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داءـــااه  

 

 ان Ƃان تحقيق اآمال  طويل وشاق .... فإن رحلة اأƃف ميل تبدأ بخطوة واحدة...

 بƂل تقدير واعتزاز اهدي عملي اƃى اƃواƃدين حفظهما اه

 Ƃما اهدي عملي اƃى Ƃل من اخوتي واخواتي

 واƃى براعم حياتي  رنيم، رحاب، يحي، رحمة، سامي

واƃزماء ساعدني إتمام هذا اƃعمل من اأحباب واأصدقاء  واƃى جميع من  

 

 

 



 

تقدير و شكر كلمة  

 

 

والدين العقـل بƴعمة عليƴا انعم الذي ونحمدƵ القدير العلي اه نشكر  

الى الخالص بالشكر اتقدم بالجميل واعترافـا صدق بكل  

 إنجاز وتوجيهات ارشادات من قدمته ما ولكل العمل هذا على إشرافها جميلة افري ااستاذة
المتواضع العمل هذا  

 خير كانوا حيث التسهيات على بونعامة الجيالي جامعة مكتبة عمال كل الى بالشكر واتقدم
للتعاون مثال  

العمل هذا إتمام نصيحة لي قدم من كل الى الشكر جزيل وأشكر  
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  :اƃمستخلص باƃلغة اƃعربية

ƅقاء اƅضوء على موضوع ادارة اƅموارد اƅبشرية باƅمƄتبة اƅمرƄزية إهدفت هذƋ اƅدراسة اƅى 
في  ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة بخميس ملياƊة حيث تم تقديم صورة عن ادارة اƅموارد اƅبشرية

خاصة من خال تقديم جميع ااƊشطة اƅتي تقوم بها اƅجامعية اƅمؤسسات عامة واƅمƄتبات 
اƅذي تلعبه اƅموارد اƅبشرية في تحقيق اهداف اƅمƄتبات  ƅلحفاظ وتطوير اƅعاملين و عن اƅدور

 اثرت واخيرا Ƅيفاضافة اƅى اصƊاف اƅعاملين باƅمƄتبة اƅجامعية وخصائصهم. . اƅجامعية
في اƅمƄتبات اƅجامعية من تحسين اƅخدمات وتطوير  تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات على اƅموارد اƅبشرية

 مهƊة اƅمƄتبي.

عتماد على اƅمƊهج اƅمسحي واƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي، ااب و ƅمعاƅجة هذا اƅموضوع قمƊا
ن اجل جمع اƅمعلومات وااستعاƊة بأدوات جمع اƅبياƊات اƅتي تتمثل في ااستبيان و اƅمقابلة م

 حول اƅموضوع.

 أمال حايمي،

ادارة اƅموارد اƅبشرية في اƅمƄتبات اƅجامعية: دراسة ميداƊية باƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة 
     :] د.م[ -.؛ اشراف جميلة افرياƅجياƅي بوƊعامة بخميس ملياƊة/ امال حايمي

 .سم 30ورقة: جداول، رسومات بياƊية؛  163-.2015د. ن.[،]

 163-156: ورقة ماحق -.154-147 ورقة :ببليوغرافيا

 2015:جامعة خميس ملياƊة مذƄرة ماستر: علم اƅمƄتبات واƅمعلومات:

 إشرافافري، جميلة. 

 

 



ƅجياƅي من اهمها ان اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة احيث تم اƅتوصل اƅى مجموعة من اƊƅتائج 
 تحسينفي  ساهمتتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات اƅموظفين، وأن  رقابة  اسلوببوƊعامة تعتمد على 

حول اƅموضوع من اجل  ااقتراحات مجموعة من وضع وفي اأخير تم .اƅعمل مردودية
 .اƅمساهمة في تحسين ادارة اƅموارد اƅبشرية في اƅمƄتبات اƅجامعية

 :اƂƃلمات اƃداƃة

 تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات اƅجامعية_ تƊظيم وتسيير؛؛ اƅمƄتبات ادارة اافراد ؛اƅموارد اƅبشرية

 



Εالمحتويا Δقائم 
 

 ƃلدراسة اƃمنهجي ااطار: اƃتمهيدي اƃفصل

 02مقدمة............................................................................ -

 04اشƄاƅية اƅدراسة.................................................................... -

 05اƅدراسة...................................................................فرضيات  -

 05اسباب اƅدارسة..................................................................... -

 06اهمية اƅدراسة..................................................................... -

 06اف اƅدارسة....................................................................اهد -

 07منهج اƅدارسة..................................................................... -

 09عينة اƅدراسة...................................................................... -

 10اƅدراسات اƅسابقة.................................................................. -

 14اƅمجال اƅجغرافي واƅزمني ƅلدراسة................................................... -

 14اƅمجال اƅبشري ƅلدراسة............................................................. -

 اƃفصل ااول: ادارة اƃموارد اƃبشرية

 16تمهيد............................................................................. -

 17تعريف ادارة اƅموارد اƅبشرية..................................................... -1  

 21.........................................مراحل تطور ادارة اƅموارد اƅبشرية...... -2  

 21اهمية ادارة اƅموارد اƅبشرية..................................................... -3  



Εالمحتويا Δقائم 
 

 21اهداف ادارة اƅموارد اƅبشرية..................................................... -4  

 22وظائف ادارة اƅموارد اƅبشرية.................................................... -5  

 25عناصر ادارة اƅموارد اƅبشرية.................................................... -6  

 26...اƅتحديات اƅتي تواجه ادارة اƅموارد اƅبشرية.................................... -7  

 26ااتجاهات اƅحديثة في ادارة اƅموارد اƅبشرية...................................... -8  

 ƅ29تسيير اƅموارد اƅبشرية......................................... اƅجوانب اƅمذهبية -9  

 33........خاصة.....................................................................

 اƃفصل اƃثاني: ادارة اافراد في اƃمƂتبات اƃجامعية

 35تمهيد..............................................................................

 36اƅمƄتبات اƅجامعية............................................................ -1

 36اƅمƄتبة اƅجامعية................................................ تعريف 1-1
 37اهمية اƅمƄتبة اƅجامعية................................................. 1-2

 37اهداف اƅمƄتبة اƅجامعية................................................ 1-3

 38...............................انواع اƅمƄتبة اƅجامعية................... 1-4

 39وظائف اƅمƄتبة اƅجامعية................................................ 1-5

 41ادارة اافراد في اƅمƄتبات اƅجامعية.............................................. -2

 41............مفهوم ادارة اافراد في اƅمƄتبات اƅجامعية...................... 2-1
 41عوامل ااهتمام بإدارة اافراد في اƅمƄتبات اƅجامعية........................ 2-2
 42اهمية ادارة اافراد باƅمƄتبات اƅجامعية................................... 2-3
 43اƅوضع اƅتنظيمي إدارة اأفراد في اƅمƄتبات اƅجامعية..................... 2-4



Εالمحتويا Δقائم 
 

  43بيئة ادارة اافراد ....................................................... 2-5
 45دور اƅموارد اƅبشرية في تحقيق اهداف اƅمƄتبة اƅجامعية......................... -3

 48اصناف ادارة اƅموارد اƅبشرية في اƅمƄتبات اƅجامعية............................ -4

 55اافراد في اƅمƄتبات اƅجامعية.....................................انشطة ادارة  -5

 55اانشطة اƅخاصة باجتذاب اƅقوى اƅبشرية................................ 5-1
 61اانشطة اƅخاصة باƅتطوير اƅقوى اƅبشرية................................ 5-2
 66اƅبشرية............................اانشطة اƅخاصة باƅحفاظ على اƅقوى  5-3
 68اانشطة اƅخاصة برعاية ااجتماعية ƅلقوى اƅبشرية....................... 5-4

 69خاصة..........................................................................

 اƃفصل اƃثاƃث: اƃموارد اƃشربة في ظل تƂنوƃوجيا اƃمعلومات

 71............................................................................تمهيد

 72تƄنوƅوجيا اƅمعلومات....................................................... -1

 72تعريف تƄنوƅوجيا اƅمعلومات........................................... 1-1
 72....................................خصائص تƄنوƅوجيا اƅمعلومات.... 1-2

 73....................................انواع تƄنوƅوجيا اƅمعلومات........ 1-3

 77........................اƅفوائد اƅمترتبة على تطبيق تƄنوƅوجيا اƅمعلومات 1-4

 78مƄونات تƄنوƅوجيا اƅمعلومات.......................................... 1-5

 79....ات اƅبشرية.....................ور تƄنوƅوجيا اƅمعلومات في تنمية اƄƅفاءد -2

3- ƅموارد اƅمعلومات على اƅوجيا اƅنوƄجامعية......اثر تƅتبة اƄمƅ81......بشرية فب ا 

 83خاصة.........................................................................



Εالمحتويا Δقائم 
 

 اƃتطبيقياƃفصل اƃرابع: اƃجانب 

 85تمهيد...........................................................................

 86.............................تعريف جامعية اƅجاƅي بونعامة بخميس مليانة  -1

 87اƅمƄتبة اƅمرƄزية........................................................... -2

 87اƅمƄتبة........................................................ مبنى 2-1
 88....اƅهيƄل اƅتنظيمي ƅلمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بونعامة.......... 2-2
 89تجهيزات اƅمƄتبة..................................................... 2-3
 90...مليانة ....................... عمال اƅمƄتبة اƅمرƄزية بجامعة خميس 2-4
2-5 Ƅمƅزية............................................مستعملي اƄمرƅ91تبة ا 
 92رصيد اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بونعامة....................... 2-6
 93اƅتقنية....................................................اامƄانيات  2-7
 95مهام اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بونعامة........................ 2-8

 97تحليل ااستبيان........................................................... -3

 140...................................نتائج اƅدراسة اƅميدانية.................. -4

 145خاتمة...........................................................................

 147قائمة اƅمراجع....................................................................

 163................................اƅماحق.........................................



 قائمة الجداول
 

 قائمة الجداول 

قم الصفحةر  رقم الجدول عنوان الجدول 

توزيععععععاحات فعععععععبةب ح عععععع حات  ت ععععععع ح 87
 ات ر زي 

01 

اتتجهيعععععععزا حا تيععععععع ح ععععععع حات  ت ععععععع ح 89
 اتجب عي 

02 

عددحات وظفونحورت همح  حات  ت  ح 90
 اتجب عي 

03 

 04 اتفئ حات فتفيدةح نحات  ت   91

 05 اترصيدحاتوثبئق حتل  ت  حاتجب عي  92

توزيععععععاحاتعععععععب لينحو عععععع حات فععععععتو ح 98
 اتعل  

06 

اترت عععععع ح عععععع حفععععععلمحاتععععععوظيف ح ععععععع ح 100
 ات  ت  حاتجب عي 

07 

 صعععععبتكحات  ت ععععع حاتتععععع حي عععععت لونح 101
  يهبحاتعب لون

08 

 09  دةحاتخد  ح  حات  ت   103

 10  د حتو رحاترقب  حعلىحاتع ل 104

 11 افلوبحاترقب  ح  حاتع ل 105

 12 ع لي حاترقب  ات فؤولحعنح 107

 13 اترقب  حوتأثيرهبحعلىحاتعب لين 108

تأديععععع حاتع عععععلح ععععع ف حاتعععععوتيرةح ععععع ح 109
 ةضرةحاوحغيببحات فؤول

14 

ات عععععورحات ععععوظفينحع ععععدحةضععععورح 110
 ات فؤولحت  بنحاتع ل

15 



 قائمة الجداول
 

 ععععععععد حافععععععععتفبدةحات ععععععععوظفينح ععععععععنح 111
اتعععععدورا حاتتدري يععععع حعلعععععىح فعععععتو ح

 ات  ت  

16 

 17 ات تلقب  وعحاتتدري ب ح 112

عععععععععععدمحا فععععععععععتفبدةح ععععععععععنحافعععععععععع ببح 144
 اتدورا حاتتدري ي 

18 

 فبيععع حاتعععدورا حاتتدري يععع حت  برفععع ح 115
 ا ع بل

19 

 20 اه ي حاتتدريبح بت في حتل وظفين 117

 ععععرا تحاتتععععدريبحوحتأهيليهععععبحعلععععىح 119
 اتع لح  حادوارحوح واقاح تعددة

21 

 د حزيبدةح را تحاتتدريبحواتت  ي ح 120
 اتقدرةحات عر ي حتجبهحاتع ل

22 

 عععرا تحاتتعععدريبحو فعععبعدتهبحعلعععىح 121
 تةفينحاتخد ب حات  ت ي 

23 

فحاتتععععععععدريبح عععععععع حات  ت عععععععع حاهععععععععدا 123
 ات ر زي 

24 

 د ح فبعدةح را تحاتتدريبحعلىح 125
اتت يفح احات فتجدا حات عبصعرةح

   ح جبلحت  وتوجيب 

25 

 ععععد حافععععتخدامحات  ت عععع حات ر زيعععع ح 127
 تت  وتوجيبحات علو ب 

26 

 د حاضب  حت  وتوجيبحات علو ب ح 128
حادوارحجديدةحتل  ت  

 

27 



 قائمة الجداول
 

تععععععععأثيرا حت  وتوجيععععععععبحات علو ععععععععب ح 129
 علىحاتخد ب حات قد  

28 

 29  تبئتحافتخدامحهذهحاتت  وتوجيب  131

تععععععععأثيرا حت  وتوجيععععععععبحات علو ععععععععب ح 133
 علىحاتع لحات  ت  

30 

 ععععععععد حافععععععععتفبدةحات ععععععععوظفينح ععععععععنح 135
اتععععععدورا حاتتدري يعععععع حتلتعب ععععععلح ععععععاح

 وفبئلحاتت  وتوجيبحاتةديث 

31 

تعععأثيرا حافعععتخدامحاتت  وتوجيعععبح ععع ح 137
 تةفينحات هبرا حاتعب لين

32 

اقتراةععععععب حات ععععععوظفينحةععععععولحادارةح 138
 ات واردحات  ري 

33 

 



  ϝاϜقائمة ااش                                                                                               

 

 قائمة ااشكال

 رقم الشكل عنوان الشكل رقم الصفحة

  البشرية المϭارد ادارة عنΎصر 29

 فووووو  البشووووورية الموووووϭارد دϭر 47
 المكتبة أهداف تحقيق

 

 للمكتبووووووة التنظيموووووو  الϬيكوووووو  88
 الجΎمعية

 

 المسوتϭ  ϭفوق العΎملين تϭزيع 98
 العلم 

 

 فوو  الووϭظي   السوول  فوو  الرتبووة 100
 الجΎمعية المكتبة

 

 يشوتللϭن التو  المكتبوة مصΎلح 101
ΎϬن فيϭملΎالع 

 

  المكتبة ف  الخدمة مدة 103

  العم  على الرقΎبة تϭفر 104

105 Ώϭبة اسلΎالعم  ف  الرق  

107  ϭ΅بة عملية عن المسΎالرق  

  العΎملين على ϭت΄ثيرهΎ الرقΎبة 108

 فو  الوϭتيرة بون   العمو  ت΄دية 109
 المس΅ϭ  غيΏΎ اϭ حضرة

 

 حضϭر عند المϭظ ين الشعϭر 110
 ϭ΅ن المسΎالعم  لمك 

 

 مووون الموووϭظ ين اسوووت Ύدة مووود  111
 علووووووى التدريبيووووووة الوووووودϭرا 
 ϭالمكتبة مست 

 

  المتلقΎ  التدريبΎ  نϭع 112

 الووودϭرا  مووون ااسوووت Ύدة عووود  114
 التدريبية

 

 التدريبيووووووة الوووووودϭرا  ك Ύيووووووة 115
 ااعمΎ  لممΎرسة

 

 



  ϝاϜقائمة ااش                                                                                               

 

 للموووووϭظ ين التووووودريΏ اهميوووووة 117
 المكتبة

 

 ت΄هيليϬووووϭ Ύ التوووودريΏ بوووورام  119
 مϭاقوع ϭ ادϭار ف  العم  على

 متعددة

 

 التووودريΏ بووورام  زيوووΎدة مووود  120
 تجووΎ  المعرفيوة القوودرة ϭالتنميوة
 العم 

 

 مسوووΎعدتϭ ΎϬ التووودريΏ بووورام  121
 المكتبية الخدمΎ  تحسين على

 

 المكتبوووة فووو  التووودريΏ فاهووودا 123
 المركزية

 

 التوودريΏ بوورام  مسووΎعدة موود  125
 المسووتجدا  مووع التكيووف علووى

 مجوووووووووΎ  فووووووووو  المعΎصووووووووورة
 Ύجيϭلϭتكن 

 

 المكتبووووووووة اسووووووووتخدا  موووووووود  127
 لتكنϭلϭجيوووووووووووووΎ المركزيوووووووووووووة

 Ύمϭالمعل 

 

 تكنϭلϭجيوووووووΎ اضوووووووΎفة مووووووود  128
 Ύموووووووووϭار المعلϭجديووووووووودة اد 

 للمكتبة

 

 المعلϭموΎ  تكنϭلϭجيوΎ ت΄ثيرا  129
 المقدمة الخدمΎ  على

 

131   Ύهوووووووووو   اسووووووووووتخدا  نتوووووووووو 
 Ύجيϭلϭالتكن 

 

 المعلϭموΎ  تكنϭلϭجيوΎ ت΄ثيرا  133
 المكتب  العم  على

 

 مووون الموووϭظ ين اسوووت Ύدة مووود  135
 موع للتعΎمو  التدريبية الدϭرا 
  Ύسϭ Ύجيϭلϭالحديثة التكن 

 

 التكنϭلϭجيووΎ اسووتخدا  توو΄ثيرا  137
 العΎملين المΎϬرا  تحسين ف 
 

 

139  Ύظ ين اقتراحوووووϭالمووووو  ϭحووووو 
 البشرية المϭارد ادارة

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



للدراسةالفصل التمـهيدي: ااطار المنهجي   

 

2 

 

  مقدمة:

حورا ميعد اƅعƊصر اƅبشري في Ɗظام اقتصاد اƅمعرفة من اهم عƊاصر ااƊتاجية على ااطاق و 
 تحقيق اƅتميز في ااداء.ا واداة فاعلة ƅلوصول اƅى  ااهداف و اساسي

ة يƊظام ƅما توفرƋ من امƄاƊيات بيئاƅبمثابة اداة اƅربط في سلسلة Ƅما تعتبر اƅمƄتبات اƅجامعية 
Ɗها حيث تعتبر مشارƄا اƅمعرفي سواء باƊƅسبة ƅلعاملين فيها او اƅمستفيدين م بدا إƅمƊاسبة 

 Ɗخبة اƅمجتمع. ب ƅاƅتقاءفعاا في دعم اƅبحث اƅعلمي ومƄان 

ستخدام اƅفعال ƅلعاملين في ااوتقوم ادارة اƅموارد اƅبشرية بمعƊاها اƅواسع على تسيير شؤون 
تƊبع اهمية ادارة اƅموارد  حيثتحقيق جميع اهدافها  جميع مستويات اƅمƄتبة وذƅك ƅلمساعدة على

اƅبشرية في اƅمƄتبة اƅجامعية من طبيعة عملها اƅذي يتصف باƅصعوبة اƅى حد ما. ذƅك ان 
حور عملها هو اƅعƊصر اƅبشري اƅذي يعد اƄثر عƊاصر ااƊتاج تقلبا وتغيرا واصعبها تƊبؤا م

بسلوƄه اƅمستقبلي فمن اƅمعروف ان ƅلعاملين في اƅمƄتبة اƅجامعية آماا وطموحات وحاجات 
 ودوافع تحƄم سلوƄيتهم وترسم اتجاهاتهم وتتغير بتغير اƅظروف. 

اخترƊا موضو  دراستƊا تحت عƊوان ادارة اƅموارد اƅبشرية في اƅمƄتبات  فقد وعلى هذا ااساس
باƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة بخميس  اƅميداƊية  اƅدراسةاƅجامعية اين تم اجراء 

 ملياƊة. 

 وقد تم تقسيم اƅبحث اƅى عدة فصول :

بها حيث تم تحديد ااشƄاƅية اƅذي يمثل ااطار اƅمƊهجي ƅلدراسة اƅتي قمƊا  اƃفصل اƃتمهيدي
وفرضيات اƅبحث واهم ااسباب اختيارƊا هذا اƅموضو  واهميته واƅهدف مƊه مع تحديد 

 اƅمƊهج اƅمستخدم باإضافة اƅى ادوات جمع اƅبياƊات واƅدراسات اƅسابقة.

فقد تطرقƊا اƅى اعطاء صورة عامة وشاملة عن ادارة اƅموارد اƅبشرية في  اƃفصل ااولاما 
ؤسسات وذƅك من خال تعريف ادارة اƅموارد اƅبشرية وتطورها واهميتها في اƅمؤسسات اƅم
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واهم اƅمدارس اƅتي تحدثت عن ادارة اƅموارد اƅبشرية. باإضافة اƅى اهم اƅتحديات اƅتي تواجه 
 ادارة اƅموارد اƅبشرية.

فقد خصصƊاƋ اƅى ادارة اافراد باƅمƄتبات اƅجامعية حيث جاء فيه تعريف  اƃفصل اƃثانياما 
باƅمƄتبات اƅجامعية، اهدافها اƊواعها. تعريف اادارة اافراد باƅمƄتبات اƅجامعية. اƅعوامل 
ااهتمام بها. دور اƅموارد اƅبشرية في تحقيق اهداف اƅمƄتبة. اصƊاف اƅموارد اƅبشرية  في 

 وفي ااخير ااƊشطة اƅتي تقوم بها ادارة اافراد في اƅمƄتبات اƅجامعية. اƅمƄتبات اƅجامعية. 

فيه  ƊافƄان مخصص ƅلموارد اƅبشرية في ظل تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات ووضح اƃفصل اƃثاƃثاما 
مفهوم تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات واهميتها. اƅفوائد اƅمترتبة من تطبيقها. دور تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات 

في  اƅبشرية. اثر استخدام تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات على اƅموارد اƅبشرية في تƊمية اƄƅفاءات
 اƅمƄتبات اƅجامعية.

من خال اعطاء ƅمحة عن  بها Ɗامفقد خصص ƅلدراسة اƅميداƊية اƅتي ق اƃفصل اƃرابعاما 
Ɗشأتها. تعريف اƅمƄتبة اƅجامعية. اƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅلمƄتبة. اƅتجهيزات. اƅموارد اƅجامعة و 
 اƅمصاƅح اƅموجودة فيها. اƅرصيد اƅوثائقي. اƊƅظام ااƅي اƅمستخدم ƅتسيير اƅمƄتبة. اƅبشرية.

واخيرا تم عرض  وتحليل اƅبياƊات من خال تفريغ ااستبياƊات اƅموزعة على اƅمبحوثين مع 
 اعطاء تحليل Ƅƅل سؤال ƅلتوصل اƅى Ɗتائج عامة ƅلدارسة واƅخروج بتوصيات.
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 :شƂاƃية اƃدراسةإ - 

تسعى اƅمƄتبات اƅجامعية في عاƅم اƅيوم اƅى Ƅسب موقع بين مثياتها من اƅمƄتبات في ظل 
 .ƅى ارضائهإحسن اƅخدمات اƅمƄتبية ƅلمستفيد واƅوصول أبيئة شديدة اƅتƊافس وذƅك ƅتقديم 

وƅن تصل اƅى هدفها  في غياب اƅثورة اƅحقيقية ƅلمƄتبة، أا و هو اƅعƊصر اƅبشري اذ يعتبر 
اƅموارد اƅبشرية اƅذي يعتمد عليها اƅمƄتبات في اƅبقاء واƅتطور واƅتوسع. حيث تسعى احد اهم 

هذƋ ااخيرة اƅى بƊاء Ƅوادر بشرية متميزة ومتخصصة من خال اƅتدريب واƅتأهيل واƅتقييم 
 اƅمستمر.

ان تƄون على مستوى من اƄƅفاءة اƅحقيقية من  ا حينإاƅبشرية اهداف اƅمƄتبة  ىوƅن تحقق اƅقو 
 يث عددها وادائها وسلوƄياتها.ح

دارة اƅموارد إما هو واقع   جابة مقƊعة هيإبحث ƅها عن Ɗل ان اƅتي Ɗحاو  اƅعامة وااشƄاƅية
  بخميس ملياƊة؟ ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة اƅمرƄزية اƅبشرية في اƅمƄتبة

 اƃدراسة: اƃفرعية اƃتساؤات -

خميس ب اƅجياƅي بوƊعامة جامعةاƅمرƄزية ƅ مƄتبةاƅباƅعاملين  أداء على جد رقابةهل يو  - 1
 ملياƊة؟

 تحقيق Ƅفاءتها؟ في بخميس ملياƊة اثراƅمرƄزية  تدريب اƅعاملين باƅمƄتبةƅ هل -2

اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي ما اثر استخدام تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات على اƅعاملين باƅمƄتبة -3
 بخميس ملياƊة ؟ بوƊعامة
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 : فرضيات اƃدراسة- 

 اƃفرضية اƃعامة: -

تسيير اامثل اƅخميس ملياƊة اƅى اƅجياƅي بوƊعامة ب جامعةاƅمرƄزية ƅ مƄتبةاƅيعود Ɗجاح    - 
 ƅلموارد اƅبشرية.

 اƃفرضيات اƃجزئية: -

جامعة خميس ملياƊة سهل من تقديم ƅ اƅمرƄزية مƄتبةاƅب وجود رقابة على اداء اƅعاملين -1
 اƅخدمات اƅمƄتبية.

 ايجابا على اƅخدمات اƅمقدمة. أثر ياƊةمل اƅمرƄزية بخميس ةتبمƄاƅلعاملين بƅتدريب   وجود -2

س ملياƊة ƅه خميبƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة  اƅمرƄزيةبمƄتبة  استخدام تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات-3
 .داء اƅعامليناثر ايجابي في تحسين أ

 أسباب اƃدراسة:-

اƅجامعية جاء ƊƄتاج طبيعي ƅعدة عوامل  ان دراسة موضو  ادارة اƅمورد اƅبشرية في اƅمƄتبات
 مƊها  اƅذاتية ومها اƅموضوعية واƅتي سƊبيƊها فيما يلي :

اƅرغبة في اƄƅشف عن اƅدور اƅذي تلعبه اƅموارد اƅبشرية مع تحديد طبيعة عمل Ƅل واحد  -
 مƊهم في اƅمƄتبة اƅجامعية.

معاƅجة في طل اƅتحديات Ɗتيجة ƅرغبة شخصية في دراسة موضو  اƅموارد اƅبشرية ومحاوƅة  -
 واƅتƊƄوƅوجيات في Ƅافة اƅمجاات وعلى جميع ااصعدة خصوصا اƅمƄتبات اƅجامعية.

 .تبات اƅجامعيةاƅبشرية في ادارة وتحقيق اهداف اƅمƄ اƅموارد أهمية -
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ƅعاملة في اƅمƄتبات اƅجامعية، ورفع Ƅفاءتها ومعرفة اƅحاجة اƅى تأهيل اƅموارد اƅبشرية ا -
 ااساƅيب اƅمحققة ƅذƅك.

 اƅتعرف على أهم اƅصعوبات واƅمعوقات اƅتي تواجه اƅموارد اƅبشرية. -

 معرفة جدية اƄƅادر اƅبشري اثƊاء اداء عمله.  -

 ابراز اهمية هذƋ اƅدراسة في تطوير اƅمƄتبات اƅجامعية. -

 واƅبحوث في موضو  ادارة اƅموارد اƅبشرية من جهة. قلة اƅدراسات -

 :أهمية اƃدراسة- 

 تƄسب هذƋ اƅدراسة اهمية باƅغة اعتبارات اƅتاƅية:

 هو من اهم مقومات اƅمƄتبة اƅجامعية. ان اƅعƊصر اƅبشري -

  ان اƅوصول اƅى اƅعƊصر اƅبشري اƅمؤهل علميا وادائيا يتطلب تقييما جادا وشاما ƅجميع-
 اƅوظائف ذات اƅصلة به.

ان بقاء اƅمƄتبة اƅجامعية واستمرارها في ظل اƅتطورات اƅتƊƄوƅوجية يحتم عليها اƅسعي ƅتوفير  -
 اƅمورد اƅبشري اƅمؤهل علميا وعمليا ƅمواجهة تلك اƅتحديات.

 :اهداف اƃدراسة -

 تتمثل هذƋ ااهداف فيما يلي:

 اƅمƄتبة اƅجامعية. معرفة دور اƅموارد اƅبشرية في تحقيق اهداف -

فهم موقع اƅعƊصر اƅبشري ضمن اƅمقومات اƅمقدمة في اƅمƄتبة اƅجياƅي بوƊعامة بخميس  -
 ملياƊة.
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اƅتعرف على اƅوظائف اƅرئيسية ƅلموارد اƅبشرية و دور Ƅل مƊها في تƄوين اƅهيƄل اƅبشري  -
 ƅلمƄتبات اƅجامعية.

 اƅعاملين في اداء وظائف اƅمƄتبة.ادراك اثر تقييم اƅموارد اƅبشرية في رفع Ƅفاءة  -

 ى اƅموارد اƅبشرية. علاƅخروج بتوصيات حول مدى تطبيق اادارة اƅعلمية  -

 :منهج اƃدراسة -

ان طبيعة اƅموضو  فرضت عليƊا  ااستعاƊة بأƄثر من مƊهج من اƅمƊاهج اƅمتعارف عليها في 
 اƅتحليلي. و اƅوصفياƅبحث اƅعلمي، حيث اعتمدƊا على اƅمƊهج اƅمسحي  واƅمƊهج 

ويعتبر اƅمƊهج اƅمسحي عبارة عن تجميع مƊظم ƅبياƊات اƅمتعلقة بمؤسسات ادارية او علمية  او 
. واƅهدف من ااعتماد عليه هو اƅقيام بمسح شامل ƅمجتمع 1ثقافية Ƅاƅمدارس واƅمؤسسات

 اƅبحث.

فسير بشƄل علمي مƊظم اما اƅمƊهج اƅوصفي اƅتحليلي اƅذي يعتبر طريقة من اƅطرق اƅتحليل واƅت
من اجل اƅتعرف على اƅظاهرة او اƅحدث من  وذƅك 2من اجل اƅوصول اƅى اغراض محددة.

.Ƌواقع وتطويرƅتائج وتعميمات تساعد في فهم اƊ ىƅوصول اƅمضمون واƅمحتوى واƅ3حيث ا 
وذƅك من اجل اƅتعرف على واقع ادارة اƅموارد اƅبشرية في  ويعتبر هذا اƅمƊهج مƊاسب ƅلدراسة

 اƅمƄتبة اƅمرƄزية بجامعة خميس ملياƊة.

                                                           

. 2009 اƅبحث اƅعلمي اƄƅمي واƊƅوعي. عمان: دار اƅيازوري، ، اƅسامرائي.جي، ايمانيلعامر، قƊد -1
 178ص.

 مƊاهج اƅبحث اƅعلمي وطرق اعداد اƅبحوث. اƅجزائر: ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية.. رعمابوحوش،  -2
  139ص. . 2007

. 1997اƅتطبيقات. عمان: دار وائل،  عبيدات، محمد. مƊهجية اƅبحث اƅعلمي: اƅقواعد واƅمراحل و -3
 74ص.
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وƅقد اعتمادƊا على هذا اƅمƊهج أƊƊا بصدد وصف اƅظاهرة اƅمدروسة من حيث وصف اƅمƄتبة، 
ت امƄاƊياتها اƅمادية واƅبشرية، رصيدها. اما اƅمƊهج اƅتحليلي فقد ساعدƊا في تحليل اƅبياƊا

 اƅدراسة و وصول اƅى Ɗتائج و تعميمات. 

 1ادوات جمع اƃبيانات: -

 اƅمقابلة. و ااستبيان ي اعتمدƊا عليها في اƅدراسة من بين اهم ادوات جمع اƅبياƊات اƅت

ƅه مجموعة من ااسئلة اƊن تعريف ااستبيان على اƄمرتبة حول موضو  معين يتم وضعها ويم
ي استمارة اƅتي يتم توزيعها على اƅمبحوثين من اجل اƅحصول على اجوبة دقيقة ƅمساعدة في ف

 جمع اƅبياƊات.

محادثة موجهة بين اƅباحث  وشخص او اشخاص اخرين بهدف اƅوصول اƅى اما اƅمقابلة فهي 
 حقيقة او موقف معين يسعى اƅباحث ƅلتعرف عليه من اجل تحقيق اهداف اƅدارسة.

ء من اعداد ااستبيان وصياغة اسئلته وقبل توزيعه على عيƊة اƅبحث في شƄله بعد ااƊتها
قوم ƊاƊƅهائي قدمƊاƋ اƅى ااستاذة اƅمشرفة إبداء رأيها و مدى مائمته ƅموضو  اƅدراسة اƅذي 

به، اا اƊه تم تقديم اƅعديد من اƅماحظات فيما يخص ااستبيان، اين قمƊا بتعديل ااسئلة من 
 ضافة اƅبعض مƊها.حيث حذف وا

 :  محاور ااستبيان -

 محاور وهي Ƅاآتي:    4سؤاا موز  على  25 ضم

 

 
                                                           

. 2010عمان: دار صفاء،  غƊيم، عثمان محمد، عليان، ربحي مصطفى. اساƅيب اƅبحث اƅعلمي.- 1
 178ص.
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 اƃمحور ااول: بيانات شخصية خاصة باƃمبحثوين

، بإضافة اƅى وƄان اƅهدف من هذƋ اأسئلة هو معرفة اƅمستوى اƅعملي ƅلمƄتبين و رتبهم اƅعملية
ƅح اƅمصاƅخدمة في تاƅتبة.ي يشتغلون فيها ومدة اƄمƅا 

 اƃمحور اƃثاني: اƃرقابة على اداء اƃعاملين 

امعة اƅجياƅي واƅهدف مƊه هو معرفة هل توجد رقابة على اƅعاملين باƅمƄتبة اƅمرƄزية بج
 أساƅيب اƅرقابة اƅموجودة، ومن يقوم بهذƋ اƅعملية وƄيف تؤثر على اƅعاملين.بوƊعامة و ما هي 

 قتها باƃتوور اƃمعرفي اƃمحور اƃثاƃث: اƃدورات اƃتدريبية و عا

Ƅان اƅغرض من اسئلة هذا اƅمحور هو اƅتعرف ما اذا ƄاƊت مƄتبة اƅمرƄزية تقوم بدورات تدريبية 
 ƅلعاملين من اجل اƅزيادة وااطا  على ما هو جديد في اƅخدمات اƅمƄتبية. 

 اƃمحور اƃرابع: تƂنوƃوجيا اƃمعلومات وتأثيرها على اƃعاملين

اƅمحور هو معرفة اذا ƄاƊت اƅمƄتبة اƅمرƄزية مواƄبة ƅلتطورات اƅتƊƄوƅوجيا اƅغاية من هذا 
 تأثيروهل اضافت هذƋ اƅتƊƄوƅوجيا ادوارا جديدة ƅلخدمات اƅمƄتبية وهل اذا Ƅان ƅها  اƅحديثة،

 على اƅعاملين.

 :اƃدراسة عينة-

 حيث ملياƊة، بخميس بوƊعامة اƅجياƅي ƅجامعة اƅمرƄزية اƅمƄتبة عمال في اƅبحث مجتمع تمثل
 افراد Ƅƅل شامل بمسح قمƊا أين اƅمجتمع حجم ƅصغر Ɗظرا هذا و بƄامله اƅدراسة مجتمع اخذ تم

 .مفردة 29 هي اƅمختارة فاƅعيƊة اذن موظف، 29 عددهم بلغ حيث اƅبحث
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 اƃدراسات اƃسابقة:-

اƃمؤسسة ااقتصادية: اƃدين. واقع تسيير ااداء اƃوظيفي ƃلمورد اƃبشري في  هروم، عز - 1
قسنوينة. مذƂرة اƃماجستير: علوم اƃتسيير:  (CPG)ف واƃرافعاتر دراسة ميدانية بمرƂب اƃمجا

 .2008-2007منتوري، قسنوينة: جامعة 

تهدف هذƋ اƅدراسة اƅى اƅتعرف على اƅممارسات اƅعلمية في تسيير ااداء اƅوظيفي، وما مدى 
اهتمام اƅرؤساء في اƅمرƄب باƅممارسات اƅتي تƊمي اƅعاقات مع اƅمرؤوسين، اضافة اƅى بيان 
مدى ارتƄاب اƅرؤساء في اƅمرƄب أخطاء تقييم ااداء اƅوظيفي، ومن اƊƅتائج اƅمتوصل اƅيها ا 

، Ƅما بقسƊطيƊة CPGاƅمجارف واƅرافعات جد اهتمام Ƅافي من جاƊب اƅرؤساء  في اƅمرƄب يو 
يعتبر عامل اƅخبرة دورا في اƅتزام اƅمرؤوسين بحجم اƅعمل موƄل  اƅيهم، اضافة عدم ادراك 

 1بعض ادراك بعض اƅمرؤوسين بشƄل جيد طرق تقييم ادائهم.

استفادتها من تƂنوƃوجيا ااعام وااتصال في ومدى بلحمري، سمية. اƃموارد اƃبشرية  - 2
مذƂرة اƃماجستير: تسيير اƃماƃية اƃعامة:  : دراسة حاƃة بلدية واية اƃشلف.اƃجماعات اƃمحلية

 .2014-2013تلمسان: جامعة ابي بƂر بلقايد:

ة تهدف هذƋ اƅدراسة اƅى معرفة اƅرؤى اƅمستقبلية ƅجماعات اƅمحلية في مجال اƅتقƊية اƅتƊƄوƅوجي
اƅى اعطاء فƄرة واضحة وشاملة عن اƅتطور اƅذي يشهدƋ مجال  اƅحديثة اƅمتطور بإضافة

اƅتي تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات واادارة اƅحديثة وذƅك من اجل اƅوقوف عƊد اهم اƅمشاƄل واƅمعوقات 
. ƅلبلدية ƅواية اƅشلف تحد من ااستفادة من تƊƄوƅوجيا ااعام وااتصال في اƅجماعات اƅمحلية

ما اƊƅتائج هذƋ اƅدراسة تمثلت في ضعف وغياب استخدام ااجهزة ااƄƅتروƊية باƅبلديات ا
واƅوايات وƄذƅك عدم تخصيص ميزاƊية ماƅية ƅتدريب اƅذي اƊعƄس باƅسلب على اƅخدمة 

                                                           

ااقتصادية : دراسة ميداƊية هروم، عزاƅدين. واقع تسيير ااداء اƅوظيفي ƅلمورد اƅبشري في اƅمؤسسة  -1
قسƊطيƊة. اطروحة اƅماجستير: علوم اƅتسيير: قسƊطيƊة: جامعة مƊتوري،  CPGف واƅرافعات ر بمرƄب اƅمجا

 300،ص.2007
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ااƄƅتروƊيةـ، اضافة اƅى عدم ااستفادة من  تسيير ااجهزة اƅمعلوماتية من حيث استخدام و
 Ɗ.1ية في ااتصال داخل اƅجماعة اƅمحليةااجهزة ااƄƅترو 

بوحسان، سارة Ƃنزة. ااثار اƃفعلية ƃتƂنوƃوجيا اƃمعلومات وااتصال على توبيقات تسيير  -3
 . 2012-2011اƃموارد اƃبشرية في اƃمؤسسة .مذƂرة اƃماجستير:

تهدف هذƋ اƅدراسة اƅى ابراز اƅدور اƅمهم ƅلموارد اƅبشرية في ظل اƅتطورات اƅسريعة ومحاوƅة 
دراسة اƅمواضيع اƅتي تحضى في مجال تƊƄوƅوجيا  اƅمعلومات وااتصال وƄيفية ااستفادة مƊها 
في تسيير اƅمورد اƅبشرية، اضافة اƅى اƅتعريف باƅمفاهيم ااساسية ƅتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات 

 اتصال وƄيفية بƊاء هيƄل معلوماتي خاص باƅموارد اƅبشرية.وا

ومن اƊƅتائج اƅمتوصل اƅيها  ان استعمال تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات وااتصال بمختلف تطبيقاتها ƅه 
في تسيير وباƅتاƅي تخفيض عبئ اƅعمل وباإضافة اƅى Ƅل من  باƅغ ااهمية خاصة اثر

Ɗ2فسها في سوق خدمات اƅهاتف اƊƅقال.تسعى اƅى فرض  Mobilis ,Nedjmaينتاƅمؤسس
 

دريوش، شهيناز. اثر انماو اƃقيادة اادرية على تنمية ابداع اƃموارد اƃبشرية: دراسة  -4
-2011ميدانية ƃعينة اƃمؤسسات اƃصناعية اƃخاصة بواية قسنوينة. مذƂرة اƃماجستير:

2012. 

هدف هذƋ اƅدراسة في محاوƅة اƅتعرف على عƊاصر وخصائص اƅقيادة اادارية اƅفعاƅة  تمثل
باعتبارها مطلبا ضروريا ƅتطوير اƅمدير اƅى قائد، بإضافة اƅى اƅتعرف على ااسلوب اƅقيادي 

                                                           

اƅموارد اƅبشرية ومدى استفادتها من تƊƄوƅوجيا ااعام و ااتصال في اƅجماعات اƅمحلية: سمية. بلحمري،  -1
 تسيير اƅملية اƅعامة، تلمسان: جامعة ابي بƄر بلقايد، :لف. اطروحة اƅماجستيردراسة حاƅة بلدية واية اƅش

    204، ص.2013-2014
بوحسان، سارة ƊƄزة. ااثار اƅفعلية ƅتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات وااتصال على تطبيقات تسيير اƅموارد اƅبشرية  -2

: تسيير اƅموارد اƅماجستيرقسƊطيƊة. اطروحة nedjema وmobilis في اƅمؤسسة: دراسة حاƅة مؤسستي
  201، ص.2012-2011اƅبشرية ، قسƊطيƊة، جامعة مƊتوري،
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اƅصƊاعية  وااستراتيجيات اƅتي يجب ان تتبƊها اƅقادة ااداريون ƅتƊمية اابدا  في اƅمؤسسات
مع اƅوقوف على اƅسمات اƅتي يجب توافرها في اƅقادة ااداريون حتى يحققوا  ƊطيƊة،بواية قس

اƅمهام اƅمƊوطة بهم بƄفاءة و فعاƅية، ومن خال هذƋ ااهداف تم اƅتوصل اƅى اƊƅتائج وهي ا 
ذات داƅة معƊوية في اƊماط اƅقيادية اادرية بإضافة اƅى وجود عاقة قوية بين  توجد فروق
ادة اادرية وتƊمية اابدا  ƅدى اƅموارد اƅشرية في اƅمؤسسات اƅصƊاعية اƅخاصة بواية اƊماط اƅقي
1قسƊطيƊة. 

 

ƃلموارد اƃبشرية في ظل اƃتغيرات اƃتƂنوƃوجية: مدوري، نور اƃدين. اادارة ااستراتيجية  -5
 .2011-2010دراسة حاƃة مؤسسة اتصاات اƃجزائر بمستغانم. مذƂرة اƃماجستير:

Ƌبشرية تهدف هذƅلموارد اƅ ى ابراز اهمية اادارة ااستراتيجيةƅدراسة اƅومدى تأثيرها على برامج  ا
اƅتدريب ƅلمؤسسة مع تشخيص حاƅة مؤسسة اتصاات اƅجزائر باعتبارها مؤسسة اقتصادية و 

ومن اƊƅتائج اƅتي توصل اƅيها ان ادارة Ƅذƅك تأثيرها على تحسين ااداء بتقديم حوافز مشجعة 
د اƅبشرية توƅي اهتمام ƅلموارد اƅبشرية Ƅأصل مهم يتوقف عليه Ɗجاح اƅمؤسسة وقدرتها اƅموار 

على  مواجهة اƅتحديات اƅمƊافسة اƅحادة، وخاصة مƊها اƅتغيرات اƅتƊƄوƅوجية  اضافة اƅى ان 
اƄتساب اƅمهارات واƅمعارف اƅجيدة باƊƅسبة ƅأفراد، Ƅما توصل من خال اƅدارسة اƅميداƊية ان 

 2اƅتƊƄوƅوجية اƅحديثة. ااداء متوسط حيث يمƄن تجاوز صعوبات اƅتأقلم واستخداممستوى 

                                                           

دريوش، شهيƊاز. اثر اƊماط اƅقيادة اادارية على تƊمية ابدا  اƅموارد اƅبشرية: دراسة ميداƊية ƅعيƊة -1
: تسيير اƅموارد اƅبشرية، قسƊطيƊة: جامعة اƅمؤسسات اƅصƊاعية اƅخاصة بواية قسƊطيƊة. اطروحة اƅماجستير

 269. ص.2012-20111مƊتوري، 
مدوري، Ɗور اƅدين. اادارة ااستراتيجية ƅلموارد اƅبشرية في ظل اƅتغيرات اƅتƊƄوƅوجية: دراسة حاƅة مؤسسة  -2

، بلقايد اتصاات اƅجزائر بمستغاƊم. اطروحة اƅماجستير: تسير اƅموارد اƅبشرية، تلمسان: جامعة ابي بƄر
 Ϯ5Ϯ. ص.2010-2011
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سƂوتي، محمد. اهمية تدريب وتنمية اƃموارد اƃبشرية في ظل توور اƃمعرفة  -6
بغرداية. مذƂرة واƃتƂنوƃوجيا: دراسة حاƃة اƃمؤسسة اƃعمومية أنابيب اƃنافلة ƃلغاز "أƃفابيب" 

 .2012-2011اƃماجستير، 

اƅهدف من هذƋ اƅدراسة هو ابراز اهمية عملية اƅتدريب واƅتƊمية ƅلموارد اƅبشرية في اƅمؤسسات، 
، مع تطور اƅمعرفة واƅتƊƄوƅوجيا مع دراسة مؤسسة عمومية أƊابيب اƊƅاقلة  ƅلغاز بغرداية

ة محاوƅة ربطها باƅواقع ااقتصادي وقد توصل اƅباحث ƅلƊتائج اƅتاƅية زيادة ااهتمام واƅعƊاي
باƅعƊصر اƅبشري ذاته اصبح احد اهم اƅموارد اƅذي يجب ادارته، وƄذƅك تحويل سياسة اƅتدريب 
اƅتقليدية اƅى استراتيجية  تدريب مستمرة، تماشيا مع اƅتطورات واƅتغيرات اƅسريعة في شتى 

 1اƅمجاات.

بضياف، عادل. مدى فعاƃية ادارة اƃموارد اƃبشرية في تحقيق اƃرضا اƃوظيفي ƃدى  -7
هراس. مذƂرة اƃماجستير، أاƃموظفين اƃجامعين: دراسة ميدانية بمرƂز اƃجامعي سوق 

2009-2010  

دارة اƅموارد اƅبشرية في اƅمرƄز إجراءات وقواعد سياسات إتهدف هذƋ اƅدراسة اƅى معرفة 
هراس مع اƅتعرف على اƅترƄيز على اƅعامل اƅبشري في تسطير اهداف ادارة أاƅجامعي سوق 

ما أاƅموارد اƅبشرية في اƅمرƄز اƅجامعي ومدى مواƄبتها ƅلسياسات اƅمبƊية على ااسس اƅعلمية. 

                                                           

سƄوتي، محمد. اهمية تدريب تƊمية اƅموارد اƅبشرية في ظل تطور اƅمعرفة وتƊƄوƅوجيا: دراسة حاƅة -1
اƊƅاقلة ƅلغاز" أƅفابيب" بغرداية. اطروحة اƅماجستير:  تسير اƅموارد اƅبشرية، اƅمؤسسة اƅعمومية ƅأƊابيب 
 ϭ95، ص.2012-2011قسƊطيƊة: جامعة مƊتوري، 
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دارة اƅموارد اƅبشرية ƅسياسة إƅيها ان مستوى اƅرضا ƅديهم عن تطبيق إاƊƅتائج اƅتي توصل 
1دارة اƅموارد اƅبشرية ƅسياسة Ɗظام اƅحوافز.إتطبيق  اƊخفاضƅى إإضافة اƅتƄوين Ƅان مƊخفض ب

 

 :اƃزمني ƃدراسة اƃمجال اƃجغرافي و-

 اƃمجال اƃجغرافي:  - 

 ستجرى اƅدراسة اƅميداƊية باƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة بخميس ملياƊة.

 اƃمجال اƃزمني: - 

 اƅمتعلقة اƅمعلومات جمع في سƊستغرقها واƅتي دراستƊا يهاف اƅزمƊية اƅتي ستجرى وهي اƅفترة
  .2015 اƅى غاية ماي 2015 جاƊفي  بين ما ستƄون واƅتي اƅبحث بموضو 

 :اƃمجال اƃبشري -

 اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة بخميس ملياƊة. موظفونوهم  مل عيƊة اƅبحث شوت

 

 

 

                                                           

ϭ- بشريةار بضياف، عادل. مدى فاعلية ادƅموارد اƅجامعين:  ة اƅموظفين اƅدى اƅ وظيفيƅفي تخفيض رضا ا
دراسة ميداƊية بمرƄز اƅجامعي سوق اهراس. اطروحة اƅماجستير : علم اƊƅفس واƅعمل واƅتƊظيم، قسƊطيƊة: 

 182. ص.2012-2009جامعة مƊتوري،



ااول: ادارΓ الموارد الΒشريةالفصل   

 

16 

 

 

 

 

 تمهيد: 

 

يعتبر اƅمورد اƅبشري من اهم عƊاصر اƅعمل وااƊتاج اƅمادي او اƅخدماتي فعلى اƅرغم من ان 
اƅموارد اƅبشرية تعتبر اهمها  ان جميع اƅموارد اƅمادية ) رأس اƅمال، تجهيزات( ذات اهمية إا

ارتأيƊا ان Ɗتطرق اƅى هذا تقوم بعملية اابتƄار واابداع واƊطاقا من اهمية اƅمورد اƅبشري فهي 
اƅفصل اƅذي يتƊاول ادارة اƅموارد اƅبشرية بمفهومها ااوسع يشمل جميع اادارات واƅمƊظمات 
باعتبارها تمس جميع اƅموظفين فهي تعمل على تحقيق ااستخدام اامثل ƅموارد اƅبشرية في 

 اƅمƊظمات واƅشرƄات.
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 اƃبشرية: اƃموارد ادارة -1

 :  تعريف ادارة اƃموارد اƃبشرية -1-1

قبل اƅتƊاول تعريف ادارة اƅموارد اƅبشرية Ɗجد من ااهمية  ان Ɗعرف و Ɗوضح معƊى مصطلح  
اƅمورد اƅبشري ان هذا اƅمورد يمثل اƅمحور عمل واهتمام هذƋ اادارة، ƅذƅك سƊعتمد اƅى تعريف 

 اƅمورد اƅبشري. 

طاقة ذهƊية وقدرة فƄرية ومصدر اƅمعلومات ااوƅى  هو باƅدرجة» اƃمورد اƃبشري: -
فاƅمورد  وعƊصر فاعل وقادر على اƅمشارƄة اايجابية باƅفƄر واƅرأي، واابتƄارات، وااقتراحات

جميع اƅموارد اƅمادية ذات اهمية،  اƅبشري هو أهم عƊاصر اƅعمل واإƊتاج  فعلى اƅرغم من أن
 1«هي اƅتي تقوم بعملية اابتƄار واابداع. ذƅك أƊهااا ان اƅموارد اƅبشرية تعتبر اهمها 

Ƅبيرة Ɗƅجاح اي مƊظمة فمن دوƊه ا يتحقق استخدام فاƅمورد اƅبشري ƅه اهمية استراتيجية 
اƅى موارد بشرية ذات مؤهات قادرة  اƅموارد ااخرى )مثل اƅمادية( اذا ƄاƊت اƅمƊظمة تفتقر

 2على اداء وظائفها اƅمطلوبة.

ان اهمية موردƊا اƅبشرية وƄيفية ادارتها »ذƅك بقوƅه   juffrey pfefferويوضح جيفري فيفر
 3.«بدأت تفقد ميزتها من يوم أخرتزداد يوما بعد يوم .ان مƊطلقات ااخرى ƅلتƊافس 

 

 

 

                                                           

 11. ص.2005، وصفي عقلي. ادارة اƅموارد اƅبشرية اƅمعاصرة: بعد استراتيجي. عمان: دار وائل، عمر -
 اƊƅيل اƅقاهرة: مجموعة  ااتجاهات اƅمعاصرة. ابو Ɗصر، مدحت محمد. ادارة وتƊمية اƅموارد اƅبشرية: -2

   32 ص. .2007، اƅعربي
   33ص. ابو Ɗصر، مدحت محمد. Ɗفس اƅمرجع. -3
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 هي : :تعريف ادارة اƃمورد اƃبشريةاما 

باƅرغم من حداثة من اƄثر اƅحقول اƅعلمية واƅفƄرية اƅتي تبايƊت بشأƊه اافƄار واƅمفاهيم »
 1.«ااهتمام به قياسا باƅحقول اƅعلمية  ااخرى في ادارة ااعمال

Ƅما يمƄن تعريفها ايضا باƊها عملية ااهتمام بƄل ما يتعلق باƅموارد اƅبشرية داخل مƊظمة 
اهدافها وهذا يشمل على ااشراف واƅحفاظ عليها و تطويرها من اجل تحقيق اهداف ƅتحقيق 

 2اƅمƊظمة. 

ي اƅمؤسسة وذƅك من خال اƅتƊظيم واƅتوجيه فتخطيط اƅعƊصر اƅبشري وهƊاك من يعرفها باƊها 
واƅرقابة، مما يوفر اجتذاب اƄفأ ƅلعƊاصر اƅبشرية وتƊمية قدراتهم ومهارتهم من اجل تحقيق 

 3اهداف اƅمƊظمة.

اƅتخطيط اƅعمليات وتشمل Ƅل من  ةمفيعرفها على اƊها استخدام اƅقوى اƅعاملة باƅمƊظ فرƊش اما
 4واƅعاقات اƅصƊاعية.اƅتقييم ،اƅتعويض واƅمرتبات  ،ااختيار

ƅلقطاع اƅبشري اƅذي يضمن  في وضع تخطيط اƅمتمثل  Ƅما تعرف على اƊها اƊƅشاط ااداري
اƅعاملة اƅتي تحتاج اƅيها اƅمƊظمة ودائمية امدادها باƅعƊاصر اƅبشرية  اƅمواردة وجود يدائم

 5.اƅمطلوبة

                                                           

 HUMAN RESOURCE=اƅبشرية اƅموارد Ƅاسب. ادارة ياسين اƅخرشة، Ƅاظم، خيضر حمود،-2

MANAGEMN. :مسيرة، دار ااردنƅ19ص.. 2009 ا 
 3 -  17ص. .2004وائل،ادارة اافراد .عمان: دار  اƅموارد اƅبشرية: Ɗائف. إدارةسعاد  برƊوطي، 

أل عروان، بƊت أل اƅرحمان. اادارة اƅعملية ƅلمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات. اƅرياض: مطبوعات مƄتبة  -4
  113 . ص.2003 اƅملك فهد اƅوطƊية،

، اƅجامعية اƅدار مصر: عبد اƅباقي، صاح اƅدين محمد. ادارة اƅموارد اƅبشرية: مدخل تطبيقي معاصر. -5
17ص. .2004  
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ƅلمƊظمات  اƅعاملة اƅقوى إدارة هيومن اƅتعاريف اƅسابقة يمƄن اƅقول بان ادارة اƅموارد اƅبشرية 
 اƅموظفين. ومƄافئةم اƅتقيي اƅتدريب، وااختيار، اƅموظفين، بجذب وتختص واƅشرƄات

 مراحل تطور ادارة اƃموارد اƃبشرية: - 1-2

 اƃصناعية:اƃمرحلة ااوƃى: تطور اƃحياة اƃصناعية بعد اƃثورة 

في هذƋ اƅمرحلة ƄاƊت اƅصƊاعات محصورة في Ɗظام اƅطوائف اƅمتخصصة ومن Ɗاحية ادارة »
 ƄاƊت اƅثورة اƅصƊاعية بمثابة اƅبداية Ƅƅثير من اƅمشاƄل ااƊساƊية حيث: اƅموارد اƅبشرية

ر Ɗظرت اƅى اƅعامل باعتبارƋ سلعة تباع وتشترى بعد ان اعتمدت اادارة على ااƅة اƄث -     
 من اعتمدها على اƅعامل.

 Ɗشأة Ƅثير من ااعمال اƅمتƄررة اƅتي ا تحتاج اƅى مهارة بسبب Ɗظام اƅمصƊع اƄƅبير.  -     

 1«ان اƅثورة اƅصƊاعية حققت زيادة هائلة في ااƊتاج واƅسلع.فوعلى اƅرغم من ذƅك 

 اƃمرحلة اƃثانية: ظهور حرƂة اإدارة اƃعلمية:

رة ارة اƅموارد اƅبشرية هي اƊتشار حرƄة اادافي ظهور اهمية ادمن اƅتطورات اƅتي ساهمت 
 اƅعلمية بقيادة تايلور اƅذي توصل اƅى ااسس ااربعة ƅإدارة وهي: 

: لعاملينƃ  علميƃبشرية،ااختيار اƅموارد اƅجاح ادارة اƊ د من مهاراتهم   هو اساسƄتأƅفبعد ا
 عملية اختيارهم. تأتيوقدراتهم اƅعلمية 

:ϡϬيمϠتعϭ Δارد البشريϭير المϭتطϭ Δبتنمي ϡΎين لن ينتج  ااهتمϔظϭر ان المϭϠيΎل تϭϘحيث ي
بΎلطΎقΔ المطϭϠبΔ اا بعد الرغبΔ في ذلϭ ، ϙيعتبر التدريΏ هϭ النشΎط الذي ي΅دي المستϭى 

 المطΏϭϠ من العمل .

                                                           

اƅجامعي Ƅتب . مصر: اƅممسلم، علي عبد اƅهادي، عبد اƅباقي، صاح اƅدين محمد. ادارة اƅمورد اƅبشرية -1
 16ص.. 2007 اƅحديث،
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: Δارد البشريϭالمϭ ن بين اادارةϭΎي التعϔظϭبين الم ϕافϭد تϭجϭب ϙذلϭ Δن في الم΅سس
ϭ1صΎحΏ العمل.

 

ΔϠالمرح :ΔليΎالعم ΕΎالمنظم ϭنم :ΔلثΎالث 

 Εتضمنϭ لϭفي الد ΔليΎالعم ΕΎالمنظم Εرϭرن العشرين حيث طϘال Δفي بداي ΔϠهذه المرح Εبدأ
 الزيΎدة في اجϭر العمΎل ϭخϔض سΎعΕΎ العمل.

 المرحΔϠ الرابعΔ: بدايΔ الحرΏ العΎلميΔ ااϭلى:

المرحΔϠ استخداϡ طرϕ جديدة اختيΎر المϭظϔين قبل تعينϡϬ  تΎϔديΎ أسبϭ ΏΎقد تضمنΕ هذه 
،ϡϬϔظيϭبعد ت ϡϬϠر ااد فشϭمع التطϭبدا ΔميϠارد بعض  أرة العϭالمتخصصين في ادارة الم

.Ώالتدريϭ ظيفϭالت ΔيϠعدة في عمΎمسϠل  Δ2البشري 

:ΔمسΎالخ ΔϠالمرح : ΔنيΎالثϭ لىϭاا ΔلميΎالع Ώبين الحر Ύم 

،ΔنيΎاانس ΕΎل العاقΎمج Εمس Εراϭتط ΔϠهذه المرح Εتضمنϭ ت Εجحيث اجري Εاقنع ΏرΎ
 ب΄هميΔ رضΎ المϭظϔين ϭمع تϭفير ظرϭف المنΎسبΔ لϠعمل.الكثير 

 المرحΔϠ السΎدسΔ:  مΎ بعد  الحرΏ العΎلميΔ  الثΎنيΔ حتى اان : 

« ϭادارة الم ΎϬب ϡϭϘل التي تΎااعم ϕΎاتسع نط ΔϠافي هذه المرح Ώتدري ΕϠحيث شم Δرد البشري
 ΕΎϔϠظ مϔط حϘليس فϭ ΔنيΎاانس ΕΎترشيد العاقϭ ϡيزهϔضع برامج لتحϭϭ ينϠمΎالع Δتنميϭ

Δتينيϭل الرΎااعمϭ ϡϬانصراف ϭ ϡرهϭضبط حضϭ ،Δارد البشريϭ3«.الم 

 

 

 

 

 

 

                                                           

17ص. مسلم، علي عبد اƅهادي، عبد اƅباقي، صاح اƅدين. اƅمرجع اƅسابق. - 1
 

11ص. .2008رة اƅمورد اƅبشرية. عمان: دار اسامة، افيصل. اد ،حسون - 2
 

12ص. Ɗفس اƅمرجع. فيصل. حسوƊة، - 3
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1-3- :Δارد البشريϭادارة الم Δأهمي 

ƅحديثة اƅتي تعمل على سسات ابقوة في اƅمؤ  Ƅن ماحظة اهمية ادارة اƅموارد اƅبشريةيم» -
 1 «اƅحفاظ على رأس ماƅها اƅبشري من خال  اختيار اƄثر اƅطرق فعاƅية باƅشƄل اامثل

 2مردودية اƅماƅية واƅمƄاƊة ااقتصادية ƅلمƊظمات.على  تأثيرهااƅى  اإضافةب

عن مستوى  اƅمحرك ااساسي ƅلƊشاط ااقتصادي فهو اƅمسؤول يعتبر اƅعƊصر اƅبشري -
 ااداء.

 تعتبر ادارة اƅموارد اƅبشرية وظيفة مهمة من اƅوظائف داخل اƅمƊظمات. -

 فعاƅيتها وتأثيرها على حياة اƅفرد و اƅمƊظمة و تƊمية اƅعƊصر اƅبشري في اƅمƊظمة ƅزيادة -
 Ƅذƅك اƅمجتمع. 

تƊبع من قدراتها  اƅموارد اƅبشرية من اهم اƅعƊاصر اƅرئيسة في اإƊتاج  اذ ان ثروة اي دوƅة -
  3على تƊمية مواردها اƅبشرية.

 هداف ادارة اƃموارد اƃبشرية:أ -1-4

 تسعى ادارة اƅموارد اƅبشرية اƅى تحقيق مجموعة من ااهداف يمƄن اجماƅها فيما يلي:

  كƅوعا وذƊما وƄ ظمةƊمƅبشرية في اƅموارد اƅية من خال تخطيط اƅتاجية عاƊفاءة اƄ تحقيق
 باستخدام ااساƅيب اƅعلمية و ااحصائية.

  ميةƊعمل، عن طريق تƅك بااهتمام بقدرة زيادته على اƅعاملين و ذƅزيادة مستوى اداء ا
 قدراتهم ومهاراتهم باƅتدريب. 

                                                           

1 ص. .ر الجΎمعيΔ،اعϭاد، محمد. ت΄ماΕ في ادارة المϭارد البشريΔ. ااسكندريΔ: د -
 

18ص. .2001سلطان، محمد سعيد. ادارة اƅموارد اƅبشرية. اƅقاهرة: دار اƅجامعية، - 2
 

 دارعمان:  ،ااستراتيجية. اابعاد وااسس، اƅبشرية :اƅمفاهيم ردااƅمو  عƊتر. ادارة بن اƅرحمان، عبد -3
25ص. .2010 اƅعلمية، اƅيازوري  
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 واء وااƅحوافز وااهتمام زيادة درجة اƅججور واƅ اسبƊل مƄتماء من خال وضع هيƊ
 1باƅعاقات ااƊساƊية.

 .ظماتƊمƅات واƄشرƅمساهمة في تطوير  وتحقيق اهداف اƅا 

. موظفينƅدى اƅ ذاتƅوظيفي وتحقيق اƅرضا اƅزيادة ا 

 .ظماتƊمƅعمل في اƅيات واأخاقيات اƄسلوƅحفاظ على اƅا 

 مواردƅات.ايصال سياسات اƄشرƅموظفين في اƅى جميع اƅبشرية اƅ2ا 

 عاملين، بحيث يƅقياس وتقييم اداء اƅ ظام موضوعيƊ ل ذي حق حقه ضوضعƄ من اعطاء
 3او اƅحوافز اƅمادية او اƅمعƊوية. اƅمƄافآتسواء في اƅترقية او 

 وظائف ادارة اƃموارد اƃبشرية: -1-5

 رد اƅبشرية على مجموعة من اƅوظائف تتمثل فيمايلي:اتقوم ادارة اƅمو  »

 ول على اƃموارد اƃبشرية:صاƃح –أ 

وƅويات اƅتي تقوم بها ادارة اƅموارد اƅبشرية، فاƅحصول على  تأتي هذƋ اƅمهمة على راس اأ
ي تتطلب تإدارة اجهزة اادارة اƅعامة من اصعب اƅعمليات اƅاƄƅوادر اƅبشرية اƅمƊاسبة واƅازمة 

 وظائف اخرى تتمثل في : جهودا اخرى و

 تصƊيف اƅوظائف. -   

 تخطيط اƅموارد اƅبشرية. -   
                                                           

3ص. .2006 اازهر، حامد، سعيد شعبان. ااتجاهات اƅحديثة إدارة اƅموارد اƅبشرية. اƅقاهرة: جامعة - 1
 

13ص. بق.ساجع اƅر حسوƊة، فيصل. اƅم - 2
 

 ، محمود حسن. مبادئ اادارة اƅحديثة. بغداد: طباعة ابن اƅعربي،اƅبرزƊجي، حيدر شاƄر، اƅهواسي -3
  187. ص. 2014
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 ااستقطاب و ااختيار واƅتعيين.  -   

 تنمية اƃموارد اƃبشرية وتدريبها: -ب

وتشمل هذƋ اƅوظيفة تعليم اافراد اƅعاملين في اƅمƊظمة وتدريبهم وتƊمية مهاراتهم وتتضمن 
وضع اƄƅفاءة وتƊظيم عمليات ااعام اƅوظيفي  و فراد،اƅمتعلقة بشؤون ااباƅضرورة اابحاث 

 داخل اƅمƊظمة.

 حسن استخدام اƃموارد اƃبشرية: -ت

اشمل من مجرد اƊتظام سير اƅعمل واعم من سرد اƅحقوق  هاƊأسميت هذƋ اƅوظيفة بهذا ااسم 
اƅبشرية اƅمتاحة مƊذ اƅتحاق اƅموارد فهي تشمل ايضا ضمان استخدام  اƅعاملين وواجباتهم،
 حتى تقاعدهم مƊها، و تحتوي اƅوظيفية Ɗفسها على بƊود Ƅثيرة مƊها: اƅعاملين باƅمƊظمة  و

 اƅرواتب. -   

 تقييم ااداء  -   

 1.» اƅترقية -   

 تهيئة اƃقوى اƃعاملة: -ث

Ɗاسبة ƅسائر اƊواع اادارات واƅمقصود بها توفير اƅقوى اƅعاملة حسب اƄƅفاءات واƅتخصصات اƅم
 2حسب اƅطلب.وااقسام او تهيئة اƅقوى اƅعاملة يعƊي استحضارها Ɗوعا وƄما 

 

                                                           

120-114بق.ص.اال عروان، هƊد بƊت ال اƅرحمان. اƅمرجع اƅس - 1
 

مؤيد عبد اƅحسين. ادارة اƅموارد اƅبشرية: مدخل استراتيجي متƄامل.  اƅفضل، اƅطائي، يوسف حجيم، -2
  46. ص.2006دار اƅوراق،  عمان:
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 اƃحفاظ على اƃقوى اƃعاملة: -ج

مƊة ،مع اƅتأƄد آويقصد بها اƅحفاظ عليها، وصياƊة اافراد اƅعاملين في اƅشرƄات وتوفير بيئة 
 1من سامتهم وعدم تعرضهم  ƅلمخاطر.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

215برƊوطي، سعاد Ɗائف. اƅمرجع اƅسابق. ص. - 1 
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1-6- :Δارد البشريϭصر ادارة المΎ1  عن 

                                            Δارد البشريϭالم Δاستراتيجي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( ϡ1الشكل رقΔارد البشريϭصر ادارة المΎضح عنϭي ) 
                                                           

 1 23. ص.2004بال، محمد اسماعيل. ادارة اƅموارد اƅبشرية. ااسƊƄدرية: دار اƅجامعة،  -
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 اƃتحديات اƃتي تواجه ادارة اƃموارد اƃبشرية: -1-7

بتها  Ƅثيرا من حاعمل اƅمختلفة في وقتƊا اƅحاضر صمجاات اƅƅقد حدثت Ƅثيرا من اƅتغيرات في 
 من بيƊها: اƅتحديات واƅعقبات امام ادارة اƅموارد اƅبشرية

 ااعتماد على تƂنوƃوجيا اƃحديثة:  زيادة - 1

ƅقد ƅعب اƅتطور اƅتƊƄوƅوجي وتحديات ثورة اƅمعلومات وااتصاات دورا بارزا مما شƄل قيدا 
على ادارة اƅموارد اƅبشرية ان اƅتغيرات اƅملحوظة في تƊƄوƅوجيات تؤدي اƅى اƅتغيرات جذرية 

 في ااعمال، وهذا ما يزيد من اهمية ااƊشطة في اƅمƊظمات مثل اƅتدريب. 

 اƃتغيرات في ترƂيب اƃقوى اƃعاملة:   -2

وهذا من خال تغير في اƅقوى اƅعاملة بمختلف اƅمƊظمات من بيƊها زيادة Ɗسبة اƊƅساء اƅعامات 
مما يزيد عبئ يؤدي على ادارة اƅموارد اƅبشرية فهذا سوف يخلق متطلبات جديدة ƅزيادة اƅمساواة 

 1في اƅدفع واƅترقي.

 ƃلعاملين: اƃعائد واƃتعويض اƃمادي -3

ااقتصادي اƅى طلب اƅموظفين اجورا عاƅية، مما يصعب على اƅمƊظمات دعم يؤدي اƅتضخم 
دي هذا اƅى صعوبة ادارة اƅموارد اƅبشرية ƅعدم ؤ اجور اعلى تتƊاسب مع مستوى هذا اƅتضخم ي

 2قدرتهم على دفع اجور اƅعاملين.

 تحديات اƃعوƃمة اƃتنافسية: -4

ƅقد اسهمت اƅعوƅمة في خلق توسع شامل في ااسواق اƅعاƅمية بحيث اصبح اƅمجتمع » 
رية صغيرة Ɗستطيع من خال ثواƊي ان Ɗتعامل مع اƅمƊظمات وƊحصل على مختلف قااƊساƊي 

                                                           

27اƅسابق. ص. معتر. اƅمرجع اƅرحمان، عبد - 1
 

2 28ص. Ɗفس اƅمرجع. د اƅرحمان، بن عƊتر.بع -
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اƅحصول على  بحيث ان سبل وƄذƅك اƅتعامل مع مختلف اƅثقافات ااƊساƊية، اƅبدائل اƅسلعية،
ارهم خضعت ƅلعديد من ااعتبارات اƅتي تƊص عليها ااتفاقيات واƅمعايير اƅقوى اƅبشرية واختي

سبل اختيار  مناƅدوƅية. Ƅما ان اƅتƊافسية اƅمستخدمة بين اƅشرƄات متعددة اƅجƊسية جلعت 
 1«اƅعاملين خاضع من ااثار واƅمتغيرات اƅتشريعية اƅمختلفة.

 اƃتحديات اƃبيئية: -5

ان اƅبيئة اƅخارجية اƅتي تجسدت معاƅمها من خال استجابتها ƅلمتغيرات اƅمتسارعة افرزت » 
ƅلتعامل مع اƅبيئة ير مستقرة حيث ان ااطار اƅعام غفي اƅواقع اƅعلمي بيئة ديƊاميƄية اي بƊية 

اƅمتغيرات ان هذƋ  شاذة.يقوم على اعتبار اƅتغير ظاهرة طبيعية اما اƅثبات وااستقرار فهو حاƅة 
اثرت على سوق اƅعمل ومهارات اƅقوى اƅعاملة وƄذƅك قيم اƅعاملين ومتطلباتهم اƅثقافية وƅذا فان 
اƅبƊاء ااستراتيجي واƅتƊظيمي ƅمƊظمات اƅقرن اƅحادي اƅعشرون رƄز على ضرورة ااستجابة 

ƅشاملة وااستجابة اƅة اƊمروƅتحلي باƅمعطيات من خال اƅا Ƌهذƅ شاملةƅوعية اƊƅلمتغيرات اƅ فاعلة
فرازاتها اƅمختلفة.  2«اƅبيئية وا 

 اƃتحديات ااجتماعية: -6

أƊها تؤثر على قوة اƅعمل أي  يعتبر اƅتحدي ااجتماعي من اهم اƅتحديات اƅتي تواجه اƅمدراء،
 3اƅجƊس. او او اƅعمر موظف، Ƅأن تƄون متعلقة بخلفية اƅموظف

 

 

 
                                                           

1 38. ص.2003: رؤية استراتيجية. مصر: جامعة اƅقاهرة، محمد زايد. ادارة اƅموارد اƅبشرية ،عادل -
 

2 26-25حمود، Ƅاظم، اƅخرشة، ياسين Ƅاسب. اƅمرجع اƅسابق. ص. -
 

اƅطائي، يوسف حجيم، اƅفضل، مؤيد عبد اƅحسن. اƅمرجع اƅسابق. ص. - 3
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 اƃبشرية: ااتجاهات اƃحديثة في ادارة اƃموارد–1-8

في ادارة  تي يƊبغي اتباعهااƅاستجابة ƅلتحديات اƅسابقة، فهƊاك جملة من ااجراءات اقصد 
 هذا اƅموارد اƅبشرية حتى يƄمن ايجازها فيما يلي: اƅموارد اƅبشرية حتى يمƄن ااستفادة اƄبر من

ايجاد ظروف عمل افضل: فهذا يقع على عاتق ادارة اƅموارد اƅبشرية تحسين ظروف اƅعمل  -  
 واتاحة فرص ƅلعاملين قصد تƊميتهم.

 مƊهم Ƅما يلي: توظيف اƅموظفين اƅقدامى من حيث يمƄن ااستفادة -  

 * حل مشاƄل Ɗقص اƅعاملة.    

 .* تƄون اƅمƊظمات من خال اƅخبرات اƅمƄتسبة ƅديهم    

 *  اƅتزامهم بأخاقيات اƅمهƊة.    

 اƅحاجة اƅى تطور اƅمهارات اƅعاملين من خال اƅتدريب. -

استعمال Ɗظم معلومات اƅموارد اƅبشرية باستعمال اƅحاسوب وتƊƄوƅوجيات في هذا اƅمجال  -
 Ƅااتي:

 * اƅتوظيف.   

 * اƅتدريب واƅتƊمية.   

 * ااجور.    

 بات اƅعماƅية.اƅتعامل باإيجاب مع اƊƅقا -
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 1اƅترƄيز على اƅتميز: من خال اƊƅمو واƅبقاء ومواجهة اƅمƊافسة واƅتحديات اƅبيئية. -

 اƃجوانب اƃمذهبية ƃتسيير اƃموارد اƃبشرية:– 1-8

  scientific mangementاادارة اƃعلمية:/1 

ااسس اƅفƄرية يعتبر فديريك تايلور اول من استخدم اسلوب اادارة اƅعلمية، حيث قام بتوضيح 
 من خال اابحاث واƅدراسات اƅتي قام بها في هذا اƅمجال خاصة في مجال اƅصƊاعة.

وتعتمد هذƋ اƅمدرسة على تقليل تƄاƅيف ااƊتاج و زيادة ااƊتاجية من خال  اƅطريقة اƅمثلى » 
ƅن تحقق اا  Ƌويرى تايلور ان هذ The Best  Way To Perform The jobأداء اƅوظيفة 

 رقابة.  يط و تƊظيم وطƄاما من تخ بقيام اادرة بدورها

حيث قسم اƅعمل اƅى عمل اداري وعمل تƊفيذي، بحيث يƄون اƅتخطيط من اختصاص ااداريين 
عامل مسؤوا عن وظيفة واحدة او اƅمدير و من اƅيرƄز اƅعمال على اƅتƊفيذ، وهƄذا يƄون Ƅل  ،

 .مجموعة من اƅواجبات اƅمحددة

 وباختصار تقوم  اادارة اƅعلمية على:

 تقسيم اƅعمل اƅى عمل اداري وتƊفيذي. -   

 تحديد اƅطريقة اƅمثلى أداء Ƅل عمل.  -   

 2«دفع معدات اجور اعلى ƅلعاملين حسب Ƅميات اƊتاجهم. -   

 
                                                           

. اثر استخدام تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات على اداء اƅموارد اƅبشرية: دراسة ميداƊية د اƅرحمانبعزيزة عاƅعتيبي،  -1
تم ااطاع عليه يوم   //:www.abahe.co.ukhttpsعلى ااƄاديمية اƅدوƅية ااستراƅية. متاح على اƅخط: 

04/01/2015                      
. دارقبΎء،: الΎϘهرة. ϭالعشرϭن الحΎدي الϘرن ϭتحديΕΎ العمΎل ادارة. العزيز دبع امين حسن، -

.ص  

http://www.abahe.co.uk/
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 رة اƃعلمية:امبادئ ااد - أ

 تقسيم اƅعمل. مبدأ    -1»

 وƅية.ؤ اƅمس مبدأ اƅسلطة و -2
 ااƊضباط.  أمبد -3

 مبدأ وحدة اƅقيادة. -4

 وحدة اƅتوجيه. -5

 تقديم اƅمصلحة اƅعامة على اƅمصلحة اƅشخصية. -6

 ااƊصاف واƅعداƅة. -7

 اƅتسلسل اƅهرمي ƅلسلطة. -8

 اƅمرƄزية. -9

 اƅمبادرة. -10

 روح اƅجماعة. -11

 اƅمƄافأة اƅعادƅة. -12

 استقرار اƅتوظيف. -13

 1«اƅترتيب واƊƅظام. -14

 مدرسة اƃعاقات اإنسانية: /2

، واƅهدف مƊها فهم اƅجواƊب اƊƅفسية 1930 اƅعاقات ااƊساƊية في بدايةبدأت مدرسة 
 وااجتماعية ومدى تأثيرها على ااداء.

 وƅقد رƄزت هذƋ اƅمدرسة على ما يلي:

                                                           

1 . ص. ااسكندريΔ: المكتΏ الجΎمعي الحديث، محمϭد، منΎل طϠعΕ. اسΎسيΕΎ في عϡϠ اادارة. -
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 ااهتمام بƅلعملية اƅ ماديƅب اƊجاƅتي اهتمت باƅتقليدية اƅمدرسة اƅس اƄي عƊساƊب ااƊجا
 ااƊتاجية .

 يƊساƊمدرسة اإƅشفت اƄ.رسميةƅظمات غير اƊمƅة اهمية ا 

   حوافز غيرƅمدرسة على اƅا Ƌاهتمت هذƅ1.ماديةا 

 مبادئ اƃعاقات اانسانية: - أ

 يجب ان يعامل اعضاء اي جماعة باحترام وحرية من اجل تحقيق ااهداف اƅمرسومة. -

اƅتي تعƊيهم اي اƅتي تأثر عليهم بمعƊى  ريةياشتراك اƅعاملين في اƅقرارات اإدارية و اƅتسي -
 ايمان اادارة بقدرة اƅموارد اƅبشرية.

تشجيع اƅعمل اƅجماعي Ƅفريق واحد، فاƅحياة اƅصƊاعية تستدعي وجود اƅعاقة اƅمتشابƄة  -
 واƅمتƄاملة بين اƅعاملين.

مبدأ يجب خلق مƊاخ ايجابي وبيئة عمل محفزة من خال اسلوب اƅتشاور اƅذي يقوم على  -
 2احترام اƅعمل.

 :/ اƃمدرسة اƃسلوƂية3

تهم دراس في ااجتماعي اƊƅفس وعلم اƊƅفس علم استخدام في وزمائه ((Mayo)) مايو Ɗجح»
 استخدام على تدريبا أƄثر ƄاƊوا اƅسلوƄيين اƅعلماء من اƅعديد أن Ɗجد ،اƅعمل بيئة داخل ƅجفراد
 تجاربهم ان وذƅك اƄƅاسيƄية اƅمدرسة Ɗهج علة أبحاثهم بدأوا حيث ة،اإدار  في اجتماعية اƅعلوم
 على ااجور مستوى في اƅتغير واثر اƅجسمية واƅراحة اƅعمل ظروف اثر حول ترƄزت ااوƅى

                                                           

1 30محمود، مƊال طلعت. Ɗفس اƅمرجع. ص. -
 

- .ΕعϠل طΎد، منϭمحم .ϕبΎص. المرجع الس 2
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 اƅراحة وفترات اƅمصاƊع، اضاءة ظروف في اƅتغير اثر مرƄزة Ɗتائجهم فجاءت ااƊتاج زيادة
 1«اƅتƊظيمي  ƅلسوك اƅرئيسية اƅمحددات اƊها اعتبار على ااجور مستوى في واƅتغير

 مبادئ اƃمدرسة اƃسلوƂية: - أ

 رغم تعدد اتجاهات اƅمدرسة اƅسلوƄية اا ان هƊاك مبادئ تتماشى عليها:

-  Ƌه من خال هذƄل شامل ثم تحليل سلوƄلفرد بشƅ يةƄسلوƅفسية وااجتماعية واƊƅاخذ اابعاد ا
 ƅسلوك اƅفرد.اابعاد اي اƊها تعتمد على اƅدراسة اƅعلمية 

اهمية اƅحاجات في تشƄيل سلوك ااƊسان، مما يتطلب من اادارة اعتماد Ɗظام شامل  -
 ƅلحوافز اƅمادية.

ا من خال محاوƅة فهم هذا إاƅصراع بين اهداف اƅعاملين واهداف اƅمƊظمة ا يمƄن تجƊبه  -
 ƅ2مƊظمة.اƅصراع قصد تطوير وسائل ƅاستجابة ƅلحاجات اƅمشترƄة بين اƅعاملين وا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

1 20. ص.2008جلدة، سامر. اƅسلوك اƅتƊظيمي واƊƅظريات اإدارية اƅحديثة. عمان: دار اسامة، -
  

24حسن، امين عبد اƅعزيز. اƅمرجع اƅسابق. ص. - 2
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 خاصة:

ومن خال ما تم عرضه في اƅفصل من معلومات يمƄن تلخيصه في ان ادارة اƅموارد اƅبشرية 
ة باƅموارد لقتتعلق بمجموعة من اƅسياسات واƅممارسات اƅمطلوبة ƅتƊفيذ مختلف ااƊشطة اƅمتع

اƅبيئة اƅمتغيرة، فهي ااعمال ƅممارسة وظائفها في ظل اƅبشرية واƅتي تحتاج اƅيها مƊظمة 
اƊƅشاط ااداري اƅمتعلق بتحديد احتياجات اƅمشروع من اƅموارد اƅعاملة واƅعمل على توفيرها 

مل على استخدام تلك اƅموارد ƅعƊاسب مع احتياجات اƅمشروع، واتباأعداد واƄƅفايات اƅتي ت
 استخداما فعاا ƅتحقيق اهداف اƄƅفاءة ااƊتاجية.

 تحديات واƄƄƅل اƅخاص في اƅعاƅم  ارد اƅبشرية سواء في اƅقطاع اƅعام اوجه ادارة اƅمو اƄما تو 
ƅتغيرات اƅسريعة وا ƅوجية وحتى اƅوƊƄتƅسياسية واƅتغيرات ااقتصادية واƅتي تتمثل في اƅمعقدة ا

 ااجتماعية واƅحضارية.
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 تمـϬيـد:  

تعتبر اƅمƄتبات اƅجامعية من بين اƅمؤسسات اƅثقافية اƅتي تساعد في تقديم اƅمعلومات اƅعلمية 
ƅى إاƅمجاات واƅتخصصات اƅموجودة، فهي تحتاج  ƅلمستفيدين واƅباحثين في مختلف اأƄاديمية

 هدافها ووظائفها.أتوفير امƄاƊيات مادية وبشرية ƅتحقيق 

ساسية ƅلمƄتبة اƅجامعية، هذا ان Ɗجاحها مرتبط بمدى اƅبشري احد اƅرƄائز اأاƅمورد  فيعتبر
 داء اƅعاملين.أƊتاجية وتحسسين إ

بعاد أضيفت ƅها أفلم تعد ادارة اافراد اƅتقليدية مƊحصرة في عمليات اƅتوظيف اƅروتيƊية، بل 
 .وااجتماعيةرية مƊها اƅسلوƄية ادمتداخلة تضم اƅمعرفة اƅعلمية اإ

Ɗحاول في هذا اƅفصل معرفة ادارة اافراد باƅمƄتبات اƅجامعية وااƊشطة اƅتي تقوم بها تجاƋ وس
   اƅعاملين.
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 اƃمƂتبات اƃجامعية: .1

 :تعريف اƃمƂتبة اƃجامعية –1-1

مƄتبة ƅخدمة  »ƅقد عرف معجم اƅمصطلحات اƅمƄتبات واƅمعلومات اƅمƄتبة اƅجامعية باƊها
اƅجامعة واƅمجتمع من اƅمثقفين واƅمتعلمين، تحتوي على اƅعديد من اƄƅتب اƅعلمية واƅدوريات 

 1« واƅقواميس اƅمورد ااخرى، ƅغرض اƅتعليم واƅثقافة اƅعامة.

دورا علميا هاما في مجال اƅتعليم ي تؤدي تاحدى اƅمؤسسات اƄ «ƅما تعرف ايضا على اƊها
يقل هذا اƅدور في اهميته وضرورته عن اي دور اخر يمƄن ان تقوم به اي مؤسسة  اƅعاƅي، وا

ثقافية وتثقيفية وتربوية وعلمية على خدمة مجتمع معين من اƅطلبة وااساتذة واƅباحثين 
اƅى هذƋ اƅجامعة واƄƅلية واƅمعهد، وذƅك ƅتزويدهم باƅمعلومات اƅتي يحتاجوƊها في اƅمƊتسبين 

اƄƅتب واƅدوريات واƅمراجع واوعية اƅمعلومات ااخرى بعد تƊظيمها وتصƊيفها دراسة وابحاثهم من 
 2«وفهرستها و تƄشيفها تسهيا ƅلوصول اƅى اƅمعلومة اƅمطلوبة.

اƅتي تهتم بتوفير وتلبية احتياجات اƅدراسات اƅعليا  ي اƅمƄتبةهوقد عرفها احمد بدر باƊها 
 3راجع اƅعامة.وااساتذة واƅباحثين باƅترƄيز على اقتƊاء اƅم

ومن خال هذƋ اƅتعاريف ƊستƊتج ان اƅمƄتبة اƅجامعية بمثابة اƅقلب اƊƅابض ƅلجامعة ƅما تحتويه 
اƅبحث اƅعلمي واƅتعليم اƅجامعي بƄل  من اوعية معلوماتية اƄاديمية، مهمتها ااساسية تشجيع

 مستوياته وذƅك ضمن اƅمƊاهج اƅمقررة.

 
                                                           

قاري، عبد اƅغفور عبد اƅفتاح. معجم اƅمصطلحات اƅمƄتبات واƅمعلومات: اƊجليزي، عربي. اƅرياض:  -1
 289. ص.2000مطبوعات مƄتبة اƅملك اƅفهد اƅوطƊية، 

ابراهيم، اƅسعيد مبروك. اƅمƄتبة اƅجامعية وتحديات مجتمع اƅمعلومات. ااسƊƄدرية: دار اƅوفاء ƅدƊيا  -2
   11، ص.2009اƅطباعة واƊƅشر،

  236. ص.2001بدر، احمد. اƅمدخل اƅى اƅمƄتبات واƅمعلومات. اƅرياض: دار اƅمريخ ƅلƊشر،  -3
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 اهمية اƃمƂتبات اƃجامعية: -2-   1

تعتبر جزء ا بتجزأ من رساƅة اƅجامعة اƅتي تترƄز في اƅتعليم واƅبحث وخدمة اƅمجتمع اي  -
 1ااضافة ƅلمعرفة عن طريق اƅبحث واƅتعليم.

 تلبية اƅخدمات ƅمختلف اƅمجتمع ااƄاديمي. -

 تدعم اƅمƄتبات اƅجامعية من قبل اƅمسؤوƅين واصحاب اƅقرار. -

مصادر معلومات بأشƄاƅها وأƊواعها سواء تقليدية او اƄƅتروƊية تشجيع اƅبحث من خال توفير  -
   2او سمعية وبصرية.

تعتبر اƅمƄتبات اƅجامعية من اهم اƅمرافق اƅجامعة ان اذا ƅم تƄن اهمها على ااطاق فهي » -
 3«تحقق رساƅة اƅجامعة اƅعلمية. 

 وتتمثل فيما يلي:   :هداف اƃمƂتبة اƃجامعيةأ -1-3

 تƊمية اƅمجموعات اƅمƄتبة. - »   

 تسيير سبل اƅدراسة واƅقراءة واƅبحث ƅلطلبة واƅمدرسين واƅباحثين. -    

اƅمساهمة في Ɗقل اƅتراث اƅفƄري اƅعاƅمي اƅى اƅمجتمع ااƄاديمي من خال توفير  -    
 مجموعة جيدة من اƅمصادر واƅمراجع ااجƊبية.

 واƅحلقات اƅدراسية في مجال اƅمƄتبات.  تƊظيم  اƅمعارض اƅمختلفة واƊƅدرات -    

                                                           

. 2011. عمان: دار اƅمسيرة،Types of LibrairesاƊواع اƅمƄتبات= احمد Ɗافع اƅجƊدي. اƅمدادحة، - 1
  131ص.

عليوي، محمد عودة، اƅملƄي، مجبل ازم. اƅمƄتبات اƊƅوعية:  اƅوطƊية، اƅجامعية، اƅمتخصصة، اƅعامة،  -2
 32. ص.2007اƅمدرسية. عمان: مؤسسة اƅوراق،

-
  32عليوي، محمد عودة، اƅماƄƅي، مجبل ازم. Ɗفس اƅمرجع. ص.3
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 1«تطوير عاقات اƅتعاون مع اƅمƄتبات اƅجامعية ااخرى داخل اƅبلد وخارجه. -    

من  اƅمشارƄة في تطوير علم اƅمƄتبات عن طريق تدريب اƅعاملين في حقل اƅمƄتبات -»   
غير اƅمتخصصين عن طريق عقد اƅدورات اƅتدريبية، ورفع مستواهم اƅمهƊي وعقد اƅمؤتمرات 

 2«واƊƅدوات، واƅقاء اƅمحاضرات واƅبحث في Ƅل ما يساهم في تطوير اƅمƄتبات واƅمعلومات.

ت، اƅمراجع، اوعية تقديم اƅخدمات اƅمƄتبية اƅمختلفة Ƅƅل اƅباحثين مثل ااعارة، اƅدوريا -    
 ƄƅتروƊية.اا

  3تعليم اƅمستفيدين Ƅيفية استخدام اƅمƄتبة وحسن استعمال مصادرها اƅمختلفة. -    

 نواع اƃمƂتبة اƃجامعية:أ -1-4

هي اƅمƄتبة  اƅتي تقدم خدماتها اƅى خرجي اƅمدراس اƅثاƊوية،  مƂتبة اƃمعاهد اƃمتوسطة:  - أ
تزويدهم باƅمهارات اƅفƊية ا يمƄن ƅهم مزاوƅة تعليمهم اƅجامعي، ومن وظائفها  اƅذين

 واƅمهƊية في مجاات اƅتجارية واƅتƊظيمية بوجه عام.

اƅتابعة ƅلƄلية، وƅقد  هذا اƊƅوع من اƅمƄتبات يقوم بخدمة اƅمƊاهج اƅتعليمية مƂتبة اƂƃليات: - ب
طورت وظيفتها حيث اصبحت ترتƄز على تحفيز اƅطاب على استعمال اƅمصادر 

 ارس واƅمراجع من اجل اعداد اƅبحوث.اƅتعليمية وƄيفية استخدام اƅفه

يعتبر وجودها اساسا ƅلتƊظيم اƅسليم ƅلخدمات اƅمƄتبية، اƃمƂتبة اƃمرƂزية باƃجامعة:  - ت
هذƋ اƅمƄتبة بƄل عمليات اƅتƊسيق واƅتƄامل بين اƅمƄتبات Ƅلها، Ƅما تقوم بتوفير تقوم حيث 

 اساƅيب واجراءات اƅتعاون بين اƅمƄتبات.

                                                           

:ااسس و اƅعمليات. عمان: دار   Library management ربحي مصطفى. ادارة اƅمƄتبات=عليان،  -1
  36. ص.2009صفاء،

  250. ص.2009اسماعيل، وائل مختار. ادارة وتƊظيم اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات. عمان: دار اƅمسيرة، -2
  67. ص.ƅ2006مشرق اƅثقافي،فادي، عبد اƅحميد. اƅمرجع في علم اƅمƄتبات. عمان: دار اسامة، دار ا -3
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ƅمتبع في اƅتعليم اƅجامعي وجود عدة اقسام في Ƅل Ƅلية من اƄƅليات من ا : مƂتبات ااقسام - ث
ƅذا فان وجود مƄتبة في Ƅل قسم فيها يعد من اƅطرق اƅمƊاسبة ƅتوفير مواد اƅبحث أعضاء 
هيئة اƅتدريس في اƅقسم حتى تƄون هذƋ اƅمواد تحت ايدهم باستمرار دون اƅذهاب اƅى مƄتبة 

1اƄƅلية او اƅمƄتبة اƅمدرسية.
 

 وظائف اƃمƂتبة اƃجامعية: -1-5

 اƃوظائف اادارية: - أ

 يقوم بها امين اƅمƄتبة اƅجامعية باإضافة اƅى رؤساء ااقسام وتشمل:

 عملية تقسيم ميزاƊية اƅشراء. -

 عمليات اƅتوظيف واƅتدريب اƅعاملين مع اƅتخطيط ƅخدمات افضل. -

 حسن تƊظيم وترتيب اƅوثائق واƅسجات اƅمختلفة. -

 اƃفنية:اƃوظائف  -ب    

اختيار اƅمواد اƅمƄتبية اƅمختلفة واƅحصول عليها وهذƋ اƅمواد تشمل اƄƅتب واƅدوريات  -»
 واƅمخطوطات واافام واƅخرائط... اƅخ.

 ƅمƄتبية وتصƊيفها إعدادها استخدام. اƅمجموعات ا فهرسة -

 2«تجليد وصياƊة اƅمجموعات واƅحفاظ عليها من اƅتلف. -

 

 

                                                           

1 251-250اسماعيل، وائل مختار. اƅمرجع اƅسابق.  -
  

249اسماعيل، وائل مختار. اƅمرجع اƅسابق. ص. - 2 
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   اƃمƂتبية: اƃخدمة -ج  

 1معاوƊة رواد اƅمƄتبة من قبل ارشادات اƅمƄتبي اƅمؤهل ƅاستفادة من اƅمجموعات. -

 2توفير ااماƄن خاصة ƅلباحثين وطاب اƅدراسات اƅعليا من اجل اƅقراءة. -

 3تقديم خدمة معلومات تقƊية في مجال اƅصƊاعي وهذا يخص اƅجامعات اƅتƊƄوƅوجية. -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

  
موسى، غادة عبد اƅمƊعم. اƅمƄتبات ومرافق اƅمعلومات اƊƅوعية: ماهيتها، ادارتها، خدماتها، تسويقها.  -1

  197. ص.2007واƅتجيلد،ااسƊƄدرية: دار اƅجامعيين ƅلطباعة 
  249اسماعيل، وائل مختار. اƅمرجع اƅسابق. ص. -2
عبد اƅهادي، محمد فتحي، بدر احمد. اƅمƄتبات اƅجامعية: تƊظيمها وادارتها وخدماتها ودورها في تطوير  -3

  20. ص.2001مزيدة و مƊقحة. اƅقاهرة: دار غريب،  ،2اƅتعليم اƅجامعي واƅبحث اƅعلمي.ط.
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 اافراد باƃمƂتبات اƃجامعية:ادارة  

 مفهوم ادارة اافراد باƃمƂتبات اƃجامعية: – 2-1

بتحديد تعرف ادارة اافراد في اƅمƄتبات و مراƄز اƅمعلومات باƊها اƊƅشاط إداري اƅمتعلق 
احتياجات اƅمƄتبة او مراƄز اƅمعلومات من اƅقوى اƅعاملة Ƅما وƊوعا، مع اافادة مƊها بأعلى 

 اƄƅفاءات. 

تعرف ايضا باƊها Ɗشاط او وظيفة محور عملها اƅعƊصر اƅبشري وƄل ما يتعلق به مƊذ ساعة و 
 تعيƊيه اƅى غاية اƊتهاء عمله او خدمته.

اƅتخطيط. Ƅما تعمل على وضع اƅقواعد فهي تسعى اƅى توفير اƅقوى اƅعاملة اƅازمة عن طريق 
 ى تحقيق اماƅه ورغباته وطموحاته. اƅسليمة ƅمعاملة اƅعƊصر اƅبشري معاملة اƊساƊية ومساعدة عل

اƅمƄتبة او مراƄز اƅمعلومات،  يوتهدف ادارة اافراد اƅى اارتقاء باƄƅفاءة ااƊتاجية ƅلعاملين ف
  1من خال تحسين قدراتهم وباƅتاƅي تحقيق ااهداف اƅمƊشودة.

  :اافرادعوامل ااهتمام بإدارة  -2-2

  باƅمƄتبات.تعقيد في حجم ودرجة  اƅزيادة -   

 واƅتوجيه وتقييم ااداء. اƅحاجة اƅى اƅتعريف باƅتدريب -   

 تعدد اƅتشريعات واƅتعليمات اƅمتعلقة باƅعاملين.   -   

 ديثة في تƊظيم اƅوظائف باƅمƄتبة.استعمال طرق ح -   

 استخدام Ɗظم معقدة مرتبطة بتقويم ااداء واƅترقية. -   

                                                           

. 2011، عمر احمد. اادارة اƅحديثة ƅلمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات. عمان: دار صفاء،همشري -1  
   277ص.
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 1تغير اƊواع اƅخدمة اƅتي يجب اداؤها في اƅمƄتبات. -   

 أهمية ادارة اافراد في اƃمƂتبات اƃجامعية: -2-3

ادارة اافراد اƅجهة اƅمعƊية اƅتي تشرف على عملية ااستثمار من خال تƊمية  تعتبر -   
 ااداء ااƊساƊي .

ي يعد اƄثر عƊاصر تتصف باƅصعوبة، وذƅك أƊها محور عملها اƅعƊصر اƅبشري اƅذ -   
 ااƊتاج تقلبا.

اƊشطة Ƅافة اƅوحدات اإدارية طبيعة ادارة اافراد تتميز باƅحرƄة ان وظائفها تخلل   -   
  ƅلمƄتبة.

 راد Ɗستطيع ااشراف عليهم وتƊميتهم وتطويرهم.فمن خال ادارة اا -   

  2امƄاƊية  حل اƅمشƄات اƅعاملين باƅمƄتبات مع تقديم اƅرأي في Ƅيفية اƅتعامل.  -   

 اƃوضع اƃتنظيمي إدارة اƃفراد في اƃمƂتبات اƃجامعية: -2-4

رئيس في اƅمستويات اادارية  مدير أو يأان اƅوضع ادارة اافراد هي في ااصل وظيفة »
ااول عن ادارة مرؤوسيه وااشراف عليهم  اƅمختلفة ƅلمƄتبة، فمدير او اƅرئيس هو اƅمسؤول

واƅتعامل معهم وحل مشƄاتهم في اƅعمل. اا اƊه وبسبب تضخم حجوم اƅمƄتبات اƅجامعية 
اايجابي في Ɗظرة ادارة هذƋ  وحداتها اادارية، واƅزيادة اƄƅبيرة في اعداد اƅعاملين فيها، واƅتحول

اƅمƄتبات Ɗحو اƅعاملين وقضاياهم اƅمختلفة، ورغبتها من اƅتخفيف من وطأة اعباء ادارة اافراد  
اافراد اƅى عليها، واƅتفرغ ƅمسائل ااƊتاج وتطوير اƅخدمات اƅمعلوماتية، قد اسƊدت وظيفة ادارة 

                                                           

مƊقحة، مزيدة. اƅقاهرة:  2ط. اƅهادي، محمد محمد. اادارة اƅعلمية ƅلمƄتبات و مراƄز اƅتوثيق واƅمعلومات. -1
   252-251. ص. 1990اƅمƄتبة اأƄاديمية، 

-278اƅسابق. ص. همشري، عمر احمد .اƅمرجع - 2
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، واصبحت هذƋ اƅوحدة ترتبط مع وحدة ادارية متخصصة في هذا اƅمجال في اƅوقت اƅحاضر
اادارة اƅعليا في Ƅثير من اƅمƄتبات اƄƅبيرة. وتقع على Ɗفس اادارات ااخرى فيها مثل ادارة 

 اƅخدمات اƅفƊية وادارة خدمات اƅمعلومات، وادارة اƅعاقات اƅعامة وغيرها .

فمهما  م او Ƅلية،ففي حاƅة اƅمƄتبة متوسطة اƅحجم فقد تƄون ادارة شؤون اافراد على شƄل قس
يƄن وضع اƅمƄتبة فاƊه من اƅازم ان تتمتع ادارة شؤون اافراد بسلطات مƊاسبة حتى تتمƄن من 

بشؤون اافراد على اƊƅحو اامثل. ان وجود ادارة او قسم خاص بإدارة  تطبيق اƅسياسات اƅمتعلقة
في اادارة اƅمباشرة  اافراد ا يعƊي اطاقا دور مدير اƅمƄتبة او مدراء او رؤساء ااقسام

ƅمرؤوسيهم، وتبرز هƊا اهمية اƅدور ااستشاري إدارة شؤون اافراد في تقديم اƊƅصح واƅمشورة 
امور مرؤوسيهم، واƅتƊسيق معهم في مختلف اƅقضايا  واارشاد ƅلمدراء واƅرؤساء في تصريف

    1«اƅخاصة بهؤاء اƅمرؤوسين.

   اƃجامعية:بيئة ادارة اافراد في اƃمƂتبات  -2-5

و يقصد بها جميع اƅظروف اƅمحيطة باƅعمل في اƅمƄتبة  اƃبيئة اƃداخلية: -2-5-1   
روحهم اƅمعƊوية، ورضاهم عن اƅعمل  علىاƅجامعية، واƅتي توثر مباشرة في اƅعاملين و 

واƊتاجيتهم فيه . ومن عƊاصر هذƋ اƅبيئة: طبيعة اƅمƄتبة اƅجامعية Ɗفسها واهدافها ومواردها 
 وخدماتها ومƊاخها اƅتƊظيمي، وقƊوات ااتصال ...اƅخ.

واƅعاملون اƊفسهم من حيث عددهم وخبراتهم ومهاراتهم وثقافاتهم وقيمهم...اƅخ، وƄذƅك 
اƅوظيفة من حيث عبئ من اƊƅاحية اƄƅمية واƊƅوعية  واƅدور اƅوظيفي واƅتƊوع في خصائص 

 2اƅعمل وااستقاƅية...اƅخ.

                                                           

  280-279همشري، عمر احمد .Ɗفس اƅمرجع. ص. -1
عليان، ربحي مصطفى. ادارة  اƅتƊمية اƅبشرية في اƅمƄتبات ااƄƅتروƊية: دراسة وثائقية. اƅمجلة جامعة  -2

  228-227، ص.4و3ع. ،20مج. ،2004دمشق،
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 هما:وهي تشمل على Ɗوعان   اƃبيئة اƃخارجية: -2-5-2   

هي تلك اƅظروف واƅعƊاصر واƅقوى واƅجماعات اƅتي تقوم » اƃبيئة اƃخارجية اƃقريبة:  - أ
عƊاصر هذƋ اƅبيئة: اƅمستفيدون من حيث عددهم بيƊها وبين ادارة اافراد تفاعل مباشرة، ومن 

وطبيعتهم وخصائصهم وحاجاتهم وقيمهم. واƅموردون وتشمل هذƋ اƅفئة اافراد او اƅفئات اƅتي 
 1«واƅتƊƄوƅوجية مثل اƊƅاشرين، وشرƄات ااجهزة ااƄƅتروƊية.تقوم بتزويد اƅمƄتبة باƅموارد اƅمادية 

اƅمقصود بها اƅقوى واƅظروف واƅعوامل ااقتصادية واƅتƊƄوƅوجية اƃبيئة اƃخارجية اƃبعيدة:  - ب
وااجتماعية اƅتي تؤثر بطريقة غير مباشرة على اƅعاملين وادارتهم في اƅمƄتبات فاƅظروف 

عاملة اƅمستخدمة ويتمثل هذا اƅتأثير في تخفيض في على حجم اƅقوى اƅ اƅتأثيراƅتƊƄوƅوجية مثل 
ƅى توظيف موارد بشرية ذات Ƅفاءة ماهرة تتماشى مع طبيعة اƅعمل إعدد اƅعاملين واƅتوجيه 

قواƊين وذƅك بتعين  خطيما اƅتأثير ااجتماعي فيتمثل في قدرة اصحاب اƊƅفوذ في تأƅي، أبشƄل 
   2مية.اقاربهم من غير مؤهات عل

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

1- Ɗ .مرجع. ص.فعليان، ربحي مصطفىƅ228س ا  
  281. د. اƅمرجع اƅسابق. صهمشري، عمر احم -2
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 دور اƃموارد اƃبشرية في تحقيق اهداف اƃمƂتبة اƃجامعية: -2

 اعداد وتنفيذ استراتيجية اƃمƂتبة: - أ

ترتبط استراتيجية بوضع رساƅة اƅمƄتبة واهدافها ااساسية في اطار اƅظروف اƅبيئة وامƄاƊيات 
 من اهمها : اƅمƄتبة، Ƅما توفر اƅمƄتبة ااجابة عن عدد من اƅتساؤات

 لƅ متاحةƅفرص اƅي ومستقبا؟ماهي اƅحاƅوقت اƅتبة في اƄم 

 Ƅمƅتي تواجهها اƅصعوبات اƅخارجي؟ماهي اƅداخلي واƅتبة في محيطها ا  

 ها في تحقيقƅن استغاƄيف يمƄداخلية، وƅيات اƊاƄقوة في اامƅقاط اƊ تبة ؟ ماهيƄمƅاهداف ا 

 تغلب عليهاƅن اƄيف يمƄضعف وƅقاط اƊ ؟ ماهي 

واƅشيء اƅمؤƄد ان اƅمƄتبة تملك موارد بشرية يمتلƄون رؤية استراتيجية تستطيع ان تحقق 
ن ذƅك يتطلب مشارƄة اƅموارد اƅبشرية إاهدافها، وƄƅن يتم تطبيق ااستراتيجية بشƄل Ɗاجح ف

ƅ1لمƄتبة في Ƅل اƅمستويات اƅتƊظيمية واƅمجاات اƅوظيفية في اƅمƄتبة اƅجامعية.
 

 ادارة اƃتغيير:اƃمساهمة في  - ب

تحتم اƅتغييرات اƅتƊƄوƅوجية اƅسريعة ضرورة قيام اƅمƄتبات على ادارة اƅتغير، وذƅك من خال 
اƅمساهمة اايجابية ƅلموارد اƅبشرية، فاƅمƄتبة اƅجامعية اƅتي تسعى ƅلتطور واƅتƄيف مع اƅتغيرات 

 افراد يتصفون باƅمروƊة ) ااستجابة مع اƅمتغيرات(.تحتاج اƅى 

 

 

                                                           

. 2004محمود، ابو بƄر. اƅموارد اƅبشرية: مدخل ƅتحقيق اƅميزة اƅتƊافسية. ااسƊƄدرية: اƅدار اƅجامعية، -1
  ص.
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 ساهمة في تنمية اƃواء ƃلمƂتبة:اƃم - ت

اƅمقصود باƅواء اƅى درجة مشارƄة اƅموارد اƅبشرية في مجموعة اƅقيم واافتراضات اƅمتعلقة 
باƅمƄتبة، بحيث تصبح تلك اƅقيم متبƊاة من جاƊب اƅموارد اƅبشرية عن قƊاعة و رغبة. وباƅتاƅي 

 هذا يساهم في تحقيق اهداف اƅمƄتبة .

 اانتاجية:اƃمساهمة في تحسين  - ث

يعتبر تحسين اƊتاجية اافراد اƅتحدي اƅذي يواجه اƅمؤسسات بمختلف اƊشطتها، وتسعى اƅمƄتبة 
من خال تƊظيم عملياتها و خدماتها بإضافة تفعيل قدرة  اƅموارد اƅبشرية  اƅجامعية ƅتحقيق ذƅك

    و رغبتهم في اƅعمل، مما يرفع من فعاƅية ادائهم مما يحقق ااهداف اƅمسطرة.
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1دϭر المϭارد البشرية في تحقيϕ أهداف المكتبة.  ( يبين2رقϡ ) الشكل
 

                                                           

إبراهيمي، احمد. تقييم اƅموارد اƅبشرية واثرƋ على تسويق خدمات اƅمعلومات في اƅمƄتبات اƅجامعية. مذƄرة  -1
  69. ص.Ɗƅ2007يل شهادة اƅماجستير: اادارة اƅعلمية ƅلمعلومات: قسƊطيƊة: علم اƅمƄتبات، جامعة مƊتوري:

عداد ϭ تنϔيذ استراتيجية المكتبة  ا  

 ادارة التغيير  تحسين اانتاجية 

 تنمية الϭاء

المϭارد 
البشرية 
 لϠمكتبة
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 في اƃمƂتبات اƃجامعية:اصناف اƃموارد اƃبشرية  .1

 مدير اƃمƂتبة اƃجامعية: -3-1

فعاƅة اƅتي تقوم بتƊسيق بين مختلف اƅخدمات اƅمقدمة ƅتحقيق اƅدارة اايعود Ɗجاح اƅمƄتبات اƅى 
جهة اƊƅظر اƅحديثة في تعريف اƅمدير تترƄز في اƅمسؤوƅية عن تحقيق اƊƅتائج، و اهدافها، وان 

في تحقيق اهداف اƅمƄتبة فهو يقوم باƅتخطيط اذن هو اƅشخص اƅمسؤول عن ااسهام 
  1وااشراف واƅرقابة على اƅعاملين.

 اƃصفات اƃواجب توافرها في مدير اƃمƂتبة:  - أ

اƅصفات اƅشخصية ƅمدير اƅمƄتبات اƅجامعية ويمƄن ان Ɗستخلص  اختلفت اآراء في تحديدƅقد  
 ما يلي:

    تƅقدرة على اƅسلطة اادارية.فاƅويض ا 

    .قدرات ااخرينƅ دقيقƅتقييم اƅقدرة على اƅا 

    . قراراتƅقدرة على اتخاذ اƅا 

    . قدرة على اعطاء تعليمات واضحةƅا 

    .تحيزƅعن ا Ƌابتعاد 

    .قدƊƅتقبل ا 

    .تعلمƅتعليم واƅمستمرة في اƅرغبة اƅ2ا 

     .مرحƅديه روح اƅ ونƄان ي 
                                                           

  35-34همشري، عمر احمد. اƅمرجع اƅسابق. ص. -1

  109-108محمد فتحي، بدر احمد. اƅمرجع اƅسابق.ص.عبد اƅهادي،  -2
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    .ية اخطائهƅتحمل مسؤوƅا 

    .تحديدƅار واƄاابت 

    .تقبل مقترحات مرؤوسيه 

     .قدرة على اادارةƅا 

    .جة اامورƅمة في معاƄحƅا 

    .فتحƊ1ذهن م 

 ر اƃمƂتبة:ياƃمهارات  اƃواجب توافرها في مد  - ب

 هƊاك مجموعة من اƅمهارات اƅتي يجب ان تتوفر ƅدى مدير اƅمƄتبة وتتمثل في:  

وتتمثل  في مهارات اƅتزويد واƅفهرسة وااستخاص، واسترجاع اƅمعلومات   فنية:اوا: مهارات 
 واƅحاسوب وتطبيقاته وغيرها من اƅمهارات من اجل توجيه مرؤوسيه و معاƅجة ااخطاء.

ق اƅمهارات اƅفƄرية او اƅعقلية بتملك اƅمدير اƅقدرة على اƅتفƄير تتعل : ثانيا: مهارات فƂرية او عقلية
 ƅبƊاء مع اƅتحليل اƅمƊطقي مع معرفة  اƅعاقات بين اƄƅليات.اƊƅاقد وا

على مجموعة من اƅمهارات اƅتي يجب ان تتوفر في اƅمدير وتشمل  :مهارات ادارية ثاƃثا:
 اƅمعلومات اƅمعاصر:

 مهارات ادارة اافراد.  -   

 مهارات حل اƅمشƄات واتخاذ اƅقرارات. -   

 مهارات ااتصال.  -   

                                                           

  51. ص.1984اƅبƊهاوي، محمد امين. ادارة اƅعاملين في اƅمƄتبات. اƅقاهرة: اƅعربي ƅلƊشر واƅتوزيع،  -1
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 1.مهارات اƅتفاوض -   

 وظائف ومهام مدير اƃمƂتبة: -ت

 « .جامعيةƅتبات اƄمƅة اƊة في اعداد مشروع موازƄمشارƅا 

    .همƅجامعية ومتابعة اعماƅتبات اƄعاملين بمƅي على اƊفƅااشراف ا 

     شطةƊوي أƊسƅتقرير اƅزية واعداد اƄمرƅتبة اƄمƅعاملين باƅخاصة باƅوية اƊسƅتقارير اƅاعداد ا
 وعرضه على اƅمسؤوƅين باƅجامعة. اƅقطاع 

      زƄمراƅمعاهد واƅليات واƄƅتبات اƄلتعين وتوزيعهم على اادارات ومƅ جددƅعاملين اƅترشيح ا
 اƅعلمية وغيرها باƅجامعة.

     مƅملتقيات تمثيل اƅمؤتمرات واƅلجان واƅتبات وااجتماعات واƄمƅة اƊجƅ جامعية فيƅتبات اƄ
 اƅمهƊية داخل اƅجامعة وخارجها. 

    Ɗفرعية.فتƅس اƅمجاƅجامعة واƅيذ قرارات مجلس ا 

    .عمل وتطوير ااداءƅاقشة اƊمƅ مديرينƅدورية مع اƅعقد ااجتماعات ا 

     تباتƄمƅتائج جرد اƊ ظر فيƊƅمختصة. اƅسلطات اƅواعتمادها من ا 

     .عمليƅعلمي واƅرفع مستواهم اƅ جامعةƅتبات اƄعاملين بمƅظيم وتدريب اƊ2«ت 

 « .همƅمتعلقة بأعماƅتبة مع اعامهم اƄمƅة مع جميع اعضاء اƅه اتصاات فعاƅ ونƄان ي 

    .تبةƄلمƅ ازمة إدارة جيدةƅعمليات اƅخاصة بجميع اƅوضع ااجراءات ا 

 
                                                           

43-36همشري، عمر احمد. اƅمرجع اƅسابق. ص. - 1
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    تزويد وƅتبية. وضع سياسة خاصة باƄمƅمجموعات اƅظيم اƊتƅ1« ا  

 موظفو اƃمƂتبات اƃجامعية: – 3-2

 وتتمثل مهامه من خال: محافظ اƃمƂتبة اƃجامعية: -أ

 اعداد قوائم اƅجرد ومراقبتها. - 

 ااسهام في ااعام اƅعلمي واƅتقƊي ƅمتابعة اƊƅشرات اƅتحليلية. - 

 واƅدراسات.تطوير اابحاث  - 

 اƅمشارƄة في تƄوين اƅمستخدمين في تجديد مهاراتهم.  - 

وهم اƅمسئوƅون عن اƅمصاƅح وااقسام اƅمجودة في اƅمƄتبة اƃملحقين باƃمƂتبة اƃجامعية:  -ب
 باأعمال اƅتاƅية:وهم اƅمƄلفون 

 اƅمشارƄة في تƄوين اارصدة واƅمجموعات اƅموƄلة اƅيهم. - 

 من اجل تسهيل اƅوصول اƅيها. ضمان عرض هذƋ اارصدة - 

 اƅمشارƄة في تƄوين اƅمستفيدين من اƅمƄتبات. - 

  اعداد قوائم ببليوغرافية واƊƅشرات اƅتحليلية. - 

 وتتمثل مهامهم في:اƃمساعدين باƃمƂتبة اƃجامعية:  -ت   

 طلب اƄƅتب وتسجيلها. - 

 تسجيل واستام اƅوثائق. - 

 تبليغ اƅوثائق واعارتها. - 
                                                           

  90.. ص2008اƅدباس، ريا احمد. اƅمرجع في علم اƅمƄتبات واƅمعلومات. عمان: دار اƅدجلة،   -1
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  وهم اƅمƄلفون باأدوار اƅتاƅية: ااعوان اƃتقنيون: -ث    

 تقديم يد اƅمساعدة ƅلباحثين. - 

 تصƊيف اƅمواد اƅمƄتبية. - 

 اعداد Ɗشرات اƅدوريات. - 

 مهمتهم تتمثل في:: اƃمساعدون اƃتقنيون -ج

 مساعدة ااعوان اƅتقƊيين ƅلمƄتبات اƅجامعية في ااشغال اƅتقƊية اƅمأƅوفة. - 

 اƅمجموعات. صياƊة - 

 اƅعƊاية باƅمخازن واƅمحافظة على سامتها. - 

Ƅما تتضمن اƅمƄتبات اƅجامعية بين اصƊاف مواردها اƅبشرية، افراد من تخصصات علمية 
 اخرى أغراض اƅتسيير اƅجيد ƅوظائفها وخدماتها، وتوفر اƅجو اƅعام اƅمƊاسب داخلها ومƊهم:

اƅذين يحملون شهادة في تخصص ااعام ااƅي وهم اƅموظفون  * أخصائيو ااعام ااƃي:  
مƊهم اƅمهƊدسون ومƊهم اƅتقƊيون اƅسامون، ومƄلفون باƅمهام اƅمتعلقة باƅتسيير ااƅي ƅلمƄتبة 

 ƅية.أوباƅعمليات اƅتقƊية 

  1وتƊحصر وظيفتهم في أعمال اƊƅظافة واƅرقابة واƅتوجيه. قبة:ا* عمال اƃتنظيف واƃمر   

 

 

 

                                                           

1 87 -83ابراهيمي، احمد. اƅمرجع اƅسابق. -
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 اƃمƂتبات اƃجامعية:  يفعلى اƃموظفين تأثر  اƃتيعوامل  3-2-1

 تتأثر طبيعة وحجم موظفي اƅمƄتبة اƅجامعية وعماƅها بعوامل عديدة من بيƊها: »

   .تبةƄلمƅ وياƊمضافة سƅيات اƊمقتƅعدد ا 

   .طاب ومستوياتهمƅعدد ا 

   .باحثينƅتدريس واƅعدد اعضاء هيئة ا 

   .يهاƊجامعية ومباƅتبة اƄمƅحجم ا 

   .يتهاƅتي تدخل ضمن مسئوƅليات اƄƅتبات ااقسام واƄعدد م 

   .تبةƄمƅعدد ساعات فتح ا 

هذا فضا عن تأثير هذا اƅحجم بمقدار اسهام اƅمƄتبة اايجابي في برامج اƅتدريس واƅبحث 
باƅجامعة، ويدخل في تحديد عدد موظفي اƅمƄتبة Ɗسبة اƅموظفين اƅمهƊيين هي اƊƅسبة اƅمطبقة 

   1«م اƅمƄتبات اƅجامعية.في معظ

 :اƃمƂتبة موظفي خصائص -3-2-2

 .لعملƅ حماسةƅرشد واƅوعي واƅتمتع باƅا 

  .حديثةƅعمل اƅيب اƅامتاك اسا 

  .حديثةƅوجيا اƅوƊƄلتƅ واعيƅتطبيق اƅا 

   .علميةƅخبرة بمبادئ اادارة اƅا 

  .جديدةƅمستجدات اƅتأقلم مع اƅا 

                                                           

1 116عبد اƅهادي، محمد فتحي، بدر. احمد اƅمرجع اƅسابق. ص. -
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  قدرة علىƅل.  اƄمشاƅصعوبات وحل اƅتحمل ا 

  .ارƄقدرة على اابتƅا 

  .وجيةƅوƊƄتƅيقظة اƅا 

 احتياجات موظفي اƃمƂتبة اƃجامعية: -3-2-3

  .تبة واقسامهاƄمƅح اƅتعرف على مصاƅا 

  .موظفينƅة في ااجتماعات اƄمشارƅا 

  .خدمةƅاء اƊتدريب اثƅا 

   .تبة من مؤتمرات واجتماعاتƄمƅية خارج اƊمهƅشاطات اƊƅة في اƄمشارƅا 

  تاجƊتدريس من خال ااسهام في ااƅمعلومات اƅتبات واƄمƅعلم اƅ ريƄفƅ1.ا  

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

- Ɗ .مرجع. ص.فابراهيمي، احمدƅ1 81-80س ا
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 انشطة ادارة اافراد في اƃمƂتبات اƃجامعية:  5-

اƅوظائف واافراد، تخطيط  وتتمثل في ) تحليل :نشطة اƃخاصة باجتذاب اƃقوى اƃبشريةل ا -5-1
 اƅقوى اƅبشرية، اƅتوظيف(

 تحليل اƃوظائف واافراد: - أ

 : تعريفه -

هو عملية تحديد وتسجيل اƅمعلومات اƅمرتبطة بطبيعة وظيفة معيƊة، من خال اƅمهام اƅتي 
واƅقدرات واƅمهارات واƅمعرفة اƅمطلوبة من اƅفرد، Ƅƅي يحقق مستوى اداء  اƅمسؤوƅياتتتƄون من 

  Ɗ1اجح.

Ƅما يقصد به مواصفات اƅشخص اƅمرغوب باستخدامه ƅلوظيفة من خال اƅمهارات واƅقدرات 
2اƅتي يمتلƄها.

 

بعزل مجموعة من اƅمعارف  Ƅما يعرف على اƊه عملية تبيƊيه ƅطبيعة Ƅل وظيفة، اƅذي يسمح
  3 واƅمسؤوƅيات Ƅل موظف وبإضافة اƅى ايجاد اƅفرق ومؤهات من موظف اƅى اخر.

  :همية تحليل اƃوظائفأ -

    .وظائف وواجباتهمƅيات شاغلي اƅيسمح بتحديد مسؤو 

    .تبةƄلمƅ ظيميƊتƅل اƄهيƅمحددة في اƅوظائف اƅد من اƄتأƅا 

    .موظفين من برامج تدريبيةƅه تحديد حاجيات اƅيستطيع من خا 
                                                           

1 54. ص.2004. ادارة اƅموارد اƅبشرية: رؤية مستقبلية. ااسƊƄدرية: اƅدار اƅجامعية،حسن، رواية -
  

عبد اƅفتاح، عبد اƅحميد. ااتجاهات اƅحديثة في دراسات وممارسات ادارة اƅموارد اƅبشرية. مصر: اƅمƄتبة  -2
  43. ص.2009اƅعصرية، 

3
 - côté, marcel. La gestion des ressources humaines. Montréal : [ s .n.], 1975. 

P.75      
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    ظروفƅتعرف على اƅتبة، من خال اƄمƅعمل في اƅيساهم في تحسين وتطوير ظروف ا
 اƅمحيطة باƅعمل.

   .وظائفƅيساعد في تعديل سلم ااجور من تقييم ا 

هƊاك ثاثة طرق اساسية ƅلحصول على اƅمعلومات ƅلتحليل : طرق تحليل اƃوظائف في اƃمƂتبات -
 اƅوظائف هي: 

اƅمباشرة ƅشاغل اƅوظيفة من خال Ƅيفية اƅقيام بواجباته و تƄون باƅمتابعة  :اƃماحظة اƃمباشرة *  
  واادوات اƅمستخدمة واƅمهارات اƅتي يمتلƄها.

واƅمعاهد حيث وتستخدم هذƋ اƅوظيفة في اƅمƄتبات اƅصغيرة مثل مƄتبة اƄƅليات  : اƃمقابلة *  
  يƄون عدد اƅوظائف قليل، وتتم من قبل محلل اƅوظيفة بغرض اƅحصول على اƅمعلومات.

ااسئلة من ويتم تصميمه من قبل خبير اƅوظيفة فهو يحتوي على مجموعة : ااستبيان*   
 ƅلحصول على معلومات دقيقة.بعدها يتم مراجعتها اƅبسيطة عن اƅوظيفة اƅمقصودة و 

  تخطيط اƃقوى اƃبشرية:  - ب

 تعريفه: -

Ƅما اƊه Ɗشاط يمارس من قبل ادارة هو عملية اƅتƊبؤ بƄل ما يخص باƅعاملين من عدد وƊوعية، 
اافراد ƅتحديد حاجيات اƅعƊصر اƅبشري من حيث اƄƅم واƊƅوع، فهو جزء أساسي من Ɗظام تƊمية 

اƅبشرية في اƅمƄتبة، حيث تتوقف عليه بقية اƅعمليات ااخرى Ƅااختيار واƅتعيين اƅموارد 
 1واƅتدريب.

 

 
                                                           

  287-283همشري، عمر احمد. اƅمرجع اƅسابق. ص. -1
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 :اهمية تخطيط اƃقوى اƃبشرية في اƃمƂتبات اƃجامعية -

اƅهدف اƅرئيسي من تخطيط اƅقوى اƅبشرية هو سد اƊƅقص في احتياجات اƅمƄتبة من اƅعاملين 
 اƅعمل.اƅمؤهلين اƅقادرين على اداء مهام 

   عاملة من حƅقوى اƅتبة من اƄمƅبؤ باحتياجات اƊتƅازمة.ث ياƅمهارات اƅا 

   .هاƅبشرية وتصحيحها قبل استفحاƅموارد اƅات ادارة اƄب مشƊ1تج  

    .تباتƄمƅيحسن قدرات قياس ااداء با 

    بشرية من اجلƅقوى اƅخاصة باƅتبات على مراجعة سياستها واجراءاتها اƄمƅيساعد ا
 2.تطويرها

«   ي في ترشيدƅتاƅعجز وباƅفائض و سد اƅتخلص من اƅبشرية في اƅموارد اƅيساعد تخطيط ا
 واستخدام اƅقوى اƅبشرية، وتخفيض اƅتƄلفة اƅخاصة باƅعماƅة.

    بشريةƅموارد اƅتخطيط اƅلعاملين.يساعد اƅ وظيفيƅمستقبل اƅ3«على تخطيط ا 

 

 

 
                                                           

 
اƅسبيعي، خاƅد محمد ترƄي. دور اƅتخطيط اƅموارد اƅبشرية في تحقيق اهداف اƅمƊظمة من وجهة Ɗظر  -1

اƅعاملين في شرƄة ااتصاات اƅسعودية باƅرياض: مذƄرة Ɗƅيل شهادة اƅماجستير: اƅعلوم اادارية: اƅرياض: 
    18-16. ص.2013جامعة Ɗايف اƅعربية ƅلعلوم اامƊية، 

. اƅتخطيط ااستراتيجي ودورƋ في زيادة فعاƅية اƅعاملين: دراسة ميداƊية على موظفي ميا، علي يوƊس -2
، 2008مديرية اƅتربية بمحافظة اƅبرمي في سلطƊة عمان. مجلة جامعة تشرين ƅلبحوث واƅدراسات اƅعلمية، 

  8، ص.4،ع.30مج.
  91. ص.2004ماهر، احمد. ادارة اƅموارد اƅبشرية. اإسƊƄدرية: اƅدار اƅجامعية،  -3
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  مراحل تخطيط اƃقوى اƃبشرية في اƃمƂتبات: -

 هƊاك اربعة مراحل رئيسية يمر بها تخطيط اƅقوى اƅعاملة في اƅمƄتبات وهي: 

 اƃمرحلة ااوƃى: تقدير اƃطلب على اƃقوى اƃبشرية: *   

في هذƋ اƅمرحلة تقدير حجم وƊوعية اƅمتوقع على اƅقوى اƅبشرية اƅعاملة مستقبا في اƅمƄتبة  وتتم
 وهذا يتطلب اƅقيام بما يلي: 

    :مطلوبة وانواعهاƃا بتحديد عددحصر عدد ااعمال اƊمخطط هƅشطة  يقوم اƊواع ااƊوا
 اƅرئيسية واƅفرعية في اƅمƄتبة.

    :مطلوبةƃأعمال اƃ ازمةƃبشرية اƃقوى اƃتهاء من تحديد تقدير حجم ونوعية اƊبعد اا
حاجات ااƊشطة اƅرئيسية واƅفرعية من اƅوظائف، يقوم اƅمخطط بتقدير حاجة Ƅل وظيفة مƊها 

 من اافراد من حيث عددهم وتخصصاتهم.

 اƃمرحلة اƃثانية: دراسة سوق اƃعمل: *   

واƅطلب في سوق اƅعمل واƅعوامل اƅمؤثرة فيهما،  ضدراسة جواƊب اƅعر يتم في هذƋ اƅمرحلة 
واƅمقصود باƅطلب هو دراسة وتحليل اƅقوة اƅعاملة في اƅمƄتبة، اما اƅعرض فيقصد به دراسة 
وتحليل اƅقوة اƅعاملة اƅمتوافرة في اƅسوق اƅخارجي اƅتي يمƄن من خاƅها سد اƊƅقص في اƅعماƅة 

 اƅمطلوبة.

  ƃثاƃثة: معاƃجة نتائج تخطيط اƃقوى اƃبشرية:اƃمرحلة ا*   

في هذƋ اƅمرحلة تشير Ɗتائج تخطيط اƅقوى اƅبشرية اƅى ان اƅقوة اƅبشرية اƅعاملة حاƅيا في 
اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات Ƅافية أداء اƅعمل اƅمقصود او ان بها Ɗقصا عن اƅحاجة او فائضا 

 قية او اƅقيام بعمليات اƅتوظيف جدد.ل اƅى حلول مثل اƅتر صعƊها. وبهذا تستطيع اƅتو 

 



Δالجامــعي ΕـاΒاافـراد في الـمكت Γالفصل الثاني:  ادار 
 

59 

 

 اƃمرحلة اƃرابعة: متابعة وتقييم تنفيذ خطة اƃقوى اƃبشرية: *

وƊجد في هذƋ اƅمرحلة متابعة اƅخطة وتقييمها بصفة دورية مستمرة وذƅك من خال اƅمستجدات 
 1اƅتي تطرأ في اƅمƄتبات.

 اƃتوظيف:  -ج 

 تعريفه:  -

هو عملية اƅحصول على اƅعدد واƅخليط اƅمƊاسب من اƅموارد اƅبشرية، حيث تتم هذƋ اƅعملية في 
ضوء عملية اƅتحليل اƅوظيفي، وتخطيط اƅموارد اƅبشرية. وتبدأ عملية اƅتوظيف بااستقطاب، 

  2وتتضمن سلسلة ااƊشطة اƅمعƊية  بجذب ااعداد اƅمؤهلة من اƅمترشحين ƅوظيفة معيƊة.

رف اƅتوظيف باƊه سلسلة اƊƅشاطات او اƅعمليات اƅتي يجب اƅقيام بها ƅتزويد اƅمƄتبة Ƅما يع» 
ƅوادر اƄƅمعلومات باƅز اƄوظائف.باو مرƅازمة أشغال اƅ3«شرية ا 

 وهƊاك مبادئ اساسية مهمة ƅلتوظيف يمƄن ايجازها فيما يلي:

   :فاءةƄƅها. مبدأ اƊمعلن عƅلوظيفة اƅ متقدمةƅاصر اƊعƅاختيار افضل ا 

   :فرصƅافؤ اƄمتقدمين. مبدأ تƅجميع اƅ اعطاء فرص متساوية 

   موضوعيةƅحياد او اƅية في اختيار اافراد مبدأ اƊشخصاƅمحسوسية واƅي اابتعاد عن اƊويع :
 .ƅلوظائف اƅمعلن عƊها 

                                                           

  291-288همشري، عمر احمد. اƅمرجع اƅسابق. ص. -1
2- ƅتجارية قاƅمصارف اƅعاملين في اƅمو اƊبشرية على تعلم وƅموارد اƅدين. اثر ممارسات ادارة اƅطب، محي ا

  165، ص.1،ع.15،مج.2013ااردƊية. اƅمجلة ااردƊية ƅلعلوم اƅتطبيقية،
. ƅ2002مƄتبات ومراƄز مصادر اƅتعلم. عمان: دار صفاء، عليان، ربحي مصطفى. ادارة وتƊظيم ا -3

  ص.
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 :أنشطة اƃتوظيف -

يعرف ااستقطاب اƊه Ɗشاط يتم بموجبه جذب اƄبر عدد من  اƅبشرية:استقطاب اƅقوى  -أ 
اافراد وفق اƊƅوعية اƅتي تحددها اƅمƄتبة، واƅهدف مƊه هو زيادة في عدد اƅمتقدمين ƅلعمل ومن 

 ثم يتم ااختيار ااƊسب.

: يعرف باƊه اƊتقاء احسن وافضل اافراد اƅمتقدمين اختيار اƅعƊاصر اƅبشرية اƅازمة -ب
Ɗشروط ومواصفات محددة.واƅ وظائف وفقاƅشغل اƅ موظفين من خال  سبهمƅويتم اختيار ا

 ااجراءات اƅتاƅية :

   :وظيفةƃصحف، ااذاعة  ااعان عن اƅمختلفة مثل اƅوتتم عن طريق وسائل ااعام ا
 واƅتلفزيون.

    عمل فيƅا يتم استقبال اافراد وتزويدهم بمعلومات حول طبيعة اƊعمل: وهƅبي اƅاستقبال طا
 اƅمƄتبة، Ƅما يطلب مƊهم ااجابة شفهيا عن بعض ااسئلة اƅخاصة بعملهم.

  :ب ملئ طلب ااستخدامƅاع طاƊعمل بعد اقتƅتبة، يقوم بتعبئة ط اƄمƅتوظيف في اƅب لبا
 ذاتية عن مقدم اƅطلب وعن مؤهاته.ااستخدام متضمن معلومات 

  :عملƃاجتياز اختبارات  عقد اختبارات اƅ لجلوسƅ قبول طلباتهم مبدئيا يدعى اافرادƅبعد ا
 .من اƊƅاحية اƊƅظرية ƅموضوع اƅعملموضوعية ƅلتأƄد من معرفة اƅمتقدمين 

  :شخصيةƃمقابات اƃاجحين  اجراءات اƊƅموضوعية يخضع اƅمقابلة هدفها بعد اختبارات اƅ
 اƅحصول على بياƊات واقعية دقيقة.

  نهائيةƃتصفية اƃمقابلة  :اƅاجحين في اƊƅدقيق عن ااشخاص  اƅتحري اƅمرحلة اƅا Ƌويتم في هذ
 من اجل استبعاد اافراد ذوي اƅخبرات اƅسلبية.
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  طبيƃشف اƂƃد م :اƄتأƅطبيب من اجل اƅاجحين على اƊƅمرحلة يمر اافراد اƅا Ƌن سامة في هذ
 صحتهم.

  :راتب واامتيازاتƃتعيين وتحديد اƃطبيب  اƅفحص اƅتبية بتعيين  اافراد بعد اƄمƅيصدر عن ادارة ا
1وذƅك بموجب قرار رسمي.

 

، تقييم اداء تتمثل في )تدريب اƅقوى اƅبشرية و :اانشطة اƃخاصة بتطوير اƃقوى اƃبشرية -5-2
 اƅعاملين(

 :تدريب اƃقوى اƃبشرية - أ

 تعريفه:  -

عرف اƅتدريب باƊه عملية شاملة ومعقدة تتƊاول جميع اƅتدابير اƅازمة ƅإيصال اƅفرد اƅى » 
وضع يمƊƄه من ااضطاع بوظيفة معيƊة واƊجاز اƅمهام اƅتي تتطلبها هذƋ اƅوظيفة، وجعله 

 قادرا على متابعة اƅعمل في اادارة اƅعامة. 

مƊهجي Ƅƅافة مستويات اƅعاملين على مواقف او مهارات ويعƊي اƅتدريب في اƅمƄتبات اƊه تثقيف 
 2«وقع اƅعمل.مجديدة او هو Ɗمط اƅتعليم اƅمستمر او اƅتعليم ب

 ومن اƅعوامل اƅتي ادت اƅى ضرورة ااهتمام به في مجال اƅمƄتبات: 

   .وجياƅوƊƄتƅبة اƄموا 

   .تبيةƄمƅثير من اعمال اƄƅ ازمةƅمهارات اƅمعرفة واƅسريع في اƅتغيير اƅا 

                                                           

  294-291همشري، عمر احمد. اƅمرجع اƅسابق. ص. -1
اƅعريƊي، محسن اƅسيد. اƅتƊمية اƅمهƊية ƅلعاملين في اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات. اƅقاهرة: اƅدار اƅمصرية  -2

  20-19. ص.1991اƅلبƊاƊية،
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  ية يتطلب معرفة مهارات جديدة ابد منƅمسئوƅمستويات اعلى من اƅ موظفƅان تقدم ا
1اƄتسابها حتى  يقوم بأعباء اƅوظيفة اƅجديدة.

 

 : أهمية تدريب اƃقوى اƃبشرية -

عداد اƄƅوادر اƅبشرية، وتطوير Ƅفاياتهم وتطوير اداء يعد اƅتدريب مصدرا مهما من مصادر ا» 
اجات اƅعمل وزيادة ااƊتاج وااƊتاجية، فهو اƊفاق استثماري يحقق عائدا، ملموسا ƅتلبية احتي

وسيلة مهمة في اƅتقديم اƅتƊƄوƅوجي وتزداد اهمية اƅتدريب،  واƊƅمو ااقتصادي وااجتماعي 
اصبح ضرورة ملحة ƅلتطور اƅسريع في اƅمجاات اƅحديث حيث اثƊاء اƅخدمة في اƅعصر 

واƅمهن من اجل مواƄبة اƅتطور اƅمتسارع اƅذي يضع اƅفرد امام مسئوƅيات جديدة ومهام Ƅثيرة 
      2«واعباء متƊوعة.

 هداف اƃتدريب في اƃمƂتبات:أ -

   .قصهƊفرد مهارات وقدرات وخبرات ومعلومات جديدة تƅتساب اƄا 

   .عملƅح اƅصاƅ ية جديدةƄماط واتجاهات سلوƊفرد اƅتساب اƄا 

    خبراتƅقدرات واƅمهارات واƅفردصقل وتحسين اƅدى اƅ ياƅمتوفرة حاƅمعلومات اƅ3.وا 

 

 

 

 

                                                           

  42ابراهيم، اƅسعيد مبروك. اƅمرجع اƅسابق. ص. -1
  21. ص.2007اƅطعاƊي، حسن احمد. اƅتدريب ااداري اƅمعاصر. عمان: دار اƅمسرة، -2
  97همشري، عمر احمد. اƅمرجع اƅسابق. ص.  -3
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 أنواع اƃتدريب في اƃمƂتبات:  -

  لƄهيƅهم في اƊاƄتعرف على مƅجدد اƅه يستطيع  اافراد اƅتوجيهي: من خاƅتدريب اƅا
 طبيعة اƅعمل. ƅلمƄتبة مع اƅتوضيح اƅتƊظيمي

  : عملƅاء اƊتدريب اثƅعمل اƅمهارات داخل اƅمعلومات واƅل ما هو جديد من اƄهدفه تزويد ب
 ويƄون من طرف رؤساء في اƅعمل اƅذي ƅديهم خبرة اƄبر.

  يات في تخصصƅى وظيفة جديدة او مسؤوƅدما يتوƊفرد عƅتدريب: وهو تدريب اƅإعادة ا
 جديد.

  مهاراتƅقدرات واƅرؤساء اذ يهتم بتطوير اƅمديرين واƅقيادي: وهو يختص باƅتدريب اƅا
 شرف عليه خبراء واختصاصيون.ياإدارية في جميع  اƅمستويات في اƅمƄتبة، حيث 

  فاء في موضوعƄمدرين ااƅعدم توفر اƅ كƅتبة وذƄمƅطاق اƊ ون خارجƄخارجي: ويƅتدريب اƅا
اƅمستخدمة  يداƊية ƅلعاملين بهدف ااطاع على خدماتها واƅتƊƄوƅوجية اƅتدريب ويشمل زيارات م

1فيها.
 

 مجاات اƃتدريب في اƃمƂتبات: -

  .يفية تشغيل ااجهزةƄ تعليم 

  .جاريةƅية اƊتقƅتطورات اƅاإحاطة با 

  .هاƊمعلومات واختزاƅظيم اƊتƅ اتƊبياƅات اƄشاء قواعد وشبƊيفية اƄ تعليم 

  .مستفيدينƅتوقع احتياجات ا 

                                                           

-
عليان، ربحي مصطفى. ادارة  اƅتƊمية اƅبشرية في اƅمƄتبات ااƄƅتروƊية: دراسة وثائقية. اƅمرجع  1

   362-361اƅسابق.
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  .مباشرƅخط اƅفهرس على اƅاستخدام ا 

  .يƊتروƄƅبريد ااƅاستخدام ا 

  .صوصƊƅتجهيز ا 

   ةƄتبات وخاصة شبƄمƅات اƄشبƅتعامل مع اƅاOCLC. 

   .محوسبƅفهرس اƅظام اƊ استخدام 

  .تباتƄمƅظام تبادل اإعارة بين اƊ 1استخدام 

 أداء اƃعاملين: تقييم  - ب

 تعريفه: -

يعرف تقييم ااداء باƊه عملية قياس موضوعية ƅحجم ومستوى ما تم اƊجازƋ باƅمقارƊة » 
 2«باƅمستهدف.

Ƅما يعرف على اƊه دراسة وتحليل اداء اƅعاملين ƅعملهم وماحظة سلوƄهم وتصرفاتهم اثƊاء »
بأعماƅهم اƅحاƅية، وايضا اƅحƄم  ومستوى Ƅفاءتهم في اƅقيام على مدى Ɗجاحهماƅعمل ذƅك ƅلحƄم 

على امƄاƊيات اƊƅمو واƅتقدم ƅلفرد في اƅمستقبل وتحمله ƅمسئوƅيات اƄبر، او ترقية ƅوظيفة 
 3« اخرى.

                                                           

ت اƅجامعية ƅتدريب اƅعاملين باƅمعلومات. مجلة Ƅلية اƅتربية باعبد اƅرزاق، جƊان صادق. اهمية اƅمƄت -1
  59، ص.5، ع.2011ااساسية،

مراƄشي، محمد ƅمين. استراتيجية ادارة اƅموارد اƅبشرية في مواجهة تحديات اƅعوƅمة. مجلة ااقتصاد  -2
  142، ص.4،ع.2008اƅمعاصر،

  285. ص.2000عبد اƅباقي، صاح اƅدين محمد. ادارة اƅموارد اƅبشرية. ااسƊƄدرية: اƅدار اƅجامعية،  -3
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ويعرف ايضا على اƊه عملية دورية مƊتظمة يقوم بها اƅمدير أو اƅمسؤول من خال جمع 
1ااداء خال فترة معيƊة.اƅبياƊات حول اإƊجازات اƅعاملين و مقارƊتها بمعدات 

 

 :أهمية تقيم اداء اƃعاملين -

: فمن خال اƅتقييم يستطيع اƅفرد معرفة Ɗتيجة تقييم ادائه وتƄون همية اƅتقييم باƊƅسبة ƅلفردأ -»
 باƊƅجاح او اƅفشل في اداء اƅعمل اƅمƄلف به في اƅمƄتبة.

اƅعمل من تقييم ااداء في عدة : تستفيد جماعة همية تقييم ااداء باƊƅسبة ƅجماعة اƅعملأ -  
 استخدامات هي:

    معلوماتƅقص في اƊƅشف ااداء عن مجاات اƄتدريبية: يƅشف عن ااحتياجات اƄƅا
 واƅمهارات اƅازمة ƅأفراد بƊاء على سائر اƊƅتائج اƅمتوصل اƅيها.

  يب اختيارƅظر في سياسات واساƊƅإعادة ا ƅتحليل واƅتائج اƊ شفƄتقييم ااداء اافراد: قد ت
في اƅمصادر اƅتي تلجأ جماعة اƅعمل اƅيها ƅلحصول على اافراد  عن اوجه اƅقصور

 2«اƅمطلوبين

 

 

 

 

 
                                                           

1
- Weiss, Dimitri. Ressources humaines. 2 éd. Paris: édition organisation, 2003. 

p.72      

  56. ص2011. عمان: دار اƅمسيرة،Administrative Controlديري، زاهد محمد. اƅرقابة اادارية=  -2
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 :اƃصعوبات واƃتحديات اƃتي تواجه تقييم ااداء - 

    تقويم او عدم دقتهم وعدمƅذي يمارسون عملية اƅرؤساء اƅمشرفين او اƅعدم موضوعية ا
 حرصهم على اتمام اƅتقويم بطريقة عادƅة وعلمية.

    ماطƊمؤهات واƅصفات واƅتي تسهل ترجمة اƅمية اƄƅمؤشرات اƅمقاييس واƅمعايير واƅغياب ا
 اƅسلوك.

   تقويم.عدم ااعتماد على معلومات وافية و دقيƅقة في عملية ا 

   .ب اادارةƊتقويم من جاƅتائج اƊتراث بƄ1عدم اا   

 :النشطة اƃخاصة باƃحفاظ على اƃقوى اƃبشرية -5-3

 :اƃتحفيز - أ

 :تعريفه -

اƊه اƅمؤثرات اƅخارجية )اƅمادية و اƅمعƊوية( اƅتي تشجع اƅعاملين في اƅمƄتبة ƅلقيام بيعرف » 
  «بعملهم على افضل وجه.

 :انواع اƃتحفيز في اƃمƂتبات -

 اƃحوافز  اƃمادية:  -1    

يعتبر هذا اƊƅوع من اƅحوافز من اهم اƅحوافز باƊƅسبة ƅلعاملين في اƅوقت اƅحاضر Ɗظرا أهميتها 
 همها ƊذƄر ما يلي: أمين حاجياتهم ااساسية من أفي ت

 تعويض  ن: وهي عبارة عااجرƊ.قاء عملهƅ فردƅا  Ƌقدي يتقاضا 
                                                           

اƄƅبيسي، عامر خضر. ادارة اƅموارد اƅبشرية في اƅخدمة اƅمدƊية. اƅقاهرة: اƅمƊظمة اƅعربية ƅلتƊمية  -1
  195-194. ص.2010اادارية، 
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 دوريةƅزيادات اƅفرد  في اƅفاءة اƄعمل وƅأقدمية في اƅ كƅزيادة في ااجر وذƅوتتمثل في ا :
 عمله.

 افآتƄمƅمال اƅلفرد: هي عبارة عن مبلغ من اƅ عمل قام به على  يعطى Ƌمل أتجاƄ.وجه 

 اƃحوافز اƃمعنوية:   -2   

ƅتحقيقها من خال عمله وتتمثل في احترام اƅفرد ƄإƊسان ƅه احاسيس وآمال وطموحات يسعى 
 ومن اهم هذƋ اƅحوافز ƊذƄر ما يلي:

 ترقيةاƅ :.جيدƅتيجة عمله اƊ ى وظيفة اعلى وذاكƅى اƊفرد من وظيفة ادƅقل اƊ مقصود بهاƅوا 

 عاملين في اادارةƅتبة.اثراء اƄمƅقرارات في اƅهم دور في عمليات اتخاذ اƅ ونƄك بان يƅوذ : 

 وظيفيƅمقصود بهاامن اƅتبة. : اƄمƅة داخل اƊيƊطمأƅفرد باستقرار واƅهو شعور ا 

 : اƃعاقات اانسانية - ب

 تعريف:  -

اƅسلوك اإداري اƅذي  ، اذا هيهي اƅميدان اƅذي يرمي اƅى اƅتƄامل بين اافراد في محيط اƅعمل
مƄاƊياته وخدماته باعتبارƋ قيمة عليا في حد  يقوم على تقدير Ƅل فرد من خال تقدير مواهبه وا 

ذاته. واƅذي يقوم على ااحترام اƅمتبادل بين صاحب اƅعمل واƅعاملين، Ƅما يجب أن يقوم أيضا 
 1 على تفهم اƅحاجات اƅمختلفة ƅلفرد سواء ƄاƊت حاجات أوƅية أو ثاƊوية أو Ɗفسية أو اجتماعية.

قات ااƊساƊية في مجال اƅعمل، باƊها مجال من مجاات اإدارة اƅذي  يهتم ويƄمن تعريف اƅعا
بإدماج اافراد في موقف من مواقف اƅعمل بطريقة تحفزهم على اƅعمل معا بأƄبر اƊتاجية مع 

                                                           

  313-311همشري، عمر احمد. اƅمرجع اƅسابق. ص. -1
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تحقيق اƅتعاون بيƊهم واشباع حاجاتهم ااقتصادية واƊƅفسية وااجتماعية، ويتضح من اƅتعريف 
 اƊها تهدف اƅى:

    تعاونƅعاملين. تحقيق اƅبين ا 

    .تاجƊزيادة اإ 

     .فسية وااجتماعيةƊƅ1اشباع حاجات اأفراد ااقتصادية وا 

 :اƃسامة واƃصحة اƃمهنية -ج   

 ان اƅحفاظ على اƅصحة اƅعاملين واƅتأƄد من سامتهم من اامراض واأخطار من وظائف» 
واƅمتطلبات اƅخاصة باƅسامة   اƅمهمة ادارة اأفراد في اƅمƄتبات، حيث يجب اƅتقيد باƅشروط

   2«اƅمهƊية اƅتي تضعها اƅحƄومة.

    :النشطة اƃخاصة باƃرعاية ااجتماعية ƃلقوى اƃبشرية -5-4

 :اƃخدمات ااجتماعية ƃلقوى اƃبشرية - أ

 :تعريف -

مƊشآت وتجهيزات واأƊشطة اƅمختلفة،  مƊظمة اƅعمل اƅدوƅية اƅخدمات ااجتماعية بأƊها تعرف» 
باƅعمل على رفع مستوى اƅعمال اƅصحي وااجتماعي، ااجتماعية وبذƅك تهتم اƅخدمات 

                3« واƅثقافي مع تهيئة اƅجو اƅمƊاسب ƅخلق اƅتƄييف اƅازم بين اƅعمال وبيئته اƅتي يعمل فيها.

 

 

                                                           

  236. ص.1971فهمي، مƊصور. ادارة اافراد واƅعاقات اإƊساƊية. اƅقاهرة: درا اƊƅهضة اƅعربية، -1
  314همشري، عمر احمد. اƅمرجع اƅسابق. ص. -2

. ص.2008فهمي، محمد سيد. اƅخدمات ااجتماعية اƅماƅية. ااسƊƄدرية: دار اƅوفاء،  - 3
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 خاصة:

 

من خال ما تم عرضه في هذا اƅفصل يمƄن اƅقول بان ادارة اافراد باƅمƄتبات اƅجامعية هي 
اƊƅشاط  ااداري اƅذي من خاƅه Ɗستطيع اƅحفاظ على اƅقوى اƅبشرية وذƅك بتحسين قدراتهم 

يب تتحليل ƅلوظائف وتخطيط وتر اƅجامعية من اƅمهƊية. وتعتبر ااƊشطة اƅتي تقوم بها اƅمƄتبات 
  وتقييم ƅلعاملين من اهم ااƊشطة اƅتي تساعد في تحقيق ااهداف اƅمسطرة ƅلمƄتبة. 

 

 

   

   

   

 

    

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Εفي ظل تكنولوجيا المعلوما Δالفصل الثالث: الموارد البشري 
 

71 

 

 

 

 

 

 تمهيد:       

 

ان اƅتطورات واƅتغيرات اƅتي احدثتها تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات في بيئة ااعمال غيرت من اساس 
تطوير وتحسين مƄاƊة اƅمƄتبات، حيث جعلت هذƋ ااخيرة من اهتمام اƅمƄتبات يƊصب على 
تطبيق تقƊيات في تسيير مختلف وظائفها قصد ااستفادة اƅقصوى ƅما تقدمه ƅرفع ااداء ومواƄبة 

 ااحداث اƅتƊƄوƅوجية.
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 تƂنوƃوجيا اƃمعلومات:-1

 :تعريف تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات -1-1

تعرف عل اƊها اƅحصول على اƅمعلومات واختزاƊها، وبثها وذƅك باستخدام توƅيفة من اƅمعدات » 
 1«اƅميƄرو إƄƅتروƊية اƅحاسبة وااتصاƅية عن بعد.

و تعرف Ƅذƅك على اƊها ااجهزة واƅوسائل اƅمستعملة ƅتسيير اƊتاج من معاƅجة وتبادل من اجل 
اتاحتها ƅمستعمليها بسرعة وفاعلية، مثل ااجهزة اƅسمعية اƅبصرية، واات اƅتصوير وااستƊساخ 

 2و اƅتلƄس واƅحاسب ااƄƅتروƊي.

من يعرفها باƊها خليط من اجهزة اƅحواسيب ااƄƅتروƊية ووسائل ااتصال اƅمختلفة، اƅتي وهƊاك 
  3ختلف اƅمجاات.ميستعملها ااƊسان في اƅتحƄم في اƅمعلومات واستثمارها في 

 : خصائص تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات -1-2

اƅتƊƄوƅوجيات بمجموعة من اƅخصائص اهمها  من ƅقد تميزت تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات عن غيرها
 ما يلي:

   وقتƅوجيا تقليص اƅوƊƄتƅن متجاورة '' إ: فاƄيا"تجعل ااماƊتروƄƅ. 

   انƄمƅن تقليص اƄتي يمƅمعلومات واƅبيرا من اƄ تي تستوعب حجماƅتخزين اƅتتيح وسائل ا :
 اƅوصول اƅيها بيسر وسهوƅة.

                                                           

  19. ص.2009 ادارة تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات. ااسƊƄدرية: دار اƅفƄر اƅجامعي،محمد. اƅصيرفي،  -1
. اƅمƄتبات اƅعربية وافاق تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات. اازاربيطة: مرƄز ااسƊƄدرية ااƅرمادي، اماƊي زƄري -2

     15-14. ص.ƅ2008لƄتاب، 
تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات و تطبيقاتها. اƅوراق ƅلƊشر فاضل. قƊدƅيجي، عامر ابراهيم، اƅسامرائي، ايمان  -3

  38ص. .2009واƅتوزيع، 
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   اعيƊاء ااصطƄذƅمعرفة وتقوية اƅمعلومات تطور اƅوجيا اƅوƊƄرص ف: ان من مميزات ت
 تدريب اƅمستخدمين من اجل شموƅية واƅتحƄم في عملية ااƊتاج.

   تفاعليةƅاƊ مستقبل ومرسل فيƅون اƄوجيا يƅوƊƄتƅا Ƌوقت.ف: اي ان مستعمل هذƅس ا 

     لمستخدم ان يستفيد منƅ نƄية: اي ان يمƄحرƅتحرك واƅقابلية اƊاء تƊله اي من قخدماتها اث
 مƄان عن طريق وسائل اتصال Ƅثيرة مثل اƅحاسب ااƅي، اƊƅقال...

   .مختلفةƅية اƅربط بين ااجهزة ااتصاƅية اƊاƄي امƊتوصل: وتعƅ1قابلية ا 

 :أنواع تƂنوƃوجيا اƃمعلومات -1-3

اƊها تتميز بتعدد تعد تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات من اهم اƊواع اƅتƊƄوƅوجيا في اƅوقت اƅحاضر اذا 
 اƊواعها وقدرتها على ااƊجاز وتتمثل اƊواعها فيما يلي:

 : وتتمثل في : تƂنلوجيا اƃتخزين وااسترجاع أوا: 

 : تƊƄوƅوجيا اƅمصغرات اƅفيلمية - أ

وƅقد ظهرت هذƋ اƅتƊƄوƅوجيا Ɗتيجة اƅتشتت وعدم وجود اƅوثائق في مƄاƊها وسوء عملية اƅحفظ، 
 اƅمعتمة اƅورقية و هيعلى اƅصور اƅشفافة اƅفيلمية واƅصور فيحتوي مصطلح اƅمصغرات 

تتضمن معلومات Ɗصية وخطية. وبهذا هي عبارة عن Ɗتاج عملية اƅتصوير اƅفوتوغرافي 
 2اƅمصغر يصعب قراءتها باƅعين اƅمجردة فهي تحتاج اƅى اجهزة قراءة.

 : تƊƄوƅوجيا اƅحاسوب  - ب

تعد تƊƄوƅوجيا اƅحاسبات واحدة من اهم اƅتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات، وذƅك أƊها قاسما مشترƄا مع  «
بقية تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات ااخرى من جهة، وƅقد اصبح ƅها اƅفضل في سرعة ااسترجاع من 

                                                           

  22-21اƅعتيبي، عزيزة. اƅمرجع اƅسابق. ص. -1
  58. ص.1994عفيفي، محمود محمود. اƅتطورات اƅحديثة في تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات. اƅقاهرة: دار اƅثقافة، -2
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اƅى قدرتها اƄƅبيرة على اƅتخزين من جهة ثاƅثة، ƅذƅك يعتبر اƅحاسوب  ضافةباإجهة اخرى، 
ƅرƄائز ااساسية في تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات حيث اصبح من اƅسهل اƅتعامل في خزن احد ا

ومراƄز اƅمعلومات ƅما ƅه من دور فاعل في تƊفيذ   واسترجاع اƅمعلومات داخل اƅمƄتبات
 1اجراءات اƅخزن وااسترجاع.

 :بƊك اƅمعلومات  و قواعد اƅمعلومات  - ت

بحيث  ،اƅبياƊات اƅمترابطة مƊطقيا واƅمƊظمةقواعد اƅبياƊات هي عبارة مجموعة من اƅملفات 
معاƅجتها بواسطة برامج تطبيقية تحافظ على يمƄن اƅحصول على اƅمعلومات بشƄل تقارير بعد 

 عدم تƄرار اƅبياƊات، وتƊظيمها عبر برامج ادارة قواعد اƅبياƊات.

ع مƊظومة اما بƊك اƅمعلومات فهي اƅشƄل اƅمتطور ƅمفهوم قواعد اƅبياƊات، فهي تعƊي تجمي
متƄاملة من اƅمعلومات بعد اƅتجميع واƅمعاƅجة و حفظها في حواسيب ضخمة ووضعها في 

   2.مجال خدمة اƅمعلومات بواسطة تطبيقات ادارة قواعد اƅبياƊات اƅمختلفة

 : ROM -CD تƊƄوƅوجيا ااقراص اƅمƄتƊزة  - ث

يمƄن تعريف ااقراص اƅمƄتƊزة على اƊها عبارة عن أقراص مسطحة مستديرة، فهي تعتمد على  
تƊƄوƅوجيا اشعة اƅليزر في تخزين اƅمعلومات واسترجاعها، فهي تتميز بقدرة خزن Ƅبيرة مع طول 

    3مدة استخدامها مقارƊة مع اأقراص اƅمغƊاطسية.

 

                                                           

  57. ص.2005اƅجاسم، جعفر. تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات. عمان: دار اسامة، -1
. مدخل تعريفي 1اƅخوري، هاƊي شحادة. تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات على اعتاب اƅقرن اƅحادي واƅعشرون. ج -2

   38-32. ص.ƅ1998تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات. دمشق: مرƄز اƅرضا ƅلƄمبيوتر،
بن اƅسبتي، عبد اƅماƅك. اƅتƊƄوƅوجيا اƅحديثة في اƅمƄتبات و مراƄز اƅمعلومات. قسƊطيƊة: دار  -3

    57. ص.2001بهاء،
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 : أسطواƊات اƅفيديو اƅمƄتƊزة اƅتفاعلية  - ج

يعد هذا اƊƅوع من ااسطواƊات من احدث اƅمبتƄرات في مجال تخزين اƅمعلومات في جميع » 
ƊƄظام موحد ƅمختلف اشƄال اƅمعلومات بما  CD-IاشƄاƅها حتى اآن، وتعمل هذƋ ااسطواƊة 

  1«فيها Ɗصوص واارقام واƅرسوم واƅصور وااحداث واƅموسيقى.

 تƂنوƃوجيا ااتصاات:  -ثانيا

 : اƅهاتف - أ

يعد اƅعمق اƅتاريخي ƅلهاتف بوصفه أداة اتصال بأƊه وسيلة ااوƅى وااقدم بمفهوم وسائل 
ااتصال اƅمتعارف بها اƅيوم. فلقد تطور اƅهاتف عبر اƅتاريخ حيث ادخلت اƅيه اƅوسائل 

قل اƅمعلومات. وتعد اƅمƄتبات واحدة من بين اƅمؤسسات ƊااƄƅتروƊية واƅليزرية وذƅك ƅتسهيل 
 دمت ومازاƅت تستخدم اƅهاتف في تقديم خدماتها. اƅتي استخ

  : اƄƅابل اƅمحوري  - ب

هو Ɗوع من اƊواع تƊƄوƅوجيا ااتصاات حيث ساهم بشƄل Ƅبير في تأمين وصول اƅبياƊات 
واƅمعلومات، وهذا ما دفع باƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات اƅى ادخال هذا اƅتƊƄوƅوجيا ضمن 

 بها.  خدماتها Ɗظرا إمƄاƊيات اƅتي تتمتع

 : اأقمار اƅصƊاعية  - ت

تعتبر ااقمار اƅصƊاعية من اهم وسائل ااتصال Ɗظرا ƅما ƅها من ميزات تتمتع بها مقارƊة مع 
بواسطة اƅموجات  وسائل ااتصال، فهي عبارة عن محطة مصغرة في جسم متحرك، تعمل

اƅدقيقة، اذ استطاعت اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات ان تستفيد من ااقمار اƅصƊاعية في عدة 
 مجاات مƊها:

                                                           

1
  ϳϴاƅجاسم، جعفر. اƅمرجع اƅسابق. ص. -
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 امƄاƊية تبادل اعارة اƅوثائق بين اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات. -    

 اƅبحث في قواعد اƅبياƊات اƅمعلومات.  -    

 معلومات.اƅقيام بخدمات اƅبث ااƊتقائي ƅل -    

 1اƅدوريات واƄƅتب من اماƄن بعيدة.اصدرا  -    

 :اƅبريد اإƄƅتروƊي -ث 

بƄة يعد اƅبريد ااƄƅتروƊي شƄا من اشƄال ااتصال ااƄƅتروƊي بين مƊافذ مربوطة بش» 
اƅحاسب ويمƄن ان يƄون تحاوريا، وƄƅن غاƅبا ƅيس Ƅذƅك وتتمثل في رسائل تترك في صƊاديق 

  ƅ»2قراءتها على شاشة حاسبه.بريد اƅمستفيدين 

 :ااƊترƊت -ج

تعتبر ااƊترƊت هو احدث ما وصلت اƅيه تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات من تطور وتقدم، فلقد ساهمت 
تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات و اسيما ااƊترƊت اƅغاء حواجز اƅوقت واƅمسافات بين اƅباد ويمƄن 

 تلخيص اهميتها في اƊƅقاط اƅتاƅية:

 ين فرصة اƅحصول على اƅمعلومات. تتيح ƅلباحث -    

ر اƅمعلومات واƅدراسات في Ƅافة اƊحاء خسمحت ƅلقراء واƅباحثين ماحقة ومتابعة ا -    
 اƅعاƅم. 

 ها:Ɗومن مميزات ااƊترƊت ا

 اƅتفاعل اƅمتبادل بين مستخدميها من خال ااتصال اƅمباشر ƅمشارƄين. -    

                                                           

  86.اƅجاسم، جعفر. تفس اƅمرجع. ص -1
   25عفيفي، محمود محمود. اƅمرجع اƅسابق. ص. -2
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 اƅسرية في تبادل اƅمعلومات. -    

   1سرعة اƊشار اƅمعلومات. -    

 :اƃفوائد اƃمترتبة على تطبيق تƂنوƃوجيا اƃمعلومات -1-4

    معلومات ايجابيا على مستويات ااداء داخل رفع مستوى ااداءƅوجيا اƅوƊƄيؤثر تطبيق ت :
 اƅمؤسسات. 

    ظمةƊمƅظمة خاصة زيادة قيمة اƊمƅقيمة اƅمعلومات دورا بارزا في خلق اƅوجيا اƅوƊƄتلعب ت :
 زيادة حدة اƅمƊافسة بين اƅمƊظمات. 

    قراراتƅية اتخاذ اƅظيمية فعاƊتƅقرارات اƅمديرين في اتخاذ اƅمعلومات اƅوجيا اƅوƊƄتساعد ت :
 من خال توفير اƅبياƊات واƅمعلومات اƅدقيقة.

    ظƊ عمل وفقƅمية اƊظام م واضحة وطرق عمل محددةتƊƅك من خال توفير اƅوذ :
 وااƊضباط باƅوحدات اادارية.

    دسةƊمبيوتر اعادة هƄƅدسة اƊجاح اعادة هƊصرا جوهريا إƊمعلومات عƅوجيا اƅوƊƄتعد ت :
 عمليات اƅتشغيل سواء قبل او بعد اتمام عمليات اƅتصميم. 

    مجاات اƅظمات ذات اƊمƅجاح اƊ معقدةتدعيمƅظيمية اƊتƅادارية وا : 

    ظمةƊمƅأفراد اƅ سلوك اايجابيƅمية اƊمعلومات على تƅوجيا اƅوƊƄمن خال تأثير ت :
  2عميات ااتصاات داخل وخارج اƅمƊظمة، بإضافة اƅى ادارة اƅوقت في مƄان اƅعمل.

 
                                                           

1 108-107عفر. اƅمرجع اƅسابق. ص.جاƅجاسم،  -
  

اƅمغربي، عبد اƅحميد عبد اƅفتاح. ااتجاهات اƅحديثة في دراسات وممارسات ادارة اƅموارد اƅبشرية.  -2
4Ϯ4 -423. ص.2008مصر: اƅمƄتبة اƅعصرية،    
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 : مƂونات تƂنوƃوجيا اƃمعلومات -1-5

مرƄزية : وهي تتمثل في اƅوسائل وااجهزة اƅملموسة، ويعتبر اƅحاسوب اƅمƄوƊات اƅمادية - أ
اساسية في اƅمƄوƊات اƅمادية ƅلبƊية اƅتحتية، وهو من اهم اƅمستجدات اƅتقƊية اƅتي اثرت في 

 جميع مجاات اƅحياة. 

: تعد اƅموارد اƅبشرية احدى اƅمتطلبات تطبيق اƅتƊƄوƅوجيا  Ƅون مهارات اƅموارد اƅبشرية  - ب
 اƅمورد اƅبشري اƅمدرب واƅمؤهل هو اƅمسؤول عن ادارة وتشغيل اƅمƄوƊات ااخرى .

طرف  عليمات اƅمعدة اƅمƊجزة منهي عبارة عن مجموعة من ااوامر واƅت: اƅبرمجيات - ت
 اƅموارد اƅبشرية. 

: وتتمثل في مجموعة من اƄƅابات وااساك وخطوط اƅهاتف وشبƄات شبƄات ااتصال - ث
Ɗت ااƄستراƊت. مع علم ان ƅلشبƄات اهمية باƅغة في تعزيز دور تƊƄوƅوجيا ااƊترƊت، ااƊترا

 اƅمعلومات في اƅمؤسسة و باأخص شبƄة ااƊتراƊت في مجال ادارة اƅموارد اƅبشرية. 

: وتتمثل في اƅبياƊات اƅمترابطة اƅمخزƊة في اجهزة خزن اƅبياƊات من قاعدة اƅبياƊات  - ج
اƅمعلومات تخص طلب اƅزبون وقد تƄون في شƄل  سجات اƅمؤسسة وبياƊات اƄƅلفة او 

1اƄƅتروƊي أو ورقي .
 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           

ϭ-  هام. دورƅفارابي. مجلة علوم باسي، اƅبشرية في مصلحة اƅموارد اƅمعلومات في تحسين ادارة اƅوجيا اƅوƊƄت
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 :جيا اƃمعلومات في تنمية اƂƃفاءات اƃبشريةدور تƂنوƃو  -2

ƅقد اصبحت تحظى اƅتƊمية اƅبشرية وتطوير ااداء اƅبشري بأهمية باƅغة Ƅبيرة في وقتƊا » 
اƅحاƅي خاصة مع اƅمƊافسة اƅتي يعرفها قطاع ااعمال ƅذا فإن اƅسبيل اƅوحيد أي تƊظيم ƅلبقاء 

 هو اƅعمل على تطوير Ƅفاءاته اƅبشرية اƅمتاحة و اƄƅامƊة داخله. 

 Ƅمجال ساهمت  تƅة، حتى اصبح يدرج ضمن وفي هذا اƅمعلومات مساهمة فعاƅوجيا اƅوƊ
 اƅمؤشرات اƅفاعلة في عملية اƅتƊمية اƅبشرية هي درجة اتاحة واƅتحƄم في هذƋ اƅتƊƄوƅوجيا.

وان اƅعملية اƅتدريجية تعد اƅسبيل اامثل ƅرفع وتƊمية قدرات اافراد، وƅقد ساهمت تƊƄوƅوجيا 
 ا مساهمة عظيمة وهذا من خال ثاثة مراحل هي: Ɗاƅمعلومات ه

 مرحلة اƅتخطيط واإعداد اƅتدريبة. -      

 مرحلة تƊفيذ اƅعملية اƅتƊفيذية.  -      

  1مرحلة اƅقياس او تقييم Ƅفاءة اƅعملية اƅتدريبية. -      

 : مرحلة اƅتخطيط وااعداد اƅتدريبية -1

وترشيد عملية اƅتخطيط ƅلعملية اƅتدريبية من خال  ƅقد ساهمت تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات في تفعيل
ص قياس ااحتياجات، ختوفير اƅمعلومات حديثة ƅلمشرفين على هذƋ اƅعملية وذƅك فيما ي

 اƅتخطيط ƅاحتياجات، وتحديد اسلوب ومتطلبات اƅتƊفيذ.

 : مرحلة تƊفيذ اƅعملية اƅتدريبية -2

ساعدت تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات بطريقة فعاƅة في تƊفيذ اƅبرامج اƅتدريبية، حيث اتاحت طرق 
تختلف تماما عن اƅطرق اƅتقليدية، حيث وجدت هذƋ ااخيرة اƊماطا جديدة وسهلة في ممارسة 

                                                           

65اƅعتيبي، عزيزة. اƅمرجع اƅسابق. ص. - 1
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مراحلها وذƅك من خال اƅتدريب عن اƅبعد، اƅتدريب باƅمƊزل واƅتدريب اƅعملية اƅتدريبية في Ƅافة 
 ستمر، واƅتدريب اثƊاء اƅعمل واƅتدريب وفق اƅمستوى.اƅم

 :مرحلة اƅتقييم -3

ƅقد ساهمت تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات في اثراء وتسريع اƅعملية اƅتدريبية حيث يمƄن تلخيصها في 
 Ɗقاط اƅتاƅية:

    مستخدمƅتفاعل بين اƅمستمر من خال اƅتقييم اƅية اƊاƄمعلومات امƅوجيا اƅوƊƄتتيح ت
ƅامج اƊبرƅاملة.واƄ تدريبي بصورة 

     تدريب من خالƅمتدرب في جميع مراحل اƅتتبع اƅية اƊاƄية امƄذƅتدريب اƅتتيح برامج ا
 اƅتجميع اƅبياƊات اثƊاء عملية اƅتدريب.

     عملƅية قياس تدفق اƊاƄيب امƅت واستخدام اساƊتراƊداخلية ااƅعمل اƅات اƄية شبƊاƄتتيح ام
 قبل اƅعملية اƅتدريبية.

عليه يمƄن اƅقول بأن تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات غيرت في عملية تƊمية اƅموارد اƅبشرية في و 
 اƊƅواحي اƅتاƅية: 

 ايجاد اƊماط جديدة ƅمتطلبات اƅعملية اƅتدريبية.  -  

وجدΕ تكنولوجيΎ المعϠومΕΎ اسΎليΏ جديدة لϠقيϡΎ بΎلعمϠيΔ التدريبيΔ متعϠقΔ بΎلواقع  -  
 1اافتراضي 

 

 

 

                                                           

1 75-66اƅعتيبي، عزيزة. Ɗفس اƅمرجع. ص. -
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 :استخدام تƂنوƃوجيا اƃمعلومات على اƃموارد اƃبشرية في اƃمƂتبة اƃجامعيةاثر  -3

تقاس جودة اƅمƄتبات بحجم اƅمعلومات وطريقة اتاحتها اƅتي توفرها، وفي عصر تƊƄوƅوجيا » 
Ɗ معلومات يعتمدƅشظاƅتبات على اƄمƅتي ا تتيح بام اƅمباشر، اƅات وخدمات ااتصال اƄ

من  إفادةحسب بل تتعداƋ اƅى مداخل اƅمƄتبات اƅمحلية واƅعاƅمية ƅلمستفيد مداخل اƅمعلومات ف
 اƅمعلومات اƅتي تحتويها.

 بأساƅيبوتسير اƅمƄتبات في خططها اƅمستقبلية Ɗحو تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات اƅتي تزود اƅمƄتبيين 
 1« اƅتخطيط واƅتقييم ااƅية.

اƅمƄتبات على اƅعƊصر اƅبشري  فمن وƅقد اثرت تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات على اƊƅظام ااداري في 
خال ادخال اƅتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات واستخدام اأƊترƊت تحوƅت مهƊة اƅمƄتبي تدريجيا من 
معاƅجة اƄƅتب اƅى معاƅجة اƅمعلومات، وتقديمها اƅى من يحتاجها. بهذا تغيرت وظيفة اƅمƄتبي 

ƅما ياƄ ،تبة اى استشاري او خبير معلوماتƄمƅخبراء اƅطلب على رى بعض اƅية ستزيد اƊتروƄƅا
 اختصاصي اƅمعلومات ƅلقيام باƅمهام ااتية: 

 تدريب اƅمستفيدين على استخدام اƅمصادر واƊƅظم ااƄƅتروƊية. -   

 تحليل اƅمعلومات وتقديمها ƅلمستفيدين. -   

  2ير معروفة ƅلمستفيد وتقديم Ɗتائج.غاƅبحث في مصادر معلومات  -   

يتطلب عملهم اƅتعامل اƅمباشر مع تƊƄوƅوجيا فهم اƄثر اƅفئات تأثيرا باƅبيئة اما اƅعاملين اƅذين 
 اƅتƊƄوƅوجية اƅمحيطة بهم ويمƄن تلخيص هذƋ اƅتأثيرات فيما يلي: 

                                                           

156ص. ابراهيم، اƅسعيد مبروك. اƅمرجع اƅسابق. - 1
  

، ل ازم مسلم. اتجاهات حديثة في علوم اƅمƄتبات واƅمعلومات. عمان: مؤسسة اƅوراقباƅملƄي، مج -2
   28-27. ص. 2002
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      .ه تدريجياƊاƄتاج إحال ااجهزة مƊي في ااƊساƊصر ااƊعƅقص اهمية اƊ 

     ةƅبطاƅى زيادة اƅعاملين مما يؤدي اƅخفض عدد ا . 

     ظمةƊعاملين، وظهور اƅدى اƅ سائدةƅتقليدية اƅمعايير ااخاقية اƅظمة واƊاختال اا
  1ومعايير جديدة تتوافق مع متطلبات تƊƄوƅوجيا اƅحواسيب.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

1 363-362همشري، عمر احمد. اƅمرجع اƅسابق. ص.  -
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 خاصة:

 من خال ما تم اƅتطرق اƅيه في هذا اƅفصل Ɗتوصل اƅى ان اƅتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات ƅعبت دورا
اƅمƄتبات اƅجامعية، فحاوƊƅا توضيح خصائص تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات، اƊواعها، واهم  هاما في

اƅفوائد اƅمترتبة عن تطبيق اƅتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات. ودور اƅذي تلعبه في تƊمية اƄƅفاءات اƅبشرية. 
Ƅما وضحƊا Ƅيف يمƄن ان تأثر على اƅموارد اƅبشرية في اƅمƄتبة اƅجامعية خصوصا اƅخدمة 

 ƅمƄتبية. ا
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 تمـهـيد:

اƅجاƊب اƊƅظري  يما تم اƅتطرق اƅيه ف اƅى تƄملة يعتبر اƅجاƊب اƅتطبيقي في اي دراسة بمثابة
ƅوصول إƅبحث واƅلتحقق من فرضيات اƅ كƅمطروحة ىوذƅأسئلة اƅ هائية ودقيقةƊ إجابة. 

اƅفصل معرفة واقع ادارة اƅموارد اƅبشرية باƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي  هذا وسƊحاول في
 بوƊعامة بخميس ملياƊة.

 ƅدراسة من مبƊى وتجهيزات، و رصيدا فيهاحيث سيتم تقديم اƅجامعة واƅمƄتبة اƅتي اجريت 
 تقديم اقتراحات. و وعمال. باإضافة اƅى تحليل ااستبياƊات اƅموزعة واƅتوصل اƅى Ɗتائج
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 :تعريف جامعة خميس ملياƈة .1

تقع اƅجامعة بمديƊة خميس ملياƊة بواية عين اƅدفلى على اƅطريق اƅمؤدي ƅواية تيارت باƅمخرج 
 اƅجƊوبي ƅلمديƊة.

بمحطات ذات اهمية ƄاƊت ااƊطاقة ااوƅى باƅمدرسة  مر   ان تأسيس جامعة خميس ملياƊة
ثم تم Ɗقلها اƅى جامعة اƅبليدة وƄان  1995اƅى  1991اƅقديمة ƅلمƊاجم بمديƊة ملياƊة في سƊة

اƅبليدة ومقرها اƅمعهد اƅتقƊي  واصبحت ملحقة تابعة ƅلجامعة 2000اƅى  1997ذƅك في سƊة 
. وبعدها تم اƊشاء اƅمرƄز اƅجامعي خميس  2001اƅسامي ƅلفاحة بخميس ملياƊة اƅى غاية 

 18اƅموافق ل  1422اƅمؤرخ في جمادى اƅثاƊي  01/280ملياƊة بموجب اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم
 12/247.وبعدها تمت ترقيتها اƅى جامعة بمقتضى اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم  2001سبتمبر 

 .2012يوƊيو  04اƅموافق ل  1433رجب  14اƅمؤرخ في 

 . 2015سƊة في امعة خميس ملياƊة باسم اƅجياƅي بوƊعامة وƅقد سميت ج 

 وتضم اƅجامعة ستة Ƅليات ومعهد وتتمثل في:

 .وجياƅوƊƄتƅعلوم واƅلية اƄ 

 .حياة وعلوم اارضƅطبيعة واƅلية علوم اƄ 

.تسييرƅتجارية وعلوم اƅعلوم ااقتصادية واƅلية اƄ 

.سياسيةƅعلوم اƅحقوق واƅلية اƄ 

 .ية وااجتماعيةƊساƊعلوم ااƅلية اƄ 

  .لغاتƅلية اآداب واƄ 

 .رياضيةƅية واƊبدƅشاطات اƊƅيات اƊمعهد علوم وتق 
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 km.dz-http://www.univريق اƅموقع ااƄƅتروƊي :طويمƊƊƄا اتصال باƅجامعة عن 

 027664232او عن طريق رقم اƅهاتف : 

 027664864اوعن اƅطريق رقم اƅفاƄس: 

 :بخميس ملياƈة اƃجياƃي بوƈعامة ƃجامعية اƃمرƂزيةاƃمƂتبة  .2

 :مبƈى اƃمƂتبة -2-1

تتميز اƅمƄتبة بموقعها اƅهام اƅذي يسمح ƅها باستقطاب اƄثر عدد ممƄن من اƅطلبة واƅمستفيدين 
 وتتƄون اƅمƄتبة من ثاثة طوابق:  2م1387.84وتتربع مساحة اƅمƄتبة بـ 

 
 اƃمستوى

 
 اƃمحتوى

 
 اƃمساحة

 
 اƅطابق اارضي

مخزن ƅلمقتƊيات اƅجديدة قبل  -
 اƅمعاƅجة.

 مƄاتب اƅعمل اƅتقƊي. -

 2م157.00

 
 اƅطابق ااول

 2م429.59 01مخزن وثائق رقم -

 2م181.83 02مخزن وثائق رقم -

 2م384.73 01قاعة مطاƅعة رقم -

 2م358.76 02قاعة مطاƅعة رقم  -

 2م146.20 03مخزن وثائق رقم  - اƅطابق اƅعلوي

 2م696.80 03قاعة اƅمطاƅعة رقم -

 

 1توزيع اƃمساحات في اƃمƂتبة اƃمرƂزية (01جدول رقم)

 

                                                           

1 2015-04-12يوم .اƅتوجيه مصلحة مسؤول مع مقابلة -
 

http://www.univ-km.dz/
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 :ƃلمƂتبة اƃمرƂزية ƃجامعة اƃجياƃي بوƈعامة اƃتƈظيمياƃهيƂل  -2-2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1( يمثل الϬيكل التنظيمي لϠمكتبΔ الجΎمعي3Δالشكل )
 

 

 

                                                           

 2015-4-05مقابلة مع محافظ اƅمƄتبة. يوم  -1

Δالمركزي Δالمكتب 

 ΔحϠمص
 ااقتنΎء

 ΔحϠمص
 التϭجيه

مصϠحΔ البحث 
 الببϠيϭغرافي

 ΔحϠمص
ΔلجΎالمع 
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 :مƂتبةتجهيزات  3 -2

 

 
 اأجهزة

 
 اƅعدد

 
 اƅحواسيب

 
28 

 
 ƅة اƅطباعةأ

 
02 

 
 ات اƅتصويرا

 
01 

 
 ات اƅمسح اƅضوئيأ

 
/ 

 

 

 1( اƃتجهيزات اأƃية في اƃمƂتبة اƃجامعية02رقم) جدول

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 2015-04-11مقابلة مع ملحق باƅمƄتبات اƅجامعية. يوم  -1
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 :عمال اƃمƂتبة اƃجامعية بخميس ملياƈة2-4

 يعتبر اƅعƊصر اƅبشري في اƅمƄتبات اƅجامعية اƅمورد اƅرئيسي ƅلقيام اƅمƄتبة، وذƅك ƅما يقدمه من
خدمات معلوماتية، وعليه عمال اƅمƄتبة اƅجامعية ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة بخميس ملياƊة قدر 

 موظف على اختاف تخصصاتهم. 29بـ 

 
 اƃرتبة

 
 اƃعدد

 01 محافظ رئيسي باƅمƄتبات اƅجامعية 
 01 باƅمƄتبات اƅجامعيةمحافظ 

 01 2مستوى  ملحق باƅمƄتبات اƅجامعية
 13  1ملحق باƅمƄتبات اƅجامعية مستوى 

 10 مساعد باƅمƄتبات اƅجامعية 
 03 عون باƅمƄتبات اƅجامعية

 29 اƃمجموع 

 

 1اƃمƂتبة اƃجامعية ورتبهم في( يبن عدد اƃموظفون 03جدول رقم)

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

1 2015-04-11مقابلة مع ملحق باƅمƄتبات اƅجامعية. يوم -
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 :مستعملي اƃمƂتبة اƃجامعية 5 -2

 
 اƃفئات

 
 اƃعدد

 8743 اƅطلبة
 144 ااساتذة

 29 اƅمƄتبة اƅجامعية موظفو
 8937 اƅمجموع

 

 اƃجامعية اƃمƂتبة مستعملي( 04جدول رقم)
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 :رصيد اƃمƂتبة اƃجامعية اƃجياƃي بوƈعامة6 -2

تتوفر ƅدى اƅمƄتبة رصيد وثائقي متƊوع، مما يخدم اƅمجتمع اƅمستفيد حيث يغطي جميع 
اƅتاƅي توزيع اارصدة اƅوثائقية باƅمƄتبة اƅتخصصات اƅموجودة في اƅجامعة، ويوضح اƅجدول 

 حيث واƅعƊاوين وعدد اƊƅسخ. عدد من

 
ϕئΎثϭع الϭن 

 
 عدد العنϭΎين

 
 عدد النسخ

 
Ώالكت 
 

16263  Δعربي 
7985  Δفرنسي 

52 ΔيزيϠانج 

50800 
21533 
175 

 الϭϘاميس
 

267   Δفرنسي ،Δعربي ،ΔيزيϠانج
ΕΎغϠمتعدد ال 

436 

ΕΎعϭسϭالم 
 

333  Δفرنسي ،Δ535 عربي 

ΕΎحϭااطرϭ Εالمذكرا 
 

902  Δعربي 
546 Δفرنسي 

/ 
/ 

Δنيϭاالكتر ϕئΎثϭالCD ROM 

 
87 ΔرنسيϔلΎب 
25 ΔلعربيΎب 

100 
45 

 
 

 
 
ΕΎريϭالد 

 

 
 ϬبΕΎال

54 ΔرنسيϔلΎب 
77 ΔلعربيΎب 

220/Δفي السن 

 28 تتراكΕΎاا

 

Δريϭد Δعϭسϭم 
Technique 

de 

l’ingénieur 

 
 

تخصص12  

 

 
 
61 
 
 

 

( ϡل رقϭ05جدΔمعيΎالج ΔمكتبϠي لϘئΎثϭضح الرصيد الϭي )1
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 :ات اƃتقƈيةيمƂاƈاإ -2-7

 SYNGEB " :systèmeتستخدم اƅمƄتبة Ɗظام اƅمقƊن ƅتسيير اƅمƄتبات طبعة اƅواب 

Normalisation de Gestion des Bibliothèque"  

في مختلف اƊواع اƅوثائق  اƅقادرة على اƅتحƄممن اƅبرمجيات اƅمتطورة  SYNGEB يعد Ɗظام
اطروحات، دوريات واƅوثائق اƅغير اƄƅتب وذƅك وفقا ƅلمعايير واƅتقƊين اƅدوƅي ردمك، من Ƅتب 

UNIMARC. 

بتسيير اƅمهام اƅرئيسية ƅلمƄتبة من اƅتزويد واƅفهرسة ،متابعة   SYNGEBويقوم اƊƅظام 
 اƅدوريات وااعارة...اƅخ.

 بـ:يسمح اƊƅظام  -

 .يةƊميزاƅى تسيير اƅتبادل باإضافة اƅات، ااهداء، اƄطلبيات، ااشتراƅيات: اƊمقتƅادارة ا 

 .موجودةƅتب غير اƄƅشر اƊƅجرد واƅادارة قائمة ا 

 .وثائق فهرسة بسيطة وفهرسة  ذات مستوياتƅواع اƊل اƄ فهرسة 

 .دورياتƅادارة ومتابعة ا 

 ƅمراجعة: اƅضبط واƅيف...ادارة قوائم اƊتصƅساسل اƅاشرين، اƊƅفين، اƅمؤƅمفتاحية، اƅلمات اƄ 

 فهرسيةƅبطاقات اƅمقاييس  تبادل اƅوفق اUNIMARC. 

  تزويدƅى احصائيات عن عملية اƅوين فهرس تحليلي وفهرس وصفي باإضافة اƄية تƊاƄام
 وااعارة.

 .تباتƄمƅى اعارة بين اƅخارجية اضافة اƅداخلية واƅادارة اإعارة ا 
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  ،موضوعات، ردمك، ردمدƅوان، رؤوس اƊعƅف، اƅمؤƅمتعدد عن طريق اƅبحث اƅية اƊاƄإم
 اƅشفرة.

 بحثƅواجهة اOPAC ،لبطاقات وفق ثاثة معايير عامƅ بحث بسيط وبحث متقدم، عرض :
 .UNIMARC ردمك

 .ةƄمشترƅفهارس اƅشاء اƊية اƊاƄام 

لغة: عربيƅسي. -واجهة مزدوجة اƊفر 

مرور. دخول عنƅلمة اƄ 1طريق 
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 : مهام  اƃمƂتبة اƃجامعية 8 -2

 تقوم اƅمƄتبة اƅجامعية باƅمجموعة من اƅمهام واƅتي يمƄن تلخيصها فيما يلي:

 : اƃتزويد-1

تعتبر عملية اƅتزويد من اهم اƅمهام اƅتي تقوم بها ادارة اƅمƄتبة، فعلى اساسها يتم تحديد مدى 
مستعمليها من حيث ااوعية اƅفƄرية اƅمطلوبة من طرفهم. وفي هذƊ Ƌجاها في تلبية حاجيات 

ويتم  اƅمرحلة تتم عملية اƅمراقبة اƅوثائق اƅتي وصلت اƅى اƅمƄتبة من حيث عدد اƊƅسخ، اƅعƊاوين
 مقارƊتها مع اƅورقة اƅطلب واƅفاتورة اƊƅهائية. 

 : اƃتسجيل -2

توي على اƅرقم اƅتسلسلي، تاريخ في هذƋ اƅمرحلة يتم تسجيل اƄƅتب في سجل اƅجرد اƅذي يح
 اƅدخول، اƅشفرة، اƅمؤƅف، اƊƅاشر، تاريخ اƊƅشر، اƅطبعة،  رقم اƅجزء، ماحظات. 

 :اƃختم -3

 يوضع ختم اƅمƄتبة على اوراق ااوƅى ƅلƄتاب وذƅك إثبات ملƄية اƅوثائق اƅمƄتبة اƅجامعية.

 :اƃفهرسة -4

تتم اƅفهرسة باعتماد على قواعد اƅوصف اƅببليوغرافي اƅخاص باƄƅتاب تدوب''ك'' وذƅك بإعطاء 
" من اƅجل   syngebبطاقة وصفية ƅلشƄل اƅمادي ƅلƄتاب باستخدام اƊƅظام ƅتسيير اƅمƄتبات" 

Ƅƅل بطاقة و وضعها في اƅفهارس تسهيل اƅوصول اƅى اƅمعلومات اƅببليوغرافية يتم اعطاء رقم 
 ƅفين، اƅعƊاوين، اƅمواضيع وتريبها هجائيا. اƅمؤ 

 اƃتصƈيف:-5

 ان اƅمƄتبة اƅجامعية بخميس ملياƊة تعتمد على تصƊيف ديوي اƅعشري.
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 : اƃترتيب -6

بعد عملية اƅتسجيل واƅفهرسة ، اƅتƄشيف واƅتصƊيف يأتي دور عملية ترتيب اƄƅتب اƅرفوف من 
 اجل سهوƅة اƅوصول اƅيها واسترجاعها .

 :اƃبث -7

بمثابة اƅهدف اƅرئيسي واƅمرحلة ااخيرة في اƅسلسلة اƅوثائقية ويƄون عن طريق اعداد  يعد اƅبث
ادوات اƅبحث اƅببليوغرافي وااعارة هي احدى اƅقƊوات اƅمهمة ƅتوسيع مجال استخدام مصادر 
اƅمعلومات واتاحة اƅخدمة اƅمƄتبية ƅعدد اƄبر من اƅمستفيدين استخدام هذƋ اƅمصادر اما داخل 

ت اƅمخصصة ƅلمطاƅعة او خارجها وفقا ƅضوابط معيƊة تƄفل اƅمحافظة على تلك اƅقاعا
 واعادتها في اƅوقت اƅمحدد حسب اƊƅظام اƅمسطر من طرف ادارة اƅمƄتبة  اƅمصادر
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 :ΕΎنΎيل ااستبيϠتح 

 

 

 

ذو اهمية اذ اعتمدƊا على اƅجاƊب اƊƅظري فقط دون اجراء  ان يƄون ان بحثƊا هذا ا يمƄن
بإسقاط اƅدراسة اƊƅظرية في اƅواقع اƅعلمي وذƅك ƅتحقق من دراسة ميداƊية Ɗقوم من خاƅها 

فرضيات اƅبحث واƅوصول اƅى اجابة Ɗهائيةـ ومن اجل تحقق هذƋ اƅغاية قمƊا باختيار اƅمƄتبة 
يس ملياƊة. وƅقد اعتمدƊا في دراستƊا على استجواب اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة بخم

اƅعاملين من خال اعداد استبيان تم توزيعه ƅلحصول على اجاباتهم وتحليلها وتفسيرها من اجل 
 عرض اƊƅتائج. 
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 اƃمحور ااول:

 :اƃمستوى اƃتعليمي -1

 اƈƃسبة اƃتƂرار ااجابات
 %31.81 07 تقƊي سامي

 ƅ 13 59.09%يساƊس 
 %4.54  01 ماستر 

 %4.54 01 اƅدبلوم اƅعاƅي ƅلمƄتبين 
 %100 22 اƅمجموع 

 

 ( توزيع اƃعاملين وفق اƃمستوى اƃعلمي06جدول )

 

 ( توزيع اƃعاملين وفق اƃمستوى اƃعلمي4اƃشƂل رقم )

 اƃتحليل: 

يبين اƅجدول اƅتاƅي اƅمستوى اƅعلمي ƅلعاملين باƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة حيث 
موظف  13تبين من خاƅه ان غاƅبية مجتمع اƅدراسة يحملون شهادة ƅيساƊس وقدر عددهم بـ 

 31.81موظف اي بƊسبة  07شهادة تقƊي سامي اƅباƅغ عددهم ثم تليها % 59.09بƊسبة اي 

31,81 

59,09 

4,54 4,54 
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 الدبϡϭϠ العΎلي لϠمكتبين  مΎستر  ليسΎنس تϘني سΎمي 
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% من اƅمجتمع اƄƅلي. وباإضافة 4.54بƊسبة  ايموظف واحد  قدرت ة اƅماستر% اما شهاد
. اذن فاƅمƄتبة اƅجامعية اƅمرƄزية توظف %4.54بƊسبة  01اƅى اƅدبلوم اƅعاƅي ƅلمƄتبين قدر بـ

مختصون في مجال علم اƅمƄتبات واƅتوثيق واغلبيتهم يحملون شهادة ƅيساƊس و شهادة تقƊي 
 واƅتوثيق.سامي في اارشيف 
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 :اƃدرجة في اƃسلم اƃوظيفي -2

 اƈƃسبة اƃتƂرار ااجابات
 %4.54 01 محافظ

 %54.54 12 ملحق باƅمƄتبات اƅجامعية
 %36.36 08 مساعد باƅمƄتبات اƅجامعية

 %4.54 01 عون باƅمƄتبات اƅجامعية
 %100 22 اƅمجموع

 

 اƃمƂتبة اƃجامعية( اƃرتبة في سلم اƃوظيفي في 07جدول رقم )

 

(ϡ5الشكل رق ΔمعيΎالج Δي في المكتبϔظيϭال ϡϠفي الس Δالرتب ) 

 :اƃتحليل

يمثل هذا اƅجدول اƅدرجات في سلم اƅوظيفي في اƅمƄتبة اƅمرƄزية، فƄان معظمهم من رتبة 
% وتليها رتبة مساعد 54.54موظف بƊسبة  12ملحق باƅمƄتبات اƅجامعية حيث بلغ عددهم بـ 

0
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مϠحϕ بΎلمكتبΕΎ  محΎفظ 
 ΔمعيΎالج 

 ΕΎلمكتبΎعد بΎمس
 ΔمعيΎالج 

 ΔمعيΎالج ΕΎلمكتبΎن بϭع 

4,54 

54,54 

36,36 

4,54 
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تبة محافظ فقد % اما ر 36.36اي بƊسبة موظفين  08ي بلغ عددهم ذاƅجامعية اƅباƅمƄتبات 
وƄذƅك باƊƅسبة اƅى عون باƅمƄتبات اƅجامعية اƅتي  Ɗسبة اƄƅلية ƅلدراسة،اƅ% من 4.54قدرت بـ 

ا اƅفرصة وذƅك Ɗظرا اƊشغاƅه في Ɗتتح ƅ ماما باƊƅسبة ƅلمدير اƅمƄتبة ƅ %.4.54قدرت بƊسبة 
 اƅمƄتبة اƅجامعية.امور ادارية تخص 

 :ي يشتغل فيها اƃعاملونتƃمصاƃح اƃا -3

 اƈƃسبة  اƃتƂرار اسم اƃمصلحة
 %13.63 03 مصلحة اƅمعاƅجة 
 %9.09 02 مصلحة ااقتƊاءات
 %4.54 01 ااستقبال واƅتوجيه

 %4.54 01 اƅدوريات 
 %63.63 14 بƊك ااعارة 
 %4.54 01 بدون اجابة 

 %100 22 اƅمجموع 
 

 ي يشتغϭϠن فيΎϬ العΎمϭϠن ت( مصΎلح المكتبΔ ال08رقϡ )جدϭل 

 

 ي يشتغلون فيها اƃعاملون ت( مصاƃح اƃمƂتبة ا6ƃشƂل رقم)
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ΕΎريϭرة  الدΎااع ϙبن  ΔبΎن اجϭبد 

13,63 9,09 4,54 4,54 
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 اƃتحليل:

من خال هذا اƅجدول اƅمصاƅح اƅتي يشتغل فيها اƅعاملون في اƅمƄتبة اƅمرƄزية حيث يتضح Ɗƅا 
Ɗ تي تقدر بـƅوك ااعارة اƊى بƅسبة تعود اƊ برƄوهذا راجع 63.63اي موظف  14احظ ا %

اƅى وجود اربعة بƊوك اعارة في اƅمƄتبة اƅمرƄزية اƅمقسمة على حسب اƅتخصصات حيث ابد 
من اƅمستفيدين، اما مصلحة اƅمعاƅجة فقد  ةبير Ƅ فئةمن وجود عدد من اƅموظفين أƊها تستقطب 

سبب في ذƅك ƅوجود Ɗظام اƅي اƅ% ويعود 13.63عاملين واƅتي ƄاƊت Ɗسبتهم  03بلغ عددهم بـ 
مصلحة اإقتƊاءات فقد بلغ  ا سهل عليهم اƅعمل. امامخاص باƅمعاƅجة اƅوثائق اƅمƄتبية م

% ما 4.54بـ  % ثم مصلحة ااستقبال واƅتوجيه بƊسبة ضئيلة قدرت9.09بƊسبة  بموظفين اي
% Ƅما يوجد موظف ƅم يحدد 4.54يقابل موظف واحد. اما مصلحة اƅدوريات فƄاƊت بƊسبة 

 اسم اƅمصلحة اƅتي يشتغل فيها. 
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 : مدة اƃخدمة في اƃمƂتبة -4

 اƊƅسبة  اƅتƄرار سƊوات اƅخبرة 
 %45.46 10 سƊوات 5اقل من 

 %36.36 08 سƊوات 10اƅى  5من 
 %18.18 04 سƊوات  10اƄثر من 
 %100 22 اƅمجموع

 

 ( يوضح مدة اƃخدمة في اƃمƂتبة 09جدول رقم )

 

 ( يبين مدة اƃخدمة في اƃمƂتبة 7) شƂل رقم

 :اƃتحليل

سƊوات  5اƅجدول مدة اƅخدمة في اƅمƄتبة اƅمرƄزية حيث بلغ عدد اƅموظفين اقل من يمثل هذا
 10اƅى  5%من اƅمجتمع اƄƅلي ثم تليها فئة من 45.45موظفين واƅتي قدرت Ɗسبتهم بـ 10

 10اƄثر من  فئة% ƅتليها Ɗ 36.36سبتهمموظفين واƅتي قدرت  8عددهم بـ بلغ سƊوات حيث 
 ان% وƊاحظ من خال هذا اƅجدول 18.18بƊسبة  اي موظفين 4قدرت بـ  واƅتي سƊوات

46% 
36% 

18% 

 سنϭاΕ  10اكثر من  سنϭاΕ  10الى  5من  سنϭاΕ  5اقل من 
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اƅى ااقدمية في اƅعمل مما يساعد حتوي موظفين ذوي خبرة Ƅبيرة وهذا راجع اƅمƄتبة اƅمرƄزية ت
 في اƅتحƄم باƅخدمات اƅمƄتبية. 

 اƃمحور اƃثاƈي: اƃرقابة على اداء اƃعاملين 

 مل توفر اƃرقابة على اƃع-5

 اƊƅسبة  اƅتƄرار اإجابات 
 Ɗ 22 100%عم 

 %00 00 ا 
 %100 22 اƅمجموع 

 

 مل توفر اƃرقابة على اƃعمدى ( يبين 10جدول رقم)

 

 مل ( يبين تϭفر الرقΎبΔ عϠى الع8رقϡ )الشكل 
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 :اƃتحليل

يوضح هذا اƅشƄل مدى توفر اƅرقابة على اƅعمل في اƅمƄتبة اƅمرƄزية حيث ƄاƊت ااجابة بƊعم 
% وبهذا Ɗستطيع اƅقول ان اƅمƄتبة اƅمرƄزية تطبق مبادئ اإدارة 100اعلى Ɗسبة واƅتي قدرت 

على اƅموظفين ƅتأƄد من ان ااعمال تتم او تمت عل Ƅل اƅموظفين، وتشمل اجراءات اƅرقابة 
 بإضافة اƅى خلق اƅفعاƅية ومضاعفة ااƊتاج.

 اسΏϭϠ الرقΎبΔ في العمل  -6

 ΕΎبΎالتكرار ااج  Δالنسب 
الرقΎبΔ عϠى الدخϭل 

 ϭالخرϭج في الϭقΕ المحدد 
19 36.53% 

 ϡΎϬز المΎى انجϠع ΔبΎ30.76 16 الرق% 
 %17.30 09 الرقΎبΔ عϠى نϭعيΔ العمل 

 ΕΎهΎاتجϭ ϙϭϠى سϠع ΔبΎالرق
 اافراد 

08 15.38% 

 %100 52 المجمϭع 
 

( ϡل رقϭفي العمل 11جد ΔبΎالرق ΏϭϠضح اسϭي ) 

 

( ϡفي العمل 9الشكل رق ΔبΎالرق ΏϭϠضح اسϭي ) 

 

36,53 

30,76 

17,3 

15,38  Εقϭج في الϭالخرϭ لϭى الدخϠع ΔبΎالرق
 المحدد 

 ϡΎϬز المΎى انجϠع ΔبΎالرق 

 الرقΎبΔ عϠى نϭعبΔ العمل 

 الرقΎبΔ عϠى سϭ ϙϭϠاتجΎهΕΎ اافراد 
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 :اƃتحليل

اƅى  وجود يبين هذا اƅجدول اسلوب اƅرقابة في اƅعمل داخل اƅمƄتبة اƅمرƄزية ويتضح من خاƅه
 19اƄبر Ɗسبة تعود على اƅرقابة على اƅدخول واƅخروج في اƅوقت اƅمحدد وقد بلغ عددهم بـ 

اƅمعتمد داخل  اƅداخلي %من اƅمجتمع اƄƅلي ƅلدراسة وهذا راجع اƅى اƊƅظام35.84اي اجابة 
% وهذا 30.18بƊسبة اي  16بـ  هااƅرقابة على اƊجاز اƅمهام فقد بلغ عددإجابة اƅمƄتبة اما 

اƅتي تتطلب رقابة اƅموظفين اƅذي يقومون باƅمعاƅجة اƅفƊية وعمليات ااعارة  علىاƄثر بق يƊط
 اي اجابات 9جيدة من اجل تلبية احتياجات اƅمستفيدين. اما اƅرقابة على Ɗوعية اƅعمل ƄاƊت 

 8حيث قدرت بـ اƅرقابة على سلوك واتجاهات اافراد تمثل اما اƊƅسبة اƅرابعة  16.98بƊسبة 
مصلحة بـ % وهذا يƊطبق على اƅموظفين اƅذين يشتغلون15.09واƅتي ƄاƊت Ɗسبتها ت اجابا

عمليات ااعارة اƊهم من ƅديهم تواصل مستمر مع اƅمستفيدين من توجيه و  ااستقبال واƅتوجيه
اƅرقابة على Ɗتائج اƅمهام اƅمƊجزة وهذا باƊƅسية إعارة اƅدوريات من بين ااقتراحات وارشادات. 

 وبهذا تتم مراقبة Ɗتائجها. أƊها تتم بطريقة تقليدية 
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7- ΔبΎالرق ΔيϠل عن عمϭ΅المس: 

 ΕΎبΎالتكرار ااج  Δالنسب 
المسؤϭل عنϙ في العمل 

 مبΎترة
18 75% 

 %25 06 اتخΎص اخرϭن
 %100 24 المجمϭع 

 

 ن المس΅ϭل عن عمϠيΔ الرقΎبΔ ي( يب12رقϡ ) جدϭل

 

 ( يبين اƃمسؤول عن عملية اƃرقابة 10اƃشƂل رقم )

 اƃتحليل:

% 72و ƄاƊت اعلى Ɗسبة هي هذا اƅجدول اƅجهة اƅمسؤوƅة عن تƊفيذ عملية اƅرقابة يوضح
اƅعمل هو من يقوم بعملية اƅرقابة وهذا يعود اƅى  علىاƅمسؤول  موظف أن 18واƅتي قدرت بـ 

ان Ƅل مصلحة ƅديها مسؤول او قائد مباشر ƅديه صاحية في اƅتحƄم واƅتوجيه اƅموظفين اƅذين 
بان هƊاك اشخاص اخرون  ااجابة يها فقد ƄاƊتاƅفئة اƅتي تليشتغلون في تلك اƅمصلحة. اما 

% وبهذا يمƄن اƅقول ان ادارة 24بƊسبة  اي اجابات 6قدرت بـ  وقد يقومون بعملية اƅرقابة
اƅمƄتبة تقوم بتƄليف اشخاص اخرون باƅرقابة مثل اعوان اامن وهذا خاصة  اƅرقابة على 

من اجل تحقيق اامن وسيرورة اƅعمل اƅعادية اما احد اƅموظفين فقد اقترح ان اƅدخول واƅخروج 
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Ɗ ىƅمستخدمين وهذا تابع اƅاك رقابة من قبل مصلحة اƊتي تقوم هƅجامعة اƅمؤسسة وهي اƅظام ا
 بمراقبة جميع اƅموظفين.

 : اƃرقابة وتأثيرها على اƃعاملين -8

 ΕΎبΎالتكرار ااج  Δالنسب 
ϡ68.18 15 نع% 
 %31.18 07 ا 

 %100 22 المجمϭع
 

( ϡل رقϭين13جدϠمΎى العϠع Ύت΄ثيرهϭ ΔبΎضح الرقϭي ) 

  

 وتأثيرها على اƃعاملين ( يوضح اƃرقابة11اƃشƂل رقم )

 :اƃتحليل

تقول ان ƅلرقابة اثر على اƅعاملين حيث  اƄثريةاƅجدول واƅشƄل اƅبياƊي ان  اƊاحظ من خال هذ
هƊاك من يقول ان ƅها تأثير اƊƅتائج % و من خال هذƋ 68.18بƊسبة  اي موظف 15قدرت بـ 

وباƅتاƅي عدم اƊجاز اƅمهام بأƄمل وجه باإحساس بعدم اارتياح واƅقلق واƊعدام اƅثقة اي  بسلب
وهƊاك من يقول ان ƅديها تأثير باإيجاب على اƅعاملين وذƅك بإƊجاز اƅمهام  في وقتها وبدقة 
من اجل اƅوصول اƅى مردودية مرتفعة وتحفيز على اƅعمل وتقديم خدمات جيدة وƄذƅك تدل 

 ƅ 31.81%عمل. اما اƊƅسبةعلى ان هƊاك اهتمام من طرف اƅمسؤول وباƅتاƅي ااƊضباط في ا

69% 
31%  ϡنع 

 ا 
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اجابات ان Ƅل موظف مسؤول على مراقبة عمله واƅرقابة  7فقد قدرت بـ 'ا'فƄاƊت باإجابة بـ 
 ا تأثر بل تزيد من ثقة اƅموظف اتجاƋ عمله. 

 :او غياب اƃمسؤول حضوربƈفس اƃوتيرة في دية اƃعمل تأ -9

 ΕΎبΎالتكرار ااج  Δالنسب 
 ϡ100 22 نع% 

 %00 00 ا
 %100 22 المجمϭع

 

( ϡل رقϭل 14جدϭ΅المس ΏΎغي ϭتيرة في حضرة اϭس الϔالعمل بن Δيمثل ت΄دي ) 

 

( ϡل 12الشكل رقϭ΅المس ΏΎغي ϭتيرة في حضرة اϭس الϔالعمل بن Δيمثل ت΄دي ) 

 :اƃتحليل

% وهذا راجع اƅى اƅضمير 100من خال هذا اƅجدول Ɗاحظ ان Ɗسبة ااجابة بƊعم ƄاƊت 
ااحساس باƅمسؤوƅية باإضافة اƅى ان وتيرة اƅعمل يحƄمها اƅواجب ااخاقي وƅيس اƅمهƊي و 

 مراقبة اƅمسؤول.
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 : عƈد حضور اƃمسؤول ƃمƂان اƃعمل اƃموظفين شعور -10

 ΕΎبΎالتكرار ااج Δالنسب 
 %48.14 13 اارتيΎح 

Ύ40.74 11 الرض% 
 %11.11 3 التϭتر

 %100 27 المجمϭع 
 عƈد حضور اƃمسؤول ƃمƂان اƃعمل اƃموظفين  شعور( يبين 15جدول رقم )

 

 عƈد حضور اƃمسؤول ƃمƂان اƃعملاƃموظفين  (يبين اƃشعور13اƃشƂل رقم )

 :ƃتحليلا

اƅجدول معظم اƅعاملون في اƅمƄتبة اƅمرƄزية يشعرون باارتياح حيث  هذا  يتضح Ɗƅا من خال
% وهذا راجع اƅى دور اƅمسؤول في اعطاء اƅثقة  46.42اجابة اي بƊسبة  13بلغ عددهم بـ 

اجابة يشعرون باƅرضا وهذا  11فقدرت بـ  % 39.28 يهالواامان ƅلموظفين. اما اƊƅسبة اƅتي ت
ائمة واƅتشجيع اƅمعƊوي من قبل اƅمسؤول، اما اƊƅسبة اƅثاƅثة توفير Ƅل اƅظروف اƅم اƅى يعود

اجابات باƅشعور باƅتوتر جراء وجود اƅمسؤول في مƄان اƅعمل  3اي  %10.71 فقد ƄاƊت
بصورة مستمرة ويعود ذƅك اƅى ان اƅمسؤول يخضعهم اƅى رقابة شديدة وصارمة خصوصا اذا 
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ان حضور اƅمسؤول يعطي دافعية  تراحاتااق Ƅان غير متسامح مع اخطائهم مقترحة من قبل
 ƅلعمل. 

 ور اƃمعرفيطاƃمحور اƃثاƃث: اƃدورات اƃتدريبية وعاقتها باƃت

 اƃمƂتبة على مستوى اƃتدريبية من اƃدورات اƃموظفين  مدى استفادة  -11

 اƊƅسبة  اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 03 13.63%عم 

 %81.81 18 ا
 %4.54 01 بدون اجابة

 %100 22 اƅمجموع 
 

 مستوى اƃمƂتبة  من اƃدورات اƃتدريبية علىاƃموظفين  استفادة ( يمثل مدى16) جدول رقم

 

 من اƃدورات اƃتدريبية على مستوى اƃمƂتبة  اƃموظفين ستفادةا مدى ( يمثل14اƃشƂل رقم )
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 اƃتحليل:

ان اƄثرية اƅموظفون ƅم يستفيدوا من اƅدورات اƅتدريبية حيث بلغ عددهم  اƅتاƅي يوضح اƅجدول
% من اƅمجتمع اƄƅلي ƅلدراسة. اما عدد اƅموظفين اƅذين استفادوا 81.81موظف اي بƊسبة  18
% من اƅمجموع اƄƅلي وبهذا يمƄن اƅقول ان اƅدورات اƅتدريبية ا 13.63موظفين بƊسبة  3هم 

مل رؤساء اƅمصاƅح بحƄمهم ƅديهم خبرة ويمƊƄهم اعطاء ارشادات تمƊح ƅلموظفين Ƅلهم بل تش
 وتوجيهات اƅى اƅموظفين بعد اƅقيام باƅدورات اƅتدريبية.

 في اƃحاƃة ااجابة ''بƈعم'' ƈوع اƃتدريبات اƃمستفادة مƈها  1.11

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 %20 01 تربص في مؤسسة اجƊبية 
 %60 03 تربص في مؤسسة وطƊية

 %20 01 ملتقيات 
 %100 05 اƅمجموع 

 يمثل ƈوع اƃتدريبات اƃمستفادة مƈها( 17جدول رقم )

 

 يمثل ƈوع اƃتدريبات اƃمستفادة مƈها( 15اƃشƂل رقم )

20% 
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20% 

 Δاجنبي Δتربص في م΅سس  Δطنيϭ Δتربص في م΅سس ΕΎيϘتϠم 



 الفصل الرابع: الجانب التطبيقي
 

113 

 

 اƃتحليل: 

ƅتدريبات اƅوع اƊ يƅتاƅجدول اƅموظفون ي يتلقاهاتيوضح اƅا Ɗزية ويتبين اƄمرƅتبة اƄمƅهمفي ا 
اما  %60بƊسبة اي اجابات  3 واƅتي قدرت بـاستفادوا من تربصات في مؤسسات وطƊية 

% وƄذƅك باƊƅسبة 20اƅتربصات في اƅمؤسسات ااجƊبية فقد ƄاƊت متاحة ƅلموظف واحد بƊسبة 
% من اƊƅسبة اƄƅلية ƅلدراسة وبهذا يمƄن اƅقول ان اƅمƄتبة ƅ20لملتقيات اƅتي قدرت Ɗسبتها بـ 

لى تربصات في اƅمؤسسات اƅوطƊية وهذا يرجع اƅى سياسة اƅجامعة ƄوƊها تعتمد اƄثر ع
 اƅخاصة باƅموظفين. اƅتدريباتاƅمسؤوƅة عن 
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 أسباب عدم ااستفادة من اƃدورات اƃتدريبية 2.11

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
عدم توفر اامƄاƊيات اƅماƅية  

 ƅتوفير فرص تدريبية   
05 26.31% 

 %63.15 12 عدم ااهتمام اƅمؤسسة
 %10.52 02 بدون اجابة 

 %100 19 اƅمجموع 
 ااستفادة من اƃدورات اƃتدريبية عدم اسباب ( يوضح 18جدول رقم )

 

 عدم ااستفادة من اƃدورات اƃتدريبية  اسباب ( يوضح16اƃشƂل رقم )

 اƃتحليل:

رى ان اƅسبب Ɗيوضح هذا اƅجدول اƅموظفون اƅذين ƅم يستفيدوا من اƅدورات اƅتدريبية فمن خاƅه 
اƅسبب في ويعود %60اي بƊسبة  12ااول هو عدم ااهتمام اƅمؤسسة وقد قدرت ااجابة بـ 

دورات تدريبية ƅلموظفين في مجال علم اƅمƄتبات. اما بان اƅجامعة ا تهتم باƅقيام اƅى ذƅك 
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 5ر فرص تدريبية وقدرت بـ يƅية ƅتوفاعدم توفر اامƄاƊيات اƅمتمثلت في يها فقد ابة اƅتي تلااج
باƅقيام بدورات  تƄفيميزاƊية اƅجامعة محدودة ا  ان % وهذا يرجع اƅى25بƊسبة  اي اجابات

% 10، اما اƊƅسبة اƅمتبقية اƅتي تقدر بـ اƄثر تدريبية Ƅƅل اƅموظفين بل تشمل رؤساء اƅمصاƅح
 قد ƄاƊت بدون اجابات. ف

 :ƃخدمات اƃمƂتبيةƃممارسة ااƃدورات اƃتدريبية و Ƃفايتها . 12

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 07 31.51%عم
 %4.54 01 ا 

 Ɗ 07 31.81%وعا ما
 %31.81 07 بدون اجابة 

 %100 22 اƅمجموع
 اƃخدمات اƃمƂتبية Ƃفاية اƃدورات اƃتدريبية ƃممارسة  نييب( 19جدول رقم )

 
 خدمات اƃمƂتبيةيبن Ƃفاية اƃدورات اƃتدريبية ƃممارسة اƃ (17اƃشƂل رقم )
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 اƃتحليل:

اغلبية يمثل هذا اƅجدول اƅدورات اƅتدريبية و Ƅفايتها ƅممارسة ااعمال حيث Ɗاحظ ان 
% يرون ان ƅلدورات اƅتدريبية دور Ƅبير في ممارسة ااعمال وهذا 31.81بƊسبة اƅموظفين 

يرجع ƄوƊها Ɗستطيع من خاƅها اƄتساب اƅمهارات اƅعلمية و مواƄبة اƅتƊƄوƅوجية، اما اƊƅسبة 
% واƅتي ƄاƊت بـ اجابة Ɗوعا ما ويعود اƅسبب في ذƅك هو دراية 31.81اƅتي تليها فقد قدرت بـ 
 % 4.54ارسة اعماƅهم خاصة فيما يخص عمليات ااعارة اما Ɗسبة اƅموظفين اƄƅافية ƅمم

 % بدون اجابة.31.81، اا ان هƊاك Ɗسبة قدرت 'ا'بـ فƄاƊت 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الرابع: الجانب التطبيقي
 

117 

 

 . اهمية اƃتدريب:13

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات
تحسين مستوى ااداء و 

 اƅخدمة 
18 54.54% 

 %15.15 05 اƄتساب خبرات جديدة 
ااحاطة بƄل اƅتƊƄوƅوجيا 
اƅحديثة اƅمعمول بها في 

 اƅمƄتبات 

06 18.18% 

 %12.12 04 بدون اجابة 
 %100 33 اƅمجموع 

 

 يبين اهمية اƃتدريب باƈƃسية ƃلموظفين  (20رقم ) جدول

 
 يبين اهمية اƃتدريب ƃلموظفين اƃمƂتبة ( 18اƃشƂل رقم )
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 اƃتحليل:

رى اهمية Ɗحيث  باƅمƄتبة اƅمرƄزية اهمية اƅتدريب باƊƅسبة ƅلموظفين 18يوضح اƅجدول رقم 
 %54.54تحسين مستوى ااداء واƅخدمة واƅتي قدرت بƊسبة  ترجع اƅى اƅتدريب باƅدرجة ااوƅى

وذƅك ƅتزويد واƄتساب اƅعاملين اتجاهات واƊماط سلوƄية جديدة Ɗحو مهامه اƅيومية من اجل 
% ƅإجابة 18.18مرتبة اƅثاƊية Ɗسبة اƅƅتأتي في  بيئة اƅعمل. مواƄبة اƅتغيرات اƅمختلفة في

Ƅيفية اƅعمل  معرفة وذƅك من خال بƄل اƅتƊƄوƅوجيا اƅحديثة اƅمعمول بها في اƅمƄتبات ƅإحاطة
تقƊيات اƅحديثة ƅمصادر اƅمعلومات Ƅاستعمال قواعد اƅبياƊات، اما اƊƅسبة اƅثاƅثة فƄاƊت بـ اƅب

اƅعمل و تعريف  جراءح طرق ايوضتمن خال  خبرات جديدة،اƄتساب % ƅاقتراح 15.15
بدون اجابات. وبهذا يمƄن اƅقول  فƄاƊت %12.12اما اƊƅسبة اƅعاملين بما هو مطلوب مƊهم. 

ااƅمام بƄل ما هو متعلق ان اƅتدريب في اƅمƄتبة امر ضروري Ƅƅل اƅموظفين من اجل 
 باƅخدمات اƅمƄتبية. 
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 اƃتدريب و تأهيليها على اƃعمل في ادوار و مواقع متعددة. برامج 14

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 19 86.36%عم

 %9.09 02 ا
 %4.54 01 بدون اجابة

 %100 22 اƅمجموع
 

 ( يبين برامج اƃتدريب و تأهيليها على اƃعمل في ادوار و مواقع متعددة21جدول رقم)

 
 اƃتدريب و تأهيليها على اƃعمل في ادوار و مواقع متعددةيبين برامج  (19اƃشƂل رقم )

 اƃتحليل:

( اتجاهات اƅعمال فيما يخص اƅتمƄن في 19تعƄس اƊƅسب اƅمئوية اƅمبƊية في اƅجدول رقم )
اƅتي ان اغلبية اƅموظفين حيث . فة متعددة من خال برامج اƅتدريباƅعمل في مواقع وادوار وظي

بان برامج اƅتدريب تؤهلهم ƅلعمل في ادوار اخرى  اجابوا مستجوب 19 بـ اي% 86.36قدرت بـ 

86,36 

9,09 

4,54 ϡنع 

 ا

ΔبΎن اجϭبد 
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وارجعوا ذƅك أهمية محتوى برامج اƅتدريب، وفائدة برامج اƅتدريب في توضيح بعض اƅتقƊيات و 
اما ااجابة  بـ ا فقد تƄررت مرتين اي بƊسبة  مهام وأعمال اƅتي ƅم يƄوƊوا على علم بها  

اƅى ان اƅدورات اƅتدريبية غير Ƅافية ƅممارسة مهام متعددة،  % واƅسبب في ذƅك قد يعود9.09
 %. 4.54دون اجابة وقدرت بـ اما اƊƅسبة اƅمتبقية فقد ƄاƊت ب

 :. زيادة برامج اƃتدريب واƃتƈمية اƃثقة باƃقدرة اƃمعرفية تجاƉ اƃعمل15

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات
 Ɗ 22 100%عم 

 %00 00 ا 
 %100 22 اƅمجموع 

 ( يبين مدى زيادة برامج اƃتدريب واƃتƈمية اƃقدرة اƃمعرفية تجاƉ اƃعمل 22رقم )جدول 

 
 يمثل مدى زيادة برامج اƃتدريب واƃتƈمية اƃقدرة اƃمعرفية تجاƉ اƃعمل (20)اƃشƂل رقم
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 اƃتحليل:

Ƅل  باƅقدرة اƅمعرفية تجاƋ اƅعمل حيث Ɗجديمثل هذا اƅجدول مدى زيادة برامج اƅتدريب واƅتƊمية 
واƅقدرة اƅمعرفية اتجاƋ اƅعمل اƅمستجوبين اƄدوا ان اƅبرامج اƅتدريب واƅثقة تساعد على زيادة اƅثقة 

 من خال زيادة اƅمعارف في مجال اƅتƊƄوƅوجيات واƅتقƊيات. 

 . مساعدة برامج اƃتدريب على تحسين اƃخدمات اƃمƂتبية16

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 22 100%عم 

 %00 00 ا 
 %100 22 اƅمجموع 

 

 ( يمثل برامج اƃتدريب ومساعدتها على تحسين اƃخدمات اƃمƂتبية 23جدول رقم )

 
 ( يمثل برامج اƃتدريب و مساعدتها على تحسين اƃخدمات اƃمƂتبية 21اƃشƂل رقم )
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 اƃتحليل:

يوضح هذا اƅجدول مساعدة برامج اƅتدريب على تحسين اداء اƅخدمة اƅمƄتبية في اƅمƄتبة 
اƅى Ƅون برامج  Ɗعم وهذا يعودب %اجابوا100أن Ƅل اƅمستجوبين أي بƊسبة اƅمرƄزية حيث 

ساعد في اƄتساب اƅخبرات و تبادل اƅمعلومات و تحسين وتيرة اƅعمل من حيث اƅجودة ت اƅتدريب
ل ادخال تقƊيات جديدة مثا في وسائل اƅبحث اƅببليوغرافي، ومائمة اƄثر واƅسرعة من خا

 ƅمتطلبات اƅخدمة اƅحديثة بشتى اƊواعها اƅمباشرة و غير اƅمباشرة.
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  ف اƃتدريب:اهدأ. 17

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
رفع مستوى اƅمهارة وتحسين 

 ااداء 
19 51.35 

زيادة ااƊتاج و تحسين 
 ااƊتاجية 

10 27.02 

 21.62 08 تحسين اƅجودة 
 100 37 اƅمجموع 

  

 ف اƃتدريب في اƃمƂتبة اƃمرƂزية اهدأ( يوضح 24جدول رقم )

 
 ف اƃتدريب في اƃمƂتبة اƃمرƂزية اهدأ( يوضح 22اƃشƂل رقم )

 

51,35 

27,02 

21,62 

 رفع مستϭى المΎϬرة ϭتحسين ااداء 

 ΔجيΎتحسين اانت ϭ جΎدة اانتΎزي 

 تحسين الجϭدة 
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 اƃتحليل:

اعلى ƄاƊت  حيث اƅمƄتبة اƅمرƄزيةموظفين ف اƅتدريب باƊƅسبة ƅاهدأ 22رقم  ضح اƅجدوليو 
في اƅخدمات اارشادية و Ƅيفية  % ƅإجابة رفع اƅمستوى اƅمهارة وتحسين ااداءƊ51.35سبة 

ƅإجابات زيادة ااƊتاج و تحسين  27.02%اما اƊƅسبة اƅتي تليها اƅتعامل مع اƅمستفيدين. 
استعمال مصادر اƅمعلومات وتلبية احتياجات  تحقيق اƄبر Ɗسبة خال من ااƊتاجية

جودة اƅخدمات اƅمقدمة في تحسين ƅإجابة % 21.62ة اƅمتبقية فƄاƊت ، اما اƊƅسباƅمستفيدين
 وذƅك بتحسين وتيرة اƅعمل اƅى اƅشƄل ااحسن. اƅمƄتبة 
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في مجال  على اƃتƂيف مع اƃمستجدات اƃمعاصرة تهاساعدو م. برامج اƃتدريب 18
 تƈƂوƃوجيات 

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 22 100%عم 

 %00 00 ا 
 %100 22 اƅمجموع 

 

( يبين مدى مساعدة برامج اƃتدريب على اƃتƂيف مع اƃمستجدات اƃمعاصرة 25جدول رقم )
 في مجال تƈƂوƃوجيات 

 
 

مدى مساعدة برامج اƃتدريب على اƃتƂيف مع اƃمستجدات اƃمعاصرة  ( يبين23اƃشƂل رقم )
 في مجال تƈƂوƃوجيات
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 اƃتحليل: 

يمثل اƅشƄل اƅبياƊي واƅجدول برامج اƅتدريب ومساعدتها على اƅتƄيف مع اƅمستجدات اƅمعاصرة 
 وارجعوا %100في مجال اƅتƊƄوƅوجيات حيث ƄاƊت اعلى Ɗسبة ƅإجابة بƊعم واƅذي قدرت بـ 

من  بصفة مستمرة اƅموظفين ب امر ضروري في اƅمƄتبات ƄوƊها تطوربرامج اƅتدريƅى ان ذƅك ا
على مواƄبة اƅمستجدات اƅتقƊية اƅمعاصرة  تدريبيةاƅ دوراتحيث تساعد اƊ ƅاحية اƅخدمات اƅمقدمة

 اجل تحسين اƅخدمة اƅمƄتبية. من 
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 اƃمحور اƃرابع: 

 . استخدام اƃمƂتبة ƃتƈƂوƃوجيا اƃمعلومات 19

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 21 95.45%عم

 %00 00 ا
 %4.54 01 بدون اجابة 

 %100 22 اƅمجموع 
 

 ( يوضح مدى استخدام اƃمƂتبة اƃمرƂزية ƃتƈƂوƃوجيا اƃمعلومات 26جدول رقم )

 
 ƃتƈƂوƃوجيا اƃمعلومات( يوضح مدى استخدام اƃمƂتبة اƃمرƂزية 24اƃشƂل رقم )
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 اƃتحليل:

اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅلتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات حيث ƄاƊت اعلى Ɗسبة يمثل اƅجدول اƅتاƅي استخدام 
 SYNGEB، وارجعوا ذƅك اƅى اعتماد اƅمƄتبة على اƊƅظام ااƅي Ɗعمب % ƅإجابة95.45

  ƅSNDLتسيير اƅسلسة اƅوثائقية. بإضافة اƅى اعتمادها على شبƄة ااƊترƊت، قواعد اƅبياƊات و 
ƅاما اƊ ت  % 4.54سبةƊƄن اجابة. بدو فا 

 ادوار جديدة ƃلمƂتبة  اƃمعلومات اضافة تƈƂوƃوجيامدى . 20

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 19 86.36%عم 

 %9.09 02 ا
 %1.54 01 بدون اجابة 

 %100 22 اƅمجموع 
 يوضح مدى اضافة تƈƂوƃوجيا اƃمعلومات ادوار جديدة ƃلمƂتبة ( 27رقم ) جدول 

 
 (  يوضح مدى اضافة تƈƂوƃوجيا اƃمعلومات ادوار جديدة ƃلمƂتبة24اƃشƂل رقم)
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 اƃتحليل:

ديدة في اƅمƄتبة اƅمرƄزية مما Ɗاحظ ان اƄثرية اƅموظفين جيمثل هذا اƅجدول مدى اضافة ادوار 
ااƊظمة ااƅية حيث وأرجعوا ذƅك اعتماد اƅمƄتبة على % 86.36اجابوا بـƊعم وقدرت Ɗسبتهم 

اصبحت اƅعمليات سهلة مما ساعد اƅمƄتبي في زيادة تلبية احتياجات اƅمستفيدين وتƊظيم اƅمهام 
 ع اƅمعلومات واƅبحث عƊها و اشتراك بين اƅمƄتبات.شƄل افضل اضافة اƅى سهوƅة استرجاب

 باƃمƂتبةتأثير تƈƂوƃوجيا اƃمعلومات على اƃخدمات اƃمقدمة . 21

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 22 100%عم 

 %00 00 ا 
 %100 22 اƅمجموع 

 ( يمثل تأثيرات تƈƂوƃوجيا اƃمعلومات على اƃخدمات اƃمقدمة 28جدول رقم )

 
 ( يمثل تأثيرات تƈƂوƃوجيا اƃمعلومات على اƃخدمات اƃمقدمة25اƃشƂل رقم)
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 اƃتحليل: 

ان تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات اجابوا اƅمƄتبة اƅمرƄزية باƅموظفون  Ƅل اƅجدول Ɗاحظ من خال هذا
اƅتسهيات اƅتي تقدمها وهذا راجع اƅى  %100اثرت على اƅخدمات اƅمقدمة حيث ƄاƊت Ɗسبتهم 

 استخدام اƊƅظام ااƅي ƅتسيير اƅمƄتبات وقواعد اƅبياƊات.من خال  هƅه في عمل
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 . ƈتائج استخدام هذƉ اƃتƈƂوƃوجيات:22

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 %18.75 18 تحسين اƅخدمة اƅمƄتبية 

 %18.75 18 توفير اƅوقت واƅجهد
تسيير عملية اƅوƅوج اƅى 

 مصادر اƅمعلومات 
21 21.87% 

 %20.83 20 احتياجات اƅمستفيدين تلبية
 %19.79 19 تاƅية اƅخدمات 

 %100 96 اƅمجموع 
 

 ( يمثل ƈتائج استخدام هذƉ اƃتƈƂوƃوجيات29جدول رقم )

 
 يمثل ƈتائج استخدام هذƉ اƃتƈƂوƃوجيات (26اƃشƂل رقم )

 

18,75 

18,75 

21,87 

20,83 

19,79 
 Δالمكتبي Δتحسين الخدم 

 تϭفير الϭقϭ ΕالجϬد 

تسيير عمϠيΔ الϭلϭج الى مصΎدر 
 ΕΎمϭϠالمع 

 تϠبيΔ احتيΎجΕΎ المستϔيدين

 ΕΎالخدم ΔليΎت 
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 اƃتحليل:

اƅمƄتبة حيث ƄاƊت اعلى يبين اƅجدول واƅشƄل اƅبياƊي تأثيرات استخدام تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات في 
%وهي تسيير عملية اƅوƅوج اƅى مصادر اƅمعلومات وهذا يرƄز على اƅبحث Ɗ21.87سبة 

اƅببليوغرافي ااƅي من خال اƅفهارس ااƅية عƄس اƅتقليدي اƅذي فيه صعوبة. اما اƊƅسبة اƅثاƊية 
وƊها في فترة اي توفير اƅوثائق اƅتي يحتاج وهي تلبية احتياجات اƅمستفيدين %20.83فƄاƊت 

Ƅإدخال اƅبياƊات اƅببليوغرافية  اƅخدمات ƅتأƅيه% 19.79اما اƊƅسبة اƅثاƅثة فƄاƊت ، زمƊية قصيرة
ا اƊƅسبة اƅمتبقية فهي ƅتحسين اƅخدمة م، اSYNGEB اƅخاصة بمختلف اƅوثائق تحت Ɗظام

 % 18.75اƅمƄتبية وتوفير اƅوقت واƅجهد واƅتي قدرت بـ 
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 تƈƂوƃوجيا اƃمعلومات على اƃعمل اƃمƂتبي. تأثيرات 23

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 %46.15 18 في تحقيق فعاƅية اƄثر 

 %12.82 05 في ظهور وظائف جديدة 
 %41.02 15 في تحسين اƅمردودية 

 %100 39 اƅمجموع 
 

 ( يوضح تأثيرات تƈƂوƃوجيا اƃمعلومات على اƃعمل اƃمƂتبي 30جدول رقم )

 
 تأثيرات تƈƂوƃوجيا اƃمعلومات على اƃعمل اƃمƂتبي ( يوضح27رقم)اƃشƂل 
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 اƃتحليل:

قتراح تحقيق فعاƅية اƄثر %ƅاƊ46.15احظ من خال هذا اƅجدول ان اعلى Ɗسبة ااجابات 
وهذا راجع اƅى اƅتسهيات اƅتي تقدمها هذƋ اƅتƊƄوƅوجيا ƅلخدمة اƅمƄتبية اما اƊƅسبة اƅتي تليها 

ƅتحسين اƅمردودية من خال زيادة اقبال اƅمستفيدين على اƅمƄتبة من اجل % 41.02فƄاƊت بـ 
استعمال اƅرصيد  اƅوثائقي اما اƊƅسبة اƅثاƅثة فƄاƊت ƅظهور وظائف جديدة في اƅمƄتبة وقدرت بـ 

ومن بين هذƋ اƅوظائف اقامة دورات تساعد اƅمستفيدين في Ƅيفية استعمال مصادر  12.82%
يل مذƄرات متاحة على اƅخط. وبهذا يمƄن اƅقول ان تƊƄوƅوجيا تحم SNDLمثل اƅمعلومات 

اƅمعلومات اثرت بشƄل Ƅبير على اƅخدمات اƅتي تقدمها اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي 
 بوƊعامة.
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 . ااستفادة من اƃدورات اƃتدريبية ƃلتعامل مع اƃوسائل اƃتƈƂوƃوجيا اƃحديثة24

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 03 13.63%عم 

 %77.27 17 ا 
 %9.09 02 بدون اجابة 

 %100 22 اƅمجموع 
( يبين مدى استفادة اƃموظفين من اƃدورات اƃتدريبية ƃلتعامل مع وسائل 31جدول رقم )

اƃتƈƂوƃوجيا اƃحديثة

 
يبين مدى استفادة اƃموظفين من اƃدورات اƃتدريبية ƃلتعامل مع وسائل  (28رقم )اƃشƂل 

 اƃتƈƂوƃوجيا اƃحديثة

 اƃتحليل:

من اƅدورات اƅتدريبية ƅلتعامل مع  يستفيدواƅم  اغلبية اƅموظفين اƅجدول انهذا Ɗاحظ من خال 
ƄوƊها  وهذا راجع اƅى ادارة اƅمƄتبة اƅجامعية% 77.27اƊت ƊسبتهمƄواƅتي اƅوسائل اƅتƊƄوƅوجية 
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 3بـ قدرت  و% 13.63، اما اƊƅسبة اƅتي تليها فƄاƊت اƅتدريبية اƅدوراتب اƅقيام اƅمسؤوƅة عن
عمل واƅسبب في ذƅك هو تحƄمهم في اƅلغة  استفادوا من اƅدورات اƅتدريبية فقط اƅذين موظفين

فƄاƊت بدون اجابات. فمن  %9.09، اما اƊƅسبةاو استخدام اƅمصادر اإƄƅتروƊيةهذƋ اƅبرامج 
ƅدورات اƅتج ان اƊستƊ ااحصائيات Ƌموظفين ذويشتدريبية تخال هذƅح او اƅمصاƅمل رؤساء ا 

 خبرة. 
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في حاƃة ااجابة بـ" ƈعم" هل Ƃان ƃها تأثير في تحسين مهارات اƃموظفين في استخدام  1.24
 اƃتƈƂوƃوجيا اƃحديثة

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
 Ɗ 03 100%عم

 %00 00 اƅى حد ما 
 %00 00 ا 

 %100 03 اƅمجموع 
 في تحسين اƃمهارات اƃعاملين ( يمثل تأثيرات استخدام اƃتƈƂوƃوجيا32جدول رقم)

 
 (يمثل تأثيرات استخدام اƃتƈƂوƃوجيا في تحسين اƃمهارات اƃعاملين29اƃشƂل رقم)

 اƃتحليل:

من اƅدورات اƅتدريبية وتأثيرها في اƅعاملين باƅمƄتبة اƅمرƄزية  هذا اƅجدول مدى استفادةيبين 
وهذا راجع اƅى ان تƊƄوƅوجيا  ،% ƅإجابة بƊعم100حيث ƄاƊت Ɗسبة  هممهاراتتحسين 
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ال اƊƅظام ااƅي ƅتسيير تطوير وتسهيل اƅخدمات مثل استعم على اƅمعلومات ساعدت اƅعاملين 
 اƅمƄتبات.

 . اقتراحات حول ادارة اƃموارد اƃبشرية في اƃمƂتبة اƃجامعية25

 اƊƅسبة اƅتƄرار ااجابات 
وضع برامج اƅتدريب  ضرورة

و اƅتƊمية ƅلعاملين في اƅمƄتبة 
 على مختلف اƅتقƊيات اƅحديثة

13 14.44% 

ترقية اƅعمل على مبدأ 
 اƅعاملين

17 18.88% 

توفير حوافز مادية ƅلعاملين 
 في اƅمƄتبة 

09 10% 

وضع Ɗظام تقييم ااداء في 
اƅمƄتبة من اجل رفع مستوى 

 اƅعمل 

14 15.55% 

ضرورة توفير اƅقوى اƅبشرية 
اƅمؤهلة في مجال ااعام 

 ااƅي 

09 10% 

اƅمشارƄة في اƅملتقيات 
 اƅمتخصصة في علم اƅمƄتبات

13 14.44% 

اƅعمل على فƄرة اƅتعاون بين 
 اƅمƄتبات 

15 16.66% 

 %100 90 اƅمجموع
 

 ظفين حول ادارة اƃموارد اƃبشرية يبين اقتراحات اƃمو ( 33جدول رقم )
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 يمثل اقتراحات اƃموظفين حول ادارة اƃموارد اƃبشرية( 30اƃشƂل رقم )

 اƃتحليل:

اƅغاية ااساسية من هذا اƅسؤال هو معرفة اتجاهات واراء اƅموظفين اƅمƄتبة حول ادارة اƅموارد 
اƅبشرية وبƊاء على ااجابات يمƊƊƄا معرفة افضلها، حيث ƄاƊت اعلى Ɗسبة ƅاقتراح اƅعمل على 

% ƅاقتراح اƅعمل على فƄرة  ƅ %16.66تليها Ɗسبة 18.88مبدأ ترقية اƅعاملين واƅتي قدرت بـ 
% وƅاقتراح وضع 15.55اƅتعاون بين اƅمƄتبات اƅجامعية ااخرى. اما اƊƅسبة اƅثاƅثة فƄاƊت 

Ɗ عمل ثم تليها ااقتراحين ضرورة وضعƅتبة من اجل رفع مستوى اƄمƅظام تقييم ااداء في ا
برامج اƅتدريب واƅتƊمية اƅعاملين في اƅمƄتبة على مختلف اƅتقƊيات اƅحديثة واƅمشارƄة في 

%. اما اƊƅسبة اƅتي  تليها فƄاƊت بـ 14.14اƅملتقيات اƅمتخصصة في علم اƅمƄتبات و قدرتا بـ 
% اƅى 10حوافز مادية ƅلعاملين في اƅمƄتبة، باإضافة اƅى Ɗسبة Ɗت ƅإجابة توفير % فا10

 اجابة ضرورة توفير اƅقوى اƅبشرية اƅمؤهلة في مجال ااعام ااƅي.
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 اƈƃتائج اƃعامة ƃلدارسة:

 معظم اƅموظفين اƅمƄتبة اƅمرƄزية متحصلين على شهادة ƅيساƊس في علم اƅمƄتبات. –

 رتبة ملحق باƅمƄتبات اƅجامعية ومساعد باƅمƄتبات اƅجامعية. اƄثرية اƅموظفين من –

يوجد عدد Ƅبير من اƅموظفين يشتغلون في بƊوك ااعارة، مقارƊة مع مصلحة اƅمعاƅجة  –
 فعددهم قليل جدا.

 تحتل اƅرقابة مƄاƊة اساسية في اƅمƄتبة اƅمرƄزية في دعم وتفعيل اداء اƅعمال. –

تعتمد اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة اسلوب ƄاسيƄي ƅلرقابة واƅذي يتمثل  –
 اƅموظفين.اƅتزام  إثباتفي اƅرقابة على اƅدخول واƅخروج واƅذي يعتبر اداة اƅوحيدة 

 تعتمد اƅمƄتبة اƅمرƄزية على اƅرقابة من قيل اƅمسؤول على اƅموظفين شخصيا. –

اƅرقابة اثر ايجابي وذƅك بإƊجاز اƅمهام بدقة ƅلوصول اƅى يتفق اƄثرية اƅموظفين ان  –
 مردودية، Ƅما يعتبروƊها اداة محفزة ƅلعمل.

 تعتبر اƅرقابة اƅذاتية ااƄثر شيوعا بين اƅعمال فهم يعتمدون عليها في اداء عملهم. –

 اƄثرية اƅموظفين يشعرون باارتياح في اƅعمل في حضور اƅمسؤول ƅلعمل.  –

في اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅم تمƊح ƅهم فرص اƅتدريب بل شمل رؤساء اغلبية اƅموظفين  –
 اƅمصاƅح فقط.

 ان غياب تدريب اƅموظفين راجع اƅى عدم ااهتمام اƅجامعة بهم. –

 جل اƅموظفين يتفقون على ان برامج اƅتدريب تساعد على تحسين اƅخدمات.  –

ب هو رفع % يتفقون على ان هدف اƅتدري51.35هƊاك Ɗسبة Ƅبيرة من اƅموظفين اي  –
 مستوى اƅمهارة وتحسين ااداء، واضافة زيادة ااƊتاج وتحسين ااƊتاجية.

يؤƄد Ƅل اƅمستجوبين على ان برامج اƅتدريب تساعد على اƅتƄيف مع اƅمستجدات  –
 اƅمعاصرة اي مواƄبة اƅتطورات اƅحديثة في مجال اƅتƊƄوƅوجيات.
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– ƊƄعامة تستخدم تƊي بوƅجياƅجامعة اƅ زيةƄمرƅتبة اƄمƅمعلومات في تقديم اƅوجيا اƅو
 خدماتها.

ƅقد اضافت تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات ادوار جديدة في اƅمƄتبة وذƅك من خال ادخال  –
 ااƊظمة ااƅية.

اثرت تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات على اƅخدمات اƅمقدمة على مستوى اƅمƄتبة وذƅك من  –
 خال اƅتسهيات في اƊجاز اƅمهام.

علومات اƊها ساهمت في تسيير عملية اƅوƅوج اƅى من Ɗتائج استخدام تƊƄوƅوجيا اƅم –
مصادر اƅمعلومات اƅمتاحة على مستوى اƅمƄتبة اƅمرƄزية، اصافة اƅى تلبية احتياجات 

 وتوفير اƅوقت واƅجهد. اƅمستفيدين، وتأƅيه اƅخدمات

 Ƅان تأثير اƅتƊƄوƅوجيا على اƅمƄتبي في تحقيق فعاƅية اƄثر وتحسين مردودية اƅعمل. –
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 اƈƃتائج اƃعامة على ضوء اƃفرضيات اƃدراسة:

 من خال Ɗتائج دراستƊا اƊƅظرية واƅميداƊية توصلƊا اƅى Ɗتائج اƅتاƅية:

 اƃفرضية ااوƃى:

يعود ƈجاح اƃمƂتبة اƃمرƂزية ƃجامعة اƃجياƃي بوƈعامة بخميس ملياƈة اƃى تسيير اامثل 
 ƃلموارد اƃبشرية.

 اƈƃتيجة ااوƃى:

هذƋ اƅفرضية تحققت Ƅƅون اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة تدير يمƄن اƅقول بان 
اƅمƄتبة بشƄل جيد وذƅك من خال اƅتحƄم في حسن تسيير اƅموظفين، من حيث تقسيم اƅعمل 
على حسب اƅمستوى اƅعلمي و ااقدمية و خبرة اƅموظفين اضافة اƅى اƅعمل على مراقبة ااداء 

ة . ومع ادخال تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات ƅلمƄتبة اƅمرƄزية ساعد على و اƅمهام واƅخدمات اƅمƊجز 
 اƅتحƄم في اƅخدمات مما سهل عمل اƅموظفين.

 اƃفرضية اƃثاƈية:

وجود رقابة على اداء اƃعاملين باƃمƂتبة اƃمرƂزية ƃجامعة اƃجياƃي بوƈعامة سهل من تقديم 
 اƃخدمات اƃمƂتبية.

 اƈƃتيجة اƃثاƈية:

يمƄن اƅقول ان هذƋ اƅفرضية تحققت أƊه بوجد رقابة على اداء اƅموظفين في مختلف اƅمصاƅح 
من طرف اƅمسؤول حيث يقوم باƅتأƄد من اƅمهام اƅمƊجزة ومن Ɗتائجها. وƄيفية اƅتعامل مع 

 اƅمستفيدين. 

 



 الفصل الرابع: الجانب التطبيقي
 

143 

 

 اƃفرضية اƃثاƃثة:

 على اƃخدمات اƃمقدمة. وجود تدريب ƃلعاملين باƃمƂتبة اƃمرƂزية بخميس ملياƈة أثر ايجابا

 اƈƃتيجة اƃثاƃثة:

يمƄن اƅقول بان هذƋ اƅفرضية تحققت جزئيا Ƅƅون اƅدورات اƅتدريبية في اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة 
اƅجياƅي بوƊعامة ƅم تشمل Ƅل اƅموظفين بل اقلية مƊهم و اƅموظفين اƅذين ƄاƊت ƅديهم فرص هم 

 رؤساء اƅمصاƅح فقط.

 اƃفرضية اƃرابعة:

استخدام تƈƂوƃوجيا اƃمعلومات بمƂتبة اƃمرƂزية ƃجامعة اƃجياƃي بوƈعامة بخميس ملياƈة ƃه 
 اثر ايجابي في تحسين اداء اƃعاملين.

 اƈƃتيجة اƃرابعة:

تواƄب يمƄن اƅقول بان هذƋ اƅفرضية تحققت Ƅون اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي بوƊعامة 
أƊها تستخدم قواعد اƅبياƊات ƅتسهيل عملية اƅبحث اƅتغيرات واƅتطورات اƅحديثة وذƅك 

 اƅببليوغرافي.

اƊƅظام  SNDL Système National de Documentation en Ligneوتشترك في 
 .اƅوطƊي  ƅلتوثيق على اƅخط

ƅتسيير اƅعمليات اƅفƊية من اقتƊاء،  SYNBEGباإضافة اƅى استخدامها على اƊƅظام ااƅي 
 معاƅجة اعارة. Ƅما تعتمد على شبƄة ااƊترƊت.
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  خاتمة:
ومن خال دراستƊا اƅميداƊية اƅتي قمƊا بها على مستوى اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅجامعة اƅجياƅي 

و استƊادا اƅى Ɗتائج ااستبياƊات اƅموزعة، ƊستƊتج ان اƅمƄتبة تدير  بوƊعامة بخميس ملياƊة
 في رقابة اƅموظفينلى ع اƅمسؤوƅيناعتماد  مواردها اƅبشرية بشƄل جيد وذƅك من خال 

وƄيفية اƅتعامل مع اƅمستفيدين في تلبية حاجياتهم من خال توفير  ،اƊجاز اƅمهام  واƅخدمات
 ƅرؤساء اƅمصاƅح قيامها بدورات تدريبيةضافة اƅى اƅتوجيه. امصادر اƅمعلومات و عمليات 

Ƅذƅك ان اƅمƄتبة تتوفر ƅمƄتبات اƅجامعية. وƊستƊتج اباƅتعرف على Ƅل ما هو جديد  من اجل
حواسيب، شبƄة ااƊترƊت، قواعد اƅبياƊات. مما سهل اƅ اƅتي تتمثل فيعلى اƅتقƊيات اƅحديثة 

 اƅمƄتبية بصفة خاصة.من عملية تقديم اƅمعلومات واƅخدمات 

ƅذا قمƊا بوضع بعض ااقتراحات اƅتي  ،وƄƅن على Ƅل هذƋ اايجابيات اا ان هƊاك Ɗقائص
. ومن اƅتي تحدثƊراها مƊاسبة وضرورية ƅلتحƄم في ادارة اƅموارد اƅبشرية في ظل اƅتطورات 

 بين هذƋ ااقتراحات ƊذƄر مƊها:

رشادي قبل ااƅتحاق باƅعمل من اجل اخضاع اƅموظفين اƅجدد ƅبرƊامج توجيهي وا -   
 معرفة ظروف اƅخدمة.

 اƅتأƄيد على ضرورة اƅتƄوين اƅمستمر ƅلمƄتبي مما يسمح ƅه بتجديد معلوماته. -  

  - ƅتساب خبرات حاƄوا من اƊƄموظفين حتى يتمƅل اƄƅ ظيم دورات تدريبيةƊرص على ت
 تساعد في اƅعمل.
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تأƄيد على اهمية اƅتقييم أداء اƅعاملين في اƅمƄتبات اƅجامعية وفق طرق وقواعد و اسس  -  
 علمية. 

 .اإدارية واƅعمليات اأƊشطة مختلف بين ااƊسجام تحقيق -  

 بين اƅموظفين واƅرؤساء. ااتصال ƅخطوط ودقيقة واضحةخطة  وضع -  

 .اƅعمل مستوى رفع اجل من اƅمƄتبة في ااداء تقييم Ɗظام وضع -  

 .معين اƊحراف عاج أو مشƄل حل بشأن وضعه مت إجراء أي تƊفيذ من اƅتأƄد -  

  وƄذƅك Ɗاحية، من واƅمرؤوس اƅرئيس بين اƅثقة ƅدعم Ƅوسيلة اƅذاتية اƅرقابة مفهوم تƊمية -  
 .أخرى Ɗاحية من باƅمسؤوƅية واإحساس اƅواء روح تƊمية

 اƅمƄتبة.  في اƅعاملين جميع سلطات و صاحيات في اƅتسلسل حديدت -  
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 1.،ع

. باƅمعلومات اƅعاملين ƅتدريب اƅجامعية اƅمƄتات اهمية. صادق جƊان اƅرزاق، عبد -65
 5.ع ،2011ااساسية، اƅتربية Ƅلية: مجلة في

 دراسة: ااƄƅتروƊية اƅمƄتبات في اƅبشرية اƅتƊمية  ادارة. مصطفى ربحي عليان، -66
 4و3. ع ،20.مج ،2004 دمشق، جامعة:  مجلة في. وثائقية

. اƅعوƅمة تحديات مواجهة في اƅبشرية اƅموارد ادارة استراتيجية. ƅمين محمد مراƄشي، -67
 4.،ع2008اƅمعاصر، ااقتصاد: مجلة في

 دراسة: اƅعاملين فعاƅية زيادة في ودورƋ ااستراتيجي اƅتخطيط. يوƊس علي ميا، -68
:  مجلة في. عمان سلطƊة في اƅبرمي بمحافظة اƅتربية مديرية موظفي على ميداƊية
 4.ع ، 30. مج ،2008 اƅعلمية، واƅدراسات ƅلبحوث تشرين جامعة
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 :وااطروحات اƃمذƂرات

 في اƅمعلومات خدمات تسويق على واثرƋ اƅبشرية اƅموارد تقييم. احمد إبراهيمي، -69
: ƅلمعلومات اƅعلمية اادارة: اƅماجستير شهادة Ɗƅيل مذƄرة. اƅجامعية اƅمƄتبات
 2007:مƊتوري جامعة اƅمƄتبات، علم: قسƊطيƊة

 ƅدى اƅوظيفي رضا تخفيض في اƅبشرية اƅموارد ادارة فاعلية مدى. عادل بضياف، -70
 اƅماجستير اطروحة. اهراس سوق اƅجامعي بمرƄز داƊيةمي دراسة: اƅجامعين اƅموظفين

 2012-2009مƊتوري، جامعة: قسƊطيƊة واƅتƊظيم، واƅعمل اƊƅفس علم: 

 ااتصال و ااعام تƊƄوƅوجيا من استفادتها ومدى اƅبشرية اƅموارد. سمية بلحمري، -71
 تسيير: اƅماجستير اطروحة.  اƅشلف واية بلدية حاƅة دراسة: اƅمحلية اƅجماعات في

 2014-2013بلقايد، بƄر ابي جامعة: تلمسان اƅعامة، اƅملية

 تطبيقات على وااتصال اƅمعلومات ƅتƊƄوƅوجيا اƅفعلية ااثار. ƊƄزة سارة بوحسان، -72
 nedjema و mobilis مؤسستي حاƅة دراسة: اƅمؤسسة في اƅبشرية اƅموارد تسيير

 جامعة قسƊطيƊة، ، اƅبشرية اƅموارد تسيير: اƅماجستير اطروحة. قسƊطيƊة
 2012-2011مƊتوري،

 دراسة: اƅبشرية اƅموارد ابداع تƊمية على اادارية اƅقيادة اƊماط اثر. شهيƊاز دريوش، -73
: اƅماجستير اطروحة. قسƊطيƊة بواية اƅخاصة اƅصƊاعية اƅمؤسسات ƅعيƊة ميداƊية
 2012-20111 مƊتوري، جامعة: قسƊطيƊة اƅبشرية، اƅموارد تسيير

 اƅمƊظمة اهداف تحقيق في اƅبشرية اƅموارد اƅتخطيط دور. ترƄي محمد خاƅد اƅسبيعي، -74
 شهادة Ɗƅيل مذƄرة: باƅرياض اƅسعودية ااتصاات شرƄة في اƅعاملين Ɗظر وجهة من

 2013 اامƊية، ƅلعلوم اƅعربية Ɗايف جامعة: اƅرياض: اادارية اƅعلوم: اƅماجستير

 اƅمعرفة تطور ظل في اƅبشرية اƅموارد تƊمية تدريب اهمية. محمد سƄوتي، -75
. بغرداية" أƅفابيب" ƅلغاز اƊƅاقلة ƅأƊابيب اƅعمومية اƅمؤسسة حاƅة دراسة: وتƊƄوƅوجيا
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-2011 مƊتوري، جامعة: قسƊطيƊة اƅبشرية، اƅموارد تسير:  اƅماجستير اطروحة
2012 

: اƅتƊƄوƅوجية اƅتغيرات ظل في اƅبشرية ƅلموارد ااستراتيجية اادارة. اƅدين Ɗور مدوري، -76
 اƅموارد تسير: اƅماجستير اطروحة. بمستغاƊم اƅجزائر اتصاات مؤسسة حاƅة دراسة

 2011-2010بلقايد، بƄر ابي جامعة: تلمسان اƅبشرية،

: ااقتصادية اƅمؤسسة في اƅبشري ƅلمورد اƅوظيفي ااداء تسيير واقع. عزاƅدين هروم، -77
 علوم: اƅماجستير اطروحة. قسƊطيƊة CPG واƅرافعات اƅمجارف بمرƄب ميداƊية دراسة

 2007 مƊتوري، جامعة: قسƊطيƊة: اƅتسيير

 :اإƂƃترونية اƃمصادر

 اƅموارد اداء على اƅمعلومات تƊƄوƅوجيا استخدام اثر. اƅرحمان عيد عزيزة اƅعتيبي، -78
 :اƅخط على متاح. ااستراƅية اƅدوƅية ااƄاديمية على ميداƊية دراسة: اƅبشرية

https:// www.abahe.co.uk 
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 ااستبيان

 في اطار تخضير شهادة اƅماستر في علم اƅمƄتبات تحت عƊوان ااستبيانيƊدرج هذا 

 ادارة اƃموارد اƃبشرية في اƃمƂتبات اƃجامعية :

 دراسة ميدانية باƃمƂتبة اƃمرƂزية بجامعة اƃجياƃي بونعامة بخميس مليانة

دارة إيهدف هذا ااستبيان اƅى معرفة اتجاهات و أراء اƅعاملين باƅمƄتبة اƅمرƄزية تجاƋ واقع 
مشاƄل و ظروف اƅتي تعيق من اجل اƅوقوف امام اƅصعوبات واƅ،وهذا اƅموارد اƅبشرية

وعليه Ɗرجوا  وباƅتاƅي اƅوصول اƅى احƄام تساعد تسيير اƅموارد اƅبشرية في اƅمƄتبة.تطبيقها 
( في اƅمربع اƅمƊاسب وƊعدƄم Xتتفضلوا بملئ هذƋ ااستمارة وذƅك بوضع اƅعامة )مƄƊم ان 

 بان مساهمتƄم هذƋ ستحظى باƅسرية اƅتامة أƊها تستعمل في اƅبحث اƅعلمي.
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 اƃمحور ااول: بيانات خاصة باƃمبحوثين 

 اƅمستوى اƅتعليمي (1

 ƅيساƊس   -تقƊي سامي                       -

 اƅدبلوم اƅعاƅي ƅلمƄتبين  -                  ماستر      -

اخرى  -
 ..................اذƄرها.............................................................

 ( اƅدرجة في اƅسلم اƅوظيفي:2

 محافظ  -مدير اƅمƄتبة                                              -  

مساعد باƅمƄتبات  -ملحق باƅمƄتبات اƅجامعية                               -  
 اƅجامعية   

 عون باƅمƄتبة اƅجامعية       -  

 ( اسم اƅمصلحة اƅتي تشتغل فيها: 3

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

 اƅمƄتبة:( مدة اƅخدمة في 4

 سƊوات  5اقل من  -  

 سƊوات      10اƅى  5من  -  

 سƊوات       10اƄثر من   -  
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 اƃمحور اƃثاني: اƃرقابة على اداء اƃعاملين

 ( هل هƊاك رقابة في اƅعمل ؟5

 ا    -Ɗعم                                           - 

 ما اسلوب اƅرقابة في اƅعمل ؟ (6

 اƅرقابة على اƅدخول واƅخروج في اƅوقت اƅمحدد        -   

 اƅرقابة على اƊجاز اƅمهام                                  -   

 اƅرقابة على Ɗوعية اƅعمل                                 -   

 اƅرقابة على سلوك واتجاهات اافراد                    -   

 ..................................................................اخرى اذƄرها.....

 ( من يقوم باƅعملية اƅرقابة؟ 7

 اƅمسؤول عƊك في اƅعمل مباشرة            -   

  اشخاص اخرون                             -   

 ( هل وجود اƅرقابة يؤثر على اداء اƅعاملين ؟8

 ا       -                             Ɗعم            -   

ƅماذا؟................................................................................
......................................................................................

 مسؤوƅك اƅمباشر؟ ( هل تؤدي عملك بƊفس اƅوتيرة في حضور او غياب9

 ا        -        Ɗعم            -   
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في Ƅلتا ااجابتين 
ƅماذا؟...................................................................................

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

 شعرك بـ:ي( هل حضور مسؤوƅك اƅمباشر ƅمƄان عملك بشƄل دائم ومستمر 10

 اارتياح     -     

 اƅرضا       -     

 اƅتوتر        -     

 اخرى اذƄرها ...........................................................................

 وعاقتها باƃتطور اƃمعرفياƃدورات اƃتدريبية اƃمحور اƃثاƃث: 

 ( هل استفدتم من دورات تدريبية على مستوى مƄتبتƄم؟11  

 ا      -                       Ɗعم           -     

 في حاƅة ااجابة بـ "Ɗعم " ما Ɗوع هذƋ اƅدورات؟ 1.11   

  تربص في مؤسسة اجƊبية  -      

  تربص في مؤسسة وطƊية  -      

  ملتقيات     -      

 اخرى اذƄرها ........................................................................
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 سباب غياب اƅدورات اƅتدريبية ؟ أفي حاƅة ااجابة بـ " ا " ما   2.11   

 ƅية ƅتوفير فرص تدريبية             اعدم توفير اامƄاƊيات اƅم -      

 عدم ااهتمام اƅمؤسسة بذƅك  -      

 ر اƅدورات اƅتدريبية Ƅافية ƅممارسة عملك؟تب( هل تع12

 Ɗوعا ما           -             ا  -   Ɗعم -     

 حسب Ɗظرك فيما تƄمن اهمية اƅتدريب: ( 13

 رفع مستوى اƅمهارة وتحسين ااداء          -   

  زيادة ااƊتاج و تحسين ااƊتاجية             -  

      تحسين اƅجودة                          -      

 ل برامج اƅتدريب تؤهلك على اƅعمل في مواقع وادوار وظيفة متعددة ؟ه( 14

 ا    -Ɗعم                              -    

 ( هل تزيد برامج اƅتدريب واƅتƊمية اƅثقة بقدراتك اƅمعرفية تجاƋ عملك ؟15

 ا  -                   Ɗعم            -   

 ؟مƄتبيةاƅخدمات اƅ تحسين ( هل تساعد برامج اƅتدريب على16

 ا -Ɗعم                              -   
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 ........................................................ذƅك؟ ااجابة بـ '' Ɗعم '' Ƅيففي 

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

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

 ( هل هدف اƅتدريب في رأيك يتمثل في:17

                   رفع مستوى اƅمهارة وتحسين ااداء  -   

                                  زيادة ااƊتاج وتحسين ااƊتاجية  -   

                                          تحسين اƅجودة  -   

 ..........اذƄرها..................................................................اخرى 

( هل تساعد اƅبرامج اƅتدريب على اƅتƄيف مع اƅمستجدات اƅمعاصرة في مجال 18
 تƊƄوƅوجيات؟

 ا  -            Ɗعم                   - 

 اƃرابع: تƂنوƃوجيا اƃمعلومات وتأثيرها على اƃعاملين اƃمحور

 ( هل تستخدم مƄتبتƄم تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات؟19

 ا    -Ɗعم                                   -   

 ؟  تƄم ( هل ترى ان اƅتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات اضافت ادوارا جديدة ƅمƄتب20

   - Ɗ                 ا  -                 عم 

 ..............................................ذƅك؟اذا ƄاƊت ااجابة بـ '' Ɗعم ''Ƅيف 

................................................................................... 
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21ƅخدمات اƅمعلومات على اƅوجيا اƅوƊƄت( هل اثرت تƄممقدمة على مستوى مƄ؟  بت 

 ا        -Ɗعم                                -   

 ( ما تأثير استخدام هذƋ اƅتƊƄوƅوجيات ؟22

 تحسين اƅخدمات اƅمƄتبية                                  -   

 توفير اƅوقت واƅجهد                                       -   

 تسيير عملية اƅوƅوج اƅى مصادر اƅمعلومات             -   

 تلبية احتياجات اƅمستفيدين                                -   

 تأƅيه اƅخدمات                        -   

 ( فيما يƄمن تأثيرات تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات على اƅعمل اƅمƄتبي حسب رأيƄم ؟23

 في تحقيق فعاƅية اƄثر                                    -   

 في ظهور وظائف جديدة                                -   

 في تحسين اƅمردودية  -   

 ( هل استفدتم من دورات تدريبية ƅلتعامل مع اƅوسائل اƅتƊƄوƅوجيا اƅحديثة؟24

 ا  - Ɗعم                               -   

اذ استفدت مƊها هل Ƅان ƅها تأثير في تحسين مهارتك في استخدام اƅتƊƄوƅوجيا   1.24
 اƅحديثة؟

 ا    -اƅى حد ما                      -      Ɗعم                  - 
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ااقتراحات اƅتاƅية ما هي اƅتي تراها مƊاسبة في ادارة اƅموارد اƅبشرية في ين من ب( 25
 اƅجامعية؟اƅمƄتبة 

ضرورة وضع برامج اƅتدريب واƅتƊمية ƅلعاملين في مƄتبتƄم على مختلف اƅتقƊيات  -    
 اƅحديثة  

 اƅعمل على مبدأ اƅترقية اƅعاملين                                                                     -    

                                                                                   توفير حوافز مادية ƅلعاملين في مƄتبتƄم       -    

 وضع Ɗظام تقييم ااداء في مƄتبتƄم من اجل رفع مستوى اƅعمل   -    

 ضرورة توفير اƅقوى اƅبشرية اƅمؤهلة في مجال ااعام ااƅي -    

 علم اƅمƄتبات اƅمشارƄة في اƅملتقيات اƅمتخصصة في -    

 ااخرين بين اƅمƄتبات اƅجامعية  اƅعمل على فƄرة اƅتعاون -    
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