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مختلفة فعلاوة  تبات ا م واع ا ة مرموقة بين باقي ا ا جامعية م تبات ا م تحتل ا
فئات  متجددة  لحاجات ا علمي عبر تلبيتها  بحث ا ي وا عا تعليم ا هوض با ل عما تقدمه 

مختلف مستفديها  ميلية  جامعية ت تبات ا م ى وجود ادوار مختلفة تقوم بها ا بالاضافة ا
تبات الاخرى  م مستفيدين ا مختلفة من ا فئات ا فهي تحرص جاهدة على تلبية احتياجات 

ون الا  وهذا عاملينتوفير بلا ي خدمات واحسن  بها وتشجيع ا على تقديم افضل ا
مقدمة الاداءات  خدمة ا صر لأن ،رفع من مستوى ا ع بشري ا محرك هو ا  و الأساسي ا

ت حديثة و تبية ا م خدمات ا تقديم ا فاعل  خدمة ا تبية بها  م سيير مختلف الأعمال ا
عامل معاملة إن ،روادها ة ا ب الاهتمام دون الآ جا فسي با عمل ا محيطة ، وبيئة ا  ا

حوافز ظمتها وا مختلفة وأ قضايا هذ تثير وما ا معقدة ا ل وتحديات، من ا س  مشا ع ت
عامل أداء على سلبا جاز في ا رغبة ويضعف مهامه ا تقدم و يف ديه ا  في تطوير ا

ذا وجب حوافز مختلف تقديم أدائه، مادية و ا وية ا مع متمثلة ا مؤثرات مختلف في ا  و ا
داخلية و مغريات ا خارجية ا تي ا فرد تشجع ا تحقيق زيادة على ا دماج أدائه  بين  الا

عامل تبة و ا م طرفين. أهداف تحقيق خلال من ا  لا ا
بشرية يم الأداء يتعد عملية تق موارد ا تي تمارسها إدارة ا مهمة ا عمليات ا على من ا

خصوص جامعية على ا تبات ا م عموم وا تقييم الاداءفعن طريق  ا م ا ن ا تبة تتم
جامعية  سياسات و ا م علي دقة ا ح خدماتمن ا تي تعتمدها ا ت ،وتقدمها ا ا  سواءً 

عاملين أ متابعةسياسات تدريب و تطوير و  عمل أو مستوى ا فسهم من خلال زملاء ا
رؤساء  جاح  فتقييم الاداء يعتبر  ،ا عملية مفتاح ا جامعية.ا تبة ا م  ا

موضوع بهذا الإحاطة اجل من تحفيز ومعرفة ا جامعية في ظام ا تبات ا م تشاف و ا  ا

عاملين علاقتها دراسة، هذ جاءت فيها بأداء ا ا قد و ا ى بتقسيمها قم  فصول خمسة إ

 :يلي ما
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عامة : ى هافيخصص  مقدمة ا ية إ ا دراسة الإش فرعية ا دراسة و تساوؤلات ا ثم  ا
دراسة و  تفرضيا متوخاة الأهدافو  اهميةا ها ثم تبيان ا موضوع  اختيار اسباب م ا

ى  بالإضافة دراسة دراسات سابقةإ موضوع  حول واخيرا مصطلحات ا  .ا

فصل الاول جامع :ا تبات ا م  .يةماهية ا

جامعية  تبات ا م ى خدمات ا جامعية بالاضافة ا تبات ا م ى مفهوم ا واهمية تطرقت ا
جامعية ومقومات  تبات ا م واع ا ى وظائف وا جامعية ايضا ا تبات ا م واهداف ا

جامعية واخيرا  تبات ا م جامعيةا تبة ا م معلومات في خدمات ا وجيا ا و  .تأثير ت

ي : ثا فصل ا تح ا عاملين فيز على أداءاثر ا تبات ا م جامعية با  .ا

واع  صر قياس الأداء وأيضا أ ى ع ى مفهوم الأداء وتقييم الأداء بالإضافة إ تطرقت فيه ا
عاملين وأهدافه وأهميته وخصائص معايير تقييم وتعريف تقييم أداء ا ى  ا ،بالإضافة إ

تحفيز والأداء  موجودة بين ا علاقة ا عوامل ا مؤثوا تبات ا م عاملين با رة على أداء ا
جامعية ى أسباب فشل  ا تحفيز عليه بالإضافة إ وظيفي وتأثير ا رضا ا صر هو ا واهم ع

جامعية. تبات ا م عاملين با تحسين اداء ا عملية  خطوات ا  عملية تقييم الأداء واخيرا ا

ث : ثا فصل ا جامعية. ا تبات ا م تحفيز في ا  ظام ا

ىفصل تطرقت من خلال هذا ا تحفيز  مفهوم إ ى  بصفةا حوافز في  مفهومعامة وا ا
معلومات بصفة خاصة ز ا تبات ومرا م تاريخي   ا حوافزوتطور ا وأيضا  مصطلح ا

تحفيز، واع ا ى  ا ز  وأهمية أهدافبالإضافة ا جامعية ومرا تبات  ا م تحفيز داخل ا ا
معلومات عوامل و ا تحفيز ا ضرورة ا مؤدية  تبات ا م معلومات في ا ز ا وشروط  ومرا

ظام  ى مراحل تصميم  مستخدمة بالإضافة ا يب ا جامعية والأسا تبات ا م جاعه داخل ا
تحفيز في  ظام ا تي قد تصادف  معوقات ا جامعية وأخيرا أهم ا تبات ا م تحفيز با ا

جامعية تبات ا م  .ا
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رابع فصل ا تحفيز دور :ا عاملين ءادا تحسين على واثر ا تبة ا زية بم مر  قطب ا
 .شتمة

ى  معرفة  هو     دراسة وهدف إ هذ ا ختامي  فصل ا ان ا ذي  ي ا ميدا ب ا جا ا
موجودة  حوافز ا زية شتمةا مر تبة ا م عاملين  با حوافز على أداء ا ى اثر ا بالإضافة إ

تي تعترض تلك  عراقيل ا تبةوا م ظام تحفيز فعال بها ا ى في تطبيق  ا فيه إ ، و تتطرق
تعريف بم دراسة  و  انا ىمجتمع ا دراسة بالإضافة إ ة ا دراسة و عي تحليل  اجراءات ا

تائج لدراسة  وتفسير ا عامة  تائج ا دراسة وا تائج على ضوء فرضيات ا ومن ثم وضع ا
قائمين على أمل أن يأخذ بها ا تي  توصيات ا ا بتقديم الاقتراحات وا ك قم إدارة  بعد ذ

جامعية  تبات ا م  .ا

  ية ا دراسة: وتساؤولاتالاش  ا

م على اساس  معا مؤسسات في تحقيق اهدافها على سياسات واضحة ا تعتمد ا
ه  بشري( لان هذا الاخير  مورد ا لعامل ) ا اسب  م جو ا متاحة وتهيئة ا يات ا ا الام

ها وت ية الا من خلال تحري ة تصبح قوة ذات فعا ام دوافع طاقة  حفيزها حيث تمثل ا
مبذول فزيادة مستوى اشباع  جهد ا سلوك  وتحدد ا فسية مهمة توجه ا حوافز عوامل  وا

حاجات  ى تحسين مستوىا عاملين ويؤدي ا مؤسسات  دى ا ية ا فاءة وفعا ادائهم ورفع 
تبات بمختلف  و م تحديات ,ويعتبر سر ا معلومات على مواجهة ا ز ا تبات ومرا م ا
ا ا عاملين ومن ه فأ ا واعها لا يقتصر على استخدام مواردها مادية بل على استخدام ا

بير في  خير دور  بيرة حيث يلعب هذا ا وسائل ذات الاهمية ا تحفيز من ا اصبح ا
سلبي. ل الايجابي او ا ش عاملين سواء با تاثير على اداء ا  ا
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تعرف على وهذا جامعية ا تبات ا م حاجات من خلال تقديم  يستوجب على ا هذ ا
طلقت من  دراسة ا ى تحسين ادائهم ومن خلال هذ ا تى يؤدي ا حوافز ا مجموعة من ا

رئيسي تساؤل ا ي ا تا  :ا

زية قطب  مر تبة ا م عاملين با تحفيز في تحسين اداء ا ذي يلعبه ا ماهو دور ا
 ؟شتمة

فرعية  تساؤل مجموعة من تساؤولات ا درج تحت هذا ا  :وت

تحفيز  وعي يوجدهل  -1 ظام ا دى قائمين باهمية  تب وتطبيقهافي  م زيةا بةا  مر
 ؟بقطب شتمة

تحفيز ما هي -2 يب ا اسبة  اسا م زية بقطب شتمة عاملينلا مر تبة ا م  ؟ با

عاملين  هل توجد -3 تحفيز وتحسين اداء ا زية بقطب علاقة بين ا مر تبة ا م با
  ؟شتمة

ل -4 مشا عراقيل ماهي ا تي  و ا تحفيز داخل  تحولا ظام ا زية تطبيق  مر تبة ا م با
 ؟بقطب شتمة 

 دراسة  :فرضيات ا

وعي باهميته. -1 تحفيز مع زيادة ا ظام ا  يزداد معدل تطبيق 

اك إغفال  -2 تبةه م قائمين على ا زية بقطب  من قبل ا مر في تطبيق  شتمةا
يب عاملين. أسا تحفيز ا  ا

تبات  -3 م عاملين با ها على يزداد اداء ا تحفيز م ظام ا تي تعتمد على  جامعية ا ا
تي لا جامعية ا تبات ا م تحفيز  ا ظام ا  .تعتمد على 

زية قطب شتمة -4 مر تبة ا م ل وعراقيل تواجه ا جاح مشا تحفيز  يحول دون  ظام ا
  بها.
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 دراسةا  :  همية ا

و  مع روح ا حوافز على ا دراسة من خلال ابراز تاثير ا ية في توجيه سلوك تتضح اهمية ا
قص  ى  تبة بالاضافة ا م ى ا تماء ا شعور الا ي ا تا حو تقديم الافضل و با عاملين  ا

موضوع في : من اهمية ا قول ت ستطيع ا تحفيز وعليه  رات حول موضوع ا مذ  في ا

تبات . - م عمال في مجتمع ا تحفيز ا ظام ا ثر على  تعرف ا  ا

عاملين. - ها ا ي م تي يعا ل ا مشا جة ا عاملين من خلال معا  تحسين اداء ا

ظام الاداري - معلومات حول تطوير  ين با مسؤو من خلال معرفة  تحفيز تزويد ا
عاملين  دوافع مما يفيد في تحسين اداء ا متعلقة به. ا ل ا مشا  وحل بعض ا

تبة ا - م علمي وا بحث ا دراسة في اثراء ا مرجع تساهم ا جامعية حتى يصبح 
مجال.  بسيط في هذا ا

 دراسةا  :هداف ا

ى تحقيق مجموعة من اهداف مما لا شك فيه ا هاية ا ن اي دراسة علمية تسعى في 
قاط ن تلخيصها في هذ ا  : يم

جامعية. - تبات ا م تحقيق هدف ا عاملين  تحفيز على تاثير في اداء ا  معرفة قدرة ا

ذي يلعبه  - جامعيةتوضيح دور ا تبات ا م تحفيز في تحسين الاداء في ا  .ا

جامعية  - تبات ا م تحفيز و الاداء في ا علاقة بين ا ضوء على ا قاء ا  .ا

جامعية  - تبات ا م عاملين با تي تواجه اداء ا عراقيل ا ل و ا مشا تشاف اهم ا ا
ها  .وايجاد حلول 

عاملي - دى ا حوافز  ى توصيات تسهم في زيادة ا وصول ا جامعيةا تبات ا م  .ن با

 موضوع  : اسباب اختيار ا
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سبب ذاتي واخر موضوعي: موضوع  هذا ا  يعود سبب اختياري 

ذاتية -1  : اسباب ا

مام - رغبة في ا شيق ا  ا موضوع ا  .ثر بهذا ا

دراسات و الابحاث - بر قدر من ا جامعية با تبات ا م ة افادة ا  .محاو

ى تغير  - تبة باضافة ا م ة ا ى محلل تطوير مه لوثائق ا ج  تبي من معا م دور ا
 لمعلومات.

 : اسباب موضوعية  -2

تبات  - م تحفيز في مجال ا دراسات حول موضوع ا  .قلة ا

جامعية خاصة - تبات ا تبات عامة وم م علمي بما يفيد ا بحث ا ة اثراء ا  .محاو

تحسين الا - عمل  جامعية وتحفيزهم على ا تبات ا م لعاملين با  .داءرد الاعتبار 

قضاء على  - جاح و ا يه من اجل تحقيق ا حاجة ا بشري وا صر ا ع اهمية ا
تبات م تي تواجه ا ل ا مشا جامعية. ا   ا

 سابقة دراسات ا  :  ا

دا فروض وتبين ن  باحث با علمية فهي تمد ا لبحوث ا سابقة دور حيوي ومميز  راسات ا
متعلقة بموض حقائق ا تقاء ا ه من ا مفاهيم وتم ع بحثه ،ويستطيع عن طريق ا

سابقة. دراسات ا شف عن اوجه الاتفاق و الاختلاف بين دراسته وا مقارات ان ي  ا

ة -1 وان  ماجستيررسا ب جوادي حمزة بع وية اثرها على : طا مع مادية وا حوافز ا ا
ة  ة ،س طي ية ،قس ة ماجستر عن دراسة ميدا وية ،رسا مع روح ا  .2006ا

ضوء هذ سبة سلطت ا واعها مبرز أهميتها با وية وأ مع مادية وا حوافز ا دراسة اهم ا  ا
لافراد ودورها في رفع  وية  مع تاجيةروح ا ويات وزيادة الا مع ية  ا ا ت اش ا حيث 

دراسة حول حوافز توفير هل :ا وعيها ا مادية ب وية ا مع روح رفع في تساهم وا وية ا مع  ا
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ه ؟ عمل ظروف هل وم مؤثراتو  ا عمل بيئة وخارج داخل الإجتماعية ا روح على تؤثر ا  ا

وية مع مؤثرات هل؟ ا خاصة ا فرد ا عامل با روح رفع في تساهم ا وية ا مع  ؟ ا
الاتي: تائج  ت اهم ا ا  و

حوافز توفير عدم- مادية ا ى أدى مثلا الأجور رفع ا خفاض إ روح ا وية ا مع  .لعمال ا

عمال بين ةحس علاقات تسود –  روح رفع في إيجابا أثر ما وهذا ا وية ا مع  .لعمال ا

مؤسسة تتبع لا – ى أدى ما وهذا ديمقراطي إشراف ظام ا خفاض إ روح ا وية ا مع  .ا

مؤسسة – حفاظ تحاول ا اصب على ا عمل م ع م هذا ن فيها، ا عمال تخوف من يم  ا

مؤسسات خوصصة إطار في تسريحهم من عمومي ا ى أدى ما وهذا ةا خفاض إ روح ا  ا

وية مع  .ا

عمل ظروف – سيئة ا مستوى ا معيشي وا ي ا متد ى أدى لعمال ا خفاض إ  روحهم ا

وية مع  .ا

روح فإن الأخير وفي وية ا مع خفضة ا م عمال أغلبية دى ا مؤسسة في ا  عدم تبين ا

ية حوافز ظام فعا مطبق ا ا ذا فيها، ا تج فإ تاج رفع أجل من أّه ست ه الإ  ما وتحسي

وعا فقات، جهد وبأقل قياسي وقت وفي و حماس بث يجب و عمل وحب ا روح ورفع ا  ا

وية مع اسب فعال حوافز ظام بتطبيق إلا يتحقق ن وهذا لعمال، ا  .وم
ي ذ-2 بتين:سليما طا س  يسا رة  وان: حوافز ودورها في مذ لحية سعيدة بع هيبة؛ با

عاملينتحسين ادا س شهادة .ء ا علوم في يسا ة . 2013ورقلة،جامعة  ،الاقتصادية ا  س

عاملين حوافز في تحسين اداء ا ى اهم شئ وهو دور ا دراسة ا جاءت  حيث هدفت هذ ا
ي: تا ا دراسة  ية ا ا  داخل الأشخاص أداء في يؤثر أن لتحفيز نيم مدى أي ىإ اش

ظ م  مة؟ا

متو  تائج ا ت اهم ا ا يها :و  صل ا



 مقدمة عامة

 

 
9 

ي جيد داخلي ظام وجود- قاش على مب رئيس ينب ا مرؤوسين. و ا  ا

اسب جو خلق - رضى يسود م  في هإشرا و وجود لإثبات لعامل فرصة لإعطاء ا

قرار تخاذا  .ا

مؤسسة حرص - حوافز توفير على ا وية ا مع حفاظو  ا هم على ا  قدراتهم تطوير و أعما

 جماعة ا روح تفعيل و مهاراتهم و

مؤسسة سعي - فاءات توظيف ىإ ا ية ا سا قادرة الإ ظمة قيادة على ا م  .ا

عمل - عمال تشجيع على ا شخصية دافهمهأ تحقيق ا مية و ا ولاء روح ت ظمة ا  . لم

عمال إشراك و لمؤسسة واضحة دافهأ و مستقبلية رؤية وضع -  . فيها ا

ة و تضامن عملية تعزيز - عامل مشار  . ينا

ح - ون أن على رصا تقييم ي عمال ين جميعب عادل ا  .ضوعيةبمو  و ا

رة شهادة -3 وان  ماجستيرمذ ب اسامة حامد بع حوافز في عتيق اداء  : طا دور ا
غاز  هرباء وا ل لغاز  ة سو ية بشر عاملين ، دراسة ميدا رة–ا ة -بس  .2017س

ضوء على  ى تسليط ا دراسة ا دور اهدفت هذ ا حوافز في تحسين أداء ا ذي تلعبه ا
عاملين علاقة  ا عاملين وا تحفيز واداء ا ظام ا مطروحة تحدثت على  ية ا ا من خلال الاش

تائجها مايلي: هما ومن بين اهم   بي

عاملين بإعتبارها عامل أساسي في تحريك - بير على أداء ا ها دور  وية  مع حوافز ا أن ا
حو الإيجاب. هم   سلو

قيام أن  - مهامه وبفضلها يزداد جهد في ا عامل في أدائه  يز ا حوافز تزيد من تر ا
عمل . ضباطه في وقت ا  بعمله  ويتحسن إ

ا يتطور أداء  - هم ومن ه تعاون فيما بي عمال وا ية بين ا تضام روح ا حوافز تزيد من ا ا
جماعي . فردي أو ا صعيد ا عاملين على ا  ا
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ح - مؤسسة توفر ا ى تحسين مستوى أداء أن ا تي بدورها تؤدي إ وية ا مع مادية وا وافز ا
عاملين من خلال إشباع رغبات الأفراد وتحقق أهدافهم ما يزيد من إستقرارهم و إرتفاع  ا
يها الأمر  تموا إ تي ي مؤسسة ا هم من أجل تحقيق أهداف ا ديهم وتعاو وية  مع روح ا ا

س إيجابا على زيادة أداء  ع ذي إ ه .ا عاملين وتحسي  ا

 : مصطلحات دراسة 

تحفيز-1 لمدير بهدف   ا تأثير: هو ممارسة ادارية  عاملين من خلال تحريك  ا على ا
غرض اشباعها . حاجات  رغبات وا دوافع وا  ا

مزيد من - ى ا بشرية ا قوى ا ها ان ترفع با تي من شا يب ا وسائل والاسا هو ايجاد ا
عطاء وعتيق دور  بذل وا تاجية .ا  تهم الا

فرد يقوم بعمل إضافي  - تحفيز هو اي إثارة خارجية تجعل من ا تعريف الإجرائي : ا ا
ى الأفضل مقابل شئ معين. ه ا تاج او تحسي  زيادة ا

جيد. تأدية:   الاداء-2 م عليه با تح فعل . او بذل جهد ويتم ا قيام با  او ا

جامعية -3 تبات ا م مؤسسة ثقافية ا وتربوية وعملية تعمل على خدمة مجتمع : هي ا
ك بتزويدهم  معهد وذ لية او ا لجامعة او ا سبين  م باحثين وا معين من طلبة والاساتذة وا

ها في دراستهم وابحاثهم . تي يحتاجو معلومات ا  با
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بشرية جذب ىإ أي مؤسسة تسعى موارد ا م ا يف و با اسبينا ا  الإحتفاظ و م

عامل فاء ينبا سعي و الأ دائم ا ك على بحثهم ا  و وظائفهم في الأداء جهد وتحسينا ذ
افأتهم طريق عن هذا مستوى بحسب م زائد ا متوقع على ا مستوى ا  يرخ و الأداء من ا

يل ية على د ظام اهذ فعا رسول قيام وه ا  زاءجا باستخدام وسلم هعلي الله صلى ا

هم الله رضي صحابة هو  الأداء بإتقان قاموا مان هم و ع بي يقول تحسي  الله صلى ا

 > ه. فهي ميتا أرضا أحيا من < وسلم هعلي

تحفيز: مفهوم-3-1  ا
لسلو  :غويا-ا به  م باعث او ا  1.كيقصد بها  ا

ه  أي س خارجي  ع به او م ل م  على سلوك يعد حافزا. تأثيران 

ه و حثه حَفْزًا، حَفَزَ  قول ه،وم تحفيز أن يتضح حر عوامل تلك على يدل ا خارجية ا  ا

تي فرد ا ى تدفع ا ة إ حر قيام و ا  2ما. بعمل ا
لعاملين اصطلاحا-ب تي تهيئها الادارة  عوامل ا ها: مجموعة ا حوافز على ا : تعرف ا

يةتحريك قدراتهم  سا فاءة  الإ هم أدائهمبما يزيد من  بر  لأعما حو ا او  وأفضلعلى 
هم حاجاتهم  ذي يحقق  ل ا ش  3ورغباتهم. وأهدافهمهذا با

عوامل     ه : مجموعة ا تحفيز على أ تي تجعل الأفرادوقد عرف "ديموك"، ا هضون  ا ي
حو ه غيرهم  بعملهم  بر مما يبذ ون معه جهدا أ  .الأفضل و يبذ 

تي توجه و  " B.Begsonقد عرفه "و  فرد و ا ة داخل ا ام قوى ا ه : مجموعة من ا فرد لتصرفتبأ  دفع ا
ةب  4.طريقة معي

                                                           

1
ثقافة والأعلام ويس. معلوف   جد في ا م ية: . بيروت.ا ي اثو مطبعة ا  .142ص.  .2000، ا

عامبيل ارسلان . 2 قطاع ا عاملين وا ين ا حوافز في قوا هضة،.قاهرة: ا   .20. ص. 1979 دار ا

مفتوحة،إدارة الأفرادصلاح عودة. سعيد 3 جامعة ا  .189.ص.1994.طرابلس:ا
غفار. 4 في،عبد ا بشريةح موارد ا دارة ا ظيمي وا  ت سلوك ا جامعية ا دار ا درية:ا جديدة،.الإس  .270.ص.2002ا
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عوامل  - ها: مجموعة ا ك با ذ يبما تعرف  جهد  والأسا ى بذل ا عاملين ا تي تحفز ا ا
فاءة  حو مزيد من  عاملين  عمل بصورة افضل فهي تحرك قدرات ا بر وا اتجا  الأداءالا

هم تحقيقا  ها. لأهدافاعما تابعة  ظمات ا م ة ا  1رسا

من صدق واحسن  - حوافز الاخروية  يوية وا د حوافز ا ر الاسلامي اهتمام با ف اك في ا وه
عمل، حيث حات فيوفيهم اجورهم ويزيدهم من  ا صا و وعملو ا ذين ام ى :" فاما ا قال تعا

حة بالاجر وهو في حد  صا ذين يعملون الاعمال ا ه قد وعد ا فضله"، اي ان الله سبحا
زيادة على الاجر. ك با ا يحفزهم وذ عمته اي ه ك يزيدهم من  ذ  2 ذاته حافز و

تعريف الاجرائي - عواا حوافز هي ا محيطة : ا بيئة ا موجودة في ا ة ا محر يب ا مل والاسا
عمل مما يؤدي  ي في ا سا فاءة ادائه الا زيادة  ه وتغريه وتهيئه  تي تدفع سلو فرد وا با

مؤسسة.  ى تحقيق اهداف ا  ا

شاط اون  قيام ب رغبة في ا د فيه ا فرد يو دى ا خارجي  شعور ا ك ا ها ذ حوافز با تعرف ا
جاز عمل او  ن تقديم هذ ا ة ويم ى تحقيق اهداف معي سلوك معين يسعى من ورائه ا

جاز: قصد من الا ة لايضاح ا معاد  ا

عمل - قدرة على ا جاز  يساوي ا عمل xالا رغبة في ا  ا

ه يصبح :- مهارة ، وم معرفة +ا عمل تساوي : ا قدرة في ا  وا

جاز مهارة (  الا معرفة +ا عمل  xيساوي )ا رغبة في ا  3 .ا

 

                                                           

1
جملي .   لمجتخيري خليل ا اء الاجتماعي  ب خدمة الاجتماعية ،ا مية الادارية في ا ت درية:معا تب .الاس م ا

حديث الازاريطة ،   .122.ص.1998ا
ساء 2 شريف،سورة ا مصحف ا  . 73الاية.ا

3
دين حاروش    بشرية.ور ا موارد ا جزائر.2ط. ادارة ا  .219.ص2016الامة،:دار ا
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عمل من  رغبة في ا عمل ،فان ا قدرة على ا ة معروف ،ا معاد شق الاول من ا ان ا واذا 
م عليه الا  ح ن ملاحظته او ا ه شي داخلي لا يم عمل لا بي ا د طا صعب معرفتها ع ا

فسه عامل  تحفيز ، من خلال تصرفات وسلوك ا جد ان مفهوم ا احية الاصطلاحية  من ا
بيئة  مجتمع او ا ه  شي خارجي في ا و هم يتفقون في  يختلف من باحث لاخر غير ا
يها باعتبار وسيلة  فرد ا ذي تستغله الادارة في جذب ا عامل ا فرد اذ هو ا محيطة با ا

ه وتصرفاته عن تي تؤثر على سلو ية فيه وا حر قوى ا طريق اشبع  لاثارة ا
اك من يرى  عاملين بها  أنحاجاته.وه لموظفين ا ظمة  م حوافز هي فرص تورفها ا ثير تا

دفع  ديهم ا حصول عليها عن طريق رغباتهم وتخلق   حاجاته. إشباعمن اجل ا

عاملون في  تي يرغب ا حاجات ا دما تعرف الادارة ا تحفيز ع ن  إشباعهاتبدا عملية ا ويم
دوافع في دفع الافراد حوافز و ا صر ا عاملين ويتداخل ع ك من خلال سلوك ا  معرفة ذ

تي يعملون بها، وتلعب  ظمة ا م جهود قصد تحقيق اهدافهم واهداف ا لعمل وبذل ا
رغم من اختلاف اسباب  حوافز دورا مهما في تحديد سلوك اداء الافراد، وبا دوافع وا ا

دوافع  الا ان قوة الاداء، فرق بين ا دافعية يعد احد اهم هذ الأسباب فما هو ا رغبة وا ا
حوافز؟  وا

حوافز  رغبة اما ا حاجة او ا تي تشبع ا خارجية ا عوامل ا : فهي عبارة عن جملة ا
حوافز على توافقها مع هدف  عمل معين، وتتوقف  فاعلية ا فرد من اداء  دى ا دة  متو ا

فرد وحاجيته ورغبته ، ه تلبية حاجة ا تظر م فرد يقوم باداء عمل معين وي ي ان ا هذا يع
حوافز  قول ان ا ك  ه فاذا تحقق ذ ون قد سطر في ذه لها أتتاو تحقيق هدف ي واذا  أ

فرد ها ان تحقق هدف ا بحث عن صيغة اخرى من شا ا ا ك وجب علي  1م يحقق ذ

                                                           

1
دين حاروش    مرجع .ور ا سابقا  .220ص..ا
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تفسير عملي  تي تطرقت  ظريات ا عديد من ا اك ا ها من وه دى الافراد فم دافعية  ة ا
لسلوك موجهة  ها تلك ا لدوافع زم محرك  عامل ا ز على ا  .تر

ها عموما تثير سلوك ما   دوافع فا سلوك ومهما قيل بشان ا محافظة على ا واخيرا تلك ا
مبسط: ل ا ش حاجات وفق هذا ا  لاداء عمل معين لاشباع ا

توازن(            حاجة )شعور بعدم ا حاجة  سلوك موجه                   ا  اشباع ا

دى  تحفيز  دافعية وا تي فسرت عملية ا ظريات ا ى  شرح مختلف ا تطرق ا وقبل ا
ذي  زين ا ب حافز هو بمثابة ا حوافز في عبارات بسيطة مفادها ان ا لخص ا الافراد 

ار سرعان ماتز  ذي يقدم صبه على ا دواء ا حافز هو بمثابة ا قل ان ا داد اشتعالا ،او 
ية  مدة زم اجحا  دواء فعالا و ا ا ون ه ته ومرضه وي مريض بعد تشخيص حا ى ا ا
جسم  مرض لان ا فس ا ررة  فترات مت يته اذا استعمل  ن يفقد فعا ومرض معين، و

ذا يجب تغيير ا اعة  م مقاومة او ا ل مايسمى با ذا،ولا يش جديد وه تشخيص ا دواء مع ا
وقت  ها مع مرور ا بداية و ة في ا ون فعا ها ت حوافز لا يختلف الامر اطلاقا مع ا
وعه  ظامه و حافز و ا اوجبت مراجعة ا تسب ولا يصبح فعالا ومن ه ه شي م ا تصبح و

 .ووقت تقديمه

تحف     تي يتم بواسطتها اشباع يزا وسائل ا ها ا وسائل :تعرف با ها ا حاجات وتعرف با ا
ز  مر تبة او ا م عاملين في ا عمل وتشبع رغبات ا تي تتوافر في جو ا ظروف ا او ا

موضوعة . تحقيق الاهداف ا ل قواهم  معلومات وتجعلهم ب 1ا
 

تي تشجع  متوافرة ا وية ا مع مادية و ا عوائد ا ها : جميع ا بعض ايضا ا ويعرفها ا
تبة م عاملين في ا لقيام بعملهم على افضل وجه. ا معلومات  ز ا مر  او ا

                                                           

1
دين حاروش .   مرجع ور ا سابقا  .122 -121. .صص .ا
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لسلوك  ات داخلية  دوافع هي محر حوافز فا دوافع و ا تفريق بين ا ا ضرورة ا ويجدر ه
وية  حاجات وادواته من محفزات مادية واخرى مع ي وتتمثل في وسائل اشباع ا سا الا

 سيتم شرحها بعد  قليل.

وي مع مادية و ا حوافز ا ن بوساطتها الارتقاء وتعد ا تي يم وسائل ا ة من اهم ا
ديهم  رغبة  معلومات واثارة ا ز ا تبة او مرا م لعاملين في ا وية  مع روح ا بمستوى ا
وعا, وتعد ايضا  ما و عمل  رفع مستوى ا هم من طاقات  لعمل وبذل اقصى مايم

ه واستقر  ه ورضا ع موظف بعمله وحبه  احد عوامل مهمة في ارتباط ا ها  ار فيه وا
تبة او  م تاجية في ا عملية الابداعية و الا ها دور حاسم في ا خارجية  دافعية ا عوامل ا

معلومات. ز ا مر   1ا

تحفيز يف  مفهوم ا تي تصمم وت وسائل ا سياسات و ا حوافز هي مجموعة من ا : ا
ل ش يه با معهودة ا وظيفة ا حو اداء ا موظف(  فرد) ا ة ا سجم مع تحقيق  لاستما ذي ي ا

ى  شخصية واشبع حاجاته ا ى تحقيق اهدافه ا هاية ا ظمة مدامت تؤدي با م اهداف  ا
مرغوب . مستوى ا  2ا

 

 

 

متغيرات  متداخلة ضمن مجموعة من ا علاقات ا ظام من ا حافز : هو  هذا فان ا
ظمة وهي بهذا مهمة شاقة و معقدة اذ م بيئية داخل وخارج ا توقع   ا ة ان  سهو يس من ا

                                                           

معلومات .عمر احمد همشري   1 ز ا تبات ومرا لم حديثة  صفاء، . الادارة ا  .193-192. ص.2011عمان: دار ا
عزواوي2 وظائف جواد.حسين  ؛عباسجم عبدالله ا بشريةا موارد ا  :دار.عمانالاستراتيجية في ادارة ا

يازوري،  .334.ص.2010ا
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يةان  ا ثير  أجوبة إيجاد إم اك  ما ان ه تحفيز  علاقة با ل ذات ا لمشا سهلة وسريعة 
ظمة.  م حافزية في ا تحسين ا ن اعتمادها  تي يم وسائل ا متغيرات و ا  من ا

اويرى  ظومات  أستاذ م ظومة مهمة من ا تحفيز م شماع :ان عملية ا تور خليل ا د ا
ف ما ا ظمة  م ها ا ون م تي تت هارعية ا ات هي:  أ و ون من ثلاث م بدورها تت

حو  ظومة على ا م ن تعبير عن هذ ا بيئة ويم عمل(.وا وظيفة ) ا موظف( .ا فرد)ا ا
ي  تا  1 :ا

 

 

 

 

 

 

 

ل رقم  تحفيز.01ش ظومة ا ات م و  : يوضح م

 

هم واتجاهاتهم  فالأفراد ون بدرجات متفاوتة من حيث ميو واحدة يتباي ظمة ا م في ا
واع  ل متباين لا هم يستجيبون بش ي فا تا وحاجاتهم ورغباتهم ومستوى طموحاتهم وبا

                                                           

1
عزواوي   مرجع .؛عباس حسين جوادجم عبدالله ا سابقا  .336ص..ا

 

عمل  موقف ا

فرد الوظيفة  ا



فصل تحفيز ماهية                                    لاولا ا تبات في ا م جامعية ا   ا

 

 
18 

لحصول على استجاباتهم  لعاملين فيها  مختلفة  ظمات ا م تي تقدمها ا دوافع ا حوافز و ا ا
برامجها وخططه ل ايجابي  تاجيةا بش وظيفة بما  الإ ما ان ا وعة هذا من جهة.  مت ا

من مهارة واستعداد ومستوى تعليم معين وماتحتله  تحتويه من واجبات ومهمات وماتتطلبه
ظمة . لم ظيمي  ت ل ا هي  من موقع في ا

عمل وتحفيز باتجا  فرد في ا دى ا رغبة  بير على اثارة ا تعد هي الاخرى ذات اثر 
فوء من جهة اخرىتحقيق  ل  ظمة بش م مباشر وغير  اهداف ا تاثير ا ك ا ى ذ يضاف ا

تي يعمل فيها حيث  ظمة ا م فرد وا ل ا تي تحيط ب خارجية ا داخلية و ا لبيئة ا مباشر  ا
سياسيتفعل فعلها بالا موقف ا سلبي بحسب ظروف ا والاجتماعي  تجا الايجابي او ا

ذي يمو  ثقافي ا مجالاقتصادي و ا ثلاث تتفاعل فيما تر به ا ات ا و م ما ان هذ ا مع 
ة  ها بعلاقات تاثير متباد ظومة  اذبي ل بمجموعها م تش بعض الاخر  يؤثر بعضها في ا

تحفيز.  1ا

دوافع-ج ة  :Motives تعريف ا ام قوى ا حاجات وا رغبات و ا هي جملة من ا
حو ي  سا لسلوك الا موجهة  ة و ا محر داخلية ا ة ا  .تحقيق اهداف معي

ه  سق تصرفاته وسلو تي توجه وت فرد وا فسية داخل ا قوى ا ها: تلك ا وتعرف ايضا با
تي يمر بها. مختلفة ا مواقف ا محيطة ب هاو اتجا ا بيئة ا  2تجا مؤثررات ا

 

معلومات-3-2 ز ا تبات و مرا م حوافز في ا  : مفهوم ا

                                                           

1
عزواوي   سابق.؛عباس حسين جوادجم عبدالله ا مرجع ا  .337.ص.ا

2
سعبد ا   معلومات:مبادئ.رزاق مصطفى يو ز ا تبات ومرا م قيادة في ا صفاء.عمان:دار ومفاهيم ا . 2016،ا

 .330-328ص.



فصل تحفيز ماهية                                    لاولا ا تبات في ا م جامعية ا   ا

 

 
19 

تبات و  م عاملين في ا معلوماتلموظفين ا ز ا ية متعددة  مرا سا حاجات ا
ظمات الاخرى م مؤسسات و ا عاملين في ا ك شان ا هم في ذ وعة شا  هذ، وومت

ن  حاجات ماهو مم د حد معين وبعض هذ ا حاجات مستمرة ومتجددة لا تقف ع ا
ا مثل  بعض الاخر احيا ما يصعب تحقيق ا مستمر ،بي تعليم ا ى ا حاجة ا تحقيق مثل ا ا
ك  معلومات وذ ز ا تبة او مرا م ز قيادي في ا ة مرموقة او مر ا ى احتلال م حاجة ا ا
فرد وقدراته او خبراته  يات ا ا ون  داخلية سببها ام وجود عقبات مختلفة وقد ت تيجة 
ديه وتخفيف  توازن  تيجته اعادة ا ون  اجحا وت ا  ة سلو حا ه في هذ ا ويطلق على سلو

توتر او  تي تعترضه حدة ا عقبات ا جح  في تخطي ا م ي قضاء عليه، اما اذا  قلق او ا ا
بقاء  تيجة  اجح و ا غير  ة سلو حا ه في هذ ا في سبيل تحقق حاجاته فيسمى سلو
هدف او  ى تعديل ا فرد ا ك يضطر ا ديه، وبذ داخلي  توازن ا قلق وعدم ا توتر او ا ا

مزيد من ا ه بهدف اخر او بذل ا فسه استبدا هدف  تحقيق ا ى وسائل  اوجهد  لجوء ا ا
تبرير او  تأخذدفاعية  ل ا ية  الإسقاطش عدوا مديرين في  أواو ا ك فعلى ا ذ وى  ش ا

ديهم ان  عاملين  دى بحثهم موضوع دافعية ا معلومات  ز ا تبات ومرا م بقضايا  يهتمواا
 هي  : أساسيةثلاث 

  تي تحرك سلوك عوامل ا قوى و ا عاملين.ا  ا

 .عاملين يه سلوك ا ذي يتجه ا  الاتجا ا

 .سلوك في مستوى معين ك ا محافظة على ذ  1يفية ا

 

 

                                                           

1
سعبد ا   مرجع .رزاق مصطفى يو سابق.ا  .332-331..صصا
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تاريخي-3-3 تطور ا  لحوافز: مصطلح ا

ن تمييز ثلاثة مراحل هي:      يم

مرحلة-3-3-1 تقليدية ا  :ا

مرحلة هذ تمثل    ظريات ا تقليدية ا ظمة تعتبر الإدارة؛حيث في ا م يه وحدة ا  مثا

بيئة ها علاقة لا خارجية، با س وجهة وفي ا ظرية رائد " Max weberفيبر، ظر"ما  ا

بيروقراطية فرد أن ا سول غير طموح بطبعه ا ى يسعى ودائمًا و مادية حاجاته إشباع إ   ا
ي تا زت وبا مرحلة هذ ر مادية على ا حوافز ا ك ، فقط ا ذ زت و  الإدارة مدرسة ر

علمية تحفيزية سياستها " ، فيFredrick Taylor تايلور، فريدريك بقيادة" ا  على ا

مادي الأساس  . ا

علاقات مدرسة -3-3-2 ية ا سا  :الإ

مدرسة هذ ظر وجهه من   ظمة أن ا م وين ومعقد بير ظام عن عبارة ا ت  حيث ا

ون ة من أجزاء يت ب أهمها الأداء في متباي جا ي ا سا ي الإ تا ظمة ،وبا م  وحدة هي ا

ية اجتماعية تفاعل داخلها في يتم ف ب بين ا جا ي ا سا ي، الإ ف مدرسة وهذ وا ظر ا  ت

ى سان إ  .جماعات داخل في ويعمل مشاعر وأحاسيس ه أن باعتبار الإ

ي تا تطور بوضوح رى وبا ظرة في ا ى ا سان إ يفية الإ تعامل و  أن باعتبار معه ا

ظمة  م با ك ، فهي وحدة اجتماعية اقتصادية وحدة اهأ بجا وعًا جد ذ ح في ت  م

حوافز مادية بين ما ا وية ا مع  1. وا

                                                           

1
افئاتجاري ديسلر.    م تحفيز و ا حوافز: ا مريخالإدارة با رياض : دار ا  .22.ص.2007 ،. ا
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مرحلة -3-3-3 حديثة ا  :ا

حديثة الإدارة ظريات وتمثلها   ظرية بالأهداف الإدارة ظرية (مثل ا ظم و  ، وحاوت) ا

مرحلة هذ ب أن ا ظريات أخطاء تتج مراحل ا سابقة وا  ا، وهذبهتجار  من مستفيدة ا

مرحلة ظر ا ى ت ظمة إ م ها على ا ت ما مغلقا ويس مفتوح ظام أ مدارس ترى ا  ا

تقليدية مدارس دعت وقد،ا حديثة ا ى ا حوافز ربط إ تائج ا ادت با محققة،و  بضرورة ا

عاملون عليه يحصل ما اختلاف ت سوى حوافز من ا ك أو مادية ا وية،وذ  حسب مع

ى  مستويات ي إ تا صر ا ع تطرق في ا لحوافز س تاريخي  تطور ا الأداء بعد معرفة ا
تحفيز  1.ظريات ا

تحفيز:-3-4   ظريات ا

ية  - ا  لاسي ظرية ا  : CLASSICALا

دافع الاقتصادي هو من اهم  اداة من أن ا م ز أساسا على ا تي تر ظرية ا وهي تلك ا
عمل ار ومعتقداته وحاجاته  دوافع ا ه مشاعر وأف عامل  سان ا ر من أن الا . وهي تت

ن م ي تاج ان  مؤثرة على عملية الا بها ا  .   و

HUMAN RELATION : ية سا علاقات الا ظرية ا  ب - 

هم ورغباتهم  عاملين وميو ادي بظرورة تفهم وتدارس طبائع وتصرف ا تي ت ظرية ا وهي ا
ة.خلق تعاون مش خلق أهداف مشتر هم وبين الادارة   2ترك بي

 

                                                           

1
مرجع .جاري ديسلر   سابقا  .24.ص.ا

2
بشريةمهدي حسن زويلف .   موارد ا ر،ادارة ا ف  .165.ص.2001.عمان:دار ا
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PREFFERENCE EXPECTION : فروم توقع  تفضيل و ا ظرية ا   ج - 

ك يعتم على ما  شاط معين ، فان ذ ما يوظف جهد في  فرد حي ومفادها ان ا
جاز أيضا. ك الا ذ لوصول  جاح   يتوقعه من 

TOW FACTORS: هرزبرغ عاميلن  ظرية ا  د - 

تي تقوم بدور طليعي في  بيئية ا حاجات ا اك مجموعتين من ا ظرية ان ه يزة هذ ا ور
سياسة الادارة  ها لا تأثر تأثيرا ايجابيا فيه  عمل و عاملين من ا ع تذمر ا  والإشرافم

دوافع  ية وهي ا ثا مجموعة ا اك ا علاقة بين الأفراد والأجور وه عمل وا وهي ،وظروف ا
تي تدفع ا تقديما عطاء وا فرد  مزيد من ا شخصية ا مو ا ية و مسؤو شاط ميل تحمل ا
جاز  غراق والإبداعوالا ه أثر  الإدارة وا  مؤسسة  ذا فان وجودهما في ا جيد ،و عمل ا با
 ايجابي.

AH .MASLO: ماسلو حاجات   ه   - سلم ا

مدرسة ا ظريات ا تها بين  ا ظرية هذ م ظر مغايرة حول سل ية حيث تمثل وجهة  لو
دافعية.   ا

ر الإداري يحسبها مفروضة من  ف ان ا تي  دافعية ا شائعة حول ا مفاهيم ا فت ا حيث خا
قد قسم ماسلو  ها عاملا داخليا وقوة دافعة وشيئا ذاتيا ، و ما وصفها ماسلو  خرج بي ا

ون هرمها قمية ى مستويات خمسة ي حاجات ا ذات ،وقاعدتوهي حاجا ا ه ت تحقيق ا
ي: تا ظور ا م هرم وفق ا ل هذا ا رئيسية ويتش حاجات ا  1ا

 

                                                           

1
بشريةمهدي حسن زويلف .   موارد ا ر،ادارة ا ف  .166.ص.2001.عمان:دار ا
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رئيسية متمثلة ف-1 حاجات ا س لإطعاما ج ن وا مس ضمان  ،وا وهي حاجات أساسية 
ون في  ن يتباي سياتهم ،و ظر عن أعمارهم او ج حياة. يتساوى بها الأفراد بفض ا بقاء ا

غة الأهمية ، الإشباعدرجة  سان،وهي حاجات با خبز فالإ خبز يعيش با م يجد ا فلا ،وان 
ر بغير  .  يف

سانوما ان يتم -2 حاجة  إشباع الإ تي فوقها في سلم  الأساسيةا حاجة ا حتى تليها ا
فسه  فرد على  ة ا ي حاجات وهي حاجة الامان،تتمثل في طمأ ه وأهلها دخلا  وتأمي

 مستمرا .

فرد محبوبا ويلقى اهتماما من -3 ون ا تماء وهي ان ي حاجة الاجتماعية وهي حاجة الا ا
 .الآخرين

حصول  على الاحترام والاعتراف به من قبل الاخرين واشعار -4 ي ا لتقدير وتع حاجة  ا
لمجتمع. لمؤسسة و ه مهم  ثقة وا شعور با  من قبل الادارة بقيمة عمله وا

ذات-5 تحقيق ا حاجة  تحقيق  ا ى الاستقلال و حاجة ا حاجات وهي ا وهي قمة ا
ذات. تعبير عن ا طموحات وا  1ا

 

                                                           

مرجع . دي حسن زويلفمه 1 سابقا  .167.ص.ا
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ل رقم حاجات ماسلو يوضح : 02ش ية هرم ا  .ب

تحفيز:-3-5  اهمية ا

حوافز-3-5-1 تحفيز )ا ذ اهتمام رجال  ( :اهمية ا حوافز م ظهر الاهتمام بموضوع ا
فرد  ن حث ا ه لا يم تي اسفرت عن ا دراسات ا تجارب و ا اعي باجراء ا ص فس ا علم ا
ظيم  ت جيدة و ا خطط ا ك فا اك حافز على ذ ن ه م ي فاءة وفاعلية ما عمل ب على ا

فترض ان الافراد سيقومون تلق ا ان  يس مع لاعمال  سليم  ائيا بالاعمال على خير قيام ا
ج فقط من خلال  بيرة تعا لة  فاءة فجعل الافراد يعملون عن رغبة وحماس هي مش وب

تحفيز.  مدخل ا

ون متحمسا لاداء  ه يلزمه ان ي ان مجا موظف ايا  تحوافز في ان ا من اهمية ا وت
عمل وراغبا فيه، وهذا لا حماس و يا ن ان توقظ ا ها يم حوافز حيث ا اتى الا باستخدام ا

عام وزيادة  س ايجابا على الاداء ا ع عامل مما ي دى ا عمل  رغبة في ا دافعية و ا ا
مؤسسة  فرد وا تفاعل بين ا حوافز تساعد على تحقيق ا ما ان ا تاجية ،   1.الا

                                                           

1
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تح ون من قوة  ل مايمل عمل ب ى ا عاملين ا لمؤسسة  وتدفع ا مرسومة  قيق الاهداف ا
سان  ع شعور الا ك على م ذ حوافز  ت  الأجواءاذ ان تهيئة  بالإحباطوتعمل ا ا سواء 

ية وتعد  فاءة عا مثابرة في عمله وب ى ا عامل ا فيلة بدفع ا ها  وية فا مادية او مع
مهم عوامل ا ل عام من ا حوافز بش ظم يهد ا واجب توافرها لاي جهد م ى تحقيق و ا ف ا

ي من الاداء  حوافز في : ،مستوى عا  ما تساهم ا

 وية. إشباع مع عاملين ورفع روحهم ا  حاجة ا

 سيق  إعادة عاملين وت ظومة احتياجات ا ظيم م وياتهات  .أو

  سلوك وتعزيز عاملين بما يضمن تحريك هذا ا م في سلوك ا تح ه وتعديله هتوجيو  ا
ة بين  مشتر مصلحة ا عاملين.حسب ا مؤسسة و ا  ا

 .عاملين ى وجودها بين ا مؤسسة ا ية جديدة تسعى ا مية عادات وقيم سلو  ت

 .هم ظمة او سياستها وتعزيز قدراتهم وميو م عاملين لاهداف ا  تعزيز ا

 .مؤسسة وتفوقها عاملين بما يضمن ازدهار ا دى ا طاقات الابداعية  مية ا  ت

  شطة تسعى جازها.تحقيق اي اعمال او ا ى ا مؤسسة ا  ا

معلومات-3-5-2 ز ا تبات و مرا م حوافز في ا دوافع و ا  : اهمية ا

ية:  تا معلومات في الامور ا ز ا تبات و مرا م لعاملين في ا دوافع   تتلخص اهمية ا

  يات سلو وين و تعزيز ا حرص على ت سلوك وتوجييهه مع ا وعية ا تحديد 
حد من سلبية. الايجابية الايجابية و ا يات ا سلو ع ا  او م

 .عمل وعلى تحسين الاداء حو ا عاملين ودفعهم   1 تحفيز ا

                                                           

1
س   رزاق مصطفى يو مرجع .عبد ا سابقا    .341-335..صص. ا
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  عقاب على من يحسن عمله وتوقيع ا ثواب  ح ا جدية بم ضباط و ا يد على الا تا ا
هم ف م تقليل من  مخا عمل وا عاملين في ا دى ا جدية  ضباط و ا ى الا ،مما يؤدي ا

عصيان. ع ا  الاخطاء وم

 رواتب و ترس عاملين وثقتهم ان الاتفاق على ا دى ا وظيفي  رضا ا يخ عوامل ا
وفاء  الأجور عاملين ،وا عمل يضمن رضا ا حوافز قبل بدء ا وظيفية و ا و الامتيازات ا

ح عمل على  لعمل ويم هم مما يضمن ان يقوموا با ا عاملين واطمئ ملثقة ا  وجه. أ

 يد تأ مساواة  أسسعلى  ا عدل و  أوا صافا مساواة و  الإ عدل و ا صافا  الإ
عقاب يؤدي  ثواب و ا ىفي ا عاملين و هذ تصب في عامل  إ ان جميع ا رضا واطمئ

وظيفي. رضا ا  ا

  فاءة  أهدافتحقيق عاملين على حد سواء ب ك ا ذ معلومات و ز ا تبة ومر م ا
 وفاعلية.

 متبادل  إدارةعلاقة ايجابية بين  إيجاد شعور ا مرؤوسين فيها مما يعزز ا تبة وا م ا
فجوة بين مستويات  هم ويساهم في سد ا مرغوبة . الأداءبي فعلية و ا  ا

  فيذ مرؤوسين في ت دى ا رغبة  جدية و ا همتفعيل عوامل ا  ومهامهم. أعما

 معلومات ز ا تبة ومرا م مرؤوسين في ا رقابة على ا لف ومتطلبات ا  .تقليص 

معلومات: -3-6 ز ا تبات و مرا م تحفيز في ا  اهداف ا

ات  مؤسسات و شر ك شان ا ه في ذ معلومات شا زا تبات و مرا م تحفيز في ا يحقق ا
جاز في  س ايجابا على الا ع تي ت ع وغيرها،عددا من الاهداف ا مصا الاعمال و ا

مؤسسة ها:  ا ر م 1ذ
 

 . عاملين دى ا وظيفي    تحسين الاداء ا

                                                           

1
س. عبد   رزاق مصطفى يو مرجع ا  .343ص . .سابقا
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 . موظفين غياب بين ا عمل و ا  تقليل دوران ا

 . عاملين دى ا وظيفي  رضا ا  تحقيق ا

 .عاملين دى ا وية  مع  رفع روح ا

 .فاء مؤهلين و الا موظفين ا  الاحتفاظ با

 هم خاصة باعما قرارات ا عاملين في اتخاذ ا مساهمة ا فرص   1.اتاحة ا

خدمات  -3-7 تحفيز وتأثير في تحسين ا تبيةا م  :ا

فأ وجه، وحتى      ل فرد فيها بعمله على أ تبة  تحقيق أهدافها إذا قام  تستطيع أي م

ي من يدفعهم ويحفزهم على أداء  عمال من تحقيق هذ الأهداف فهم بحاجة إ ن ا يتم

تحديد  ى عدة أشخاص  ل متميز وقد يحتاج الأمر إ ها بش تي يقدمو خدمات ا ا

فرد وأهداف تحقيق هذ الأهداف،  احتياجات ا اسبة  م خطة ا تبة واختيار وتصميم ا م ا

مقدمة  خدمات ا يقدموا أجود ا عاملين وتحفيزهم  ون في ظل تحسين أداء ا ك ي وذ

ما  افسية وا  تحقيق ميزة ت ك إما  تبة وذ م ذين يعتبرون من أحد أهداف ا لمستفيدين ا

تعامل مع ضمان استمرارية ا ما  يه سب ولائهم وا  ا إ هم هذا يتضح من خلال ما تطرق

فصل.  2في هذا ا

 

                                                           

1
س. عبد   رزاق مصطفى يو سابقا مرجع ا  .345ص . .ا

2
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جامعية   تبات ا م مستفيدين و أن تجعل هذا الأخير ايجب على ا حو ا توجه 

مستفيد حتى يتحقق  ر وفعل هدفه رضا ا ل ف ون  رئيسي لاهتمامها ،حتى ي هدف ا ا

ضمان أن إسترات ضرورية  داخلية ا مقاييس ا ك عليها أخذ جميع ا لها ذ يجياتها وهيا

خدمات مستفيدين من ا ذا ما تم تحفيز  ،وموظفيها، وتعمل على توقع احتياجات ا وا 

خدمات  وعية جودة  ا ك في  وية سيؤثر ذ مع مادية وا تحفيزات ا عاملين بمختلف ا ا

تبية جديدة و يجعلهم   ار خدمات م عاملين قادرين على ابت لمستفيدين  ويجعل ا مقدمة  ا

تباههم على ات تبة أو خارجها ،وجذب ا م مستفيدين سواء داخل محيط ا صال دائم با

تبة تحسين جودة خدماتها : ،لم تبات ثلاث خطوات أساسية   م ن أن تتخذ ا  ويم

 ى تبات وتدريبهم الأو م متخصصين في علم ا موظفين ا بر عدد من ا : استقطاب أ

خدمة. ل جيد على طرائق أداء ا  بش

 ية ثا عاملين بها وان توزع ا تبة يخدم جميع ا م ظام تحفيز فعال داخل ا : تطبيق 

يس على أساس الأفراد.   عاملين و تي يقوم بها ا جيدة ا  حسب الأعمال ا

 ثة ثا اوى ومعايير تقيم ا ش ظم الاقتراحات وا مستفيد عن طريق  : فهي متابعة رضا ا

خدمة وغيرها مستخدمة ا وجيا ا و ت عمل على تطويرها باستمرار. وتحسين ا   1وا
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تحفيز :-3-8 واع ا  ا

 :مادية حوافز ا  اولا ا
مادية-1 حوافز ا مادية وهي حوافز  :تعرف ا فرد ا تي تشبع حاجات ا حوافز ا ها ا با

تشجيعية  زيادات ا وية و ا س علاوات ا رواتب و ا وعة وتشمل الاجور او ا ملموسة ومت
ية وغيرها. ما افأة ا م  وا

ويةاما -2 مع حوافز ا مال في اثارة  ا تي لاتعتمد على ا مادية او ا وسائل غير ا فهي ا
عاملين عمل بل تعتمد على وسائل  تحفيز ا معلومات على ا ز ا مر تبة او ا م في ا

وية اساسها  ه احمع ذي  بشري ا صر ا ع ه وتطلعاته الاجتماعية احترام ا اسيسه واما
ى تحقيقها ويجب احترامها. تي يسعى ا  وطموحاته ا

وية مايلي : مع حوافز ا  وتشمل ا
مشا عمل وا ية في ا ترقية والاستقلا عمل فرص ا قرار وتحسين ظروف ا ة في اتخاذ ا ر

هم وظيفي  عاملين باهميتهم وتوفير الاستقرار والامن ا  وبيئته وتشمل ايضا اشعار ا
هم في دورات تدريبية داخلية وخارجية او ايفادهم في بعثات  يا من حيث اشرا تطويرهم مه

هم صحيا    .دراسية وتامي
شريفة  افسة ا م عمل على توفير وتوفير فرص ا افراد وجماعات وا هم  اءة  ب وا

معلومات من جهة  ز ا مر تبة او ا م هم وبين ادارة ا هم من جهة وبي علاقات طيبة بي
 1 اخرى وغيرها.
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  يا :حوافز سلبية واخرى ايجابية  ثا
تي  سلبية ا تائج ا ل ب سلوك معين تفاديا  فرد تج ى دفع ا سلبية ا حوافز ا تترتب تهدف ا

ة لا تتماثل مع  ات وتصرفات معي ب سلو ة يتج حا فرد في هذ ا سلوك فا ك ا على ذ
يها  تي تقود ا لعقوبة ا معلومات تفاديا  ز ا تبة او مر م سارية في ا لوائح ا ين و ا قوا ا

فة مخا  . ا
سلوك غير  رار ا تى تخفيض معدلات ت سلبي يهدف ا حافز ا قول ان ا ن ا هذا يم

هائيا ومن االا ته  بيه اويجابي وازا ت سلبية ا حوافز ا رواتب  مثلة ا حسم من ا ذار ا الا
وية مؤقتا وغيرها . س علاوات ا ترقية او ا  توقيف ا

حوافز الايجابية ورة سابقا. اما ا مذ وية ا مع مادية و ا حوافز ا  : فهي ا
 معلومات ز ا تبات و مرا م فردية في ا حوافز ا ثا: ا  : ثا

تيجة قيامه  لفرد  تي تقدم  ليهما ا وية او  مع مادية او ا حوافز ا ي ا فردية تع حوافز ا ا
مي  تي يت شعبة(ا قسم.ا دائرة.ا ظيمية ) ا ت وحدة ا بعمل متميز يساهم في تحقيق اهداف ا

معلومات  ز ا تبة او مر م يها او اهداف ا  ا

حوافز )مادية و جماعية فهي تلك ا حوافز ا عاملين  ا مجموعة من ا تي تقدم  وية ( ا مع ا
هم فريقا واحدا في  عمل وتعاو تيجة حسن ادائهم في ا معلومات  ز ا تبة او مر م في ا

موضوعة.  1 تحقيق الاهداف ا
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لحوافز : اك عدة تقسيمات اخرى   وه

عاملين في تحفيز ز ا تبات ومرا م ر بطرق متعددة (: ا ش معلومات) ا SAYING ا

THANKS IN MANY WAYS : ر ا من ش ر من عمل حس دين الاسلامي ش جعل ا
ر من  وعة وش مت عم ا ا من عظيم ا ر على مااولا ى بش ه وتعا قد امرا الله سبحا الله، و

عزيز " تابه ا م  ا ،فقال في مح ي مصيراحسن ا ي ا ديك وا وا ي و ر  قمان، أن اش ( "
حديث  ،( 14الاية شريف "وجاء في ا بوي ا ر اللها اس ،لايش ر ا  ." من لايش

سان امر  تي يؤديها الا واجبات  ا معتدل حتى على ا متوازن و ا ر ا ش ان تقدير و ا
ر ذاته بقدر ما  ش يس ا ر  ش هدف من ا محبوب  فطرة ومطلوب شرعا وعقلا وان ا
شخص  رضا عن اداء موظف او ا وي من ا مع مادي و ا تقدير ا ر و ا ش ه ا يعبر ع

ية  وما،معين  سا علاقات الا س ايجابيا على ا ع تي ت بيلة ا مشاعر ا يحققه من شيوع ا
تقدير دافع وحافز هام لاستمرار الاداء  ر و ا ش ما ان ا مؤسسة  عمل في ا وعلى بيئة ا
خفاض مستوى  ى الاحباط وا لمؤسسة .في حين ان غيابه يؤدي ا ولاء  متميز و تعزيز ا ا

ولاء الام حماس و ضعف ا قد اثبتت ا مؤسسة .و جاح ا مو و س سلبا على  ع ذي ي ر ،ا
افاة  م فس الاجتماعي ان تقديم ا ها علماء ا شف ع تي  دراسات و الابحاث ا تائج ا
رغم من ان  عقاب با تائج افضل من ا ى  عادة ،ا لعاملين على حسن الاداء تؤدي ،في ا

ضعيف ا لاداء ا سبة  ون ضروريا با عقل قد ي مدير ان ا قائد /ا ا فعلى ا تواصل ومن ه
عمل وان يبعث فيهم  جدية في ا معلومات على ا ز ا تبة او مر م موظفين في ا يحث ا
تجربة  لعمل ،وان يجعل ا حماس  د فيهم الاثارة و ا ه ان يو حيوية ولا بد  شاط وا روح ا

وقت عليه ان يمدهم بروح الام لعمل وفي ذات ا ى  لية ذات مع ى ا تطلع ا ل و ا
ية  مستقبل بروح عا  1.ا
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هيئات الاخرى   مؤسسات وا ما في ا معلومات  ز ا تبة او مرا م مدير في ا قائد/ا فا
طلاق فهو يفهم  لتحرك والا ديه دوافع وبواعث ذاتية داخلية  فهو شخص محفز دائما 

ل فرد داخل فر  ذا فهو يتصرف على اساس ان مجهود  تحفيز وقوته  يقه على حد مدى ا
لها على الافرا مجموعة  فرد ويطوي امام ا ل م اء عليه بش ث ذوي  دوياخذ في مدحه و ا

متميز  جيد و ا محفزات ،واحد اهم ،الاداء ا واع ا ر من اقوى ا ش يبفا اء وابلغها  أسا ث ا
ز  تبات و مرا م عاملين في ا فوس ا معلوماتاثرا في   .ا

يه ساب ما تمت الاشارة ا ارقا ،فان من و ز  الأف تبات و مرا م اجحة في ا قيادية ا ا
تشفوا  ي هم  ظرو حو مدير موظفيه بان ي قائد/ا معلومات ان يشجع ا الايجابية  الأشياءا

تي تقوم بها مختلف  ان يقوم بقسم  الأقساما ائية و متميزة ، ن اعتبارها استث تي يم وا
مواد ومصادر جة ا جاز معا ية با ف جة ا معا معلومات فيه بدقة  ا بر  أعلىا وبسرعة ا

تبة على  م موقع ا مستفيد  ان يجعل واجهة ا حاسوب  قسم تطبيقات ا سبة  ك با ذ و
ل لافت او ثر جاذبية ومتطورة بش تريت ا ات على ادخ ا تبة او  أعمالال تحسي م ا

خارجي  داخلي او ا تبات  أوعلى تصميمها ا م لتعاون مع ا ائية  رة استث ار ف  الأخرىابت
روتين،او ايجاد طرق بديلة لاختصار  عمل بتقليل ا خاصة في  الإجراءاتوزيادة فاعلية ا

مرجعية و غيره خدمات ا معلومات  وا  .امجال تقديم خدمات ا

رسمية ومن ضر  شوراتها ا تبة او في م لم دورية  تقارير ا جازات في ا وري ابراز هذ الا
اوين  ع ي  ترو محلية او على موقعها الا صحف ا او في مجلتها ان وجدت او في ا

طريقة  ل  أسلوبابيرة وهامة وتعتبر هذ ا موظفين يشعرون شعورا خاصا  جعل ا جيدا 
زمن او على فترات ز  ر و فترة من ا ش توجيه ا طريقة ابداعية  تقاربة )شهريا مثلا(  ية  م

جازاتهم. عاملين وامتداح ا اء على ا ث  1ا
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روح  ذي يترك اثرا ايجابيا في ا مديح ا اء وا ث مدير ان ا قائد/ا مهم ان يدرك ا ومن ا
ه. حيث  ه، او وحدة )قسم( بعي شخص بعي ون شخصيا وموجها  ذي ي ك ا عاملة هو ذ ا

و  مجموعة.ي لفرد،او ا وية  مع روح ا ثر ايجابا ،وابلغ اثرا على ا اتج ا  ن ا

تي  جاحات ا د ا افاة ع م ح ا مميزة ،وم جازات ا د الا تقدير ع ون ا مهم ان ي ومن ا
تقدير دما تحصل  تستحق ا اء فيها فع هم شر موظفين ا بل و الاحتفال بها مع اشعار ا

افاة تغيرات ايجابية في اسلوب  ه لابد من م فا ،فا يه ا ما اشير ا جازات  عمل او الا ا
جاح ويجب ان  ك ا هم في ذ ل واحد م ويا بما يتوازى مع مساهمة  عاملين ماديا ومع ا
ايته  ل على مستوى ع يد مدير  قائد/ا موظفين جزءا من وقت ا جازات ا ياخذ الاحتفال با

ذي تم احراز . جاز ا جاح او الا  با

ك و  ذ جاح و الارتباط به ، ع ا ى الاشتراك في ص تبة ا م موظفون في ا عادة مايطمح ا
ذين يستحقون ان تمضي معهم  موظفين ا مدير مثل هؤولاء ا قائد /ا ر ا مهم ان يتذ من ا
مدح  هم من لايستحق ا ون من بي هم جهدهم وقد ي را  يا عليهم شا وقت مث ثير من ا ا

ن ي اء و ث مدراء و لا ا قادة/ا صح ا فراد .وي فصل وعلى ا ل م تعامل معهم بش ن ا م
اس  يف يمتدحون موظفيهم وغيرهم من ا معلومات ان يتعلموا  ز ا تبات ومرا م في ا

عائلة  تبدا بافراد ا ل عام،و ذين يتعاملون معهم بش ه  0ا مثال وستجد ا على سبيل ا
سهل عليك فيما بعد ان تمتدح ا ون من ا ك 1989لاخرين ،يقول بيري سميث )سي ( "ا

ك تمتلك رصيدا عظيما."  بذ

متميزين ،او اي موظف قام بعمل متميز في  موظفين ا ذي يتباهى با قيادي هو ا مدير ا فا
عمل  زملاء في ا موظفين الاخرين و ا ك امام ا 1.اي وقت من الاوقات وذ
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قدر ا معتدل عليهم با اء ا ث ضروري ان يتم ا ى من ا حقيقة ويدفعهم ا س ا ذي يع
ك هدية او  مفيد ان يصاحب ذ لعمل مثلهم وهذا ا جازات ويدفع غيرهم  مزيد من الا ا

جاز وحجمه وحجم تاثير. تفوق  او الا ت رمزية بحسب ا ا افاة فورية ،حتى وان   م

معلومات:-3-9 ز ا تبات و مرا م عاملين في ا تي تساعد على تحفيز ا عوامل ا  ا

معلومات من خلال ايجاد  ز ا تبات ومرا م مدير تحفيز مرؤوسيه في ا قائد /ا يستطيع ا
مطلوبة  سرعة ا جاز با عمل وا تي تدفعهم على اتقان ا يرهم بها ،وا هم او تذ دوافع  ا

اك عدد من عوامل .وه تي ا ز  ا تبات ومرا م عاملين في ا تساعد على تحفيز ا
تي تؤثر  عل معلومات وا مرؤوسين وتساعد في تحفيزهمى اا عوامل داء ا اولا  :ومن هذ ا

معلومات: ز ا مر تبة او ا م ه جزء لا يتجزا من ا عامل با  شعور ا

جاح  مرؤوسيه تشعرهم بان  اجح ان يوصل مفاهيم ايجابية  مدير ا قائد /ا يستطيع ا
م هم فا هم وفشلها هو فشل  جاح  معلومات هو  ز ا تبة او مر م تي يعملون فيها ا تبة ا

ى  مفاهيم ا مدير ان يوصل تلك ا قائد /ا هم ،فاذا ماستطاع ا يا هي جزء من وجودهم و
تبة  م صاح ا هم فهم لا يعملون  بر حافز  ون قد وضع يد على ا مرؤوسين معه ،فسي ا

قائد فرد فيها.  ل وا

 : ه عضو مهم فيها تبة ا م ل عامل في ا اع  يا :اقت  ثا

ه  اذا بيرا  ك دافعا  ون ذ تي يعمل فيها، فسي تبة ا لم سبة   عامل  باهميته با ماشعر ا
عمل تحسين ادائه في عمله لا بل سيزيد اصرارا على الابت ذاك ا يفية الادائه  ار في 

ان عمله صغيرا فلا يوجد ابدا عمل قليل الاهمية وعليه  1.فهما 
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ذي يش اجح هو ا مدير ا قائد /ا عاملين معه فا هم  وأهمية بأهميتهمعر ا ل م دور 
تحفيز في  مساعدة على ا عوامل ا ان صغيرا .ومن ا ل عامل  الأداءمهما  ان يشعر 

ه تبة وان عمله هو  بأ م ذا الأعمال أهماهم عضو في ا شعور من  وا  ن هذا ا ماتم
عام قائد و ا اك تمييز بين ا ون ه تبة فلن ي م ل في ا مرؤوسين  غيرة ا لهم في ا ل ، ف

عمل سواء. أداءعلى   ا

 لاختيار ثا:وجود مساحة  ز لا: ثا تبة او مر م اجح في ا مدير ا لقائد /ا بد 
لة ويطرح  مش لعاملين معه ،فيطرح عليهم ا لاختيار  معلومات ان يترك مساحة   –ا

حلها ويستشيرهم  -مثلا حلول،حتى اذا ماوقع  أفضلحول  الآراءباحسن  ويأخذبدائل  ا
ه  يتها  الأفضلاختياراهم على بديل يرون ا مطروحة عليهم وتحملوا مسؤو بدائل ا من ا

مدير قائد/ا قوي على ، مع ا حافز ا هم ا ل واحد م دى  عمل. أتمامواصبح  ك ا  جاح ذ

معلومات : -3-11 ز ا تبات ومرا م تحفيز في ا ضرورة ا مؤدية  عوامل ا  ا

اك عدد من ع تي ه تحفيز ضرورية  أدتوامل ا مجال جعلت عملية ا تغيرات في ا ى ا ا
ها مايلي : معلومات ،م ز ا تبات ومرا م  في ا

معلومات ز ا تبات ومرا م عمل في ا  :اولا:بيئة ا

افسة - أ م ل زيادة حدة ا م  الأعمال: تتاثر  افسة ،حيث  م بدرجات متفاوتة ببيئة ا
ز  تبات ومرا م مقدمة من قبل ا خدمات ا قومية حواجز امام ا حدود ا تعد تمثل ا

ان  ما  معلومات  وعا من  فأصبحتمن قبل  الأمرا خارجية تمثل  افسة ا م ا
سوق  تي يقدمها ا فرص ا تبات استغلال ا م تهديد في حين تحاول بعض ا ا

مي عا  1ا
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هلاك )  بقاء او ا معلوماتية وعملا بمبدا ا افسة ا م ( cherishتبقى حية في سوق ا
or perish   تهديدات تصدي  مساعدتهم على ا تحفيز الافراد  تبات  م ذا تحتاج ا

م. عا افسة وحتى تثبت وجودها في هذا ا م  ا

متزايدة  - ب وجية ا و ت ارات ا ى تحفيز الابت معلومات ا ز ا تبات ومرا م : تحتاج ا
متسارع اذ لابد ان  وجي ا و ت تقدم ا مل من ا وجه الا ي يستفيد على ا الافراد وتدريبهم 
خاصة  وجية ا و ت يب ا م متغير مع الاسا يتماشى اي عمل يامل في الاستمرار وسط عا

ك  عمل ذ خدمات وطرق ا تاج و ا يبذ عدم الاخذ به أنبالا ى  الأسا يؤدي حتما ا
ز  تبات ومرا م جاز ،لان ا ي الاداء وتراجع الا عمل وتد مخاطرة بتردي مستوى ا ا
حديثة ويجعلهم يتفوقون  تطورات ا مبادرة بالاستفادة من ا هم ا افسين يم م معلومات ا ا

مجال.  في ا

قيمة:  - ت جودة وزيادة ا دائمة لارتفاع ا حاجة ا عديد من ا ز تدرك ا تبات ومرا م ا
معلومات ي تواجه  ا لمستفيدين  تي تقدمها  خدمات ا تحسين جودة ا دائمة  حاجتها ا

مستفيد  ي توفير مايرغب فيه ا مجال مما يع مجاورة في ا ها ا متزايدة من اقرا افسة ا م ا
يات  من مصادر معلومات اولا تق ي احدث ا مقدمة بتب خدمات ا عمل على تحسين ا ثم ا

طرق  ار وتطوير ا عاملين وتشجيعهم على ابت عمل على تحفيز الافراد ا متاحة ومن ثم ا ا
خدمات. تاج وا تحسين الا اسبة  م  ا

معلومات ز ا تبات ومرا م عاملة في ا قوى ا يا :ا عاملين ثا لافراد ا متزايد  وعي ا : ان ا
فسية  متغيرات ا ذات يعتبر من بين ا مجالبحقهم في تحقيق ا تي طرات في ا مهمة ا  1ا
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عاملين   دى هؤولاء ا ملاحظ  ان  بسيطة   وطموحات أحلامفمن ا تفوق الامال ا
اصب اعلى في  ى م صعود ا من سبقوهم فهم لا يتقبلون ان يتخلفوا عن الارتقاء و ا

تق تشجيع و ا ى ا هم بحاجة ا ما ا اقشة   تعليمات دون م فيذ ا سلطة ولا يقبلون ت ديرات ا
محسوسة و  ملموسةا رة ان  ا يوم لا يقبلون ف عاملون ا ى  الأوامرفا تصدر من الاعلى ا

بهم وتطلعاتهم  ذا فقد يهدد تجاهل مطا ك  ى ذ تابعين بدون وجود مبرر قوي يدفعهم ا ا
ه فرصة  جديد على ا هذا الاتجا ا ظر  مستحسن ا ك فمن ا ذ عمل  جودة الاداء في ا

لتحفيز لان مثل هؤولاء  ها  الأفرادمواتية  تظر من ي أهميتهايمثلون مصادر جيدة  ستفيد ت
افسية. ها في بيئة ت  م

معلومات -3-11 ز ا تبات ومرا م حوافز في ا جاح ا  :شروط 

معلومات   ز ا تبات ومرا م حوافز في ا ظام ا جاح  اك شروط اساسية لابد من توافرها  ه
ها مايلي:  م

  تفصيلات افاته حيث يجب ان يتم تحديد ا مراد م شخص ا افاة مع ا م اسب ا ان ت
لفرد شخصية  ها ان  ا ن من خلا تي يم طريقة ا افاته زان يتم اختيار ا ذي تريد م ا

افاة شخصية او ادارية ،رسمية او غير رسمية  م ون ا افئة ،فقد ت م تشعر بحقيقة ا
شاطات مختلفة . قيام ب ية او ا ل هدايا عي  عامة او خاصة ،وقد تاخذ ش

 ز ا تبة او مر م حوافز بتحقيق اهداف ا عاملين ضرورة ربط ا معلومات ، واهداف ا
 1فيهما على حد سواء.
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  لحوافز واضحة معلومات في تقريرها  ز ا تبة او مر م تي تقررها ا سياسة ا ون ا ان ت
فهم مع ضرورة معرفة عاملين وسهلة ا ز  جميع ا تبة او مر م عاملين في ا ورضا ا

اته ومساراته وقواعد وشروطه  و طبيعته وم متاح وفهمهم  حوافز ا ظام ا معلومات ب ا
ى تخفيض  هم وبين الادارة وايضا بذل  سبةمما يؤدي ا صراع بي ديهم وا توتر  ا

مطلوبة بمقتضا .  جهود ا  ا

  صاف و عدل والا حوافز با ظام ا عاملين ضرورة اتصاف  مساواة بين جميع ا ا
شخصية او غيرها. علاقات ا محسوبية او الاعتماد على ا محاباة او ا ب ا  وتج

  معلومات ودعمهم في تطبيق ز ا تبة او مر م قادة و الاداريين ا ضرورة تدريب ا
حوافز. ية في احتساب وصرف ا علا  سياسة ا

  و وع من ا افاة  م سرية في دفع ا تائج بعض يفضل اعتماد ا حوافز تشير  اع ا
ز  تبة او مر م موظف في ا سرية في تعويض ا ى مدى اهمية مراعاة ا دراسات ا ا
رسمية في عدم جعل هذ  طريقة ا افاته ومدى اهمية اعتماد ا معلومات او م ا

لعاملين الاخرين. معلومة متوفرة   ا

  ك لان توقفها و حوافز ،ذ ظام ا عمل ب قطاعها ضروروة استمرارية ا فترة مؤقتة او ا و 
معلومات  ز ا تبة او مر م لعاملين في ا وية  مع روح ا خفاض ا ى ا ليا سيؤدي ا

عمل. تاجيتهم في ا  وا

  يا ام جسميا ان ذه مبذول ،سواء  جهد ا وحة مع ا مم حوافز ا اسب ا ضرورة ان تت
عمل  معلومات ان ا ز ا تبة او مر م عاملون با يعرف ا ك  حوافز وذ متميز قرين با ا

عطاء . ى مزيد من ا اسبة ،مما يدفعهم ا م  1ا
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  لعاملين في حوافز  ح ا حوافز اذ يجب م تقديم ا اسب  ضرورة ضرورة وضع توقيت م
ك ان  ها،ذ هدف م ها حتى تحقق ا اسب  م وقت ا معلومات في ا ز ا تبة او مر م ا

شع عاملين ا ى فقدان ا حها قد يؤدي ا  ور باهميتها او قيمتها.تاخير م

  معلومات وان ز ا تبة او مر م عاملين في ا حوافز مع حاجات ا اسب ا ضرورة ت
ديهم . قص في الاشباع  تخفيض ا اسبة  م ون الاداة ا  ت

  متاح وفهمهم حوافز ا ظام ا معلومات ب ز ا مر تبة او ا م عاملين في ا ضرورة معرفة ا
اته ومساراته وقو  و توتر طبيعته وم سبة ا ى تخفيض  اعد وشروطه مما يؤدي ا

مطلوبة بمقتضا جهود ا هم وبين الادارة وايضا بذل ا صراع بي  1. ديهم و ا
موظفين -3-12 تحفيز ا اجحة  يب ا  :الاسا

ر مايلي: من ذ موظفين  تحفيز ا اجحة  يب ا  بين الاسا
ظمات الاخرى. -1 م تي تدفعها ا رواتب و الاجور ا تعرف على ا  ا

ظمات الاخرى. -2 لم افسة  ظمة م م رواتب و الاجور في ا  جعل ا

ى اخرى في  -3 تقال ا لا ظمة  م ذي يجد راتبه قليل في ا موظف ا فسح مجال امام ا
جة وضعه. معا ة عدم وجود مجال   حا

حوافز. -4 ظام ا وظيفي في تطبيق  وصف ا  استخدام ا

موظفين  -5 ظام تقييم ا حوافز مؤثر  لإرساءالاسترشاد ب  .ظام ا

تائج  -6 توثيق ا حوافز  ح ا د م موظف ع فء عن ا ظام معلومات  استخدام 
سلبية.  الايجابية وا

عمل. -7 موظفين في ا تي تواجه ا ل ا مشا اقشة ا  م

عمل. -8 موظفين في ا تحسين مساهمة ا  2وضع اهداف 
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تي يقوم  -9 مبادرات ا موظف بعمل متميز من خلال ا   بها .تقدير قيام ا

تي يؤديها. -10 جازات ا اء عن الا ث موظفين با  استشعار ا

تعامل معهم بموضوعية. -11 موظفين وا  عدم تصيد اخطاء ا

موظفين وتحفيزهم. -12 زيادة قدرات ا ان معرقلا  ظيمي اذا  ت ل ا هي  1تغيير ا

معلومات : ز ا تبات و مرا م ة في ا مشار تحفيز عن طريق ا يب ا  ومن بين اسا

قرارات من تعد  معلومات في الادارة واتخاذ ا ز ا تبات ومرا م عاملين في ا ة ا مشار
ى زيادة فاعلية الافراد تي تؤدي ا مهمة ا وية ا مع تحفيز ا يب ا وزيادة ارتباطهم  اسا

يب مختلفة  اك اسا تاجيتهم فيه وه ي زيادة ا تا ه وبا ه ورضاهم ع عمل وولائهم  با
مشا ة من اهمها :لتحفيز عن طريق ا  ر

معلومات :-1 ز ا تبة او مر م عاملين في ادارة ا  اشراك ا

هم دور فاعل في  ون  معلومات ان ي ز ا تبات ومرا م عاملين في ادارة ا يقصد باشراك ا
هدف  عمل وا متعلقة بهم وبا قرارات ا معلومات واتخاذ ا ز ا تبة او مر م رسم سياسات ا

رئيسي من هذا هو حفزهم على  شعور ا مية ا عمل عن طريق اشعارهم باهميتهم وت ا
متخذة هي قراراتهم وان  قرارات ا ة تجعلهم يشعرون ان ا مشار ديهم ,فعملية ا ية  مسؤو با
تي ساهمو جديا في تحديد ابعادها  موضوعة هي خططهم وبرامجهم ا برامج ا خطط و ا ا

ها وتح لدفاع ع ل جهدهم  ون  ي سيبذ تا اتها وبا و  2قيق اهدافها.وم
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لعاملين في مجلس  اك ممثل  ون ه ان ي الا مختلفة ، ة اش مشار وقد تاخذ هذ ا
تبة  م بثقة عن ادارة ا م لجان ا عاملين في ا معلومات او اشراك ا ز ا تبة او مر م ادارة ا
ة  لج ترقيات او ا ة ا ج تعيين او  ة ا ج تخطيط  او  ة ا لج معلومات  ز ا او مر

خ. ية..ا ما  ا

مهمة  الادارة بالاهداف:-2 حفز وتقييم الاداء ا يب ا يعد اسلوب الادارة بالاهداف من اسا
معلومات واسلوب الادارة بالاهداف هو فلسفة ادارية  ز ا تبات و مرا م مستخدمة في ا ا

رؤساء  مديرين و ا هم مع ا دى الافراد من خلال اشترا داخلي  حفز ا ى زيادة ا في ترمي ا
ي  فرد على عمله ويع ى زيادة رقابة ا معلومات وايضا ا ز ا تبة او مر م تحديد اهداف ا
ل مباشر. تي تؤثر عليه وعلى عمله بش قرارات ا مرؤوس في اتخاذ ا ة ا  هذا، زيادة مشار

عمل -3 ز : Job enlargementتوسيع ا تبات ومرا م عمل في ا يقصد باسلوب توسيع ا
معلومات اضافة  ك ا طاق تخصصه الاصلي ،وذ فرد ضمن  عمل ا مهام وواجبات جديدة 

ذي يقتصر  موظف ا ن توسيع عمل ا ه فمثلا يم عمل ورضا ع بغرض زيادة ترغيبه في ا
معلومات ولاغراض  دوريات او غيرها من مصادر ا يشمل ايضا ا تب  على اختيار ا

موظف ب مطلوبة فلا بد من اخذ راي ا تائج ا يه تحقيق ا مضافة ا جديدة ا مهام ا ا
 وموافقته عليها.

عمل -4 وظيفي  :  Job enrichmentاثراء ا اء ا يعرف هذا الاسلوب ايضا باسلوب الاغ
عمل  فرد من خلال تطوير ا ى زيادة درجة رضا ا ه:" برامج تحفيزي يهدف ا ،ويعرف با

ه  ية ،وتحسي حرية و الاستقلا تمييزباضفاء ا ة و ا دلا مهام و  و ا جعل ا مهام  وع في ا ت ا
تائج عمله." ه فرص معرفة  لفرد وتتيح  ثر تحديا وامتاعا  1ا
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ز  تبة او مر م عاملين في ا رى ان هذا الاسلوب يقصد اعطاء ا ا  ومن ه
ي  ظيمها ومراقبتها ،مما يع هم وت ثر وحرية اوسع في تخطيط اعما معلومات فرصا ا ا

عمودي في ا توسع ا توسع الافقي زيادة ا ى بزيادة ا ذي يع عمل ا س توسيع ا لاعمال بع
واجبات و  مرؤوس بعض ا ائه ايضا "اعطاء ا عمل او اغ ي اسلوب اثراء ا فيها وقد يع
ل  متعلقة بعمله بش قرارات ا ته في اتخاذ ا ي زيادة مشار تا تي يقوم بها رئيسه وبا مهام ا ا

عمل." ى تغيير في محتوى ا  1يؤدي ا
جامعية:-3-13 تبات ا م حوافز في ا ظام ا    مراحل تصميم 

تبات إيجاد سبل احتياجات أهم من أصبح م عمال وأداء فاءة بها ترفع ا ذي يؤدي ا  ا

ى رفع بدور إ موارد إدارة يجعل ما وهذا من مستوى ورقي خدماتها، ا بشرية ا  تقوم ا

هج وضع حوافز فعال من خلال ظام بتصميم ك أجل ومن سليم، علمي م  من لابد ذ

ية : إتباع تا خطوات ا  ا

ظام: هدف تحديد -1 تبات تسعى ا م ى ا ستراتيجيات عامة تحقيق أهداف إ محددة  وا 

حوافز،  ظام ا ل هدف  ترجمتها في ش ك وجب دراسة هذ الأهداف بطريقة جيدة  ذ

ك من خلال:وضع  ون ذ الأهداف، خصائص مثلا تحقيق خدمات معلومات رائدة وي

سية. ع تغذية ا  2الأهداف وا
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خطوة هذ تسعى دراسة الأداء: -2 ى ا مطلوب، الأداء تحديد إ ى تسعى ما ا  تحديد إ

فعلي الأداء قياس طريقة مطلوب الأداء أن حيث ا  :يلي ما يستدعي ا

 .سليم تصميم ذات وظائف وجود  -

عدد وجود - مطلوب ا موظفين من ا  .ا

 .سليمة عمل طرق وجود -

 .ملائمة عمل ظروف -

ية: -3 ميزا مبلغ هي تحديد ا ي ا متاح الإجما ظام ا حوافز مدير  فقه ي ا  هذا على ي

ظام  :تغطي أن يجب و ا

حوافز قيمة - جوائز و ا بية تمثل :ا غا عظمى ا ية في ا حوافز ميزا ود جزئية وتتضمن ا  ب

افئات مثل م علاوات ا رحلات وا هدايا. وا  وا

يف - ا ت يف مثل :الإدارية ا ا ظام تصميم ت  .وتعديله ا

يف - ا ترويج ت ملصقات مثل :ا دعائية ا مراسلات ا ر وخطابات وا ش حفلات  ا وا

 .وغيرها

ظام:  -4 ظام ترجمة تتم وضع إجراءات ا ل في ا جراءات خطوات ش  وهي متسلسلة وا 

ماذجه الأداء بتسجيل تقوم ين أدوار و و مشار  1 . فيه ا
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واع حوافز وأ ه وتوقيت ا هج فإن تقديمها،وم م سليم ا  لحوافز فعال ظام وضع ا

د أن لابد مقومات على يست ية ا تا  :ا

فعلية الاحتياجات تحديد - ية ا حا مستقبلية ا تبة لأفراد وا م  .ا

ويات تحديد - ية ضمان الاحتياجات أو ظيمي والأداء الأفراد أداء فعا ت  .ا

حوافز ظام عن الإعلان - تبة أفراد افة ا م  .ا

قيمة تحديد - مادية ا وية ا مع  .لحوافز وا

د تطبيقه متابعة -  .فاءته من لتأ

واع اختيار - حوافز أ تي ا  .الأفراد احتياجات مع تتفق ا

ظام تعديل - اسب بما ا تغيرات مع يت جديدة ا متعلقة سواء ا ظروف  أو بالأفراد ا

تبة م  1.ا

جامعية -3-14 تبات ا م تحفيز في ا ظام ا   :معوقات  

ر مايلي: ذ معيقات   ومن بين اهم ا

رهبة من  -1 خوف او ا تحفيزا ظام ا تبات جراء تطبيق  م  . مدراء ا

مؤسسة -2 دى ادارة ا ك من  عدم وضوح الاهداف  ها وذ عما تبات وعدم متابعتها  م ا
سيئ. جيد من ا عامل ا  2خلال عدم معرفة من هو ا
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مسيئ. -3 محسن من ا لعاملين فلا يعرف ا متابعة   عدم ا

لعاملين . -4 تصحيح الاخطاء  توجيه  عمل وقلة ا تدريب على ا  قلة ا

ل في واد. -5 ون  عاملين في مديرين وا وات اتصال بين ا  عدم وجود ق

قرارات وتضاربها. -6 تعدد ا  الاخطاء الادارية 

قيادات وتضارب اوامرها. -7  تعدد ا

عمل يختلف عن  -8 هم اسلوب في ا ل م ان  قيادات وخاصة اذا  ثرة تغيير في ا
 سابقه.

قيادات. -9 تعدد ا ظرا  قرارات وتضاربها   1ازدواجية ا

ا ما لخلا من فصل هذا في و تطرق تج ا عامل أن ست محرك وه ا تبة ل الأساسي ا م
جامعية  دعامة وهو ايضا أخرىاو أي مؤسسة ا حقيقية ا تي ا د ا يها تلك تست مؤسسة  إ ا

ر مصدر أهدفها وفهم تحقيق قيقيةحا الإدارة و ف معلوم ان ا تطور ومن ا  أهداف أهم وا
بشرية إدارة موارد ا مؤسسات في ا سعي ا عمل بان ا عاملون وا تاجهم يصل ا ى بإ  إ

ة  وجودة فاءة أقصى  .مم
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صر          ع معلومات هو اهتمامها با ز ا تبات ومرا م جاح ا إن من أهم عوامل 
تبة و استمرارها في تقديم جاح أي م ه ، ف بشري  و بمدى تحقيق رغباته و آما  افضل ا

خ صر وارقاهادمات ا ع لبقاء و الاستمرار في جلب ، مرهون بهذا ا في  ن لا ي و 
ك عن طريق تقييم  فاء فقط  بل يجب الاهتمام بهم و تحسين مستواهم و ذ عاملين أ
تطرق في هذا  معلومات و الإجراءات سوف  معرفة هذ ا ه باستمرار  و  أدائهم و تحسي

ى مفهوم الأداء و تقييم الأداء و مجالا فصل إ تبات ا م تقييم في ا تائ  ا ت استخدام 
ل خاص جامعية بش  .ا

 تعريف الاداء: -2-1

مفهوم -ا لغويا  :لاداء  ا

شئ اوصله اسم من  فعل أدى، ويقال ادى ا ا الأداء مصدر ا عرب يتضح ا سان ا معجم 
شئ قام به ة وادى ا  1.الأداء أدى الأما

مفهوم -ب  :لاداء الاصطلاحيا

تي يحقق يعبر عن درجة  يفية ا س ا فرد ،وهو يع وظيفة ا ة  و م مهام ا تحقيق واتمام ا
وظيفية فرد متطلباته ا  .او يشبع بها ا

مية  احية  مؤسسة سواء من  ل فرد في ا ه  ذي يبذ مستوى ا مجهود وا اذا فهو يرتبط با
قيام به. محدد  وقت ا مطلوب او ا عمل ا   2 وجود ا
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ه يتم  : THE PERFOMANCEتعريف الاداء-ج -2-1 ذي من خلا هو الاساس ا
جاز هدف  مؤسسات ويقصد به من زاوية اخرى ا جماعات وا ية الافراد وا م على فعا ح ا

مؤسسة.  1او اهداف ا

 :الاداء مفهوم تقييم -2-2

ى تطبيق الاداء   ي ا حا مؤسسات في عصرا ا ثير من ا  JOBاتجهت ا

APPRAISAL  تابات و الابحاث ظرية زيادة ا دراسات ا لعاملين بها  وتوضح ا
ممارسات  وع ا ه يلاحظ تعدد وت ة الاخيرة، غير ا خاصة بتقييم الاداء خلال الاو ا

متعلقة بتقييم  ن بصفة عامة فان تقييم الاداء يتمثل في :الأداءالادارية ا ، 

ظام  - ذين سوف يخضعون  عاملون ا  تقييم الاداء؟من هم ا

عاملين؟ وعلى اي اساس؟ - اء بعض ا  هل سيتم استث

معاييماهي  - تي بتقييم الاداء؟ را تي سوف تستعمل ا  ا

تي سوف تستعمل؟ - سجلات ا ماذج وا  ماهي ا

ذي سوف يقوم بتقييم الاداء؟ -  من ا

ماضي؟ - مستقبلي ام الاداء ا  هل سيتم تقييم الاداء ا

لعاملين حق الاطلاع - ون  خاص بهم؟ هل سي  على تقييم الاداء ا

تي تعد  - عاملين وا توبا عن ا تي تتطلب تقييما م ظيمية ا ت مجموعة الاجراءات ا
تظمة. 2 بصفة دورية م
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رغم ان تقييم تقييم الاداء: مفهوم  مفيدة في تحفيز  أدواتيعد من  الأداءعلى ا ا
افة، ومع  ظمات  ميتهم في م عاملين وت سلبية  أهميتها تميز او ا في تشخيص حالات ا

قلق  ون مصدر لاثارة ا ه قد ي موظفون الا ا جز ا ذي ي عمل ا ل من  والإحباطفي ا
رؤساء ذي  ا غموض ا دقة وا ك بسبب الابتعاد عن ا عاملين( وذ مدراء وا مرؤسيين ) ا وا
ظمةيحيط  ن ا، الأداءتقييم  بأ عموم فان  تقييم الأداء يم ه وعلى ا يه على ا ظر إ ن ي

معايير  عمل ووفق  ية قيام الأفراد با ا تحقق من مدى إم ن ان  الأداءوسيلة مهمة  يم
ظر  يهي تحقيق من مدى  إ ه وسيلة مهمة  يةعلى ا ا د  إم ه ع مطلوب م معرفة ماهو ا
لفون بها . تأديتهم تي ي  لعمال ا

تساؤلاتعن  الإجابةتعد  متعلقة بتحديد من ا ا ذي ا ترقية ؟ ومن ا ذي يستحق ا
ى تدريب ؟  عاملين؟ ومن هو بحاجة ا ه من ا اء ع ذي سيتم الاستغ قل؟ومن ا يجب ان ي

وية ؟وتعد  مع مادية و ا حوافز ا ح ا من تم واضحة وغير  الإجابةو واضحة وغير ا ا
تساؤولات من الاهداف  ل هذ ا حازة عن  م ظام تقييم ا الأساسيةا تي يسعى  لاداء ا

ظمة ت يها عن طريق ا تي يتم توصل ا تائ  ا يها فا ح  الأداءييم قا م تستخدم دون شك 
ذي يعد بمثابة احد  موظف او ذاك ا هذا ا مية  ت تدريب و ا واعفرصة ا افأ أ م  ةا

جي تائ  تقييم الاداءلموظفين مقابل ادائهم ا ذي تبرز    .د ا

تي يجب تعميقها وزيادة مهاراته في ادائها مما يساعد على ارتقاء بمستوى   وتلك ا
مطلوبة . ية ا فعا فاءة وا يهم با لة ا مو مهام ا واجبات و ا جاز ويضمن تحقيق ا 1الا
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ظام تقييم   فسه فان  وقت  فس ا عمل  الأداءفي  عاملين على ا ن ان يشجع ا يم
واحد اذ تبين  فريق ا ظمة أنبروح ا ز على تقييم  الأداءتقييم  أ تي تر تقليدية ا  الأداءا

فردي قد  سجمة مع  أصبحتا اسبة وغير م حاضر غير م وقت ا تي  الأعمالفي ا ا
ن معرفة ما تي لا يم واحد من ج تتطلب جهدا جماعيا وا فرد ا جاز يقوم به ا هد في ا

1عمل ما بدقة.
 

ه دل" تقييم الاداء با تي تساعد في تجميع مراجعة  الإجراءاتهو : يعرف "را ا
متجمعة من وحول  معلومات ا ة اعطاء واستعمال ا غرض تحسين ادائهم في  فرادالأمشار

عمل ذي يتم ،ا تقييم ا ك ا حقيقي لا يشتمل على ذ ل ذا فان تقييم الاداء بمفهومه ا بش
با صغيرة  مؤسسات )غا ذي قد يوجد في بعض ا لافراد وا شفوي وبطريقة غير رسمية 

حجم(.  ا

تي APPRAISING PARFORMANCE بتقييم الاداء ويقصد  : هي عملية ا
ية  فعا مرتدة حول هذ ا معلومات ا حصول على ا ية الاداء وا بموجبها يتم تقييم فعا

قوة و  قاط ا تي واستخدامها لابراز  مؤسسات وا جماعات و ا ضعف في اداء الافراد وا ا
ن عمليا تعتبر عملية تقييم الاداء  ظيمية و ت قرارات ا ثير من ا على ضوئها يتم اتخاذ ا

عدة اسباب ابرزها: لغاية  هامة  عمليات ا 2من ا
 

 

جاح قرارات  - تقييم تخدم عددا من الاغراض بدءا من تقييم مدى  ان عملية ا
تحفيز. مية ،واتخاذ قرارات بشان ا ت تدريب وا ى تقييم جهود ا توظيف ا  الاختيار وا

                                                           

لبدي 1 ي ا فسه.زار عو مرجع   .249. ص .ا
عزاوي؛عباس  2 بشريةحسين جواد.جم عبد الله ا موارد ا وظائف الاستراتيجية في ادارة ا يازوري .عا مان:دار ا

عليمة،  .368-367..ص2010ا
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عديد من  - معقدة بسبب وجود ا صعبة وا مهمات ا ان عملية تقييم الاداء هي من ا
ظيمية. ت بيئة ا ك عوامل ا تي تؤثر على الاداء بما في ذ عوامل ا  ا

ثير من - بروز  تقييم  ان عملية تقييم اداء قد تؤسس  تائ  ا شا عن  لات ت مش
بشرية من  موارد ا تائجها تاثيرات عميقة على وظائف ا ون  ن ان ت مم ومن ا

ية. بشرية من جهة ثا موارد ا  جهة وعلى مستقبل ا

تساؤلاتتعد الاجابة عن  ذي يجب ان  ا ترقية ؟ ومن ا ذي يستحق ا متعلقة بتحديد من ا ا
قل؟ ذي سيتم  ي من ومن ا ى تدريب ؟ و عاملين؟ ومن هو بحاجة ا ه من ا اء ع الاستغ

وية ؟ مع مادية و ا حوافز ا ح ا  تم

تساؤولات من  ل هذ ا حازة عن  م واضحة وغير ا واضحة وغير ا وتعد الاجابة ا
ظام تقييم  تي يسعى  يها الأداءالاهداف الاساسية ا تي يتم توصل  إ تائ  ا يهافا عن  إ

ظمة موظف قت طريق ا هذا ا مية  ت تدريب و ا ح فرصة ا م ييم الاداء تستخدم دون شك 
ذي يعد بمثابة احد  واعاو ذاك ا افأة أ م تائ   أدائهملموظفين مقابل  ا ذي تبرز  جيد ا ا

  .الأداءتقييم 

تي يجب تعميقها وزيادة مهاراته في ادائها مما يساعد على ارتقاء بمستوى  وتلك ا
جاز ويض مطلوبة .الا ية ا فعا فاءة وا يهم با لة ا مو مهام ا واجبات و ا  1 من تحقيق ا

 

عمل  عاملين على ا ن ان يشجع ا ظام تقييم الاداء يم فسه فان  وقت  فس ا وفي 
ز على تقييم الاداء  تي تر تقليدية ا ظمة تقييم الاداء ا واحد اذ تبين ان ا فريق ا بروح ا

فردي قد اصبحت في  تي ا سجمة مع الاعمال ا اسبة وغير م حاضر غير م وقت ا ا

                                                           

عزاوي؛عباس حسين جواد 1 فسه. جم عبد الله ا مرجع   .369.ص.ا
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جاز  واحد من جهد في ا فرد ا ن معرفة مايقوم به ا تي لا يم تتطلب جهدا جماعيا وا
  عمل ما بدقة.

سبة  غة الاهمية با ة استراتيجية با احية اخرى تمثل عملية تقييم الاداء مسا من 
ها يتم ادارة وتوجيه ظيمية  لمؤسسات فمن خلا حو اهداف فردية وجماعية وت الاداء 

 1 محددة.

 :قياس الأداء-2-3
ي يقيم أداؤ من  مقاييس  وعة من ا ظمة بمجموعات مت م فرد في ا ن قياس أداء ا و يم
عل من أحدث  ة الأخيرة ، و فردي في الآو قد تعددت اتجاهات قياس الأداء ا ها، و  خلا

متفق عليها هذ الاتجاهات مقارة الأداء  فرد و ا متوقع تحقيقها من ا فردي بالأهداف ا ا
جز من هذ  تحديد ما أ ه يتطابق مع هدفه أم لا وصولا  ان سلو و معرفة ما إذا 

رقابة يمارسه  ،الأهداف فردي باعتبار عملا من أعمال ا قياس الأداء ا ظر  ن ا و يم
فرد ف لوقوف على حسن سير عمل ا مباشر  مدير ا د من أن جميع جهود ا لتأ ي إدارته 

اسق بين  بذل من اجل تحقيق أهداف إدارتهمرؤوسيه ت ت مستمر بتوفير ا مع اهتمامه ا
ظمة و أهدافها  لم عامة  مرؤوسين و اتفاقها مع الاتجاهات ا 2 الإستراتيجيةأعمال هؤلاء ا

 

م    لح اف  رقابة غير  يز على قياس الأداء باعتبار عملا من أعمال ا تر وقد أصبح ا
فاءة  حقيقعلى ا ة اعتمادا على  ةيا مساء عمال ، مما يضعف من عملية ا لعديد من ا

بر  ى تحقيق ا ها تؤدي إ د من أ لتأ فيذ في إدارة ما  ت قياس فقط ، ففي ا وع من ا هذا ا
ن من  فقة ، وفي اقل وقت مستطاع وعلى مستوى قدر مم تاج بأقل قدر من ا الإ

                                                           

اظم حمود  1 خرشة ؛خضير  اسب ا مرجع .ياسين   .369.ص.سابقا

عزيز؛ جميل جودة عبد مخيمر  2 اجي محمد فوزيعبد ا محسن؛خشبة  مؤسسي . .]....و آخ[ .ا قياس الأداء ا
ومية ح مية الإدارية، لأجهزة ا لت عربية  ظمة ا م   .10-9. ص.2000.مصر: ا
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ى أربع مجموعات أساسية و  ن تقسيم مؤشرات قياس الأداء إ جودة ،  و يم اسب من ا م
 هي: 

فرد على تطويرها و تتوقف تلك  - أ تي يعمل ا مؤشرات تتعلق بفاعلية تحقيق الأهداف ا
ل وحدة. شاط وأهداف  مؤشرات على طبيعة    ا

عمل  - ب لقيام با موارد  فاءة في استخدام ا مؤشرات تتعلق  -مؤشرات تتعلق با
سبية بين مدخلات و  علاقة ا ك عن طريق ا ون ذ ظيمية و ي ت وحدات ا تاجية ا بإ

وحدة .  مخرجات تلك ا

لأبعاد الأساسية  -د مؤداة و يتضمن تحليلا  خدمات ا مؤشرات تتعلق بمستوى جودة ا
ون  تي تت خدمة بصفة عامة .ا ها جودة ا   م

تقييم-2-4 واع ا  : ا

تقييم الاداء هما : وعين  تاب على ان وجود  مختصين و ا  يتفق معظم ا

رسمي. تقييم الاداء غير ا رسمي و ا  1 تقييم ا

رسمياذ يقصد  رؤساء  بتقييم الاداء ا ذي يقوم به ا تقييم ا ك ا مشرفون  أو: هو ذ ا
مباشرون في وقت معين  ون مرة واحدة  أوا با ماي واحدة  أومحدد غا ة ا س مرتين في ا

ل دوري .  بش

رسمياما  تقييم الاداء غير ا مشرفون  ا رؤساء او ا ذي يعد ا تقييم ا ك ا ه ذ : فا
حاجة  مباشرون وقت ا يها رسمي الأوقاتفي غير  إ لتقييم ا محددة  ك  اذ،ا ان مثال ذ ا 

                                                           

اجي محمد فوزيمخيمر  1 محسن؛خشبة  عزيز؛ جميل جودة عبد ا مؤسسي . .]....و آخ[ .عبد ا قياس الأداء ا
ومية ح مية الإدارية، .مصر: لأجهزة ا لت عربية  ظمة ا م   .10-9. ص.2000ا
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موضوعية او يتجاوزها فان هذ  أداء معايير ا ى مستوى ا موظفين يصل دائما ا احد ا
ى تثبيت من خلال تقييم  حقيقة بحاجة ا رسمي. الأداءا  غير ا

رسمي   تقييم ا رسمي  الأداءعملية تقييم  أساسايعتمد ا في حين يستخدم غير ا
ملاحظة لأغراض سية ومما يجدر با ع تغذية ا ظمة معايير  ،ا م وجوب اعتماد ا

عاملين فيها قياس اداء ا  .موضوعية 

ون رقمية   ها  نا إذويفضل ان ت تعبير ع ته على  بالأرقاما حياز ويضمن عدا بها الا يج
ظمة الا تعتمد على معايير شخصية  م ي ان على ا غير رقمية على  أوان هذا لا يع

  . الإطلاق

ن  يات لا يم فعا ى اعتماد فان بعض ا ظمة ا م ها بلغة الارقام فتضطر ا تعبير ع ا
تحوط  معايير غير رقمية تقييم ا قائمين بعملية ا ظمة و ا م ة فان على ا حا وفي هذ ا

تزام  قدرة و مراعاة الا رغبات من عدم ا خضوع  موضوعية وعدم ا شخصية  الأهواءو با ا
عاملين  م على اداء ا ح مرؤوسي أوفي ا   1.نا

 

 

عاملين : -2-5  تقييم اداء ا

عاملين-ا-2-5 تاب الادارة على  : تعريف تقييم اداء ا تي اطلقها  تسميات ا تعددت ا
وسميت تارة بقياس  performance evaluationتقييم الاداء فقد سميت تارة بتقييم الاداء 

فاءة  فاءة  ratingا رى ان خير  effeciencyevaluationواخرون سموها بتقييم ا ا  الا ا
عاملين  فاءة ا تسمية فهو تحديد  ت ا ا ى  تشار وا ها هو تقييم الاداء لا في اداء تسمية 

                                                           

عزيز جميل 1 محسن؛مخيمر عبد ا اجي محمد فوزي؛جودة عبد ا مرجع .خشبة  سابقا  .11. .صا
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ه :ما تعددت تععملهم  عاملين في اريف تقييم الاداء اذ عرف من ا تقييم شخص من ا
مؤسسة على  تي  الأعمال أساسا ية وتصرفاته مع من يعملون معه  أتمهاا خلال فترة زم

ظام  ه  فاءة ما عرف من ا ه  عاملين  أداءيتم من خلا هما  1.لأعما

عامليناداء تقيم أيضايقصد به  و بشرية دراسة وتحليل اداء  أداءويقصد يتقييم  ا موارد ا ا
جاحهم  م على مدى  لح ك  عمل ذ اء ا هم وتصرفاتهم اث عملهم وملاحظة سلو عاملين  ا

م على  ح ية، وايضا  حا هم ا قيام باعما فاءتهم في ا ياتومستوى  ا تقدم  إم مو وا ا
وظيفة  بر او ترقيته  يات ا مسؤو مستقبل وتحمله  مفهوم .أخرىلفرد في ا ويقوم هذا ا

 :أسسعلى عدة 

 : صب على الاول تقييم ي تائ   أداءان ا فرد او  ها ه  أعما احية وعلى سلو من 
احية   . أخرىوتصرفاته من 

  :ي ثا ية من  أنا حا فرد في وظيفته ا جاح ا م على  ح تقييم يشتمل على ا ا
جاحه وترقيته م على مدى  مستقبل من  احية وعلى ح  2احية اخرى.في ا

عاملينويعرف ايضا  عاملين هو وظيفة اساسية اخرى  :تقيم اداء ا  لإدارةتقييم اداء ا
قاط قوة  الأفراد ظمة  معلومات ويقصد به ببساطة "عملية قياس م ز ا تبات ومرا م في ا

ة ووفق معايير محددة." ية معي عمل في فترة زم وظيفة او ا فرد وضعفه في ا  ا

جاز ويعرف ايضا  عاملين ومدى مساهمتهم في ا فاءة ا ه "عملية قياس موضوعية  : با
ة  ية معي عمل في فترة زم هم وتصرفاتهم في ا م على سلو ح اطة بهم،وا م الاعمال ا

 ووفق معايير اداء محددة."

                                                           

بشرية.زويلف مهدي حسن 1 موارد ا ميادارة ا شر. : مدخل  لطباعة وا ر  ف  .179-178.. ص2007،عمان :دار ا

ادر احمد. 2 ظري وحالات عمليةادارة ابوشيخة  بشرية:اطار  موارد ا صفاء،ا  .367.ص.2009.عمان:دار ا
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معلوم ان بعض  معلومات فمن ا ز ا تبات ومرا م ويعد تقييم الاداء امرا مهما في ا
عاملين افض مبادرة ويعملون ا بعض يقومون با ما ان ا ة ،  ل من غيرهم في وظائف معي

بعض الاخر ضعيفا وغير موثوق  ون ا ما ي هم بقليل من الاشراف بي جاز اعما على ا
لعمل جاز  د من ا لتا ية وصيقة  ى درجة اشراف عا عملويحتاج ا  .في قدراته في ا

لتمييز ب  اك طريقة  ون ه ك وجب ان ي هم من ذوي ذ ين الافراد متميزي الاداء وارا
موضوعية  معيارية او ا ظمة قياس الاداء ا ي ،وقبل ان تتطور ا متد عادي او ا الاداء ا
طباعات  قرارات قياس الاداء تؤخذ على اساس الا ت ا ا معلومات  ز ا تبات ومرا م في ا

با ما فرد وغا مشرف عن عمل ا لمدير او ا ية  ذاتية الا قياس غير ا تائ  هذا ا ت  ا
لتمييز بين  تقييم الاداء يعد افضل وسيلة  توب  م رسمي ا ظام ا ك فان ا ذ دقيقة 

عاملين في  تباتالاداءات ا م معلومات. ا ز ا  1ومرا

 

 

لعاملين:-ب-2-5   مفهوم تحسين الأداء  
موارد جميع استخدام الأداء يقصد بتحسين         متاحة ا مخرجات تحسين ا تاجية ا  وا 

عمليات امل وتحقيق ا ت وجيا بين ا و ت صحيحة ا تي ا مال رأس توظف ا طريقة ا مثلى  با ا
اصر من مجموعة الأداء توازن تحسين ويتطلب ع تي ا جودة : في تتمثل ا تاجية ا  ، ،والإ

وجيا و ت لفة ، وا ت د ، وا اصر هذ توازن ويؤ ع مصلحة أصحاب واحتياجات توقعات أن ا  ا

                                                           

معلوماتهمشري عمر احمد. 1 ز ا تبات ومرا لم حديثة   74.ص.2010،.عمان:دار صفاءالادارة ا
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مؤسسة في ه  هذا ويطلق على الاعتبار، بعين أخذت قد ا م امل ا مت تحسين إدارة" ا  ا

شامل  1.ا

 : اهداف تقييم الاداء-2-6

ن  مم ظمة تقييم الاداء من ا مثلا ما اقترحه  أهمهاعديدة من  أهدافاتخدم  أنا
سوف  ":"بار

 .افات م تعويضات و ا دقة في ا ة و ا عدا  ا

 .محتمل ترقيتهم  تحديد الافراد ا

 .ظام اتصال ذي اتجاهين  توفير 

 .تدريبية  تحديد الاتجاهات ا

 .ي حا عمل على تحسين الاداء ا  ا

 .لعاملين عن مستوى ادائهم سية او مرتدة   تقديم تغذية ع

 .وظيفي مسار ا مساعدة في تخطيط ا  ا

 .بشرية قوى ا مساعدة في تخطيط ا 2ا
 

بديهي ان تحد قد اثبتت من ا هامة و ظام تقييم الاداء يعتبر من الامور ا يد اهداف 
تقييم يرجع ظم ا بية  دراسات ان فشل غا ى عدم تحديد اهدافها  -عادة-ثير من ا ا

ظمة  الأداءتقييم  فيهد مسبقا ىفي اية م ية وواضحة وصحيحة عن توفير  إ معلومات ف
ل دوري ومستمر أداء ديها بش تي تعمل  بشرية ا بما يخدم استمرارية عملية  موردها ا

ه،وتحقيق  الأداءتطوير هذا  مستوى وتحسي ية ا ظيمية عا لي  لأدائهافاعلية ت ظيمي ا ت ا

                                                           

جساسي 1 حوافزثر ا.محمد حمد عبد الله ا مادية ا وية ا مع عاملين تحسين في وا تربية وزارة في أداء ا تعليم ا  وا

ة اديمية .الأردن:عمان بسلط عربية الأ ية ا بريطا ي، ا عا  .128..ص2010لتعليم ا

2  
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ضعف في  ب ا شف جوا تائ  ت زمن،ف قوة فيه من  الأداءمع مرور ا ب ا علاجها وجوا
فيلة  سبل ا هااجل وضع ا   .بزيادة الاستفادة م

وضع  أساسا الأداءتقييم ما يعتبر  افآعادلا  م يتضح اذا ان تقييم  لعاملين، تا
ه  أداءهو معرفة حقيقة مستوى  الأداء مستوى وتحسي عاملين من اجل تطوير هذا ا ا

ك من خلال  ،باستمرار ذ مباشرين و رؤساء ا تدريب من خلال توجيه وارشاد ا برام  ا
معا بشرية  موارد ا تي تعدها ادارة ا مية ا ت تقييم.وا تي يوضحها ا تائ  ا  1 جة ا

 

 

 

 

 

 

عاملين أهمية-2-7  :تقييم اداء ا

من  عاملين بما يلي: أداءتقييم   أهميةت  ا

  شداد ىرفع حماس ودرجة الا ظمة. إ م  ا

 ية وما مسؤو موظف با بشان يترتب عليها من صدور قرارات  زيادة شعور ا
ظمة. م  مستقبلة في ا

                                                           

ح الابع  . 1 شعبان ؛محمد صا حديثة محمد جاسم ا علمية ا يب ا بشرية :في ظل استخدام الاسا موارد ا ادارة ا
شاملة  جودة ا درة–ا ه رضوان،ا  .160.ص.2013. عمان:دار ا
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 .تائجها وقوف عن  تقييم و ا لموظف من خلال عملية ا اسب  م عمل ا  اختيار ا

 .قاط موظف وتزويد بتقارير توضح هذ ا دى ا ضعف  قوة وا قاط ا  تحديد 

  ذين يستحقون موظفين ا افأةتحديد ا م ترقية وزيادة  ا  .الأجروا

  ها تي يرفعو تقارير ا مشرفين من خلال ا وقوف على قدرات ا عليا. لإدارةا  ا

  مطلوب  الأساستضع لاعداد ا ظمة  م بؤ بحاجات ا ت عاملة وا قوى ا تخطيط ا
 استقطابها.

  لموظف ومدى ية  حا وظيفة ا اسب مهام ا يةتعيين مدى ت ا ى وظيفة  إم قله ا
ت  او أخرى ا ه اذا  اء ع تاجيةالاستغ ية. إ  متد

  ليف ظمة ت م وي ا تي ت خاصة ا سمة ا وقوف على بعض الاعمال ذات ا ا
ك. ى ذ شوء حاجة ا ة  موظف بها حا  ا

 زام مديرين  إ ز  ءورؤساا مرا تاجيةا خطط ببر  الإ تاجيةط ا تاج الإ تائ   بالإ وب
موظفين. 1 تقييم ا

 

 

 

 

عاملينخصائص معايير -2-8-  : تقييم اداء ا

ية: تا خصائص ا عاملين با  يتميز معيار تقييم اداء ا

مرات عديدة. -1 فسه  معيار  د استخدام ا تائ  ع فس ا حصول على  ثبات: ا  ا

                                                           

رخي . 1 بشريةمجيد ا موارد ا اه  ،ادارة ا م  .128.ص. 2015.عمان:دار ا
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ظمة وتعبير  -2 م معيار باهداف ا تصادق ا ظمة: مدى ا م تعبير عن اهداف ا ا
ها.  ع

صدق -3 معيار عن مدى ا مصداقية : ان يعبر ا  حين استخدامه وتطبيقه. ا

ل وضوح. -4 مختلفة ب ك بتفريقه بين مستويات الادارة ا تمييز: وذ  ا

يات في  -5 مسؤو يات وا فعا شطة وا معيار مختلف الا ية: ان يغطي ا شمو ا
ظمة. م  ا

حياد. -6 موضوعية وا تحيز واتسامه با معيار عن ا تحيز: ابتعاد ا  عدم ا

وضوح وب -7 معيار با وضوح: اتسام ا تفسير.ا فهم وا  1ساطة ا
تحفيز والأداء:-2-9 علاقة بين ا  ا

حوافز في       ى زيادة ا سبة إ رتان رئيسيتان سائدتان با اك ف تاريخية : ه احية ا من ا
مؤسسات .   أداء ا

ر -     ف ر بأن  الأول : ا ف اعية حيث رأى أصحاب هذا ا ص ثورة ا ان في بداية ا
ه من طاقة وجهد يرتبط ارتباطا سلبيا  ك فإن ما يبد اء على ذ سول بطبعه، وب عامل  ا
س  ع عمل وا حافز على ا لما ارتفع الأجر قل ا هاية الأمر  ه في  بمستوى الأجر، أي أ

لما زاد الأجر ه  ون موجبة، أي أ ى  صحيح، ت تاج إ عامل بالإ جهد حتى يصل ا زاد ا
 2.حد معين

حد   ه بعد هذا ا ك أ مقصود بذ فعة، وا اك م ون ه حد لا ت ه بعد هذا ا يرى فيه أ
عامل علاقة سلبية.  ه ا ذي يبذ جهد ا علاقة بين الأجر وا  تصبح ا

                                                           

رخي . 1 مرجع مجيد ا  .131-.130.ص. سابقا

 

طباعة ، إدارة :علم وتطبيقجيوشي محمد رسلان . 2 توزيع وا شر وا ل ميسرة   .150ص.. 2000.الأردن :دار ا
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ي: -  ثا ر ا ف ه مخلوق  ا عامل على أساس أ ى ا ر إ ف ظر أصحاب هذا ا اقتصادي ي
لما زاد  ل علاقة موجبة مستقيمة، أي  مبذول في ش جهد ا علاقة بين الأجر وا وحدود ا
ك  ر هو"آدم سميت" وفي ذ ف ك ا ذ مؤيدين  ان رأس ا مبذول و جهد ا الأجر زاد ا

حفز   <<يقول: تشجيع وا لما زاد الأجر زاد ا عمل و لحفز على ا إن الأجر تشجيع 
واضح  >>لعمل مادية أهملت ، من ا حوافز ا زت على ا ظر قد ر لا وجهتي ا أن 

وية مع حوافز ا  .ا

حافز والأداء: - علاقة بين ا حوافز على الأفعال  رأي الإسلام في ا اهتم الإسلام بقضية ا
يان  متميز تحقق حاجات في ا لأداء ا مشجعة  حوافز ا يا أو في الآخرة، فا د سواء في ا

بشري عميقة الأثر  .ا

عمل أعطا الإسلام أهمية  جد أن ا ه مقدر في عمله ف ته وأ ا ه م سان  ه إ وتشعر بأ
ة  اك مجموعة من الأذ عبادة، فه ا عمل  سان وقدر ا لإ سبة  غة وأوضح أهميته با با
ها: يقول الله في  د الله وم تحفيز عليه وجزاء ع ك ا ذ عمل و تي تحث على ا ية ا قرآ ا

جم الآ سَانِ إِلاَّ مَا سَعَى <<: 41-39يات من سورة ا  وَأَنَّ سَعْيَهُ سَوْفَ يُرَى وَأَن َّيْسَ ِلِإ
ُ اْجَزَاء الَأوْفَى،   . >> ثمَُّ يُجْزَا

جم الآية  ى في سورة ا ه تعا  .>>هَلْ جَزَاءُ الِإحْسَانِ إِلاَّ الِإحْسَانُ . <<: 60وقو

تظ     م جزاء ا ثواب أو ا عمل و الأجر وا ر من جد أن هذ الآيات تحث على ضرورة ا
عمل  1.هذا ا

تي قدرها   ها والأوقات ا تي ضم خلق بأن الأرزاق ا ة الله في ا قد اتضحت س و
ال إلا بجهد يبذل وعمل يؤدى.                                                               تي يسرها لا ت معايش ا  وا

                                                           

 .151ص. .مرجع سابق.جيوشي محمد رسلان  1

https://ar-ar.facebook.com/DarAlasharh/photos/a.396501093730917.79433.396478440399849/486075111440181/?type=1&source=11
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ك، وقد    خلق على ذ تحفيز عليه وحفز ا عمل وا جد أن الإسلام رفع من شأن ا ي  تا وبا
ه صلى الله عليه وسلم: ]أعطي  قو حافز والأجر  بوية عن أهمية ا جاء في أحاديث 

عمل به. خير وا ك وغير تحفيز على عمل ا ل ذ  1الأجير حقه قبل أن يجف عرقه[ 

فرد     تي تفرض على ا مرافق ا عاملين خاصة في ا حوافز مرتبطة بأداء ا تبقى ا
خارجي   محيط ا حاصلة في ا تغيرات ا مواجهة ا بير أو مجهود إضافي  بذل مجهود 
مسطرة فربط  حو تحقيق الأهداف ا دفع عملها  ظمات  م حوافز أحسن حل تستعمله ا فا

ف عاملي ا تعويضات  افآت  وا م تهم في ا ية يعزز من أداء الأفراد ومشار فعا اءة وا
 تحقيق الأهداف.

سلوك الايجابي    يته مع تعزيز ا عامل وفي فعا حافز يؤثر في ا ذي يحدثه ا فالأثر ا
معيشة أعلى درجة من  ي في ا ي من تد ذي يعا فرد ا مرغوب فيه فا لإحداث الأداء ا

يها . ذي لا يعا فرد ا  ا
تحفيز مظه   عاملين فا تزام ا جيد فهو يعا  قضية ا لعمل ا حيوية  مظاهر ا ر من ا

لتحفيز ي يتضح أن  تا شخصية. با دور ايجابي في دفع  بوظائفهم مع تحقيق الأهداف ا
لعمل وتحسين أدائهم. عاملين   2 ا

 
 
 
 
جامعية: -2-10 تبات ا م عاملين با مؤثرة على أداء ا عوامل ا  ا

                                                           

 151ص. .سابقمرجع .جيوشي محمد رسلان  1

ظور استراتيجيبلوط  حسن ابراهيم. 2 بشرية من م موارد ا عربية، ا هضة ا  . 365-367.ص.2002. بيروت:دار ا
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ل هذ         ة إذ يصعب تحديد  متشاب مختلفة وا عوامل ا عديد من ا يتأثر الأفراد با
عوامل إذ يقول  حياة الاجتماعية bajtا حياة الاقتصادية أو ا اد لا توجد ظاهرة في ا : ت

مؤثرة علي الأداء يؤثر  عوامل ا ب تعدد واختلاف ا ى جا وعموما لا تؤثر في الأداء، وا 
ان وا م زمان وا ميّز ا ا  فرد وأداء في تقديم خدمة متميزة وه فيزيائية علي ا عوامل ا

وعين : ن حصرها في  ى خفضه ويم ى رفع الأداء وأخرى إ  عوامل تؤدي إ

بشري: -أ صر ا ع مو وتطور وتميزها بتقديم خدمات  ا تبة فت م ل أهم مورد في ا يش
اصر بشرية م ع ية مرهون بمدى استقطابها  تميزة في مهاراتها ومعارفها ذات جودة عا

ه. سب رضائهم وولائهم وم ك  مستفيدين وذ   وقدراتها على دراسة توقعات ا

 

 

سيق  الإدارة: –ب  ظيم وت بيرة في تخطيط وت ية  لإدارة مسؤو وقيادة ورقابة جميع  ،إن 
شطة  ك تؤثر على جميع الأ ياتها وسيطرتها فهي بذ طاق مسؤو تي تقع ضمن  موارد ا ا
ها من  بيرة عن زيادة معدلات الأداء داخلها لأ سبة  ة ب ه فهي مسؤو تبات وم م في ا
قائمة  تبات الأخرى ا م ها تحقق جودة خدمة متميزة عن ا معدلات فإ خلال زيادة هذ ا

لأفراد و  متميز  ذين يتعاملون معها من خلال الأداء ا مستفيدين ا ك تحقق رضا ا بذ
عاملين بها.  1 ا

 

وظيفي  -2-11 رضا ا  : ا

                                                           

اظم .  1 عملاءحمود خضير  جودة وخدمة ا توزيع، إدارة ا شر وا ل مسيرة   .220..ص 2007. عمان :دار ا
 

التوقعا   +جودة الخدم  =  الأداء    
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عاملين في مؤسسة ما دى ا ة على درجته  دا مقاييس ا عديد من ا وظيفي ا  لرضا ا
ذ عاملين ومن أهمها ر وس دى ا وظيفي  رضا ا  مايلي :مايلي بعض مقاييس ا

تطوير-1 تدريب وا  ا

رواتب والأجور-2  ا

وظيفي وتطور-3 دور ا  ا

شأة-4 م عامة وقيم ا ثقافة ا  ا

معلومات-5 داخلي وتبادل ا تواصل ا  .ا

تطوير : تدريب وا فرد أولا ا تي تجعل ا عوامل الإيجابية ا تطوير من ا تدريب وا لاشك أن ا
ه يشعر ا وظيفي ،فمن خلا رضا ا تسابه معارف ومهارات يشعر با فرد بتطور وتقدمه وا

تدريبية  شطة ا فسه ،وتلك الأ ذاتي وثقته ب  .جديدة ،ممايزيد من تقدير ا

تي  شطة ا ى زيادة مهارات الأفراد لأداء عمل محدد ،ومجموعة الأ تدريب ا حيث يسعى ا
تدريب . شطة ا غرض تمثل في مجموعها أ ى هذا ا  تسعى ا

ما تساعد على تحقيق ذاته من خلال تلك ذا فإن أي مسا عاملين إ عدة تقدم لأي من ا
فسية أساسية فيه  ك ببساطة تشبع حاجة  تطوير ،لأ تدريب وا متمثلة في ا مساعدة ا ا

تي يعمل بها. ة ا شر لموظف عن ا ك رضى داخليا  ي سيفرز ذ تا  1 وبا

 

رواتب والأجور يا:ا ن تجد شخصا لا يهمه أجر ثا ستمد من أجرا : ا  ل وظيفته ،ف
ا الأساسية شبع احتياجات عيش و ثيرة ،فمن الأجر  ي  ه قد ، قيما ومعا ر بقيمة صغوم

                                                           

لبدي . 1 ي ا مرجع زار عو سابقا  .308ص ..ا
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ذات ،فالأجور ذات أهميه شعر بتحقيق ا ه قد  غة سواء على مستوى  إجتماعية ، وم با
فرد  أو  ة ا شر ها،على مستوى ا فرد في أ وسيلة  وتتمثل أهمية الأجور على مستوى ا ا

معيشته وبقائه أو  ت إحتياجات أساسية  ا لفرد سواء  مختلفة  لإشباع الاحتياجات ا
اسبة  م وسيلة ا علاقات الاجتماعية ،أو بإعتبارها ا دماج في ا لإ شعور بالأمان أو 
وسيلة يقيس بها تقدير واحترامه  تي يعمل بها،أو  ة ا شر تقدير من قبل ا لشعور با

 ذاته.

وظيفي وتطور: ثا دور ا عاملين ثا:ا ثيرا ا تي تحمس  لمة ا ها تلك ا ترقيات إ ا
مسار  مية ا تخطيط وت وسيلة  ترقية   عبت ا طلق  م في أي مؤسسة ، ومن هذا ا
ترقي ،  مو وا فرد يحقق رغبته في ا ظمة ، فا م فرد وا ل من ا وظيفي دورا مهما  ا

ظمة رغبتها في تحقيق م فر  وتحقيق ا توافق بين ا وظيفة وتحصل على أداء ورضاا  د وا
ها  ترقية ،إ يه با ع ى وظيفة أخرى ذات  باختصارعال،وما عامل من وظيفة ا تقال ا إ

يا أو مستقبلا. ي ذات راتب أعلى حا تا يات ومهام أعلى ، وبا  مسؤو

ها: مختلفة م شآت ا م لترقية تتبعها ا اك أسس عديدة   وه

 :ترقية على أساس  حيث الأقدمية مفاضلة من بين الأفراد في مجال ا يتم ا
شاغرة لوظيفة ا ترقية  وية ا ه أو  1 .أقدميتهم فالأقدم 

 

 فاءة ظرية  :ا احية ا فاءة مرغوب فيه من ا ترقية على أساس ا ولاشك أن ا
ن عمليا  ثيرة ،و فلا يوجد مقاييس دقيقة يعتري هذا الأساس صعوبات 

فاءة.موضوعية   قياس ا

                                                           

لبدي .زار  1 ي ا مرجع عو سابقا  .309ص ..ا
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 فاءة ى من الأقدمية  الأقدمية مع ا سياسة على ضرورة وجود حد أد :تعتمد هذ ا
لترقية فرد  ه إذا ما، ي يسمح بإختيار ا ى أ وات  بمع ى من س حد الأد توافر ا

هم على أساس  مفاضلة بي ترقية تتم ا ثر من موظف يستحقون ا دى أ الأقدمية 
فاءة .  ا

شأة: م عامة وقيم ا ثقافة ا معتقدات  رابعا:ا قيم وا ي بها مجموعة ا ع ظمة و م ثقافة ا
سير على  ون في تطبيقها وا ظمة ويشتر م اها أفراد ا تي يتب ير ،ا تف مفاهيم وطرق ا وا
شعور به  توب ،يتم ا ظيمية لأي مؤسسة عقدا غير م ت ثقافة ا ون ا هجها ،وقد ت

ل فرد في  ظمةويشارك  م جدد في ا لأفراد ا ه ويتم تعليمه  وي ثقافة ،ت ومن أهم أسس ا
عمل فيها وأن  مؤسسة وبيئة ا يف مع سياسات ا ت ون قادرة على ا محفزة أن ت ظيمية ا ت ا
ها  ة،و مؤسسة ثقافة قوية ومحم تميز ،فربما تمتلك ا جاح وا تحوي بين طياتها عوامل ا

جاح عملية جامدة لا تتواءم مع متغيرات  صعب  عمل ،فيصبح من ا سوق أو بيئة ا ا
خارجية ظروف ا ب مع ا توا مؤسسة من أجل ا تغيير داخل ا  . ا

ذا فإن موظفين ،وتؤثر  و ى تقليل معدل دوران ا قوية تؤدي بلا شك ا ظيمية ا ت ثقافة ا ا
عمل موظفين في مواقع ا  1.إيجابيا على سلوك ا

 

 

داخلي  تواصل ا معلوماتخامسا:ا دراسة وتبادل ا شطة  70وجد أن  :با مئة من أ با
ان  جح في الإتصال  فرد أ ان ا لما  ي ف تا حياة أي فرد يتم عن طريق الاتصال وبا
معلومات  تي يسهل فيها تبادل ا ظمة ا م اجحة هي ا ظمة ا م جح في حياته ،وا أ

جميع عن مشاعره ما يعبر ا ظر بين الأفراد ،  م وأحاسيسهم في حرية تامة ووجهات ا
                                                           

لبدي . 1 ي ا مرجع زار عو سابقا  .310-309 ..صا
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قد الإيجا ار الآخريويتقبلون ا مؤسسات  وبي ويحترمون آراء وأف إن أحد مقاييس ا
ية  ا صح والإرشاد دون أ جميع ا اء فريق عمل فعال ،يتبادل فيه ا اجحة قدرتها على ب ا
ة،وفي ظل  شر مؤسسة أو ا حرص على مصلحة ا متبادل ،وا حب ا ،بل بمشاعر من ا
ذي يعتبر أعظم محفز  اتف والإتحاد ا ت فريق يتحقق ا قوي بين أعضاء ا الإتصال ا

 1لعمل .

جامعية:  -2-12 تبات ا م لعاملين با وظيفي  رضا ا تحفيز وتأثير في ا  ا
ى     رفيعة تواقون دوما إ مثل ا ية و ا عا همم ا حياة فأصحاب ا اس في ا تختلف دوافع ا

عادي  اس فيتسم أداءهم با مال ،أما عامة ا ى تحقيق درجة ا ذا فهم يحتاجون إ ،و
تحفيز و  بشر ا ك بل هم مثل غيرهم من ا يسو بدعا في ذ تبات  م عاملين با تشجيع و ا ا

هم مفتاح عن  هم أسلوب ل م ل م مهم،و ى عا ة إ موصو بوابات ا ن فتح ا طريقه يم
اعة. ه استظهار جهودهم واستثمار طاقاتهم برضا وق ن من خلا  يم

هم من هو حريص على تحقيق ذاته من   تفوق وم جاز أو ا موظفين من يهتم بالا فمن ا
حياة و احتياجاته من الأمن والاستقرار ا تدرج خلال تحقيق أهدافه في ا وظيفي و ا

سلطة  قوة وا ديهم ا ون  تي يعملون بها وت تبة ا م ى ا تماء إ شعور بالا مستمر وا ا
وظيفي. رضا ا ى ا ما يحتاجون إ ممارسة وظيفتهم  لازمة  2ا

 

زيادة     من تأثير في ا وظيفي،إذ ي رضا ا بير على مستوى ا فللتحفيز تأثير 
عمل  تمسك و الارتباط با مختلفة ،فهي با حوافز تعمل على إشباع حاجاته ا مادامت هذ ا

حوافز  خو سلوك معين ،إذ يختلف تأثير ا تبة وحثه  م عامل با تعمل على إثارة دافعية ا
يه ل عامل ودرجة حاجته إ سبة  ك حسب الأهمية با ى أخر وذ  .من عامل إ

                                                           

لبدي  1  ي ا فسه.زار عو مرجع   .316-313ص.ص..ا

هزايمة 2 خاصة احمد. ا جامعات ا موظفين الإداريين في ا تدريسية و ا هيأة ا وظيفي لأعضاء ا رضا ا -الأردن–ا
ية . سا علوم الإ عددمجلة ا رة،ا  .14.ص.43.2009.جامعة محمد خيضر بس
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د رغبات إ ل فرد ع طبيعي على إن  تحفيز ا تساب أو حيث يعتمد ا لا ية  سا
مادي  حافز ا ون ا ى،فقد ي عملهم مع ون  سلطة في عملهم،والاعتراف إن ي جاز أو ا الا
ى  س عامل أخر بحاجة إ عامل معين ،على ع سبة  بيرة وقوة دفع مؤثرة با ذا أهمية 
تبة  م ين با مسؤو ك وجب على ا ذ تقدير و الاحترام من طرف رؤسائه وزملائه و ا

جامع ظام ا وية ،حتى تساعدهم في تقديم  مع مادية وا حوافز ا عاملين مع ا ية دراسة ا
ة  فعا حوافز ا واع ا تحفيز ومعرفة أ اعهم بمزايا ا ق لعاملين وا  ل واضح  حوافز بش ا
افآت و  م قائمون على الإدارة ا مهم أن يقدم ا تبة. فمن ا م ل عامل با اسبة  م وا

ذين لعاملين ا محفزات  وا رضاهم. ا ا ك عن جدارة حتى ي  1 يستحقون ذ

 
 

 

 

 

 
 

 سباب فشل عملية تقييم الأداء :أ -2-13

قائمين بعملية  مديرين ا اك أسباب خاصة با ما ه تقييم ذاته بي ظمة ا اك أسباب مردها أ ه
تقييم :  ا

                                                           

رياحمد. مصطفى سيد 1 ف مال ا رأس ا عصرية  بشرية:الإدارة ا موارد ا دار إدارة ا قاهرة:ا .ا
جامعية،  .381.ص.2004ا
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تقييم : ظمة ا ل  أ  أولا:مشا

تعبير - تقييم وعدم قدرتها على ا  عن الأداء .عدم دقة معايير ا

تقييم .- افية في أسلوب ا  عدم وجود تعليمات سليمة و

عاملين.- تمييز بين ا قياس مثل ممتاز،جيد،متوسطفي ا  عدم دقة درجات ا

فيذيين ،وعدم وضوح وظيفة - ت مديرين ا بشرية وا موارد ا علاقة بين إدارة ا عدم وضوح ا
مجال . هما في هذا ا  ل م

مديرين  ل ا يا:مشا تقييم:ثا قائمين با  ا

تعميم- ى ا مدير ا مرؤوسين تجعله يعممها ميل ا :وهو أن يتأثر بصفة وحيدة في أداء ا
ل  ى تقييم  لمرؤوس ،فيميل ا لي  عام وا ه يتأثر بالأداء ا على باقي صفات الأداء أو أ

فسها.   قيمة  ب ومعايير الأداء با  جوا

تقييم- تعاون  عدم فهم معايير ا اها .:مثل ا ون غامضة في مع  قد ت

تقييم- ى ممتاز وجيد جدا وجيد ومقبول   عدم فهم مقياس ا مقياس مقسم ا ان ا :فإذا 
ل درجة وماهي حدودها وقد يختلف مدير لآخر في  ى  ومتوسط وضعيف ،فماهو مع

مقاييس  هذ ا  .1 فهمه 

 

توسط  - تشدد وا تساهل وا ى إعطاء ا مديرين ا ية ،أو :إذ يميل بعض ا تقديرات عا
خفظة أو تقديرات متوسطة  .تقديرات م

                                                           

بشريةزويلف مهدي حسن. 1 موارد ا ر،ادارة ا ف   .55.ص. 2001.عمان:دار ا
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شخصي - تحيز ا س ا ج لقرابة أو ا عاملين  بعض ا لتحيز  مديرين  :حيث يميل بعض ا
صداقة .  أو ا

تقييم .- تأثر بسلوك الأفراد قبل فترة ا  ا

ويا أو مرتي  ة ،مرة واحدة س ية معي ون عن فترت زم تقييم أن ي مقصود با ن أو إذن ا
هاية ،إلا أن مايحدث أن يتأثر  مرؤوسين في  رؤساء بتقييم ا با مايقوم ا ثر من مرة وغا أ
تقييم  تي تسبق عملية ا فترة الأخيرة ا تقييم بتصرفات مرؤسيه في ا ذي يقوم با مشرف ا ا
ان أداء  و  يا حتى  حه تقديرا عا محتمل أن يم ذاك جيدا فمن ا فرد آ ان أداء ا فإذا 

ك .غي  1ر مرضيا قبل ذ

 

 

 

 

 

 

 

جامعية من خلا  عمليةخطوات -2-14 تبات ا م لعاملين با تحسين الأداء  ل وعلمية 
تحفيز  : ا

ى  خطوة الأو عمل و يرتبط بعملية تحليل الأداء مفهومين في تحليل بيئة:تحليل الاداءا  ا
                                                           

مرجع زويلف مهدي حسن. 1 سابقا  .56ص. .ا
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  وهما:

مرغوب -ا وضع ا عمل  ا متاحة في بيئة ا قدرات ا ات وا ا لازمة : ويصف الإم وا
تبات . م  تحقيق استراتيجية واهداف ا

فعلي -ب ي/ا حا وضع ا ما  ا متاحة  قدرات ا ات وا ا عمل والإم : يصف مستوى أداء ا
ن  هي موجودة فعليا ها يم فجوة في الأداء، ومن خلا مفهومين إدراك ا ت  عن هذين ا و ي

ل  مشا ة توقع ا ها و محاو حلول  عمل على إيجاد ا متعلقة بالأداء وا ل ا مشا  .إدراك ا
تي قد تحدث مستقبلا.  ا

فجوة أو على الأقل       ة إغلاق هذ ا هدف من تحليل الأداء هو محاو ذا فإن ا
ى يف تقليصها إ ا ت ى مستوى باستخدام أقل ا  .أد

خطوة  مسببات ا بحث عن جذور ا ية ا ثا بدء من  : ا لة ا د تحليل أي مش يجب ع
معلومات  ،جذورها بدأ بجمع ا فجوة في الأداء؟ و  ماذا توجد هذ ا سؤال  بدأ با ا  وه

جة، يجب أن لا  معا تحديد وتعريف سبب ضعف الأداء قبل اختيار وسيلة ا ة  مم ا
متسببين بضعف الأداء ا أو ا فس  .خجل من مواجهة و مصارحة أ

ية من أسباب ضعف الأداو  تا اصر ا ع ن اعتبار أحد ا  :ءيم

راجعة عن الأداء - تغذية ا  . قلة ا

تحفيز - .ضعف في ا
 1 

 

مهارات - معرفة و ا  .ضعف في ا

لعمل - افية أو غير ملائمة   .معدات واحتياجات غير 

محيط-  مجتمع ا يز على ا تر  .ضعف في ا

                                                           

1
سعيد مبروك إبراهيم.   سابقا مرجع ا  .123.ص.ا



فصل ي ا ثا تحفيز على                                      ا عاملين أداء اثر ا   ا

 

 
72 

ر  ى ما سبق ذ تفاعل بالإضافة إ تي تساعد على ا مستحدثة ا خطوات ا توجد بعض ا
شخصية مع  حهم ا ل يربطون معه مصا لعمل بش ما تحفزهم  حو أداء أفضل،  عمال  ا

عمل وهي: ح ا  مع مصا

ي عا  :أولا: ابتداع محيط من الأداء ا

عاملين، مثل  تي تحفز ا عوامل ا ثقة وتتوفر فيه ا ك من خلال خلق محيط تعيش فيه ا وذ
عاملين بالاحترام، وجود الأدو  ذا يجب على وضوح الأهداف إشعار ا مصادر ه ات وا

عاملين في  ذي سيقوم به، إشراك ا عمل ا عمل ومن ثم تقدير ا مسير أن يقيم محيط ا ا
ك على مجموعة من  ذ بداية، أن يحصل  ذ ا تسب ثقتهم م تقييم، حتى ت عملية ا
مطلوبة  معلومات ا لعامل، وبعد جمع ا ل أسئلة يقدمها  ون في ش تي ست معلومات وا

يقدموا خدمات متميزة يجب اخ عاملين بها  شعار ا ها وا  لاستفادة م طريقة الأفضل  تيار ا
هذا يجب إتباع الإستراتيجيات الآتية :  لمستفيدين و

  محيط وتقديم اقتراحاتهم محصل عليها من ا معلومات ا اقشة ا عاملين في م إشراك ا
تمييز الأداء ومن ثم تمي ل خطة  ك على ش شر ذ ارهم و مقدمة وأف خدمة ا يز ا

 لمستفيدين.

  رضا يحقق ميزة مؤسسة وجعل هذا ا عاملين وا جاح ا مستفيدين ب ربط ولاء ورضا ا
ها . افسية  1ت

 

  ها رضا تاج خدمات متميزة تتحقق من خلا حو إ عاملين وتوجيهها  ثيف جهود ا ت
ولاء.  ها وضمان استمرارية هذا ا مستفيدين م  2ا

يا: إشراك  اجح:ثا افأة الأداء ا عاملين بم   ا

                                                           

سعيد مبروك إبراهيم. 1 سابقا مرجع ا  .124.ص.ا

سعيد مبروك إبراهيم. 2 سابقا مرجع ا  .12ص..ا
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مدير أن     ي على ا تا افأة وبا عمل في حد ذاته يعتبر م عمال أن ا إذ يجب أن يشعر ا
ك من  متميزة وذ خدمات ا متميز وتقديم ا تيجة أدائهم ا حوافز الأخرى  افآت وا م يعزز ا

 خلال:

عمال طريقة جديدة في تقديم  - دما يطور ا افآت خاصة ع ار جديدة في م خدمات او اف
مستفيدين  ية ورضا ا ها فوائد ما ت  ع فقات ت ى الاقتصاد في ا خدمة. تؤدي إ تقديم ا

خ. عمل .....ا ة في ا افآت، تسهيلات معي ل علاوات وم هم في ش ي تقديمها  تا  وبا

ي : هام الآخرين لأداء مستوى عا ثا: إ  ثا

عاملين على حب أعم   ك بتشجيع ا ها ما يلي:و ذ تي يقومون بها وم هم ا   ا

مسؤول. - تي تطرح على ا ار ا لأف واجبات الايجابية   الاهتمام با

مسؤول . - ى ا لتحدث إ عمال   تشجيع ا

ك . - ذ اسبة  لما وجدت م  1الاحتفال 

خاصة . - ضئيلة ذات الأهمية ا ثقة ا تساب ا يز على ا تر  ا

ا ما لخلا من يه تطرق فصل ذاه في إ ت  ا بشري( أن ست مورد ا عاملين )ا  هو ا

محرك زية على وجه ل الأساسي ا مر تبة ا م عموم وا جامعية على وجه ا تبات ا م
خصوص  عام الأفراد مهارات و معرفة قدرات اى يتس حتى وا  تقييم من لابد لينا

عام مستوى بدقة حدد أن ستطيع الأداء تقييم عملية لخلا منهم لأ همأدائ  ل من لينا
ب تحفيز فإن هم و جوا لا الأداء و ا يلة ا نيش ضبط ا يحدد الأداء تقييم لأن تش  ا

تحفيز وع هوما ذي ا فرد يحتاجه ا عامل ا  .بدقة ا

                                                           

مجيد حسن ؛آن بروس  1 ي عبد ا عاملين.ترجمة ز ية، . فن تحفيز ا دو ار ا  .80-79.ص. 2001الأردن: بيت الأف
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تبات     م معروف أن ا جامعيةمن ا واع  ظهورا ا ت من أقدم الأ تاريخ في ا  ا

شهيرة و  درية ا تبة الإس حضارة الآشورية و م ية في ا مل وى ا ي ك  مثال على ذ
ا. تبات أثي ا قد م فصل هذا في تطرق جامعية ا تبات ا م ى مدخل عام عام حول ا  ا

تيو  ها تحدث سوف ا قاء من بداية ع  مرورا أهدافها و مفهومها عن طائرة ظرة إ

وظائف وطة با م ى وصولا بها ا يات إ ا متاحة الإم تي تقدمها  و ديها ا خدمات ا تيا  ا

ها تجعل يفا وسطا م خدمات بها من خلال تشجيع ت م عاملين  حسين ا ودعم وتحفيز ا
 تحسين ادائهم .

                 : Academic Libraraies /جامعية تبات ا م  1-1مفهوم ا

رغم   ها ، على ا رئيسي  محتوى ا ل ا ذي يش تاب ا تبة مأخوذة من ا لمة م
تب  حديثة ، حيث أصبحت مواد غير ا وجيا ا و ت صورة قد تغيرت في عصر ا من أن ا
ل جزءا أساسيا من  وجية و غيرها تش و ت وسائط و ا بصرية ، ا سمعية و ا مواد ا ا

حاض عصر ا تبات في ا م يات ا  ر.مقت

ى     ها: " عبارة عن مؤسسة علمية ثقافية تربوية اجتماعية ، تهدف إ تبة بأ م و تعرف ا
طرق  مطبوعة ، و با مطبوعة و غير ا مختلفة ا ها ا ا معلومات بأش جمع مصادر ا
يفها و ترتيبها  مصادر ، فهرستها و تص ظيم هذ ا تبادل، و ت شراء،الإهداء، ا مختلفة ا ا

مجتمع  طرق ،و تقديمها  باحثين بأيسر و أسهل ا رواد،ا قراء ،ا تبة :ا م مستفيدين من ا ا
ك عن طريق  خ، وذ تصوير...ا الإعارة و الإرشاد و ا تبية  م خدمات ا من خلال عدد ا

معلومات" تبات و ا م مدربين في مجال ا متخصصين و ا تبيين ا م عاملين ا  1عدد من ا

                                                           

دين ،2015.ص. 19.    ة: دار بهاء ا طي جامعية . قس تبات ا م شاملة با جودة ا سعيد بوعافية . إدارة ا 1 ا
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تي   اديمية و ا تبات الأ م معاهد  من  تعتبر ا ليات و ا جامعية و ا تبات ا م تشمل ا
مختلفة تم  ها ا ا اديمية بأش مؤسسات الأ ذ ظهرت ا تبات ظهورا .فم م واع ا أقدم أ

علمي . بحث ا تدريس و ا تعلم و ا تبات بها من أجل دعم عملية ا حاق م  1إ

تبات ا  م تبة أو مجموعة ا م ها تلك ا جامعية بأ تبة ا م شأ و تمول تعرف ا تي ت
لمجتمع  مختلفة  تبية ا م خدمات ا معلومات و ا تقديم ا ك  جامعات و ذ و تدار من قبل ا
ك  ذ جامعة و  عاملين في ا مدرسين و الإداريين ا طلبة و ا ون من ا م اديمي ا الأ
ن  ما يم جامعة ،  زية واحدة في ا تبة مر اك م ون ه ن أن ي محلي  و يم مجتمع ا ا

مرتبطة أن ي ليات ا تبات ا فرعية أو م تبات ا م زية و عددا من ا تبة مر اك م ون ه
تبات في  لم ة  اك شب ون ه ن أن ي لجامعة . و يم زية  مر تبة ا م يا با إداريا و ما

عريقة  جامعات ا ضخمة .و بعض ا  2ا

د وتعرف جامعية ع تبات ا م تبات بتعا ا م مختصين في مجال ا ثير من ا ريف مختلفة ا
ها، و في مجملها تصب في واد واحد تي يراها م زاوية ا  .ل حسب ا

جامعة، أو بمعهد ملحقة با تبة ا م بسيط:" عبارة عن ا جامعية في تعريفها ا تبة ا م  وا

معرفة  دراسة و تقديم ا بحث و ا تبية من أجل ا م مواد ا عال، وظيفتها الأساسية تقديم ا
بير من  تخصصاتفيعدد  مختلفة، و هي تستقبل روادها من مختلف ا موضوعات ا  ا

افة تاريخية، و بحثية و ا تطبيقية، ا ية، الاجتماعية، ا سا علوم الإ  الأساسية في ا
حجم موضوعاتها هائي مقرر  ن وضع حد  ه لا يم ك لأ تخصصات ذ "ا

3. 

 

                                                           

هادي محمد فتحي.  1 بحثيةبدر أحمد  ؛عبد ا اديمية و ا جامعيةالأ تبات ا م جامعية: دراسات في ا تبات ا م . ا
تبة غريب، قاهرة : م  .24.ص .1978ا

1
مدادحة    افع ا تبات //. احمد  م  .99.ص.1120عمان : دار صفاء ،  . Types of librariesانواع ا
تعليميحسن سعيد أحمد. 3 ثقافي، الاجتماعي، ا تبات و أثرها ا م عرب. ا ر ا ف قاهرة: دار ا  .23.ص.1991ي،ا
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جام تبات ا م تابه"خدمات ا حداد فيصل في  هاما يعرفها حسن ا سعودية"، بأ : عية ا
ك باحثين، وذ طلبة و الأساتذة و ا  مؤسسة ثقافية علمية تعمل على خدمة مجتمع من ا

ها في دراساتهم تي يحتاجو معلومات ا دوريات بتزويدهم با تب و ا هم من ا  و أعما
بصرية و تسهيل استخدامهم و  سمعية و ا مواد ا ى ا مطبوعات الأخرى إضافة إ .ا

1
 

جامعية -- تبات ا م  :خدمات ا

وعين هما ى  ل عام إ تبية بش م خدمات ا  :تقسم ا

مباشرة--- فنية أو غير ا خدمات ا ل ما يتعلق بطلب و  :ا مقصود بها  و ا
تبية الأخرى و وضعها في خدمة ، و مثل  م مواد ا تب و ا استلام و تهيئة و إعداد ا
ها تماس  ون  تبة و روادها و لا ي م ل لا يراها قراء ا عادة بش هذ الأعمال تجرى في ا

لقارئ وتتمثل في  :و مجابهة مباشرة 

تزويد:-ا خد ا جاح هذ الأخيرة في تعتبر من أهم ا تبات لأن  م ية في ا ف مات ا
جاحها في تقديم خدمات  ى على مدى  درجة الأو مختلفة يتوقف با تقديم خدماتها ا

عملية على أسس و معايير تزويد، تقوم هذ ا  ا

فهرسة-ب تصنيف و ا يف خدمات واسعة تخدم خدمات ا تص فهرسة و ا : يقدم قسم ا
ل عام و مج تبة بش م هائية عبارة ا تائجه ا ون  ل خاص و ت مستفيدين بش تمع ا

خدمات  -فهارس-عن وسائل أو أدوات بحث ية وقد تتسع هذ ا وهي إما تقليدية أو آ
جديدة وغيرها ببليوغرافية و قوائم الإضافات ا قوائم ا ى تقديم ا .إ

2 

                                                           

حداد1 شاملةفيصل عبد الله.  ؛حسن ا لجودةا سعودية: دراسة تطبيقية  جامعية ا تبات ا م تبة خدمات ا رياض:م .ا
ية،  وط ملك فهد ا  .83 .ص. 2003ا

لطيفصوفي  2 معلومات.عبد ا تبات و ا م ى علوم ا شورات جامعة مدخل إ ة: م طي ة، . قس طي  2001قس
 .103.ص.
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شيف و الاستخلاص-ج ت ل فعال فخدمات ا تسهم بش خدمات  ي : ظهرت هذ ا
شافات و  مختلفة من خلال إعداد  مصادر ا معلومات من ا عمليات استرجاع ا
معلومات بأقل جهد وأسرع  ى ا وصول إ مستخلصات، وهي وسائل بحث تساعد على ا

 .وقت

ختم-د تسجيل وا ك بواسطة ا جرد وذ تبة في سجل ا لم ل ما يرد  ى تسجيل  : بمع
تاب ثم تحديد  ل  خاص ب جرد ا ف، وضع رقم ا مؤ وان، اسم ا ع ه، ا ورود  تاريخ ا

ة خصيصا  تاب وأخيرا خا تاب، رقم ا شر، ثمن ا ات ا سخ، بيا عدد ا
.لملاحظات

1 

الآتي اما حاسوب وهي  ى ا ات إ بيا تسجيل يتم إدخال ا عملية ا ية  ثا مرحلة ا  :في ا

ان • شر، م تاب، دار ا ل يف  تص وان، رقم ا ع ف، ا مؤ شر، اسم ا ة ا شر، س ا
افذة إضافة  ك من خلال  ون ذ لغة، وي تاب، ا ل ي  دو رقم ا صفحات، ا حجم، عدد ا ا

وان  .ع

مسجلة من خلال • اوين ا ع ك بحذف إحدى ا يف مزدوج يتم ذ وان يرقم تص ة ع وفي حا
وان   .افذة حذف ع

قوم بتعديلها من • ا  ات فإ بيا ة حدوث خطأ في ا اتأما في حا بيا افذة تعديل ا   .خلال 

تبة قبل تسجيلها بواسطة أختام مخصصة • م مواد ا ختم، فيتم ختم ا عملية ا سبة  أما با
ك .ذ

2 

 
                                                           

1
لطيفصوفي    مرجع.عبد ا  .104.ص.سابق ا

 
اهد حمدي 2  تبات .أحمدى  م بحث في علوم ا مريخ، :جدة.مناهج ا  180 ..ص .  1979دارا
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مباشرة--- خدمات ا  :ا

تي    تبية ا م خدمات ا افة الأعمال و ا ها علاقة و تماس مباشر مع يقصد بها 
قارئ خدمات مايلي ا   :و من هذ ا

ل عام و تعتبر الإعارة خدمات-ا تبات بش م خدمات ا حيوي  عصب ا ل الإعارة ا : تش
ية  هامة على فعا مؤشرات ا تبات، وأحد ا م تي تقدمها ا عامة ا خدمات ا واحدة من أهم ا
قياس مدى فاعلية  ك معيار جيد  ذ مستفيدين، وهي  تبة و علاقتها بمجتمع ا م ا

تبات في تقديم خدماتها و تحقي م ها عملية تسجيل مصادر ا ق أهدافها و تعرف الإعارة بأ
معلومات من أجل استخدامها سو  جها لاستخدامها خارج خرا اء داخليا)إعارة داخلية(، أو إا

تب م ة من ا مدة معي تبة(  م زمنة)خارج ا  .ا

مرجعية-ب خدمات ا ها عملية ا قارئمساعدة : و تعرف بأ على اختلاف مستوياتهم في  ا
توضيح  ها عن طريق الإرشاد و ا تي يريدو معلومات ا ري أو ا ف تاج ا حصول على الإ ا

 .والإعلام

ببليوغرافية-ج خدمات ا بيرة من الأهمية وخاصة ا خدمات على درجة  : تعد هذ ا
تبات و تأتي  م هذا تعتبر أساسية و ضرورية في ا عليا و  دراسات ا لباحثين و طلبة ا
غاته و تعقد  ه و موضوعاته و  ا ري وتعدد أش ف تاج ا خدمة من تضخم الإ أهمية هذ ا

وقت في  مستفيدين و أهمية ا  حياتهم.احتياجات ا

جارية-د ها عمليات خدمات الإحاطة ا جارية بأ  استعراض: تعرف خدمات الإحاطة ا
صلة  مواد وثيقة ا تبات، و اختيار ا م متوافرة حديثا في ا مختلفة ا مصادر ا وثائق و ا ا

مواد  مستفيدين، و تسجل هذ ا  .1باحتياجات باحث أو مستفيد أو مجموعة من ا

                                                           

1
لطيفصوفي    مرجع نفسه.عبد ا  .106-105.ص.ا
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ط تبةمن أجل إعلامهم أو إحاطتهم با م دى ا اسبة عن توفرها  م  .رق ا

مباشر:-ه بحث بالاتصال ا معلومات  خدمة ا ظام لاسترجاع ا ها عبارة عن  تعرف بأ
باحثين  تي تزود ا طرفية ا محطات ا حاسوب و ا ل فوري و مباشر عن طريق ا بش

يا مقروءة آ معلومات ا وك قواعد ا ظم و ب مخزة في  معلومات ا  1 .با

جامعية:اهمية  -- تبات ا م  ا

تبات  م وعا متميزا من ا جامعية  تبة ا م اديميةتعد ا ك وحدة  الأ خلية  أووهي بذ
ها حتى تحقق اي مؤسسة جامعية  مؤسسة تعليمية على درجة  أهدافهاجامعية لا بد م

ية من   ذي تخدمه من طلبة وباحثين  الأهميةعا لمجتمع ا سبة  ية با مسؤو  إذ وأساتذةوا
ذي يغذي ويمول  رئيسي ا جامعية شريان ا تبة ا م وصول  وأغراض أهدافتعتبر ا يراد ا

يها ت هذ  إ ا جامعة ،سواء  تدريس  الأهدافمن طرف ا بحوث  أوفي مجال ا في ا
علمية.  ا

متعددة ورفع  جامعية بفروعها ا دراسة ا خدمة برامج ا جامعية  تبات ا م ما وجدت ا
مستوى ما تقوم بخدمة  ا عليا، معاهد ا جامعات وا طلبة ا ثقافي  باحثين  الأساتذةا وا

ك تعمل على تحقيق هدفين رئيسيين  والإدارات علمية، وبذ لجامعة ومعاهدها ا مختلفة  ا
علمي. هما: بحث ا دراسة وتهيئة ا  2 تهيئة ا

يوم ، مسلم به ا اومن ا وجي  أ و ت علمي وا تطور ا تقدم وا عيش في عصر يتسم با
حياة يقوم على  حياة وان تطور هذ ا اجي ا ذي يشمل مختلف م سريع ا علم  أساسا من ا

ا  حياة ومقوماتها.وه احي ا عامل مهم في مختلف م ذي يدخل  بحث ا دور  يأتيوا
تي تؤدي دورا  معلومات ا ت أساسياا تطور.في مختلف مجالات ا   مية وا

                                                           

1
لطيفصوفي    مرجع .عبد ا  .106 .ص.سابقا
وايسه 2 ب عوض ا مرجع . غا  .25 ..صسابقا
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معلومات،لا غرو  ولأهمية عبء أنا تبات ا م بر تتحمل ا حصول على مختلف  الأ في ا
ظيمها  قيام بت تبات ا م ى ا معلومات،ثم تتو يباوعية ا ك  بأسا ية ساعية في ذ ىف  إ

ى تلك  وصول ا تبات ،طريقة وبأسهلوقت  أسرعفي  الأوعيةتيسير ا م ز وظائف ا وتتر
 حاور تتمثل في :في ثلاث م

  معلومات اء مصادر ا رية. والأوعيةاقت ف  ا

 ها. الإعداد ي  ف  ا

 .مستفيدين متوقعة من طرف ا مطلوبة وا تبية ا م خدمة ا  تقديم ا

تبات الاخرى  م وعيات ا سبة  هرم با جامعية تقف قمة ا تبات ا م ومن هذا يتضح ان ا
عمود  جامعية ا تبات ا م بحث اذ تمثل هذ ا ي وا عا تعليم ا مختلف مؤسسات ا فقري  ا

باحثون  جامعيين وهم ا فئة ا تبات تقدم خدماتها  م ى ان هذ ا ك ا علمي ويعود سبب ذ ا
دارسون مجالات  وا ة في ا فعا جامعية تبرز من خلال مساهمتها ا تبات ا م ان اهمية ا

مؤسسة تعليمية  جامعة  بحث فا دراسة وا  ة هي:وظيفتها اساسيا

 .معرفة  قل ا

 .معرفة  ابداع ا

 .مجتمع 1خدمة ا
 

 

جـامعية-- تبات ا م  :أهـداف ا

                                                           

1
سعيد.    مرجعبوعافية ا  .23-22. صنفسه ا
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ظاما  جامعة ذاتها، باعتبارها  جامعية وجودها وأهدافها من ا تبات ا م تستمد ا
لجامعة، و لي  ظام ا ته و فرعيا أساسيا من ا ثر و  استمراريته، إحدى وسائل حر أ

لجامعة  فرعية  ظمة ا بحثيةالأ اديمية و ا  .ارتباطا ببرامجها الأ

ية تا قاط ا جامعية في ا تبات ا م ن حصر أهداف ا  :يم

 عملية دة ا جامعة مسا تعلمية في ا  .ا

 علمي و دعمه بحث ا  . تشجيع ا

 مجتمع  .خدمة ا

 عليا دراسات ا تدريس و طلبة ا  .إيجاد قاعات دراسية لأعضاء هيئة ا

 اء مجموعات يز على ب تر تي  ا متميزة ا حقول ا شطة في بعض ا حديثة، و أ
جامعة  .تشتهر بها ا

  تبية م خدمات ا ليات توزيعا متوازا، بحيث تعم ا فرعية بين ا تبات ا م توزيع ا
ليات و الأقسام   .جميع فروع ا

  حاصلين على تخصصات في مختلف ية و ا عا فاءات ا تبيين ذوي ا م توظيف ا
ب معرفة ا معلوماتمجالات ا تبات و ا م   . شرية، زيادة على تخصصهم في علم ا

  يون مه ي يستطيع ا تبيين،  م مساعدين شبه ا موظفين من فئة ا رفع من عدد ا ا
يف تص فهرسة و ا ية مثل عمليات ا ف يز على الأعمال ا تر تبة ا م  ....في ا

  لية عن طر جامعة أو ا دراسي با هج ا م يق اختيار و دعم و تطوير و خدمة ا
هج . م تي ترتبط بهذا ا تبية ا م مواد ا  1 حفظ ا

  بحث و معلومات و مصادر ا دراسة من خلال توفير ا بحث و ا تسيير وسائل ا
تي  ل في مجال تخصصه و ا باحثون  طلاب و ا يها ا تي يحتاج إ معرفة ا ا

قاء محاضراتهم على طلابهم. يها الأساتذة في إ  يحتاج إ
                                                           

معلومات مدخلهمشري عمر أحمد.1 تبات و ا م ى علم ا  .90،ص.2008. عمان: دار صفاء، إ
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  يز تر مجالات ا حقول و ا شطة في بعض ا اء مجموعات حديثة و  على ب
تبة م تي تشتهر بها ا متميزة ا   .ا

  تبية م خدمات ا ليات توزيعا متوازيا بحيث تعم ا فرعية بين ا تبات ا م توزيع ا
خدمات. ى هذ ا تي تحتاج إ ليات و الأقسام ا  جميع فروع ا

  ى تشجيع متميزين في الاستمرار في خدمة إيجاد سلم رواتب يهدف إ تبيين ا م ا
جامعة.  ا

  جامعية تبة ا م يون في ا مه ن ا يتم يين  ف مساعدين شبه ا موظفين ا سبة ا زيادة 
مجموعات،  مية ا يف، ت تص فهرسة، ا ية مثل ا مه يز على الأعمال ا تر من ا

بيبليوغرافيا. تبي، خدمات ا م مراجع، الإرشاد ا  خدمات ا
  لافتات الإرشادية يها و وضع ا فهارس إ ك بإعداد ا تبة و ذ م ظيم مجموعات ا ت

حصول عليها. قراء في ا تي تعاون ا  ا
 تبة  الاستفادة م حدود و خاصة في وظائف ا ى أقصى ا حاسوب إ من استخدام ا

رار و الازدواجية. ت تي يطغى عليها ا ية ا ف   ا
ري ا ف تراث ا قل ا مساهمة في  علمية و ا ك بتبادل الأبحاث ا علمي و ذ

علمية و  ته ا باحث و الأستاذ على أداء رسا ب ا طا تي تساعد ا معلومات ا ا
مجتمعات الأخرى من تقدم و رقي في مجالات يمعرفة مدى ما وصلت إ ه ا

مختلفة. معرفة ا  1 ا

جامعية: -1-5 تبة ا م  وظائف ا

ية و   ف ها الإدارية، ا وظائف م لقيام بجملة من ا جامعية  تبة ا م تسعى ا
ي: تا ا تبية  م خدمات ا  ا

                                                           

 

مرجع سابقهمشري عمر احمد .  1  .90-91.ص.ا
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وظيفة الإدارية -1-5-1 ى رؤساء الأقسام و  :ا تبة بالإضافة إ م يقوم بها محافظ ا
 تشمل:

  تي ين ا قوا لوائح و ا ة في وضع ا مشار تبة و رسم سياستها و ا م مو ا تخطيط 
. فيذ تبة و متابعة ت م عمل با  تعمل على تسيير ا

 .ة في توزيعها مشار تبة وا م ية ا جامعة لإعداد ميزا ين با مسؤو  الاتصال با
 .هم و تقييمها تبة و تدريبهم و الإشراف عليهم و متابعة أعما م عاملين با  اختيار ا
 .مختلفة سجلات ا ظيم و حفظ ا   ت

فنية: -1-5-2 وظيفة ا  ا

 م مواد ا حصول عليها و اختيار ا مختلفة و ا تب و تبية ا مواد تشمل ا هذ ا
لاستخدام. خرائط  مخطوطات و الأفلام و ا دوريات و ا  ا

 مجموعات ظيم تلك ا مصادر ت اسبة )فهرسة،  باستخدام وا م يات ا تق ا
لاستخدام. يف،......( و إعدادها   تص

  لدارسين و تبية  م خدمة ا باحثينتقويم ا الإفادة من مصادر  ، تسيير سبلا
معلومات.  ا

 .تلف حفاظ عليها من ا مجموعات و ا ة ا  1 تجليد و صيا

خدمات  -1-5-3 تبيةا م  :ا

 .واعها  تشجيع و تقديم خدمات الإعارة بأ
  يها تي يحتاجون إ مواد ا حصول على ا تسهيل ا لقراء  خدمات الإرشادية  تقديم ا

 في أبحاثهم.
  عليا.توفي دراسات ا لباحثين  و طلاب ا خاصة  دراسة  ا لقراء و ا ن   أما

                                                           

1
افع   مدادحة  أحمد  سابقا مرجع ا  .105-101ص  .. ا
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  ي مجموعات علمية أو تاريخية تي تقت هيئات الأخرى ا تبات و ا م تعاون مع ا ا
اديمي. مجتمع الأ  1هامة تخدم ا

جامعية: -1-6 تبات ا م  أنواع ا

ن تواجدها و أحجامها و         جامعية من خلال مستوياتها، و أما تبات ا م تختلف ا
ها ، و إجمالا يميز أهل الاختصاص  مستفيدة م فئات ا وعية أرصدتها و أعدادها و ا

تبيين و  م اديميينمن ا رها فيما يلي: الأ ذ جامعية  تبات ا لم واعا   أقساما أو أ

تبات  -1-6-1 م زية:ا مر  ا

جامعية إذ لا تخلو أي           تبات ا لم سبة  زية هي الأم با مر تبة ا م تعتبر ا
تي تقوم بالإشراف على جميع  زية ا مر تبتها ا ل جامعة م جد  ها، حيث  جامعة م
تب و  وثائق و ا ها با تي تمو ها هي ا جامعة ، لأ موجودة با تبات الأخرى ا م واع ا أ

م مخوسائط ا  .تلفةعلومات ا

جامعية   تبات ا م تبيين و توزيعهم على ا م ى مهمة تأطير و توظيف ا ها تتو ما أ
م علاقات بين ا ظم و تحديد ا ما تقوم بوضع ا موجودة    ،2تبات ا

ليات و الأقسام  ملتقيات  و إدارة ا متمثلة في ا علمية ا شاطات ا ظيم ا و و ت
محاضرات و  دوات و ا معارضا  غيرها.و  ا

مؤسس  جميع ا جامعة هي واجهة  زية با مر تبة ا م موجودة تمثل ا توثيقية ا ات ا
جامعة مؤسسات و الإدارة من جهة ، ومن جهة أخرى  با باعتبارها همزة وصل بين هذ ا

تبات توضع تحت تصرفها،  م لوثائق و ا جامعة  تي تخصصها ا ات ا ا لأن جميع الإم

                                                           

1
مدادحة .  مرجع نفسهاحمد ا  .106-105.ص ا

2
سعيد.ب    .29 ..صمرجع سابقوعافية ا
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مستقبليو يتم على مست تخطيط ا مجموعات و ا مية ا ت تخطيط  ية  واها ا وط لسياسات ا
معلوماتية ، فرعية الأخرى.ا تبات ا م حاجيات ا حديثة وفقا  يات ا تق   و تقوم بتطبيق ا

ليات: -1-6-2  تبات ا  م

ب   غا ليات، وفي ا ليات على مستوى ا تبات ا تبات مجهزة  توجد م م جد هذ ا
ة  بأدوات  معلومات و خطوط الارتباط بشب ترتوسائل حديثة لاسترجاع ا ما الا ،

تبات م ضغط على ا زية رغم حداثتها عملت على تخيف ا مر جامعية ا سواء من  ،ا
وثائق  تب و ا فل بجزء من ا ت وثائقية أو ا ى استخدام أرصدتها ا باحثين إ حيث اتجا ا

زية م مر تبات ا م اهل ا تي تثقل  تخزين.ا ظيم و ا ت ب ا  ن حيث جوا

تبات الأقسام: -6-3  م

زيادة    تجت عن ا زية ،  مر تبات ا لم معاهد و هي فرع  توجد على مستوى الأقسام و ا
طلبة و الأساتذة هائلة في عدد ا تبات بها ا فروع ثم و  ، مما استدعى إقامة م بدأت 

تبات قائمة   1 بذاتها.أصبحت بعد تزايد و تعاظم دورها م

 

مخابر: -6-4 تبات ا    م

علمية، و الأعمال    تجارب ا مجهزة بمخابر لإجراء ا مخابر في الأقسام ا تبات ا تتواجد م
ت موجودة  ا مخابر  تبات ا تي تتطلب مواد و وثائق خاصة. أصلا م تطبيقية ا ا
ها خزائن أو  ان خصصت  م يها في عين ا مستمرة إ لحاجة ا تيجة  معاهد و  تبات ا بم

لمخابر،  وثائق قاعات مجاورة  وقت أصبحت تحتوي على رصيد مهم من ا و مع مرور ا
باحثين و الأساتذة و الأعمال  جاز تجارب ا ها لا اء ع ن الاستغ ل لا يم مواد بش و ا

                                                           

1
سعيد.ب    .30-29 ..صمرجع سابقوعافية ا
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ه لطلبة، أيضا أصبحت  موجهة  تطبيقية ا وجية ا و يات ت ا تبات إم م و ارتباط ذ ا
ة  ترتبشب   .الا

مدراس -6-5 معاهد وا تبات ا عليا: م  ا

تي  عليا ا مدراس ا برى وا معاهد ا تواجدها با جامعية  تبات ا م تعتبر بدورها من بين ا
بية  ون في غا تي ت س تخصصاتها وا جامعي ،مما جعل وثائقها من ج وين ا ت تقوم با

وزارة نالاحيا علمي،وهي  تابعة  بحث ا ي وا عا تعليم ا تباتا لا تقل اهمية من حيث  م
جامعية الاخرى.مجموعا  1 تها ومن حيث خدماتها ا

 

 

 

 

 

جامعية: -1-7 تبة ا م  مقومات ا
جامعية: -1-7-1 تبة ا لم مادية  مقومات ا  ا

تعليمية و  جامعية ومدى إسهامها في تحقيق الأهداف ا تبة ا م يتطلب وجود خدمات في ا
مقومات لجامعة توافر عدة مقومات مادية و بشرية، و من ا بحثية  ها  ا لازمة  مادية ا ا

مواد. تجهيزات و مجموعات ا تبة و الأثاث و ا م ى ا  مب
موقع -أ  :ا

                                                           

1
سعيد.بو   مرجععافية ا  .30 ..صنفس ا
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ثر   تبية بصورة أ م خدمة ا مقومات الأساسية في تقديم ا جيد أحد ا تبة ا م يمثل موقع ا
تبة و الاستفادة من مصادر  م تردد على ا موقع تأثيرا أساسيا في ا ية، حيث يؤثر ا فعا

معلوما طلق ا م تيت بها. و من هذا ا موحدة ا معايير ا  Associatio ofفقد اهتمت ا

ResearchLibraries .ARL بحوث تبات ا ة بين جمعية م مشتر ة ا لج  وضعتها ا
بحوث و  Association of college and ResearchLibrariseبأن  و جمعية ا

قريب بها.  جامعة الاتصال ا مجتمع ا ان يتيح  تبات بم م جامعية ،توضع ا ليات ا  ا
موقع:"  د اختيار ا بغي مراعاتها ع اك خمسة عوامل رئيسية ي ف أن ه ا يز ميت ر  قد ذ

ل جامعة  مجاورة، و با ي ا مبا يها: ما علاقته با اسبة؟ و ثا مساحة م ها هل ا و  أو
تي يقام فيه؟ و رابعها: هل  تبة ا م ى ا مب محتمل  ثها: ما الاتجا ا مرور بها؟و ثا طرق ا
ن أن تؤدى  تي يم مضاعفات ا اك مزايا أو عيوب في سطح الأرض؟ و أخيرا ما ا ه

ى. مب مقام عليها ا يها طبيعة الأرض ا  1 إ
 
 

مبنى -ب  :  ا

تبة في تقديم خدماتها،          م ذي تعتمد عليه ا ز الأساسي ا مرت تبة ا م ى ا يعتبر مب
تبية،  م خدمات ا عمليات و الإجراءات و ا اسب تؤدي فيه ا ان م تبة بدون م فلا توجد م
ك  تب و دوريات و مواد سمعية و بصرية و غير ذ مواد من  و يستوعب مجموعات ا

معلومات، تدريس  من مصادر ا باحثين و أعضاء هيئة ا طلاب و ا فضلا عن استيعاب ا
جامعية. تبة ا م مترددين الأساسيين على ا  بصفتهم ا

ليــة على أساس صيغة   تبة ا ى م ية قدرت حجم مب ليات الأمري تبات ا إن معايير م
مسا عاملين و متطلبات ا دارسين و حجم هيئة ا طلاب ا حة، و تأخذ في الاعتبار حجم ا

                                                           

عم موسى1 م نوعيةغادة عبد ا معلومات ا تبات و مرافق ا م جامعية ، . . ا معرفة ا درية: دار ا ص  .2012الإس
.159.  
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مطبوعة و  لمواد غير ا دت على إضافة مساحة  ما أ مجموعات،  طبيعة مدى ازدياد ا
خدمات الأخرى. تجهيزات، و ا لمواد، و ا بيبليوغرافي  تعليم ا فيلمية، و ا مصغرات ا  ا

ذي يعبر بوضوح و  ى ا مب ك ا اسب، هو ذ م تبة ا م ى ا من خلال ما سبق  " فإن مب
بغي أن  خاصة بها"،و ي تسهيلات ا تي تتم فيه، و يقدم ا وظائف ا ل مباشرعن ا بش

  على:يشتمل 
ردهة -1 مدخل و تشمل ا طقة ا ميا -م ات و دورة ا تب إيداع الأما خدمات  -م

تب الإعارة فهارس-مراجعخدمات ا-م تبة.-ا م باقي ا مؤدية  مصاعد ا م و ا سلا  ا
فهرسة -2 ا ية .. ف عمليات ا ون قسم –أقسام ا تزويد، و من الأفضل أن ي ا

صح بوجود قسم  ما ي مراجع  فهارس، فضلا عن قربه من قسم ا تزويد على امتداد قسم ا ا
دور على وجود ق طابق الأول إذا صمم هذا ا دوريات في ا دوريات أيضا ا اعة عرض ا

ان. م فس ا  1 في 
تب -3 لقراء قريبا من ا ان  بغي تخصيص م قراء حيث ي ن ا تب و أما ان ا م

ها تي يريدون الإفادة م ى وجود ا م  باضافة ا تح تهوية، و ا تبريد وا اسبة، و ا م تدفئة ا ا
ضوضاء. 2في ا

 

تجهيزات -ج  :الأثاث و ا
تبية   م خدمة ا تقديم ا لازمة  مادية ا مقومات ا تجهيزات من ا يعد الأثاث و ا

فهارس  رفوف،و إدراج ا رئيسية ،ا جيدة، و تشمل الأجهزة و الأثاثات ا جامعية ا ا
موظفين، و إدراج صف  تبات ا تبات الإعارة، و م مقاعد، و م اضد، و ا م بطاقية، و ا ا

عرض  يب ا بطاقات، و دوا بغي ا ملفات، هذا و ي عمل و ا اضد ا مترددين، و م أمام ا
جامعية: تبية ا م د اختيار الأثاث و الأجهزة ا ية ع تا  مراعاة الأمور ا

                                                           

عم موسى 1   م مرجع . غادة عبد ا سابقا   .159.ص  . ا
2
عم موسى   م سابق. غادة عبد ا مرجع ا  .160.ص  . ا
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ك حتى يسهل استبدال أجزاء - تبة من حجم موحد وذ م بية رفوف ا ون غا أن ت
تبات الإ مقاعد و م اضد و ا م توحيد في عدد من ا بغي ا ك ي ذ  عارة.بأخرى،

لمستفيد و - راحة  حرص على توفير ا بغي ا ية، في جما عملية و ا صلاحية ا ا
جذاب  جو ا توفير ا مواد  وان و ا سيق بين الأ ت ى مراعاة ا تحمل بالإضافة إ قدرة على ا ا

لقراءة. مشجع   و ا
ترتيب.- ة في ا مرو وع في الأثاث و ا ت  ا
عدد.-  1فاية ا
 
 
 

 
مجموعات-1-7-2  :ا

ية ان تتوفر   فاية و فعا ون قادرة على أداء دورها ب ي ت تبة  م يتوجب على ا
برامج  تبية بما يتلاءم و احتياجات ا م مواد ا دوريات و غيرها من ا تب و ا على ا

مستفيدين. بحث و خدمة ا تدريس و ا اديمية في ا  الأ
جامعة ذات   تبة ا ون مجموعات م ية "بضرورة أن ت موحدة الأمري معايير ا ما أشارت ا

جامعية"،  بحث ا تسهيل برامج ا تعليمية و  افة الاحتياجات ا سد  وعية ملائمة  حجم و 
مطلوبة و  قراءات ا ضرورية )ا مصادر ا جامعية ا تبة ا م دى ا ذا يجب أن تتوفر 

اهج، ا م متصلة با تبية ا رئيسية و أي مواد م مجلات ا مرجعية، ا بيبليوغرافية و ا مواد ا
باحثين في  مساعدة ا لطلاب أو  دراسية  اهج ا م مراجع ا تظام  أخرى يتوقع استخدامها با

                                                           

هادي . تف محمد؛أحمد بدر1 شاملةحي عبد ا اديمية و ا تبات الأ م جامعية :دراسات في ا تبات ا م قاهرة : 2. ط ا . ا
تبة غريب،  .180.. ص1987م
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خريج و غير  إعداد رسائله ل مستوياتها، ا جامعية في  تعليم ا تدعيم برامج ا لازمة  ا
خريج.   ا

م  علم أن ا تي يحتاجها مع ا معلومات ا افة مصادر ا ي  تبة لا تستطيع أن تقت
مجموعات على  ون ا ذا فيجب أن ت تدريس في أبحاثهم،  باحثون و أعضاء هيئة ا ا

جودة و ا ة في درجة من ا مشار بحث،و تعتبر ا حجم بحيث تسمح بالارتقاء با وعية و ا
تبات ذات أهمية با م مصادر، و الإعارة بين ا صدد.ا ال و  غة في هذا ا وع أش يعد ت

ى  اء، حيث ظهر إ لات الأساسية في الاقت مش جامعية من ا تبة ا م يها ا تي تقت مواد ا ا
مؤتمرات  تائج أعمال ا شرات و  وجات و ا تا ا ال أخرى  دوريات أش تب و ا ب ا جا

بصر  سمعية و ا مواد ا فيلمية و ا مصغرات ا ب ا ى جا ة إ تبات و الأد م ذا تلجأ ا ية.
سختها الأصلية مثل  حصول على  تي يصعب ا مواد ا حصول على ا ى ا جامعية الآن إ ا

مخطوطات، قديمة، و ا علمية ا دوريات ا جامعية، و مجلدات ا رسائل ا   1ا

روفيلم و و مي مصغرة مثل ا فذت طبعاتها في الأوعية ا تي  قديمة ا مطبوعات ا ا
روفيش و  مي  .غيرهاا

يين: تا لتقسيمين ا جامعية وفقا  تبة ا م يات ا ن تقسيم مقت  على أي حال يم
عامة:-1-7-2-1 تبية ا م مواد ا  مجموعات ا

مرجعية-أ مواد ا  :ا
ما يجب أن تحتوي         يجب أن تتوافر على مجموعة مراجع قوية و حديثة، 

معارف،  مثال: دوائر ا متخصصة  عامة و ا مرجعية ا على تمثيل عريض لأهم الأعمال ا
س تجمعات الإحصائية،الأطا موجزات الإرشادية، ا قواميس، ا جامعات،  ا جغرافية،أدب ا ا

بيبليوغرافيات، ا جداول، ا خ،وهذا فيشاا مستخلصات...ا شرات ا مجالات  فات، و 
مية الأساسية.  عا لغات ا معرفة الأساسية و با  ا

                                                           

1
هادي . تف محمد؛أحمد بدر   مرجع حي عبد ا  .180.. صسابقا
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ها أداة لا   ما تعتبر أ ها،  مية و مفاتيح  عا لمعرفة ا مجموعة خلاصة  وتعتبر هذ ا
ضمان  ية  تعاو مشروعات ا تب و طلبها، و يجب الإفادة من ا ها في اختيار ا ى ع غ

تبات. تواف م ل أداة مرجعية هامة لاستعمال مختلف ا سخة واحدة على الأقل من   ر 

تب-ب ا هذا في  :ا ى يوم تي لا تزال تستخدم إ تب من أقدم الأدوات ا تعد ا
تب  ن تقسيم ا جامعية، و يم تبات ا م مواد في مجموعات ا تبات، و هي من أهم ا م ا

ية: تا فئات ا ى ا  إ
 بحث رغم من وجود مواد أخرى تب ا دقيقة، و با موضوعات ا عديد من ا اول ا :تت

طلاب  بحث  تب أهميتها في خدمة أغراض ا ل دوريات إلا أن  بحث مثل ا تخدم ا
مستقرة  معلومات ا تب تشتمل على ا ما أن ا تدريس،  عليا و أعضاء هيئة ا دراسات ا ا

علم. دراسة ا مدخل  مجال و هي ا  1في ا
 :عامة تب ا لطلبة و خاصة في  ا عامة  قراءات ا تي ترضي احتياجات ا هي ا

قراءات  اء مجموعات ا جامعية باقت تبة ا م ما تهتم ا ى،  جامعية الأو مرحلة ا ا
بحث بغرض خلق جيل واع  دراسة و ا تي ترتبط ارتباطا وثيقا بموضوعات ا عامة ا ا

شباب.  مثقف من ا
 قدي نادرة و ا تب ا فرق بين مةا يفية ا ب  طا بحث تعلم ا قيمتها في أغراض ا ظرا   :

حقيقية إثارة  تاريخية و قيمتها ا ما تملك بسبب أهميتها ا الأصيل و غير الأصيل، 
رية. ف عاش قدراته ا ب و إ طا  خيال ا

دوريات-ج مطبوعات و تعود  :ا م ا ية و هامة في عا ة عا ا دوريات م تحتل ا
ى ا ثر حداثة أهميتها إ ار أ تي تقدم معلومات و أف بحوث ا مقالات و ا ها على ا شتما

مجالات دائمة  مواضيع خاصة في ا تب في جميع ا متواجدة في ا معلومات ا من ا
وجيا . و ت علوم، و ا سياسة، الاقتصاد، ا تغيير مثل "ا  ا

                                                           

1
هادي . تف محمد؛أحمد بدر   مرجعحي عبد ا  .182سابق. ا
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تاب " ثر من تشارز براونيشير أحد ا دراسات أظهرت أن أ من الإشارات  %95" أن ا
ما تعتبر  جامعية.  مطبوعات ا علمية و ا لدوريات ا ت  ا لباحثين  بيبليوغرافية  ا
جامعية، و تعد أيضا مصدر  تبة ا م بحث في ا مجموعات ا فقري  عمود ا دوريات هي ا ا
دوريات عامة أو متخصصة و الأخيرة تعد  ت ا ا باحثين سواء  ه ا ي ع ضروري لا يستغ

مهمة  لباحث.ا معرفة  علم و ا جامعية فهي مصدر ا تبة ا  لم
ومية-د ح وثائق ا مطبوعات و ا با  :ا ومية جا ح هيئات ا تي تصدرها ا وثائق ا تعتبر ا

ثير  معلومات عن  ي با ها تعتبر مصدرا غ جامعية، لأ تبة ا م يات في ا مقت هاما من ا
وج و ت علمية و ا موضوعات الاجتماعية و ا ظمات من ا م ما تعتبر مطبوعات ا ية.

متحدة ظمة الأمم ا ية مثل مطبوعات م دو  1. .الإقليمية و ا
 
حصول عليها،   جامعية على ا تبة ا م تي تحرص ا هامة ا مواد ا و غيرها من ا

باحثين. ها تشتمل على مادة علمية أصلية تفيد ا  2لأ
خاصة:1-7-2-2 تبية ا م مواد ا  مجموعات ا

رسائل -أ جامعيةا ذي  :ا ري ا ف تاج ا ال الإ جامعية من أهم أش رسائل ا تعتبر ا
عليا بفئاتهم و  لدراسات ا تورا حصيلة  د ماجستير و ا جامعة، فرسائل ا يخرج من ا
م  اول موضوعات  ها تت ية، إذ أ سا لمعرفة الإ مختلفة،و إضافة حقيقية  تخصصاتهم ا

ما اديمي  بحث  يسبق دراستها على مستوى أ علمية فئة هامة من مواد ا رسائل ا تمثل ا
جامعية تحصل  تبات ا م ما أن ا باحثون.  عليا و ا دراسات ا تي يحتاجها طلاب ا ا
تحصل في  ن أن تتبادل بها أو بملخصاتها  ما يم عليها بحق رسمي أو شبه رسمي، 

ة أ دو لجامعات الأخرى في داخل ا تي تقدم  رسائل ا  و خارجها.مقابلها على ا

                                                           

1
هادي . تف محمد؛أحمد بدر   مرجع حي عبد ا  .183-182. نفسها

2
هادي .    مرجع سابقأحمد بدر؛محمد فتحي عبد ا  .183.  ا
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عليا-ب دراسات ا طلابية في مرحلة ا بحوث ا جامعية ا تبات ا م : بعض ا
ماذج  عليا،  دراسات ا طلاب في مرحلة ا تي يقدمها ا دراسات ا بحوث و ا تحرص على ا
مرحلة، و قد تشتمل على معلومات تفيد في أغراض  طلاب في هذ ا يسترشد بها ا

بحث.  ا
نشرات و -ج تقاريرا دة مصادر  : إنا شرات هو مسا حصول على ا هدف من ا ا

قراء بمعلومات متجددة أو متابعة  دوريات أو إمداد ا تب و ا رئيسية من ا معلومات ا ا
شرات هو يملك ما قيمة حقيقية ثابتة. بعض من ا  تطورات جارية و ا

موضوعية وهي و   مجالات ا بحث في ا تي تخدم ا هامة ا مواد ا بحوث من ا تعد تقارير ا
وجية.  و ت علمية و ا مجالات ا بيرة في ا  1ذات أهمية 

مخطوطات-د تي يقوم بها  :ا لأبحاث ا ية  قديمة مصادر أو مخطوطات ا تعتبر ا
عربية و  دراسات ا مهتمون با ئك ا عليا و الأساتذة، و خاصة أو دراسات ا طلاب ا
لها  مواد في ش اء مثل هذ ا جامعية على اقت تبات ا م هذا تحرص ا الإسلامية، و 

ا يف اقت ا ك رغم ارتفاع ت حصول عليهاالأصلي أو مصورة، و ذ  .ئها أو ا
متحفية-ه قطع ا مجموعات الأرشيفية و ا جامعية على مجموعة ا تبة ا م : تحتوي ا

ون هذ  تعليمية و الإدارية، و تت جامعة و تاريخها و سياستها ا تي تتعلق با مواد ا من ا
محاضر و الأ لجامعة و تعتبر ا مختلفة  مواد من أوراق خطية ووثائق من الأقسام ا وراق ا

ن  مجموعة و يم ك جزءا هاما من هذ ا مراسلات و سجلات الاجتماعات و غير ذ و ا
تبة  جامعة.و مثلا في م تي تتعلق با صور ا ة و ا وجات و الأد تا جد أيضا ا أن 
بيرة تحفظ في مخزن  قوش ذات قيمة  برديات و ا قاهرة توجد مجموعات من ا جامعة ا

رئيس تبة ا م يات با مقت وثائق ا بيرة تشمل على ا تبة مجموعة أرشيفية  م ما تضم ا ية، 
جامعة و تاريخها. تي تتعلق با مواد ا صور و غيرها من ا  و ا

                                                           

1
عم موسى  غادة   م سابق.عبد ا مرجع ا  .172. ص. ا
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بصرية:-و سمعية و ا مواد ا زا يضم مواد  ا جامعية مر تبة ا م قد أصبحت ا
مرئية، فهي تضم أيضا الأ مسموعة أو ا مطبوعة أو ا مختلفة سواء ا معرفة ا فلام و ا

شرائح، و غير  صور، و ا رسومات، و ا خرائط، و ا ات، و ا شرائح الأفلام، و الأسطوا
ك.  1 ذ

 
 
 
 
 
 

جامعية:-1-7-2-3 تبة ا لم بشرية  مقومات ا  ا
عقلية و    ية) ا سا جهود الإ ى ا جامعية تحتاج أساسا إ تبية ا م خدمة ا إن ا

قيام بخدماتها دون الاعتماد  تبة ا مؤهلون،فلا تستطيع أي م اء ا ها الأم تي يبذ ية(ا مه ا
ذين تلقوا  معلومات ا تبات و ا م متخصصين في علم ا اء ا اف من الأم على عدد 

مج موضوعيين في مجال تدريبا عمليا في هذا ا متخصصين ا ى وجود ا ال، بالإضافة إ
معهد. لية أو ا  تخصص ا

خدمة   مقام الأول، حيث تتوقف فيها جودة ا جامعية مؤسسة خدمات في ا تبة ا م و تعد ا
ك  ها بذ فاء فإ موظفين الأ ت من اجتذاب و تعيين ا عاملين بها، فإذا تم على جودة ا

تبية ف ة.سوف تحقق خدمة م   عا
جامعية: -1-8 تبة ا م معلومات في خدمات ا وجيا ا نو  تأثير ت

                                                           

1
عم موسى  غادة   م سابق.عبد ا مرجع ا  .173. ص. ا
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ما تقدمه من  تبات  م مهمة با لمعلومات من الأدوات ا حديثة  وجيا ا و ت أصبحت ا
تطور. بة ا ى موا تبة تسعى إ رئيسية لأي م سمات ا ما أصبحت من ا  خدمات، 

بحث  يزة ا معلومات يعتبر ر تبات إن توفير مصادر ا م علمي، و مهما سعت ا ا
ذي يتزا معلومات ا ري في زمن ثورة ا ف تاج ا ها لحصول على الإ يد بسرعة فائقة فإ

م ، ستقف عاجزة عا قل عبر ا لت لمستفيدين  تفتح الآفاق  معلومات جاءت  ات ا ن شب
ى  وصول إ لمستفيدين ا تي تتيح  ية ا ترو مواقع الإ ي من خلال ا ترو مصادر الإ

ة  فهارس و الأد معلومات و ا ات و ا بيا وعة و عديدة عبر قواعد ا معلومات حديثة و مت
ببليوغرافيات .  و ا

ها   تبة م م معلومات  با وجيا ا و ت  1 :توجد عدة متطلبات 
 

حاسوب و ملحقاتها: طابعة  -   scanner، ماسح ضوئي  printerأجهزة ا
ات . cd rom أقراص مليزرة  تحميل أية بيا

ة داخلية  -  lanشب

برمجيات  -  softwareا
تريت(  - ية ) الإ دو معلومات ا ة ا  .internetشب
لأعمال ا - تبات  ية من ) تسجيلظام م  ،جرد ، تزويد....(فهرسة، إعارة ،ف

ترت - ة الإ تبة على شب لم  .موقع 
فيديو ، أقراص مدمجة  -  .إتاحة مصادر معلومات غير ورقية و أقراص ا

مستفيدين  - وين ا تحقيق أقصى استفادة من هذ ت مستفيدين  وين ا لابد من ت
تبة . م هم من ا تي تقدم  خدمات ا يات و تطوير ا ا  الإم

                                                           

1
طيفة.   ميشي  تعليميةعلي  علمية ا فاءة ا رفع من ا مدرسية  و دورها في ا تبة ا م تقنيات في ا .  ا

فاتح ،  . 15.ص.2002طرابلس:جامعة ا
 



فصل ث ا ثا جامعي                                               ا تبات ا م  ةماهية ا

 

 
98 

ثر .  - لاستفادة أ ملائمة   1توفير الأجهزة ا
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ا ومن فصل هذا عرض ى خلص ا دور أن إ ذي تلعبه ا ا تباتا جامعية م  في ا

معرفة مصادر توفير خدمات أجودها وتحسين الأداء  ا معلومات وتوفيروتقديم أفضل ا  ا

شطة وتدعيم بحثية الأ مية ، ا مهارات وت قدرات ا تي وا تعلم سرعة على تساعد ا   ا

تبات ديوتؤ  م جامعة مستوى على ا هوض في محوريا   دورا   ا بحث ا علمي، با  حيث ا

تبات هذ تشارك م ية ا ظومة في رئيسيا   عصبا   وتمثل بفعا م اديمية ا ،وان تقييم ل الأ
عاملين  تقديم من خلال اداء ا لخدماتها وطريقة ا جامعية يقتصر على تقديمها  تبة ا م ا

  بها.
 

 

 

 

                                                           

1
طيفة.   ميشي  مرجع نفسهعلي   .16.صا
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دراسة إن       املة ا مت ية ا ربط تحقيق ضرورة على مب ترابط ا جة بين وا معا ظرية  ا ا
ية ميدا دراسة، موضوع وا ك ا هجية إجراءات باعتماد وذ ة م  وطبيعــة تتماشى معي

دراسة وأهدافه ذا،  موضوع ا واقع و ذي ا ظاهرة فيه توجد ا مدروسة، ا  هذا في وسيتم ا

فصل اول ا هجية مختلف ت م تي الإجراءات ا ها من ا ن خلا ب مع تعامل أن يم جا  ا

ي ميدا دراسة، هذ ا ك ا دراسة و بتحديد وذ ة ا مجتمع وعي دراسة وتحديد حجم ا ان ا  م
هج مجالات م دراسة وا ملائم ا شف و سيتم ها ، ا ظامعن  ا موجود  دور  تحفيز ا ا

زية قطب شتمةماب مر رة  تبة ا هجية والأدوات،جامعة محمد خيضر بس م وسائل ا  وا

مساعدة معلومات جمع في ا تحليل قصد ا لدراسة وا تفسير. تحضيرها   وا

دراسة: -4-1 ان ا  تعريف م

رة واحدة من تعتبر جامعة محمد : تعريف بجامعة محمد خيضر -4-1-1  خيضر بس
شأتها وهي: ذ  جزائر وشهدت عدة مراحل تاريخية م ي في ا عا تعليم ا  أهم أقطاب ا

معاهد - ى: مرحلة ا مرحلة الأو       1992-1984ا

زية   فل هيئة مر ية وتت ية إدارية، بيداغوجية وما ية تتمتع باستقلا وط معاهد ا ت ا ا
ي: توا ها وهي على ا سيق بي ت  با

مرسوم رقم  - لري ا ي  وط معهد ا مؤرخ في:  84 -254ا  .1984/ 18/08ا

مرسوم رقم  - معمارية ا دسة ا له ي  وط معهد ا مؤرخ في:  84-253ا ا
05/08/1984. 

ية في عام - تق هرباء ا ل ي  وط معهد ا ى ا مرسوم رقم:  1986بالإضافة إ  86-169ا
مؤرخ في:   .18/08/1986ا
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مرحلة  -1 جامعي ا ز ا مر ية: مرحلة ا ثا   1998 -1992ا

مرسوم رقم:  ز جامعي بمقتضى ا ى مر معاهد إ مؤرخ في: 92-295تحوت هذ ا  ا

ذ عام ، و  07/07/1992   :فتح معاهد أخرى  تم 1992م

دقيقة علوم ا  .معهد ا

ية مد دسة ا ه  .معهد ا

علوم الاقتصادية  معهد ا

يك ترو  1.معهد الإ

عربي ومعهد علم الاجتماع معهد الأدب  .ا

جامعة  ثة: مرحلة ا ثا مرحلة ا ى 1998ا  :2009 إ

مرسوم رقم  مؤرخ في:  98-219بصدور ا ى  1998/07/07ا جامعي إ ز ا مر تحول ا
 .ليات 03جامعة تضم 

فيذي رقم:  2004/08/24  ثم في ت مرسوم ا فيذي  04-255صدر ا ت لمرسوم ا معدل  ا
مؤرخ في:  98–219رقم  معدل  1998/07/07ا رة، ا شاء جامعة بس متضمن إ وا

ون من أربع ) جامعة تت ليات هي04بحيث أصبحت ا  ): 

دس -1 مه علوم وعلوم ا  .لية ا

علوم الاجتماعية -2 ية وا سا علوم الإ  .لية الآداب وا

سياسية -3 علوم ا حقوق وا  .لية ا

                                                           

1
جامعة.   تعريف با رة .ا خط جامعة محمد خيضر بس  .متاح على:. 01/03/2015على ا

 html  http://www.univ-biskra.dz/index.php/presentation/presentations 
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تسيير -4 علوم الاقتصادية وا  .لية ا

ية حا وضعية ا فيذي رقم:  :ا ت مرسوم ا مؤرخ في:  09-90جاء ا  1430صـفر  21ا
ـ:  مــوافق  فيذي رقم: 2009فبراير  17ا ت مرسوم ا ذي يعدل ويتمم ا مؤرخ  98-219، ا ا

ون من ست 1998/07/07في:  جامعة تت ليات06)  و أصبحت ا  ): 

 حياة طبيعة وا دقيقة وعلوم ا علوم ا  .لية ا

 وجيا و ت علوم وا  .لية ا

 سياسية علوم ا حقوق وا  .لية ا

 ية والاجتماعية سا علوم الإ  .لية ا

 تسيير تجارية وعلوم ا علوم الاقتصادية وا  .لية ا

 لغات  لية الآداب وا

زية شتمة: -4-1-2 مر تبة ا م  تعريف با

زية بقطب شتمة وهي:  مر تبة ا م ا على ا  أجريت دراست

زية  مر تبة ا رة ،استلم قرار تأسيسها بموجب قطب شتمة م جامعة محمد خيضر بس
مرسوم رقم  مؤرخ في  98/219ا جامعة  1998جويلية من عام  07ا شاء ا متضمن ا وا

بحث  ي وا عا تعليم ا ي وزير ا ها من قبل معا ل ، فتحت أبوابها مباشرة بعد تدشي
زية با مر تبة ا م علمي اما ا ي وزير ا ها من قبل معا جامعي شتمة فقد تم تدشي قطب ا

تور طاهر حجار يوم  د علمي الاستاذ ا بحث ا ي وا عا تعليم ا حجة  16ا  1437ذي ا
موافق ل   .2016سبتمبر  18ا
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ل -ا هي ظيميا ت  : ا

 
ل رقم  ل : يوضح 03ش هي ظيمي ا ت تبةا زية قطب لم مر  1.شتمة ا

رصيد -ب تبة  ا م زية بشتمةا مر جامعي شتمة   : ا لقطب ا زية  مر تبة ا م تحتوي ا
ل من  موجودة بها ، أي  تخصصات ا خاصة با على مجموعة من الأرصدة ا
علوم  حقوق و ا لية ا ية و الاجتماعية و  سا علوم الإ لية ا تخصصات على مستوى  ا

تب و د ها من  ا وع في اش سياسية ، حيث تتميز الاوعية بت وريات و معاجم و ا
ل  ية ، حيث يتم الاعتماد على ش ترو معلومات الا ى مصادر ا موسوعات إضافة ا
موسوعات و  معاجم و ا ة ا ون داخلية في حا تي ت وع الاتاحة و ا وعاء في تحديد  ا
ة من خلال  ل س رصيد يتزايد  ما أن عدد ا تب ،  ل سبة  دوريات و اتاحة خارجية با ا

ي ب:عملية الاق حا رصيد ا اء فقدر عدد ا  ت

اوين يقدر ب -  ع وان.4351عدد ا  ع

سخ يقدر ب  -  سخة. 38215عدد ا

 

                                                           

1
مصدر:    .2018،وثائق عامة داخليةا
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زية شتمة: -ج مر تبة ا م  مقومات ا

مادية:-1 مقومات ا  ا

راسي رفوف  طاولات 

ماسح 
 ضوئي

 طابعة

حواسي
 ب

 

مقاعد 
  بيداغوجية

بحث  ومقاعد ا
بيبلوغرافي  ا

اتب  م

 تجهيزات
 

 

 

عدد 144 599 101 03 01 25 93 76  ا

 

جدول رقم)  زية01ا مر تبة ا م    -قطب شتمة -(: تجهيزات ا

بشرية:-2 مقومات ا  ا

 

جدول رقم)  زية   (:02ا مر تبة ا م عاملين با ي ا رتبة حسب  -قطب شتمة –إجما ا
ية مه  ا

 

مجموع دس  ا مه
ة  دو

مساعد  أمن
تبات م  با

ملحق 
مستوى 
 أول

محافظ 
 رئيسي

 

عدد 01 05 02 02 01 11  ا
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مجموع ي ا تبات أمن ووقاية إعلام آ م تخصص علم ا  ا

عدد 08 02 01 11  ا

جدول رقم)   زية   (:30ا مر تبة ا م عاملين با حسب  -قطب شتمة –يوضح توزيع ا
علمي مؤهل ا  .تخصص ا

معلوماتية: -3 مقومات ا  ا

وعاء   . وع ا زية –قطب شتمة- حسب  مر تبة ا م جدول رقم)04(:    رصيد ا  ا

 

رصيد  ة با وعاء مقار سبة ا
ي  الإجما

سخ اوين عدد ا ع وعاء عدد ا  وع ا

تب 4200 35752 94.61%  ا

مجلات 96 415 2.16%  ا

رات 55 2048 1.23% مذ  ا

1.98% 88 88 
موسوعات  معاجم وا ا

قواميس  وا

مجموع 4439 38303 99.98%  ا
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ية:  -4 ما مقومات ا  ا

 

ل رقم) ش جامعة    (:80ا ية ا ى ميزا سبة إ زية  مر تبة ا م ية ا  .ميزا

دراسة: -4-2  اجراءات ا

دراسة -4-2-1 هج ا  :م
عاملين  تحفيز واثر في تحسين أداء ا ذي يدور حول ا ا ا طلاقا من موضوع دراست إ
شف عن دور  موذجا( ، ومن أجل ا زية قطب شتمة ا مر تبة ا جامعية )م تبات ا م ا

عاملين فقد  حوافز في رفع مستوى أداء ا قائم على ا وصفي ا هج ا م ا على ا اعتمد
تحليل  تي جاءت لاا ات ا لبيا تحليلي  ضرورة تعتمد على الأسلوب ا ية با ميدا دراسة ا ن ا

مقابلة ظمة بها ا م زية بقطب شتمة مع ا مر تبة ا م رةجامعة  مسؤول ا  يظهر و ،بس

ا هج هذا استخدام م ات جمع خلال من ا حوافز حول  بيا تي تربط ا فعلية ا علاقة ا ا
عاملين با زية قطب شتمة وابتحسين أداء ا مر تبة ا ذي تلعبه الإدارة في عملية  لاثرم ا

9.43% 

90.57% 

زية  مر تبة ا م ية ا قطب  -ميزا
 -شتمة

جامعة ية ا  ميزا
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ية من الأداء ى تحقيق معدلات عا عاملين إ لحوافز يدفع با ظام فعال  اء  ى بالإضافة ب  إ
ة تعرف محاو متغيرين ارتباط مدى على ا بعض بعضهما مع هذين ا  .ا

ه  هج بأ م تي  : ويعرف ا ية ا ذه عملية  يمثلها"مجموعة الإجراءات ا باحث مقدما  ا
توصل تي سيقبل عليها ، من أجل ا معرفة ا تي يستهدفها. ا مادة ا ى حقيقة ا  1إ

ظاهرة أو حدث معين بطريقة  أيضاويعرف     ذي يقوم على رصد ومتابعة دقيقة  "وا
ة أو عدة فترات م ية معي وعية في فترة زم ظاهرةمية أو  تعرف على ا  ، ن أجل ا

واقع  من حيث تائج وتعميمات تساعد في فهم ا ى  وصول إ مضمون، وا محتوى وا ا
 وتطوير."

مؤدي  أيضاويعرف  طريق ا ه: هو ا ىأ علوم، بواسطة طائفة  إ حقيقة في ا شف عن ا ا
تيجة ى  عقل وتحدد عملياته حتى يصل ا عامة، تهيمن على سير ا قواعد ا  2 .من ا

ة  -4-2-2 بحث وعي دراسة:مجتمع ا  ا

مجتمع  علمي ،حيث  أهملدراسة من  الأصليتعد مرحلة تحديد ا بحث ا خطوات ا
ة دعامة  عي طلق ان  أساسيةتمثل ا واقع من م ات ا مصدر لاستقاء بيا ها  اص م لام

مجتمع  ات جزء من ا عي واقع  الأصليا تحمل خصائصه وميزاته ،مما يعطي صورة عن ا
ن تعريفها على  بشرية،ويم موارد ا وقت وا مراد معرفته،علاوة على اقتصاد ملموس في ا ا

مجتمع  حصول على معلومات ا ية ا مفردات ب ها عملية اختيار عدد من ا ذي  الأصليا ا
مجتمع . ك ا ذ ه،على تعطي صورة حقيقية   اختيرت م

                                                           

1
ة  ماثيو جيدير،   بحث .الأبيضترجمة: مل هجية ا ثقافة،  م  . 72.ص . 2004. دمشق: دار ا

2
ية.شميشم رشيد.    و قا علوم ا اهج ا ية،  م خلدو قبة: دار ا  .128. ص.2006ا
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ة هو حجمها ،حيث يقصد بحجم ومن  عي واجب مراعاتها في اختيار ا أهم الأمور ا
باحث دراستها وجمع تي يجب على ا وحدات ا ة عدد ا عي ومن  ا ها بحيث ت ات م بيا ا

  .ممثلة ودقيقة

تبة  م ة عمدية  قصدية تمثلت مسوؤل ا دراسة هي عي معتمدة في هذ ا ة ا عي وع ا
زية بقطب شتمة  مر ذي يمثل شخص واحد فقطا دراسة وا  . مجتمع ا

ة،هو تحديد حجمها مقارة  عي باحث فيما يتعلق با تي قد يواجهها ا صعوبات ا بر ا وا
س وتقارب افرادها مع  خطوة ارتباطا وثيقا بمدى تجا مجتمع الاصلي ،وترتبط هذ ا با

ك اخذ عدد في اذا تحقق ذ يه، في تمي ا ذي ت مجتمع ا معبر من مجتمع صغير و  ا
دراسة تباين. ا ة ا ك في حا بر وذ ة ا  والا فلا بد اخذ عي

ة  ات في حا عي وع من ا هذا ا باحث  دراسة قصدية ويلجا ا ة هذ ا حيث جاءت عي
لمجتمع  م الاحصائية  معا مجتمع وخصائصهمعرفته با ون من مفردات تمثل ا ها تت و ،
باحث  لي تمثيلا جيدا،واختيار ا تي ا ميزات ا خصائص وا ة يقوم على خبرته با لعي

جهد. وقت وا ثير من ا لي،وهو يوفر عليه ا لمجتمع ا  1تتمتع بها من تمثيل صحيح 

رة، زية بقطب شتمة جامعة بس مر تبة ا م ا على مسؤول ا ة دراست  وعليه اقتصرت عي
ها من  تقصي ما  ظر وا ة ا زية وعليه قمت  تأثيرمحاو مر تبة ا م مقابلة  بإجراءعلى ا

زية. مر تبة ا م مسؤول ا  مع ا

دراسة :امج  -4-2-3  لات ا

ي:  -3-1 ا م مجال ا ية وقد تمثلت ا ميدا دراسة ا تي تمت فيه مجريات ا ان ا م هو ا
رة . زية بقطب شتمة جامعة بس مر تبة ا م  في ا

                                                           

1
هادي محمد فتحي.  معلومات.عبد ا تبات وا م اهجه في علم ا بحث وم مصرية ا قاهرة: دار ا ا

ية، ا لب  .112.ص.2002ا
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ي:  -3-2 زم مجال ا باحث  ا تي يستغرقها ا مدة ا بين  لإتمامهو ا جا دراسته من ا
بحث ي على حد وسواء، وقد دامت مرحلة ا ميدا ظري وا ي ا ب  ثمان حوا جا أشهر )ا

ي ( من  ميدا ظري وا ى جوان 2017 وفمبرا لعمل  2018إ حيث شرع في الاستعداد 
ي ميدا ان عبر ثلاث مراحل حيث استغرقت  ا ذي  ما وا ية شهرا توزعت  ميدا دراسة ا ا

 يلي :

مرحلة - ىاا  : لأو

جاز مقابلة    قد مرت عملية إ ى محاور،  مقابلة وتقسيمها إ ها بإعداد أسئلة ا ا خلا قم
ي : تا ن حصر أهمها في ا ي بعدة مراحل،يم حا بحث ا  ا

ها  - ذي أبدى ملاحظات حو مشرف ا ى الأستاذ ا مقابلة إ اء على قدمت أسئلة ا وب
مقابلة في  مضمون ، تم اعتماد ا ل وا ش قاشات شملت ا ه من  توجيهاته وما أثير حو

بعض من  مقابلة  ا بتوزيع ا هائي، وبعدها قم لها ا يمها  الأستاذةش تح في اختصاص 
هائية مين  أساتذةمن قبل  أسئلةبعض  إضافةوقد تم  بصورة  مح  برأيهم والأخذا

صائحهم.  و

ثا- مرحلة ا زية  تم توزيع :  يةا مر تبة ا م مسؤول ا هائية على ا مقابلة في صيغتها ا ا
مطلوبة و  تحليل  ات ا بيا معلومات وا لحصول على ا قطب شتمة وثم استرجاعها ، 

عامة. تائج ا ات واستخلاص ا بيا  ا

بشري : -3-3 مجال ا ا اخت ا دراسة وخصوصيتها، فرضت علي يار مسؤول إن طبيعة ا
رة. جامعي شتمة جامعة محمد خيضر بس زية بقطب ا مر تبة ا م  ا
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ات-4-2-4 بيا دراسة ادوات جمع ا  :ا

ظاهرة  ات حول ا بيا معلومات وا مقابلة من الأدوات الأساسية في جمع ا تعتبر ا
بحوث ثر شيوعا واستعمالا في مختلف ا بسيطة الأ وسائل ا تي تتم دراستها،وهي من ا  ا

 الاجتماعية.

مقابلات تلك هي مقابلة موجهة:ا - أ تي ا  مطية، استقصاء قائمة باستخدام تتم ا

ى توجه مبحوثين، إ وع هذا و ا ثر ا بحوث في شيوعا هو الأ ية، ا ميدا تي هي و ا  ا

ا تعرف مقابلة أحيا مطية با   1.ا

ا هذا قدو  وع استخدم مقابلة من ا دراسة في ا ية ا ميدا زية  مسؤول مع ا مر تبة ا م ا
رة جامعة بقطب شتمة  هدف ان و بس ها ا معلومات جمع هو م مطبق  حول ا تحفيز ا ا

عاملين و ودور بها  مسؤول ظرة معرفةفي تحسين اداء ا ها ا حوافزثر لا ع  أهم و ا

ل مشا تي ا ي ا ظرته تعا ها و مستقبلية حول  م تحفيز  ظاما  .ا

ملاحظة  ة:ا مشار    با

باحث  ثر استعمالا وتتضمن اشراك ا واع وا ملاحظة من اشهر الا وع من ا ويعد هذا ا
فترة  ذي يقومون به  شاط ا ذين يقوم بملاحظتهم ومساهمته في اوجه ا اس ا في حياة ا

وع  ملاحظة ويتطلب هذا ا باحث عضوا في مؤقتة ،وهي فترة ا ملاحظة ان يصبح ا من ا
جماعة  جماعة ويتجاوب معها.ا تي يقوم بدراستها وان يساير ا  2ا

 

 

                                                           

هجية أبجديات .علي غربي 1 م رسائل تابة في ا جامعية ا وبي، ا ة:مطبعة سيرتا  طي  .119.ص.2005 .قس

2
ي.   جيلا ية بلقاسم،حسان ا مرجع سلاط  .68-66.صسابقا
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دراسة-4-5 ات ا  :تحليل وتفسير بيا

تعرف على مدى وجود فهم حقيقي  ا ا دراسة أرد تحفيزمن خلال هذ ا من  ظام ا
جامعية ودورها في تحسين اداءطرف  تبات ا م تبات  محافظي ا عاملين في مختلف م ا

زية خاصة جامعة محمد خيضر مر تبة ا م محافظ ، حيث عامة وا دراسة ا شملت ا
زية مر تبة ا م ا بتصميم استمارة ا لت من مقابلة ، حيث قم ل محور  اربعتش محاور 

زية بشتمةاسئلة،مجموعة يحوي على  مر تبة ا م  . وزعت مقابلة على مسؤول ا

ات اتحليل -4-5-1   :شخصيةابيا

متحصل ماهي  -1 شهادة ا  ؟عليهاا

علمي  تخصص ا ظام يعتبر ا علمي في  مؤثرة في توظيف الاسلوب ا عوامل ا من اهم ا
تبة م عاملين با ى تحسين اداء ا تي تؤدي ا زية قطب شتمة  ا مر تبة ا م تحفيز داخل ا  ا

جامعية مدروسة ومدى ملائمة تخصصاتها مع  ،ا ة ا عي رة حول ا ا ف ه يعطي و
تحفيمستلزمات  تبات زظام ا م جامعية با تبة  ا م رى من خلال ماصرح به مسؤول ا و

س علم  يسا متحصل عليها هي شهادة  شهادة ا زية بقطب شتمة على ان ا مر ا
تبات. م  ا

خبر ماهو عدد  -2 وات ا صب  تكس م  ؟في هذا ا

خبرة متغيرا مؤثرا على استجابات وردود افعال  في وات ا ون س دراسات ت اغلب ا
خارجية، فهي متغير مساعد في  مؤثرات ا عديد من ا مفردات تجا ا تحديد فروق ا

فعل اتجا  عاملينالاستجابة وردود ا تحفيز في تحسين اداء ا تبة ظام ا م  .با
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محور - ات ا زية بقطب شتمة وعي  مدى الاولتحليل بيا مر تبة ا م قائم على ا ا
تحفيز:  بأهمية ا

ديك اطلاع مسبق حول مفهوم -1 جامعية؟هل  تبات ا م تحفيز با  ا

ز   هو مر تبة او ا م عاملين في ا تي تشجع ا متوافرة ا وية ا مع مادية و ا عوائد ا جميع ا
لقيام بعملهم على افضل وجه معلومات   .ا

ه وتغريه   تي تدفع سلو فرد وا محيطة با بيئة ا موجودة في ا ة ا محر يب ا عوامل والاسا ا
فاءة ادائه زيادة   .وتهيئه 

دفع  توفرها فرص او هي ديهم ا عاملين بها اتثير رغباتهم وتخلق  لموظفين ا ظمة  م من ا
حصول عليها  .اجل ا

تبت-2 عاملين بم ل ا شغالات ومشا ها؟هل تهتمون با ون ايجاد حلول   م وتحاو
د  ه يؤ زية ا مر تبة ا م ظر مسؤول ا رى ان من وجهة  سؤال  الإجابة من خلال هذا ا

عم )  ه(% 100ب عاملين  يهتم وا ل ا شغالات ومشا ى  با وعي  بسببوهذا يعود ا ا
بير و مسوؤلإدراك  ا زية ا مر تبة ا م داخلية  ا لعوائق ا مستطاع  حلول قدر ا بإيجاد ا

دراسة أوضاع  عاملين بها، حيث يقوم باجتماعات دورية  تي تواجه ا خارجية ا وا
ها. عمل على إيجاد حلول  موظفين، وا  ا

م هل -3 تبت تحفيز بم ظام ا  ؟تطبقون 

تبة  م لاحط ان مسؤول ا دمن خلال هذا سؤال  صروجود ب ا تبة  ع م تحفيز با أي لا )ا
ظام قائم بذاته قول في  .(يوجد  ن ا قول أن  أي يم ن ا زية الأخير يم مر تبة ا م ا

عاملين  خاصة بيرة، وهذا سيؤثر إيجابا على أداء ا سبة  ظمة تحفيز ب تتوفر على أ
لمستفيدين مقدمة  خدمات ا وعية ا  .و

ماذج او اعلان تو  -4 م بوضع  تبت تحفيزهل تقوم م ظام ا عاملين بها؟ ضيحي   ا



رابع           فصل ا زية قطب شتمة ا مر تبة ا عاملين بم تحفيز واثر على تحسين اداء ا دور ا  

 

 
114 

ا مسؤول  موذج تمن خلال اجابة ا اك  يس ه ه  ظام  توضيحي ا واضح ومحدد 
تحفيز  توبة او ا عدم وجود سياسة م تبة وهذا راجع  م معتمد من قبل ادارة ا  خطةوا

 .ةواضح
ي: - ثا محور ا ات ا تبة تحليل بيا دى م مطبقة  يب تحفيز عاملين ا زية اسا مر

 بقطب شتمة:
مم-1 تبت عاملين بم م لاداء ا  ؟اهو تقييم

تبة  م عاملين جيد با د ان اداء ا زية ا مر تبة ا م لحفاظ من خلال اجابة مسوؤل ا و
ك من  ذ زية جاهدا  مر تبة ا م تبة يسعى مسؤول ا م على وتيرة اداء جيدة داخل ا

ك سواء من خلال تحفي ذ لمةزهم خلال خلق جو ملائم  و ب او ردعهم من خلال  و
اتسليط عقوبات  ل هذا لارتقاء الأمران استلزم  أحيا خدمات  بأداء،و جيد وتحسين ا

زية عامة  مر تبة ا م رضاءداخل ا مستفيد وا   خاصة. ا
ظام معين-2 م هل تتبعون   تبت  ؟لحفاظ على وتيرة اداء جيدة داخل م

ى به مسؤول  من خلال ما  تبة اد م زيةا مر ها  قطب شتمة ا تعتمد على اسلوب فا
وي مع تحفيز ا ثر ا  شئ. أ

لعاملين  -3 ها  تي تقدمو وية ا مع تحفيزات ا مادية ماهي ا تحفيزات ا ة عدم توفر اختيار ا في حا
م تبت  ؟بم

ذي  من اخلال تصريح ا زية أفاد مر تبة ا م يببين جد من  به مسؤول ا  الأسا
ترقية  ل من ا جد  زية  مر تبة ا م عاملين داخل ا تحفيز ا مستخدمة  متميزين  ا ترشيح ا

قرارات ة في اتخاذ ا مشار بر او مثلا ا ليف بوظيفة ا ت  بالإضافة دورات تدريبية او ا
لعامل  سبة  تي تعتبر مهمة با ذاتية وا رقابة ا مية ا مباشرة و ت رقابة ا حد من ا ى ا ا

م عامل بوايضا تبي( )ا ر ومداثراء ا اء حلمات ش جيد وث ح مجهود واداء ا  واخيرا م
عمل الإضافي ظير ا متميز ساعات راحة  تبة جراء ادائهم وعملهم ا م  . لعاملين با



رابع           فصل ا زية قطب شتمة ا مر تبة ا عاملين بم تحفيز واثر على تحسين اداء ا دور ا  

 

 
115 

محور  ات ا زية تحليل بيا مر تبة ا م عاملين با تحفيز واداء ا علاقة بين ا ث : ا ثا ا
 :قطب شتمة

م ؟هل -1 تبت عاملين بم تحفيزات تساهم في تحسين أداء ا  تعتقد أن ا

مادية  يساهم تحفيزات ا تبات وهذا بسبب أثر ا م عاملين با تحفيز في تحسين أداء ا ا
ها أن تحسن في الأداء تي من شأ وية ا مع عامل وا ه مسؤول ب أفادا ، وهذا حسب ما

زية قطب شتمة مر تبة ا م تهذ   تتمثل، و ا ذاتية  أثيراتا قدرات ا من خلال تطوير ا
عمل  جاز ا سرعة في ا ى ا ه بالاضافة ا عمل والاخلاص  عملوحب ا فريق. وا  بروح ا

م ؟ الأهميةماهي -2 تبت حوافز بم ظام ا تسيها  تي ي  ا

تسي  جامعية ي تبة ا م تحفيز با ظام ا به بيرة وهذا ماصرح  أهميةمن معروف ان 
تبة م م زية قطب شتمةسؤول ا مر ك  ا رفع من  من خلال رفع جودة الاداءوذ و ا

عمل. ديمقراطية في ا ة ا مشار عمل ا مبادرة في ا ار وا   الابت

ى تحسين مستوى -3 تحفيز دائما ا م؟ الأداءهل يؤدي ا تبت  بم

تحفيز  ىيؤدي ا د  الأداءتحسين من مستوى  إ جامعية وهذا ماا تبات ا م عاملين با ا
زية قطب شتمة مر تبة ا م ه من وهذا راجع  مسؤول ا ما  عاملين  ه بأهمية تحفيز ا لإدرا

تبية جديدة  أثر في تطوير أدائهم ار خدمة م ى  بالإضافة و ابت ية ا تطوير برمجية آ
تبة م مسوجود  وأيضا تسيير الأعمال ا دائم با تبةالاتصال ا لم تباههم   .تفيدين وجذب ا

تائج  تحفيز تحليل  ظام ا جاح  تي تحول دون  عراقيل ا ل وا مشا رابع ا محور ا ا
زية: مر تبة ا م  با

زية؟-1 مر تبة ا م تحفيز با ظام ا جاح  ل تحول دون   هل تواجه عراقيل ومشا
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جامعية يواجهه مجموعة من عراقيل  تبات ا م تحفيز با ظام ا ل تحول دون ان  ومشا
د زية قطب شتمة وا مر تبة ا ى به مسؤول م قاط  جاحه وهذا مااد ية :افي   تا

قرار- زية ا تيجة مر مادي  تحفيز ا ح ا محدودة في م صلاحية ا  .عدم ا

عمل- ظيمية با ت صراعات ا  .زيادة ا

مهام - حق دون اداء ا تحفيز  ظام ا موظف   .ظرة ا

عراقيلماهي -2 تجاوز هذ ا مستقبلية  م ا ل  اقتراحات مشا ظام  وا جاح  ضمان  و
زية شتمة؟ مر تبة ا م تحفيز با  ا

زية اعطى مجموعة من الاقتراحات  مر تبة ا م ا مسؤول ا رى ا سؤال  من خلال هذا ا
تي قد تصادف وتقف  ل ا مشا عراقيل وا تي بدورها تعمل على تجاوز ا مستقبلية ا ا

زية قطب شتمة ومن بين في  مر تبة ا م جاحه با ى عدم  تحفيز وتؤدي ا ظام ا وجه 
ر: ذ  الاقتراحات 

حوافز - ظام ا عمل ب ح وا قرار في م زية اتخاذ ا  .الامر

وع - تحفيشر ثقافة وا ظام ا عاملين حول  دى ا  ي 

اء - تحفيز ب ظام ا ية خاصة   .ميزا

اء  - معايب  .رفع الاداء ريظام تحفيز وفق ا

دراسة -4-6 فرضيات  تائج ا  :على ضوء ا

طلاقا فرضية من ا تي : ىالأو  ا تحفيز مع  : مايلي مفادها وا ظام ا يزداد معدل تطبيق 
وعي باهميته ،و  : تتمثل اهم مؤشراتها فما يليزيادة ا
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  مفهوم زية قطب شتمة  مر تبة ا م محافظ ا مسبق  تباتالاطلاع ا م تحفيز با  ا
جامعية تيجة وهاته  ا سؤال رقم) في مثبتة ا مقابلة1ا محور الاول ( با  .من ا

  تفاعل مع تبة من خلال الاصغاء وا م عاملين با ل ا شغالات ومشا الاهتمام با
شغالات الافراد ، وهاته تيجة مقتراحات وا سؤال رقم) في مثبتة ا مقابلة 2ا من ( با

محور الاول  .ا
  ظام ت لا يوجد  ا تحفيز سواءا  عمل وفق مؤشرات ا ن يتم ا تحفيز قائم بذاته ،و

مقدمة  خدمات ا وعية ا عاملين و تي ستؤثر ايجابا على أداء ا وية ا مادية او مع
مقابلة حول سؤال رقم ) لمستفيدين. تائج ا محور الاول3وهو ما توضحه   .(. من ا

  سابقة مؤشرات ا تج ان محافظ امن خلال ا زية على ست مر تبة ا وعي باهمية م
تحفيز . لدراسة محققة  وعليهظام ا ى  فرضية الاو   .ان ا

فرضية ية ا ثا تي ا زية قطب  هي: وا مر تبة ا م قائمين على ا اك اغفال من قبل ا ه
عاملين يب تحفيز ا  مؤشراتها فما يلي: أهمتتمثل  .شتمة في تطبيق اسا

 ك من خلال أداء تبة وذ م عاملين جيد با ة  ا مبذو مجهودات ا الاعتراف با
اروتشجيع الاقتراحات  جديدة وهذا يتم وفق  والأف ، وهو ما الأداءتقيم  معاييرا

مقابلة حول سؤال رقم ) تائج ا ي.1توضحه  ثا محور ا  ( من ا

  زية مر تبة ا م عمل  بشتمهيعتمد مسؤول ا ردع ا تحفيز وا ظامين ا لتا ا على 
عاملين  إرضاءجاهدا على  ر ا مبذول  لأدائهموش جهد ا مستمر وا جيد وا ا

مقابلة حول سؤال رقم ) تائج ا مقدمة .وهو ما توضحه  محور 2خدمتهم ا ( من ا
ي. ثا  ا

  زية قطب شتمة على مجموعة من مر تبة ا م يبتعتمد ا تح أولرفع  الأسا سين ا
وي، أداء مع مادي وا ب ا جا مقابلة حول  عاملين من ا تائج ا وهو ما توضحه 

ي3سؤال رقم ) ثا محور ا  .( من ا
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  سابقة مؤشرات ا زية قطب شتمة من خلال ا مر تبة ا م تي اوضح فيها مسؤول ا وا
يب تطبيق على  ى اسا ك يرجع ا مادية وذ يب ا وية واهمال الاسا مع تحفيز ا زية ا مر

سبيا. لدراسة محققة  ية  ثا فرضة ا قرار والادار ، وعليه فان ا  ا
فرضية ثة ا ثا محور  ا ات ا عاملين تحليل بيا تحفيز واداء ا علاقة بين ا ث : ا ثا ا

زية قطب شتمة: مر تبة ا م  با
  ،زية قطب شتمة مر تبة ا م تحفيزات تساهم في تحسين أداء افاد محافظ ا أن ا

عاملي م ا تبت ك ن بم عمل وذ ذاتية وحب ا قدرات ا  والإخلاصمن خلال تطوير ا
ى بالإضافةه  عمل  إ جاز ا سرعة في ا عملا فريق. وهو ما توضحه  وا بروح ا

مقابلة حول سؤال رقم ) ث1تائج ا ثا محور ا  .( من ا
  تحفيز ظام ا تسي  زية قطب  أهميةي مر تبة ا م بيرة وهذا ماصرح به مسؤول ا

ك  عمل  الأداءمن خلال رفع جودة شتمة وذ مبادرة في ا ار وا رفع من الابت و ا
عمل. ديمقراطية في ا ة ا مشار مقابلة حول سؤال رقم  ا تائج ا وهو ما توضحه 

ث2) ثا محور ا  .( من ا

  سابقة مؤشرات ا تي اوضح فيها من خلال ا زية قطب شتمة وا مر تبة ا م مسؤول ا
تقديم خدمة ذات  عاملين  تحفيز واداء ا املية بين ا وعليه   جودة على وجود علاقة ت

فرضة  ثةفان ا ثا   لدراسة محققة. ا

 
 

فرضية رابعة ا محور  ا ات ا رابعتحليل بيا ظام :  ا جاح  تي تحول دون  عراقيل ا ل وا مشا ا
تبة  م تحفيز با زيةا مر  :ا

  ل زية قطب شتمة مجموعة من عراقيل ومشا مر تبة ا م تحفيز با ظام ا يواجهه 
جاحه وهذا ما ية : تحول دون  تا قاط ا د في  ى به مسؤول وأ  اد
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قرار - زية ا تيجة مر مادي  تحفيز ا ح ا محدودة في م صلاحية ا  .عدم ا

عمل - ظيمية با ت صراعات ا  .زيادة ا

مهام   - حق دون اداء ا تحفيز  ظام ا موظف   .ظرة ا

  مستقبلية زية قطب شتمة مجموعة من الاقتراحات ا مر تبة ا م اعطى مسؤول ا
تحفيز وتؤدي  ظام ا تي قد تصادف وتقف في وجه  ل ا مشا عراقيل وا تتجاوز ا

ر: ذ جاحه ، ومن بين الاقتراحات  ى عدم   ا

قرار فلاأ - زية اتخاذ ا حوافزمر ظام ا عمل ب ح وا  .ي م

وع - تحفيشر ثقافة وا ظام ا عاملين حول  دى ا  ي 

اء - تحفيز ب ظام ا ية خاصة   .ميزا

اء  - معايير رفع الاداءب  .ظام تحفيز وفق ا

  سابقة مؤشرات ا زية قطب شتمة من خلال ا مر تبة ا م تي اوضح فيها مسؤول ا وا
ل  مشا عديد من ا ظام تحفيز وفق على وجود ا تي تقف عائق امام تطبيق  عراقيل ا وا

رابعة  فرضة ا ي وعليه فان ا ي وف ها ماهو اداري وأخر تق متعارف عليها م معاير ا ا
  لدراسة محققة.

 
 
لدراسة:-4-7 عامة  تائج ا  ا
 ك من خلال تبة وذ م عاملين جيد با ة ،وتشجيع  اداء ا مبذو مجهودات ا الاعتراف با

ارالاقتراحات  جديدة وهذا يتم وفق  والأف تائج يتقي معاييرا م الاداء، وهو ما توضحه 
مقابلة حول سؤال رقم ) ي.1ا ثا محور ا  ( من ا
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  عمل بهما تحفيز ويجري ا ظامين ا لتا ا زية قطب بشتمة على  مر تبة ا م تعتمد ا
لحفاظ ع توازي  عمل.با  لى وتيرة ا

  زية قطب شتمة على مجموعة من مر تبة ا م يبتعتمد ا حسين اداء تلرفع او  الأسا
وي. مع مادي وا ب ا جا  عاملين من ا

  ،زية قطب شتمة مر تبة ا م عاملين اقرار محافظ ا تحفيزات تساهم في تحسين أداء ا أن ا
تبة  م  .با

  ظام تحفيز قائم بذاته لا  .يوجد 

  تي ستؤثر ايجابا على يتم وية ا ت مادية او مع ا تحفيز سواءا  عمل وفق مؤشرات ا ا
مقدمة خدمات ا وعية ا عاملين و  .أداء ا

 لي زية قطب شتمة مجموعة من عراقيل ومشا مر تبة ا م تحفيز با ظام ا تحول  واجهه 
جاحه  .  دون 

 

 

 

 

 

دراسة:-  اقتراحات ا

  بشري صر ا ع تبة.زيادة الاهتمام با م  با

 تي تع حديثة وا تحفيز ا يب ا ح مختلف حوافز الاداءالاهتمام باسا   .تمد على م

 .بشرية لموارد ا تحفيز  ماذج  تبة وضع  م  على ا
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 م ها .على ا وية م مع وية(وخاصة ا مادية،مع حوافز )ا  تبة توفير مختلف ا

  تبة بمدى م عامل في ا  ومساهمته في تحقيق اهدافها. أهميتهاشعار ا

 .عاملين وما يؤثر على رضاهم تبة معرفة احتياجات ا م حوافز على ا ظام ا د تصميم   ع

 . حديثة يب الادارية ا ظام تحفيز وفق الاسا اء   ب

 

 

 

 



 الخاتمة
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دراسة هذ ختام ر ا ية ذ ا تي الإش ا ا طلق ها ا تي و م ذي  ماهو دور تساؤل تطرح ا ا
زية قطب شتمة  مر تبة ا م عاملين با تحفيز في تحسين اداء ا ذي يلعبه ا  للاخ من يتجلى ا

حواف أثر عامل أداء تحسين في زا تأ ذاه و ينا  لموارد جيدة إدارة وجود لخلا من يظهر ثيرا

بشرية طلا ا تخطيط من قاا  جيدة قيادة وجود ظل في هترقيت حتى و هتعيي و اختيار و ه ا

صر بشري لع ذي و ا دفع وسائل هترافق ا ت   و ا عمل في غيبر ا تدريب ا تحفيز و ا  فجملة ا

عوامل ذه زية وظائف ل تفعيل ىإ لضرورة تؤدي ا مر تبة ا م ذي ا ون ا عامل هافي ي  ا

فاعل و ذي ا نلا ا اء يم وجيا أوجدتها أخرى آلات و بوسائل هاستبدا أو هع الاستغ و ت  ا

ا زجاالإ لخلا من و تائج بعض استخلص توصيات و ا ر ا ها ذ  :م
 قاش على ىمب جيد داخلي ظام وجود مسؤول بين ا عاملين.و  ا  ا

 اسب جو خلق رضى يسود م  في هإشرا و وجود لإثبات لعامل فرصة لإعطاء ا

قراراتخاذ   .ا

 زيةا حرص مر تبة ا وية وافزحا يرتوف على م مع  تطوير و يهاعل فاظحا و ا

 .ماعةجا روح تفعيل و مهاراتهم و قدراتهم

 زية سعي مر تبة ا م فاءات توظيف ىإ ا خبرا و ا ية تا سا قادرة الإ  قيادة على ا

زية مر تبة ا م تطور و يرلتغي ا  .ا

 عمل عمال تشجيع على ا شخصية دافهمهأ تحقيق ا مية و ا ولاء روح ت تبة لم ا
زية مر  . ا

 زيةلم واضحة دافهأ و مستقبلية رؤية وضع مر عمال يعجم إشراك و تبة ا  . فيها ا

 ة و تضامن عملية تعزيز عامل مشار يات في ينا مسؤو  .تحمل ا

 ون أن على رصحا تقييم ي عمال ين جميعب عادل ا  .وضوعيةمب و ا

 تقييم عملية في ؤولمسا شخصية إظهار  . ا

 وسائل حيث جيدة عمل بيئة و ظروف يرتوف يات و ا ا  . الإم

 وين فرص زيادة ت ما في ا بةخارج  تطور وا وجي و ا و ت مية و الإقتصادي ا  ت

م  .هاراتا

 :الدراسة آفاق
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ا موضوع ع نبي و متشعب دراست صر أي املينا ع بشري ا تحسين الاداء   ا زاوا  من ر

دراسة هذ لخلا عامل أداء تحسين في وافزحا دور اثرو عن ا جامعية  فيين ا تبة ا م ا
موذجا( زية ا مر تبة ا م ا ما و )ا او  جيدا الأداء يرتأث يفية و الأداء تقييم و وافزحا ت

عامل في مجال تركو  ,ا اول أخرى دراسات ا عوامل ت داخلة في تحسن الاداء الأ ا خرى ا
حوافز. ظام ا عاملين من خلال   ا
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علوم الاجتماعية ية وا سا علوم الإ لية ا  

ية سا علوم الإ  قسم ا
تبات م  شعبة علم ا

توثيق معلومات وا وجيا ا و  تخصص:ت
 

 استمارة مقابلة 
توثيق  معلومات وا وجيا ا و تبات تخصص ت م ماستر في علم ا يل شهادة ا رة تخرج   في اطار مذ

وان:  بع
 

 

 

 

 

 

مشرف: بة:                                                 الأستاذ ا طا  إعداد ا

زهرةمستاوي فطيمة ديند                                                  ا ورا  يخن 

 

ا ثقة بدقة الإجابة و       ل تعاون،و م بداية حسن ا ر  ش مقابلة، و ريمة هذ ا م ا ضع بين أيدي
جاح هذ  مقابلة مما يساعد في  تفضل بملأ فقرات ا واردة فيها، يرجى ا فقرات ا موضوعيتها حول جميع ا

ظري فيها ب ا جا ذي يعزز و يفيد ا ي ا ميدا بها ا دراسة ويثري جا را ا  .وش

 

 

 

 

تحفيز واثر في  عاملين با جامعيةاتحسين اداء ا تبات ا م  

زية  -  مر تبة ا موذجاقطب شتمةم - ا  



 

محور الاول  .1 شخصية ا ات ا بيا  :ا

متحصل عليها :ماهي  شهادة ا  ا
.............................................................................................

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

خبر ماهو عدد  وات ا صب : تكس م  في هذا ا

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

ي:  ثا محور ا قائموعي  ىمدا زية  على ا مر تبة ا م تحفيز:أهمية ب بقطب شتمةا  ا

تحفيزديك اطلاع مسبق حول مفهوم  هل .1 جامعية ا تبات ا م  ؟با

                    
  عم ت الاجابة ب ا  ؟ ماهو مصدر هذا الاطلاعاذا 

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

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

هاهل  .2 م وتحاوون ايجاد حلول  تبت عاملين بم ل ا شغالات ومشا  ؟تهتمون با
                    

ك؟ يف ذ عم : ت الاجابة ب ا  ................................* اذا 
 
مهل .3 تبت تحفيز بم ظام ا  ؟ تطبقون 

……………………………………………………………………….. 

 عم ت الاجابة ب ا م ؟ اذا  تبت متبع بم حوافز ا ظام ا  يف تصممون 

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

..................................................................................... 
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………………………………………………………………………………. 

ظام2 م هل تتبعون   تبت لحفاظ على وتيرة اداء جيدة داخل م  ؟/

………………………………………………………………………………… 

ه ؟- ذي تتبعو تحفيز ا ظام ا تحفيز ماهو  ت الاجابة ا ا   اذا 

وي ظام تحفيز مع  ظام تحفيز مادي                                            

متبعة؟- يب ا مادي ماهي الاسا تحفيز ا ت الاجابة با ا   اذا 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

متبعة /ب يب ا وي ماهي الاسا مع تحفيز ا ت الاجابة با ا  ؟ اذا 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

مادية ماهي /3 تحفيزات ا ة عدم توفر اختيار ا لعاملين في حا ها  تي تقدمو وية ا مع تحفيزات ا ا

م تبت  ؟بم

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

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

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



محور  رابعا زية قطب شتمة: ا مر تبة ا م عاملين با تحفيز واداء ا علاقة بين ا  : ا

تب/1 م عاملين با تحفيزات تساهم في تحسين أداء ا مهل تعتقد أن ا  ؟ ت

………………………………………………………………….. 

عم - ت الاجابة ب ا حوافز عليه اذا  ظام ا د تطبيق  عامل ع تاثير على ا وع ا  ؟ماهو 

م ؟2 تبت حوافز بم ظام ا تسيها  تي ي  / ماهي الاهمية ا

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

ت الاجابة - ا ك ايجابيةاذا   ؟ يف ذ

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

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

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

م/3 تبت ى تحسين مستوى الاداء بم تحفيز دائما ا  ؟ هل يؤدي ا

  لا                                   عم 

ك ؟ - يف ذ عم  ت الاجابة ب ا  اذا 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………. 

رها: - خدمات أخرى اذ

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

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



محور  خامسا زية :ا مر تبة ا م تحفيز با ظام ا جاح  تي تحول دون  عراقيل ا ل وا مشا  :ا
زية؟/1 مر تبة ا م تحفيز با ظام ا جاح  ل تحول دون   هل تواجه عراقيل ومشا

 لا                                          عم
 

ل وعراقيل: مشا عم فيما تتمثل هذ ا ت الاجابة ب ا  اذا 

- ...............................................................................................
...............................................................................................

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

ظام/2 جاح  ضمان  عراقيل و تجاوز هذ ا مستقبلية  م ا زية  ماهي اقتراحات مر تبة ا م تحفيز با ا
 شتمة؟
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...............................................................................................
...............................................................................................

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

 

 



راهنإن   :مستخلص وقت ا يوم تجوبه ثورات  ا عيشه ا ذي  معلوماتا و تغييرات جذرية  ا
قت هذ  قـد أ ل ما يرتبط  و يتفاعل معها ، و  مفاهيم و يب و ا في الأوضاع و الأسا
ـتي  جامعية ا تبات ا م ها ا تبات و م م معلومات و ا ها على مؤسسات ا تغييرات ضلا ا

علمي  لبحث ا هامة  روافد ا ون متميزة باعتبارها أحد ا جامعة فييفترض أن ت عد يو  ا
ه ا و مهمة في الإدارة   اصر ا ع بشري أحد ا صر ا مشاعر يتميع ز بجملة من ا

تي يس والاحتيوالأحاس ه في  هاعبر عياجات ا س على أداء أعما ع بطرق مختلفة ت
تبات م جامعية ا عامل ا حوافز في استثارة ا صح  ههمن وتوجي، وتعمل ا حة يلوجهة ا

جامعية و أه تبات ا م تي تخدم ا ستار  ،دافهاا رفـع ا ا هـذ  ا جاءت دراست  علىومن ه
حوافز و الأداء   زية شتمةا مر تبة ا م ك با حوافز ظام دراسة  خلال من وذ  وتقييم ا

يته مدى خفاض  في مستوى  على وأثر فعا ى ا دراسة إ قد أفضت ا عاملين و  أداء ا
وية  مع حوافز ا رغم من وجود ا مادية  با حوافز ا زية بشتمة جامعة ا مر تبة ا م با

تب ذي يفرض على م شيء ا خفاض مسـتوى الأداء ا ي ا تا زيةوبا مر جامعة شتمة  ة ا
تحفيز  ب ا ظم الإدارية و ضرورة الاهتمام بجوا ي سياسة تغيير شاملة  في  رة تب بس

ي عاملين من الارتقاء بأدائهم و تقديم خدمات ذات جودة عا ين ا تم مختلفة  ة وهو ا
معلومات  ذي يواجه جميع مؤسسات ا تحدي ا  .ا

: The current time we are experiencing today is confronted by Abstract

information revolutions and radical changes in the situations, methods and 

concepts and everything that is related and interacting with them. These 

changes have led to misrepresentation of information institutions and libraries, 

including university libraries, which are supposed to be distinguished as one of 

the tributaries. The human element is one of the important elements in the 

administration because it is characterized by a range of feelings, skills and 

needs expressed in different ways that are reflected in the performance of its 

work in university libraries. The incentives stimulate the workers and direct 

them to the right destination He served as university libraries and its 

objectives. Hence, this study is intended to raise the curtain on the incentives 

and performance of the Central Library by studying the incentive system and 



evaluating its effectiveness and its impact on the performance of the workers. 

The study led to a decrease in the level of material incentives despite the 

existence of moral incentives in the central library, This is what imposes on the 

Central Library of the University of Biskra the adoption of a policy of 

comprehensive change in administrative systems and the need to pay attention 

to different aspects of motivation to enable employees to improve their 

performance and provide services of high quality, which is the challenge facing 

all information institutions . 
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