
:تقييم المجموعات المكتبية وطرقها 
التق�ييم أح�د ج�وانب تنمي��ة المجموع�ات ويرتب��ط ارتباط�ا وثيق�ا بالتخطي�ط وانتق�اء المقتني��ات وتنميته��ا وه�و قي��اس أداء مقتني��ات مكتب��ة م��ا

إلى أن الإهتمام بتقييم المجموع��ات المكتبي��ة ينط�وي علىHowesوGormanومدى فعاليتها قياسا باحتياجات المستفيدين وقد أشار 
مجموعة من الأهداف نلخصها فيما يلي:

تدوين صورة دقيقة لمدى شمول المجموعات، عمقها ومدى الإفادة منها
وضع مؤشرا أو أساس يمكن عليه بناء عملية تنمية المجموعات
المساعدة في وضع سياسية تنمية المجموعات
التعرف على نقاط الضعف في المجموعات واقتراح سبل علاجها
إقناع السلطات الإدارية العليا بوجود جهد عمل مقابل المطالبة بمزيد من المخصصات المالية

 :هناك أكثر من طريقة يمكن اتباعها في تقييم المجموعات منها:طرق تقييم المجموعات
 : وتتلخص في الطـــــــــرق الكمية

الحجم الكلي للمجموعات
الحجم الكلي للمجموعات وعلاقته بعدد المستفيدين
معدل النمو الجاري-
حجم المجموعات وتوزيعها على أقسام التصنيف لقياس التوان النوعي بين الموضوعات
الإنفاق على المجموعات

 وتشتمل على:والطرق النوعية
)التقييم الموضوعي المباشر للمجموعات )الطرق الإنطباعية
استخدام قوائم الفحص أو القوائم المعيارية أو قوائم المكتبات الأخرى والمقارنة بينها وبين مجموعة المكتبة
حداثة المجموعات
صلاحية المواد للتداول
شمول و تكامل المجموعات
فعالية استخدام المجموعات

وهناك من المتخصصين من أضاف الطرق التي ترتكز على المستفيدين وتتمثل في:
اختبارات الإمداد بالوثائق
اختبارات توافر الوثائق على الأرفف
تحليل احصائيات المطالعة الداخلية

ويمكن تقييم المجموعات على ضوء واحد أو أكثر من مؤشرا  ومتغير
عدد المجلدات/عدد العناوين/عدد المجلدات أو العناوين لكل فرد في مجتمع المستفيدين/عدد العناوين أو المجل�دات لك�ل من ل�ه ح�ق

الإس���تعارة/العلاق���ة بين ع���دد الطلب���ة وع���دد الكتب/العلاق���ة بين رص���يد المجموع���ات والإض���افات والإع���ارات/متوس���ط ع���دد العن���اوين أو
المجلدات المضافة سنويا خلال خمس سنوات/النسبة المئوية للزيادة في حجم المجموعات خلال عشر س�نوات/مق�دار م�ا ينف�ق س�نويا



على تنمي���ة المجموع���ات/الزي���ادة الس���نوية في ميزاني���ة الإقتن���اء/حداث���ة المجموع���ات/مع���دلات النم���و في المجموع���ة/الت���وازن الموض���وعي
Conspectus أسلوب النظرة الشاملة  منهاللمجموعات/.... وهناك مجموعة من المعايير

:تس�عى أي مؤسس�ة س�واء ك�انت ض�من القط�اع الع�ام أو الخ�اص لتحقي�ق   أه�داف من خلال عناص�ر الإنت�اج أوتقييم أداء العاملين
الخدم��ة)الم��وارد البش��رية،رأس الم��ال، العملي��ات ،التكنولوجي��ا والمعلوم��ات( ويع��رف ي��ودر تق��ييم الأداء بأن��ه عملي��ة دوري��ة منتظم��ة يق��وم
بممارستها مدير المكتبة من خلال جمع المعلومات عن الإنجازات الفعلي�ة للع�املين مع�ه خلال م�دة معين�ة ومقارنته�ا بمع�دلات الأداء
القياسية المعدة سلفا وهي فعالي�ة تتطلب اس�تخدام مه�ارات مختلف�ة من الم�دير لتط�وير أداء الأف�راد الع�املين مع�ه  وتق�ييم الأداء نش�اط
إره��ابي على أداء الأعم��ال وه��و عملي��ة تس��عى الإدارة من خلاله��ا تحدي��د نوعي��ة العناص��ر البش��رية وش��كل أدائهم وه��و الوس��يلة الفعال��ة

للحصول على الحقائق والبيانات من شأنها أن تساعد على تحليل وفهم أداء الموظفين في ممارسة مهامهم الوظيفية المناطة بهم.

 إلى ما يليبالنسبة للمورد البشريوتهدف عملية تقييم الأداء 
تطوير قابليات ومهارات العاملين
تحديد المعوقات التي يواجهها الأداء الفعلي للعاملين
الإتفاق على خطة تتضمن تحسين الأداء مستقبلا

 تحقق الأهداف التاليةللإدارة)المكتبة(أما بالنسبة 
توفير المعلومات عن أداء العاملين ومدى مساهمتهم في تحقيق أهدافها
تحديد الموارد البشرية الذين يمكن ترقيتهم إلى مناصب أعلى والذين يمكن إحالتهم على التقاعد أو الإستغناء عنهم
تحديد نوع ومستوى الحوافز الممنوحة للعاملين
تحديد الإحتياجات التدريبية المستقبلية للمورد البشري بالمكتبة
تقييم كفاءة الإدارة في القيام بواجباتها في مجال اختيار وتعيين وترقية العاملين بها

ــييم خــدمات المعلومــات م إلى أن المس���تفيدين من خ���دمات المعلوم���ات يميل���ون للحكم على ه���ذه1981أش���ار لانكس���تر ع���ام : تقــــــــــــــ
الخ��دمات بالتكلف��ة وفق��ا لمع��ايير التكلف��ة وال��وقت والنوعي��ة فينبغي أن تق��دم الخدم��ة بالتكلف��ة ال��تي يش��عر المس��تفيد أنه��ا مقبول��ة بالنس��بة
لعائ���ده فالمس���تفيد ي���رى أن س���هولة الإف���ادة من مص���ادر المعلوم���ات يعتم���د على م���دى توافره���ا والس���رعة في الحص���ول على المص���در

المناسب وهناك مقياسان رئيسيان لنجاح خدمات المعلومات يتمثلان في سؤالين:
- هل يحصل المستفيد على ما يبحث عنه فعلًا؟1
- ما مدى اكتمال ودقة ما يحصل عليه؟2

فالمقياس الأول ينطبق على البحث عن وثيقة معينة أو الإجابة على استفسار معين، بينما المقياس الأخر فمن الصعوبة تطبيقه
في المـــــــــــــــــــمارسة الواقعية لأنه ينطوي على أحكام قيمية من البشر وأيضاً استخدام نوع من المقاييس المتدرجة لدلالة على مدى
النجاح ومع هذا فإنه لا غنى عنه في تقييم معظم أنشطة خدمات المعلومات التي تعتمد على استرجاع المعلومات التي يطلبها

المستفيدون من المكتبات ومراكز المعلومات.

 وهي:مدى كفاءة خدمات المعلوماتوقد أورد المالكي والوردي عدة معايير يمكن من خلالها قياس 
:وهو نسبة عدد الوثائق المسترجعة والتي ليس لها صلة بالموضوع إلى العدد الإجمالي للوثائق التي ليس لها صلة  الرفـــــــــض   -1

بالموضوع والموجودة في العدد الكلي للوثائق في الملف.



: وهي نسبة الوثائق التي لا يتم استرجاعها وليست لها صلة بالموضوع.الإنتـــــــــقائية-2
: وهي نسبة عدد الوثائق والتي لها صلة بالموضوع إلى مجموع الوثائق. النوعية والشمولية-3
: وهي مقدار الوثائق التي لها صلة بالموضوع والموجودة بقاعدة معلومات مؤسسة المعلومات. نسبة التغطية-4
: نسبة الوثائق المسترجعة والتي لم يسبق للمستفيد التعرف عليها. الحــــــــداثة-5
: المدة الفاصلة بين تقديم الطلب والحصول على الإجابة ، وهذا يعد مؤشر هام فكلما كان الوقت الوقت المطلوب للإجابة-6

قصيراً دل ذلك على كفاءة الاسترجاع.
- الجهد الذي يبذله المستفيد أثناء عملية البحث عن الوثائق بنفسه دون وسيط.7

وبالرغم من ذلك يجمع المتخصصون على أن أفضل المعايير لتقييم خدمات المعلومات هي :
: المواد ذات الصلة بالموضوع التي تم استرجاعها+المواد ذات الصلة بالموضوع التي لم يتم استرجاعهاالإستدعاء-1
: وهي تعني استبعاد الوثائق غير صالحة، وتقاس نسبة الدقة أو التحقيق بالآتي: التحقيق )الدقة(-2

المواد ذات الصلة بالموضوع التي تم استرجاعها+المواد التي لا صلة لها بالموضوع وتم استرجاعها
 )المكانز(100مثال عدد الوثائق كلها 

60المواد التي لها صلة بالموضوع وتم استرجاعها
المواد التي ليس لها صلة بالموضوع وتم استرجاعها

20x100+60/60                          تم استرجاعها 80المواد التي تم استرجاعها 
    60/80x100=75%لها علاقة بالموضوع                               60
ليس لها علاقة بالموضوع20
  
: يقاس هذا الجهد في البحث غير المفوض على أساس ما ينفقه المستفيد من وقت أثناء عملية البحث، أماجــــــهد المستفيد-3

البحث المفوض فيقاس على أساس ما ينفقه المستفيد من وقت في التفاوض حول الطلب مع النظام وأيضاً مقدار الوقت اللازم
للتحقق من الوثائق المتصلة بالموضوع ويرتبط جهد المستفيد مباشرة بنسبة التحقيق. من خلال الانتظار لاستخدام نظام البحث

بالاتصال المباشر أو غيره من الأنظمة
: وهو في البحث المفوض الوقت الفاصل بين تقديم الطلب من جانب المستفيد وتلقي نتائج البحث، أما البحث زمن الاستجابة-4

غير المفوض فهو الوقت المستنفد في إجراء البحث فعلًا. ويعد أيضا مقياس لجهد المستفيد.

: غالبية دراسات استخدام الفهرس تدخل في إطار الفئات التي يلاحظ استخدامها للفهرس سواء التقليدي أوتقــــــــــــــــــــــييم الفهرس
المتاح على الخط من خلال الحصول على تفاصيل مفيدة عن كيفية استخدام الفهرس من خلال المستفيد نفسه ويمكن توظيف

الإستبيانات المطبوعة لهذا الغرض ولكن المقابلات تعطي أفضل النتائج وتكون مع المستفيد.
-عند مغادرته للفهرس1
-عند اقترابه من الفهرس قبل أن يبدأ البحث2
- قبل وبعد استخدام الفهرس3
- أثناء استخدام الفهرس4

قياس استخدام الفهرس من ناحية الفعالية
النظر في المعطيات في عدد المستفيدين الذين يستخدمون الفهرس وهنا يكون تقويم كمي ثم نقيس نسبة الإستخدام )عدد

المستخدمين و عدد المسجلين(/فترة الإستخدام/أيام الإستخدام ما يساعد على اتخاذ مجموعة من القرارات
)الزيادة في عدد الطرفيات)حواسيب البحث



قياس استخدام فعالية الفهرس ونقصد بها نجاح واجهة البحث أو اخفاقها وتحديد حالات الإخفاق والأسباب الحقيقية لذلك
 تحليل الإستشهادات المرجعية من خلال تحليل استمارة الإعارة
 مراقبة الفهارس خاصة الفهرس البطاقي
تموقع أخصائي المراجع في حجر الفهارس لمراقبة كيفية بحث المستفيدين داخل الفهرس وتوجيههم

والغالبية العظمى من بحوث الفهارس تجري لغرضين أو أحدهما
لتحديد ما إذا كان لدى المكتبة كتاب معين أو مادة أخرى وهو ما يعرف بالبحث عن مادة معلومة والمفترض أن يكون للمستفيد

بيانات عن المؤلف أو العنوان أو كلاهما
.إما لتحديد ما لدى المكتبة من مواد تعالج موضوعا معينا أي البحث بالموضوع

: خطوات تقييم أداء العاملين بالمكتبات
تبدأ عملية تقييم الأداء بتحديد مع�ايير الأداء ومن ثم مناقش�ة التوقع�ات في الأداء م�ع الأف�راد الع�املين وبع�د ذل�ك قي�اس الأداء الفعلي

ومقارنته بالمعايير الموضوعية وبعد ذلك يتم مناقشة التقييم مع الأفراد العاملين لاتخاذ الإجراءات الصحيحة إن لزم الأمر لذلك.
لبناء معايير لا بد من  عملية تحليل العمل إذ تختلف مواصفات العمل وشروطه فالمعلومات المحصل:تحديد معايير الأداء-1

عليها تساعد في بناء معيار مناسب للأداء الفعال
: بعد تحديد المعايير اللازمة للأداء الفعال لا بد من توضيحها للأفراد العاملين لمعرفةنقل توقعات الأداء للأفراد العاملين-2

وتوضيح ما يجب عمله وما المتوقع منهم بالإعتماد على الإتصال بنوعيه 
وتكون هذه الخطوة بجمع المعلومات حول الأداء الفعلي وتستعمل أربعة مصادر غالبا لهذا الغرض منها: التقارير:قياس الأداء-3

الشفوية، ملاحظة الأفراد العاملين، التقارير الإحصائية، التقارير الشفوية والتقارير المكتوبة
: مناقشة كل الجوانب الإيجابية والسلبية بين المقيم والمُقيم لتوضيح الجوانب المهمةمناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العاملين-4

التي لم يدركها خاصة الأكثر سلبية منها في أدائه
:وهي نوعين الأول مباشر وسريع إذ لا يتم البحث عن الأسباب التي أدت إلى ظهور الإنحراف��ات في الأداءالإجراءات الصحيحة-5

نم��ا فق��ط محاول��ة تع��ديل الأداء ليتط��ابق م��ع المعي��ار وه��و تص��حيح وق��تي والن��وع الث��اني ه��و الإج��راء التص��حيحي الأساس��ي حيث يتم وإ
الكشف أن أسباب الإنحرافات وتحليلها.
: هناك عدة طرق لقياس الأداء بالمكتبات و مراكز المعلومات نذكر منها الأكثر شيوعاطرق قياس أداء العاملين في المكتبات

 تعتمد هذه الطريقة على وصف أداء الفرد بطريقة كتابية على شكل مقال�ة أو تقري�ر و ق�د يك�ون التقري�ر)التقرير(:طريقة المقالة-� 1
وص�فيا إنش�ائيا ومختص�را أو تفص�يليا يش�تمل على وص�ف الأعم�ال و المه�ام ال�تي ق�ام به�ا ك�ل عام�ل ونق�اط قوت�ه وض�عفه في العم�ل

ورأي المقيم فيه ويختلف التقرير من مكتبة لأخرى
: تعتمد هذه الطريقة على ترتيب الأفراد ترتيب�ا تنازلي��ا من الأفض�ل إلى الأس�وأ من حيث أدائهم الع�ام إذ يتم أولاطريقة التــــــرتيب-ـ 2

اختيار الفرد الذي يحتل المرتبة الأولى في الأداء للوظائف الموكلة لهم.
:تعتمد هذه الطريقة في أبسط صورها على تصميم قائمة تشتمل على فقرات أو عب�ارات وص�فية و أم�ام ك�ل عب�ارةطريقة القوائم-ـ 3

يوج��د مربع��ان س��جل على أح��دهما كلم��ة نعم وعلى الأخ��ر لا يق��وم المقيم)المس��ؤول( بالتأش��ير على أي من ه��ذين الم��ربعين بم��ا يتف��ق
ووجهن نظره نحو سلوك المرؤوس وتصرفاته و كفاءته في العمل ولدى الإنتهاء من التأشير على جميع ما هو وارد في القائم��ة تق�وم

 ثم تحس�ب النق�اط للحص�ول على مجم�وع النق�اط ال�تي من خلاله�ا يقيم0 و لا 2الإدارة بتحديد قيم�ة ك�ل إجاب�ة مث�ال نعم تع�ادل نقطة
الأداء



:يتم بموجب هذه الطريق�ة تقس�يم الع�املين في إح�دى مص�الح المكتب�ة إلى مجموع�ات زوجي�ةطريقة المقارنة الثنائية بين العاملين-4
ويقوم كل مقيم  بمقارنة أداء كل فرد مع الأفراد الموجودين في نفس المصلحة.

:تعتمد هذه الطريقة على التوزيع الطبيعي أي المنحنى الطبيعي لمستوى الأداء أي الإعتماد على النسبطريقة التوزيع الإجباري-5
المئوية عند احتساب كفاءة العاملين.

إن مس��ألة الموض��وعية في التق��ييم نس��بية رغم أهميته��ا وتخض��ع في الكث��ير من الأحي��ان إلى ت��دخل العام��ل الشخص��ي ل��دي المقيم في
نظرته نحو الفرد الذي يتم تقييمه.

ويحتوي تقييم الأداء على معايير تعمل على وصف الأداء وصفا جيدا، وتتمثل فيما يلي     معايير تقييم أداء العاملين  :
: معايير تصف الخصائص الشخصية للفرد

وه��ذه المع��ايير تنص على الص��فات الشخص��ية الايجابي��ة مث��ل الانتم��اء وال��ولاء للمكتب��ة ال��تي يعم��ل به��ا وال��تي يجب توافره��ا في الف��رد
أثناء قيامها بأداء مهام عمله، إذ تساعد هذه المزايا الشخصية على إتمام عمله المكلف به بنجاح وتميز. ومم��ا لاش��ك في��ه أن عملي��ة
تقييم المزايا أو الصفات الشخصية ليست سهلة بالنسبة للمكل�ف بعملي�ة التق�ييم، إذ تتطلب من�ه متابع�ة ش�به دائم�ة للف�رد مح�ل التق�ييم،

كي يتمكن المقيم من تقييم هذه الصفات بشكل صحيح، والحكم الشخصي على هذه الصفات يكون سليما.

 :معايير تصف السلوك الخاص بالفرد
يستطيع المقيم من خلال المتابعة المستمرة أن يحكم على أداء الفرد بشكل نسبي من خلال سلوكياته الايجابية مثل حفاظه على

وقته ووقت زملائه، حب التعاون، علاقاته الاجتماعية بزملائه، الإقدام على العمل، والتفاني في العمل وغيرها من السلوكيات
الايجابية أثناء أداءه لعمله. 

 : معايير تصف النتائج المتوقعة من أداء الفرد
مكاني��ة قي�اس والمقص�ود بمع�ايير نت�ائج أداء الف�رد المتوقع�ة ه�و م�ا تتطل�ع إلي�ه المكتب�ة من نت�ائج من وراء أداء الف�رد لعمل�ه، وإ
هذه النتائج من حيث الكم، التكلفة، العائد، الوقت، الجودة، وهذه المعايير تعد أكثر فعالية ودقة من المعايير السابقة في عملية تقييم
أداء الع���املين ال���ذي ي���ؤدي عملا إنتاجي���ا ملموس���ا يمكن قياس���ه، ولكن ه���ذه المع���ايير يص���عب تطبيقه���ا على الأعم���ال الإداري���ة غ���ير

الملموسة.
ويضيف الهيتي لمعايير تقييم الأداء

: وهي التي تعمل على قياس أداء الأفراد بطريقة كمية أي أنها تصلح لقياس الأداء الملموس للفرد.المعايير الكمية
وتش��ير إلى ق��درة العام��ل على أداء واجبات��ه المح��ددة وح��ل م��ا يعترض��ه من مش��اكل مهني��ة في س��بيل تحقي��ق أه��داف: معــدلات الأداء

المكتبة. 
: رغم ما يتيحه هذا المعيار من مرونة أثناء عملية التنفيذ، إلا أنه لا يخلو من بعض العيوب ومنها:   نتائج الأداء-
 النتائج المطلوبة وفهمها واستيعابها من قبل العاملين والمشرفين أمر مشكوك فيه.ديد أن تح-
ص��عوبة قي��اس النت��ائج وتحويله��ا إلى مق��اييس كمي��ة، إض��افة إلى ص��عوبة حص��ر المتغ��يرات ال��تي له��ا ص��لة بعملي��ة الانج��از وتحدي��د-

آثارها.
ويظل الاعتماد على أي من المعايير السابقة أمرا مثيرا للجدل بين الباحثين، وأحيانا لا يولي الرؤساء والمسؤولين اهتماما بالإنجاز

الحقيقي للعاملين، مما قد يقلل من مستوى في الأداء.




