بشكل دوري 5
ؤثرات  6 ة دورات تدريبة حسب ا يتم بر

ارجية  . (.....تكنولوجية، )والتغيرات ا
     

فترات الدورات التدريبية مبنية على تغير  7
. الاحتياجات التدريبية
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 مدى موائمة البرامج التدريبية لاحتياجات العاملين: المحور الثاني

موافق ارة ــــــــــــــــــــــــــــــالعبالرقم 
بشدة 

غير محايد موافق 
موافق 

غير موافق بشدة 

تصميم البرامج التدريبية يتطابق مع الاحتياج  1
. الفعلي للمتدرب

     

     . يتم أخذ رأيك عند وضع البرنامج التدريبي 2
أساليب التدريب تتناسب مع احتياجاتك  3

. التدريبية
     

توى البرنامج  4 أساليب التدريب تتناسب مع 
. التدريبي

     

انبين النظري  5 تهتم البرامج التدريبية بكلى ا
. والعملي

     

شاكل الأساسية التي  6 تركز البرامج التدريبية على ا
كتبةالعاملينتواجه ا .  با

     

تصمم البرامج التدريبية بناءا على دراسة مسبقة  7
. لاحتياجاتك

     

     . توى البرامج يتلاءم وكفاءات العاملين 8
كتبة 9      . توى البرامج متقدم مقارنة بكفاءة وواقع ا

واضيع التكنولوجية 10      . توى البرامج يركز على ا
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 البرامج التدريبية على تطوير أداء العاملينأثر : المحور الثالث

موافق ارة ـــــــــــــــــــــــــالعبالرقم  
بشدة 

غير موافق غير موافق محايد موافق 
بشدة 

أخضع لدورات تدريبية تتعلق بتحسين الأداء  1
. باستمرار

     

برات العلمية والعملية 2 دربون ا      . يمتلك ا
يساعدك التدريب على رفع مستوى مهاراتك الفنية  3

. والاتصالية
     

الالتحاق بالدورات التدريبية زاد من مهارتك  4
. وقدرتك على اتخاذ القرارات التي تتعلق بعملك

     

م البرامج التدريبية في زيادة إحساسك بالثقة في  5 تسا
. قدراتك

     

م البرامج التدريبية في تعريفك بمكان عملك  6 تسا
. وبمهامه

     

م البرامج التدريبية في تنمية مهارات الابتكار  7 تسا
. والابداع لديك

     

من خلال البرامج التدريبية تكتسب مهارات التعامل  8
شكلات التي تواجهك . مع ا

     

أخضع لدورات تدريبية تتعلق بتحسين الأداء  9
. باستمرار

     

 
 

 



 قائمة المراجع 

 

 القائمة البيبليوغرافية
I. المراجع باللغة العربية: 

 :المعاجم و الموسوعات- أ
يمبدرشهاب (1 الدي،إبرا . موسوعة إدارة المصطلحات الإدارة العامة وإدارة الأعمال=معجم الإدارة.ا

شر والتوزيع،:عمان .  2010دار أسامة لل
: الكتب- ب

يم،السعيد مبروك (2 ات الإدارة المعاصرة.ابرا الجودة الشاملة :إدارة المكتبات الجامعية في اتجا
درة . Management of ElectronicLibraries=الإدارة الالكترونية-إدارة المعرفة-اله
رة شر،:القا  .2012المجموعة العربية للتدريب وال

يم،السعيد مبروك (3 درية. المكتبة الجامعية وتحديات مجتمع المعلومات.ابرا دار الوفاء لدنيا :الإسك
شر  . 2009.الطباعة وال

وعية.بدر،أحمد أنور (4 درية،دارالثقافة. خدمات المكتبات ومراكز المعلومات ال  الإسك

 .2009 العلمية،

مد فتحي، بدر (5 ادي، ا في تطوير : المكتبات الجامعية.أحمد؛ عبد ا ظيمها وإدارتها وخدماتها ودور ت
رة.التعليم الجامعي والبحث العلمي شر،:القا  .2001دار غريب للطباعة وال

ات التدريب وتقييم أداء الأفراد.بن عيش،عمار (6 شر والتوزيع،:عمان. 1ط. اتجا  .2012 دار أسامة لل

7) 
مد أمينا هاوي، رة.إدارة العاملين في المكتبات.لب شر والتوزيع،:القا  .1984العربي لل

مد (8 درية. إدارة الموارد البشرية. حسن، راوية  شر والتوزيع، : الإسك امعية لل  .2000الدار ا

رشة،ياسين كاسب؛ ضميحمود،خ (9  Human Resource=إدارة الموارد البشرية.كاظم،ا

management .شر والتوزيع،:عمان سيرة لل  .2007دار ا

يفي، عبد الغفار (10 ظيمي وإدارة الموارد البشرية. ح درية. السلوك الت امعية، : الإسك  .2006الدار ا

اطر،فايز (11 شر والتوزيع،:عمان. استراتيجية التدريب الفعال.ا  .2010دار أسامة لل

امعية في العصر الرقمي،عمان.خطاب،السعيد مبروك (12 كتبات ا شر :لوائح ا مؤسسة الوراق لل
 .2004والتوزيع،

طيب، أحمد (13 ظرية والأساليب المستخدمة في تصميم البرامج التدريبية. ا يم ال  [م-د]. المفا

 . [ت- د]، [ن-د ]:

اشم حمدي (14 يم والأساليب:التدريب الإداري.رضا، شر والتوزيع،:،عمانالمفا  .2012دار الراية لل

ظرية إلى التطبيق. ساعاتي، أمين (15 رة. إدارة الموارد البشرية من ال  .1998دار الفكر العربي، : القا
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شر والتوزيع،:،الأردنمدخل استراتيجي تكاملي:إدارة الموارد البشرية.السالم،مؤيد سعيد (16  .2009إثراء لل

شر والتوزيع: عمان. 3ط. إدارة الموارد البشرية. شاويش، مصطفى نجيب (17  .2005 ،دار الشروق لل

مد (18 مة ا.الشرعة،تيسير عطا الله  ا على أداء العاملين في الشركات المسا ستراتيجية التدريب وأثر
 .2011دار جليس الزمان،:عمان. العامة

ت صالح (19 ت عبد الله ب ياء ب امعة : [م-د]. أساليب واستراتيجيات التحفيز في التدريب. الشيبي،  ا
 .2010الافتراضية الدولية، 

مد (20 دريةإدارة الموارد البشرية.الصيرفي، امعي،:،الإسك  .2006دار الفكر ا

يم التدريب وأساليب:التدريب الإداري وفق رؤية تطويرية.الطعاني،حسن أحمد (21 التدريب الإداري =مفا
اء البرامج التدريبية ومقوماتها-الحقيقة التدريبية-مكونات العملية التدريبية-الالكتروني دار :،عمانب

شر والتوزيع،  .2013وائل لل

درية.إدارة الموارد البشرية.عبد الباقي، صلاح الدين (22 شر والتوزيع،:الاسك امعية لل  .2000الدار ا

ادي (23 دريةإدارة الموارد البشرية.عبد الباقي،صلاح الدين،مسلم،علي عبد ا امعي :،الإسك كتب ا ا
ديث،  .2007ا

معهد الإدارة :الرياض.العملية الإدارية معارف نظرية ومهارات تطبيقية.عطية،حامد سوادي (24
 .1408العامة،

شر، :عمان.إدارة الموارد البشرية المعاصرة.عقيلي، عمر وصفي (25  .2005دار وائل لل

رة، مدخل إلى علم المكتبات والمعلومات.العلي،أحمد عبد الله (26 ديث،:القا  .2001دار الكتاب ا

ظيم المكتبات ومراكز التعلم. عليان، ربحي مصطفى (27  .2002دار صفاء، : عمان. إدارة وت

الكي، (28 مدعودة،ا وعية.مجبل لازمعليوي، ية:المكتبات ال -العامة-المتخصصة-الجامعية-الوط
شر والتوزيع،:،عمانالمدرسية  .2006مؤسسة الوراق لل

شر :،عمان علم المكتبات ومصادر المعلوماتىالمدخل إل.اللحام،مصطفى علي (29 الأكادميون لل
 .2016والتوزيع،

اني (30 ا على قيام الحضارات.مد، رة. 1ط. المكتبة والمجتمع أنواع المكتبات وآثار دار العلم :القا
شر والتوزيع،  .2014لل

ر، أحمد (31 وارد البشرية. ما درية. إدارة ا امعية، : الإسك  .2014الدار ا

دادحة،أحمد نافع (32 شر : عمان. Types of Librarie=أنواع المكتبات الجامعية.ا سيرة لل دار ا
 .2011والتوزيع،
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مود (33 دادحة، أحمد نافع؛ مطلق، حسن  ا في عصر المعلومات. ا . 1ط. المكتبات الجامعية ودور
شر والتوزيع، : عمان مع العربي لل  .2014مكتبة المج

شر :عمان.الإدارة الحديثة للمكتبات ومراكز المعلومات.همشري،عمر أحمد (34 دار صفاء لل
 .2002والتوزيع،

شر :عمان. القيادة في المكتبات ومراكز المعلومات.يونس،عبد الرزاق مصطفى (35 دار صفاء لل
 .2016والتوزيع،

: مقالات الدوريات- ج
ظمات وزيادة .بريش،السعيد؛يحياوي،نعيمة (36 مية التكامل بين أدوات مراقبة التسيير في أداء الم أ

زائرية.فعاليتها ؤسسات ا  .2012، 1ع.لة أداء ا

مية الموارد البشرية في البلدان الإسلامية.الداوي،الشيخ (37 مجلة .تحليل أثر التدريب والتحفيز على ت
زائر. الباحث  .2008، 6ع.جامعة ا

مد (38 ي في المكتبات والمعلومات.الشريف،عبد الله  كتبات . التدريب المه لة ا
علومات شر،:،ليبيا3ع.وا خلة لل  .2010دار ال

ليك (39 ودة، عبد ا مد : لة العلوم الإنسانية. مفهوم وتقييم: الأداء بين الكفاءة والفعالية. مز جامعة 
 .2001، 1خيضر بسكرة، ع

لة جامعة تشرين .قياس أثر التدريب في أداء العاملين.ميا،علي يونس؛ديب،صلاح شيخ وآخرون (40
 .2009، 1ع:للبحوث والدراسات العلمية

: الرسائل الجامعية- د
مد خيضر:علم الاجتماع وإدارة وعمل:أثر القيادة على أداء العاملين،ماستر.بدر،نوال (41  جامعة 

،2012. 

ا في تقييم أداء المؤسسة الاقتصادية. بلوم، السعيد (42 مية : رسالة ماجستير. أساليب الرقابة ودور ت
وارد البشرية ة، : وتسيير ا طي  .[ت.د]جامعة قس

 أثر الدورات التدريبية على الأداء الوظيفي للمكتبيين بالمكتبات. بوخدنة، نصيحة؛ بلقصور، فريال (43
امعية كتبات ومراكز التوثيق: ماستر. ا ة، : إدارة أعمال ا طي  .2005جامعة قس

ر (44 إعلام علمي :رسالة ماجستير. المكتبات الجامعية داخل البيئة الالكتروافتراضية.بوشارب،بولوداني لز
 .2006جامعة سطيف،:توثيقي

ظيمي وعلاقت بالأداء الوظيفي. بوعطيط، جلال الدين (45 ظيمي :  رسالة ماجستير.الاتصال الت السلوك الت
وارد البشرية ة، : وتسيير ا طي  .2009جامعة قس
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مود (46 اء الخدمة ودور في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية.بوقطف، رسالة .التكوين أث
ظيم وعمل:ماجستير مد خيضر. ت  .2014بسكرة،: جامعة 

ربوع، عبد المجيد بن سليمان (47 مية العاملين . ا دور تحديد الاحتياجات التدريبية في جودة برامج ت
طقة القصيم  .2010جامعة نايف العربية، : العلوم الإدارية: شهادة ماجستير. بجوزات م

كيم (48 افسية.جربي،عبد ا مية الموارد البشرية في تحقيق الميزة الت رسالة .أثر استراتيجية ت
ستدامة:ماجستير مية ا  .2013جامعة فرحات عباس، سطيف،: إدارة الأعمال الاستراتيجية والت

مكتبات :شهادة ماستر.تدريب الموارد البشرية العاملة بالمكتبات الجامعية.م،مريم،سعيدي،سليمةيجغ (49
ة، طي علومات،جامعة قس  .2010ومراكز ا

علومات :ماجستير.استثمار رأس مال الفكري ودور في تحقيق إدارة المعرفة.شفرور،عائشة (50 نظم ا
عرفة ة،:وإدارة ا طي  2006جامعة قس

إعلام علمي : ،رسالة ماجستيرتطبيق مبادئ الإدارة العلمية بالمكتبات الجامعية.طهراوي،فاطمة (51
ة،:وتقني طي  .2007جامعة قس

مد (52 ادي  ر عبد ا أثر التوج الابداعي والاستراتيجية التدريب على أداء العاملين في .العبيدي،جوا
 .2013جامعة الشرق الأوسط،: إدارةأعمال:ماجستير. شركة نفط الكويت

رباني (53 شهادة ماجستير .دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام.الغامدي،خالد عبد الله ا
 .1435ة،جامعة الباحة،في العلوم الإدارية والمالي

مد صالح (54 ؤسسات: ماجستير. تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية. قريشي،  جامعة : تسير ا
ة،  طي  .2005قس

ي الدين (55 علم :شهادة ماجستير:نظم التطبيق العلمية وتطبيقاتها في المكتبات الجزائرية.كساسرة،
ة،:المكتبات طي  .2007جامعة قس

إدارة :رسالة ماجستير.تأثير القيادة الإدارية على أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية.كيرد، عمار (56
 .2015جامعة البويرة،: الاعمال

يم (57 ا على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين. ماضي، خليل إسماعيل إبرا . جودة الحياة الوظيفية وأثر
اة السويس، : إدارة الأعمال: رسالة دكتورا  .2014جامعة ق

مة أنظمة العمل الجماعي في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسة . معتوقي، لطفي (58 مسا
ظمات: رسالة ماجستير. الاقتصادية علومات في ا ة، : نظم ا  .2016جامعة بات

شهادة ماجستير . علاقة التدريب بأداء الأفراد العاملين في الإدارة الوسطى. نعمان،عائد عبد العزيز (59
 .2008جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا،: في إدارة الأعمال
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 :صــــخـــــالمل
ذ الدراسة موضوع  اولت  ظري إلى مخأثر الدورات التدريبية على أداء العاملين ت تلف الجوانب حيث تطرقت في شقها ال

 المتعلقة بالتدريب وأداء العاملين.
ذ الدراسة قياس مدى تأثير الدورات التدريبية على أداء العاملين من خلال دراسة ميدانية  المكتبة بكما حاولت 

ة  طي م  ،1المركزية لجامعة قس ة الدراسة من جميع العاملين بالمكتبة والذي يبلغ عدد  موظف وموظفة  06وتتكون عي
ا م تلجمع المعلوما التي تمت مع مسؤول المكتبة  والمقابلة مع الموظفين لاستبياناستمارة ا وقد استخدم ، وتمثلت أ

تائج  يب يؤثر على أداء العاملين ويزيد من مهاراتهم وقدرتهم على أداء مهامهم بشكل المتوصل إليها على أن التدر ال
 صحيح و أن الأداء الجيد للعاملين يرتبط بشكل مباشر بما يتلقا من تدريب.

 :الكلمات المفتاحية
  .1داا،، المكتبة اجااعيية، ااعية سنطييطةالأالدورات التدريبية، 

 
Abstract : 

This study deals with the subject of the effect of training courses for the 

employee’s performance as discussed in the theory constructed to various aspects 
of the training and performance of working. 

This study also attempted to measure the impact of training courses for the 

employees' performance through the empirical study in the central library of the 

university of constantine 1, the study sample consisted of all library staff, who 

numbred 60 offiors and employees, and we used the questionnaire withe 

employees, and interviews withe officials of the library to gather information, and 

the most important findings that training affects worker performance and increase 

their skills and their ability to performance their tasks properly and to the good 

performance of employees directly linked to the training received. 

Key words: 

Training courses,  performance,  university library,  university of constantine 1 
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