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تحتل اƅمƄتبات اƅجامعية مƄاƊة مرموقة بين باقي اƊواع اƅمƄتبات اƅمختلفة فعلاوة 
عما تقدمه ƅلƊهوض باƅتعليم اƅعاƅي واƅبحث اƅعلمي عبر تلبيتها ƅلحاجات اƅمتجددة ƅفئات 

بالاضافة اƅى وجود ادوار مختلفة تقوم بها اƅمƄتبات اƅجامعية تƄميلية ƅمختلف مستفديها 
فهي تحرص جاهدة على تلبية احتياجات ƅفئات اƅمختلفة من اƅمستفيدين اƅمƄتبات الاخرى 

على تقديم افضل اƅخدمات واحسن  بها وتشجيع اƅعاملينتوفير بلا يƄون الا  وهذا
 و الأساسي اƅمحرك هو اƅبشري اƅعƊصر لأن ،ƅرفع من مستوى اƅخدمة اƅمقدمة الاداءات 

سيير مختلف الأعمال اƅمƄتبية بها ƅخدمة اƅفاعل ƅتقديم اƅخدمات اƅمƄتبية اƅحديثة وƅت
 اƅمحيطة ، وبيئة اƅعمل اƊƅفسي باƅجاƊب الاهتمام دون Ƅالآƅة اƅعامل معاملة إن ،روادها

تƊعƄس  مشاƄل وتحديات، من اƅمعقدة اƅقضايا هذƋ تثيرƋ وما اƅمختلفة وأƊظمتها واƅحوافز
 في تطوير اƅتقدم و يف ƅديه اƅرغبة ويضعف مهامه اƊجاز في اƅعامل أداء على سلبا

 و اƅمؤثرات مختلف في اƅمتمثلة اƅمعƊوية اƅمادية و اƅحوافز مختلف تقديم أدائه،ƅذا وجب
بين  الاƊدماج أدائه ƅتحقيق زيادة على اƅفرد تشجع اƅتي اƅخارجية اƅمغريات اƅداخلية و

 Ƅلا اƅطرفين. أهداف تحقيق خلال من اƅمƄتبة و اƅعامل
على من اƅعمليات اƅمهمة اƅتي تمارسها إدارة اƅموارد اƅبشرية يم الأداء يتعد عملية تق

Ƅتبة تتمƄن اƅم اƅتقييم الاداءفعن طريق  اƅعموم واƅمƄتبات اƅجامعية على اƅخصوص
 سواءً ƄاƊت ،وتقدمها اƅتي تعتمدها اƅخدماتمن اƅحƄم علي دقة اƅسياسات و اƅجامعية 

فسهم من خلال زملاء اƅعمل أو مستوى اƅعاملين أƊ متابعةسياسات تدريب و تطوير و 
 اƅمƄتبة اƅجامعية.اƅعملية مفتاح اƊƅجاح  فتقييم الاداء يعتبر  ،اƅرؤساء 

 اƄتشاف و اƅمƄتبات اƅجامعية في Ɗظام اƅتحفيز ومعرفة اƅموضوع بهذا الإحاطة اجل من

 فصول خمسة إƅى بتقسيمها قمƊا قد و اƅدراسة، هذƋ جاءت فيها بأداء اƅعاملين علاقتها

Ƅيلي ما: 
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ثم  اƅدراسة و تساوؤلات اƅفرعية اƅدراسة الإشƄاƅية إƅى هافيخصص  مقدمة اƃعامة :
اƅموضوع  اختيار اسباب مƊها ثم تبيان اƅمتوخاة الأهدافو  اهميةاƅدراسة و  تفرضيا

 .اƅموضوع  حول واخيرا مصطلحات اƅدراسة دراسات سابقةإƅى  بالإضافة

 .يةماهية اƃمƂتبات اƃجامع :اƃفصل الاول

واهمية تطرقت اƅى مفهوم اƅمƄتبات اƅجامعية بالاضافة اƅى خدمات اƅمƄتبات اƅجامعية 
واهداف اƅمƄتبات اƅجامعية ايضا اƅى وظائف واƊواع اƅمƄتبات اƅجامعية ومقومات 

 .تأثير تƊƄوƅوجيا اƅمعلومات في خدمات اƅمƄتبة اƅجامعيةاƅمƄتبات اƅجامعية واخيرا 

 .اƃجامعية باƃمƂتبات اƃعاملين فيز على أداءاثر اƃتح اƃفصل اƃثاƈي :

تطرقت فيه اƅى مفهوم الأداء وتقييم الأداء بالإضافة إƅى عƊصر قياس الأداء وأيضا أƊواع 
Ƌعاملين وأهدافه وأهميته وخصائص معاييرƅتقييم وتعريف تقييم أداء اƅى  اƅبالإضافة إ،

رة على أداء اƅعاملين باƅمƄتبات اƅمؤثواƅعوامل اƅعلاقة اƅموجودة بين اƅتحفيز والأداء 
واهم عƊصر هو اƅرضا اƅوظيفي وتأثير اƅتحفيز عليه بالإضافة إƅى أسباب فشل  اƅجامعية

 عملية تقييم الأداء واخيرا اƅخطوات اƅعملية ƅتحسين اداء اƅعاملين باƅمƄتبات اƅجامعية.

 ƈظام اƃتحفيز في اƃمƂتبات اƃجامعية. اƃفصل اƃثاƃث :

اƅحوافز في  مفهومعامة واƅى  بصفةاƅتحفيز  مفهوم إƅىƅفصل تطرقت من خلال هذا ا
وأيضا  مصطلح اƅحوافزƅوتطور اƅتاريخي   اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات بصفة خاصة

اƅتحفيز داخل اƅمƄتبات  اƅجامعية ومراƄز  وأهمية أهدافبالإضافة اƅى  اƊواع اƅتحفيز،
وشروط  ومراƄز اƅمعلومات في اƅمƄتبات اƅمؤدية ƅضرورة اƅتحفيز اƅعوامل و اƅمعلومات

Ɗجاعه داخل اƅمƄتبات اƅجامعية والأساƅيب اƅمستخدمة بالإضافة اƅى مراحل تصميم Ɗظام 
اƅتحفيز باƅمƄتبات اƅجامعية وأخيرا أهم اƅمعوقات اƅتي قد تصادف Ɗظام اƅتحفيز في 

 .اƅمƄتبات اƅجامعية
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 قطب اƃمرƂزية بمƂتبة اƃعاملين ءادا تحسين على واثرƉ اƃتحفيز دور :اƃفصل اƃرابع
 .شتمة

اƅجاƊب اƅميداƊي اƅذي Ƅان اƅفصل اƅختامي ƅهذƋ اƅدراسة وهدف إƅى  معرفة  هو    
بالإضافة إƅى اثر اƅحوافز على أداء اƅعاملين  باƅمƄتبة اƅمرƄزية شتمةاƅحوافز اƅموجودة 

، و تتطرقƊا فيه إƅى في تطبيق Ɗظام تحفيز فعال بها اƅمƄتبةواƅعراقيل اƅتي تعترض تلك 
تحليل  اجراءات اƅدراسة و عيƊة اƅدراسة بالإضافة إƅىمجتمع اƅدراسة  و  Ƅاناƅتعريف بم

ومن ثم وضع اƊƅتائج على ضوء فرضيات اƅدراسة واƊƅتائج اƅعامة ƅلدراسة  وتفسير اƊƅتائج
إدارة  بعد ذƅك قمƊا بتقديم الاقتراحات واƅتوصيات اƅتي Ɗأمل أن يأخذ بها اƅقائمين على

 .اƅمƄتبات اƅجامعية 

  يةƃاƂدراسة: وتساؤولاتالاشƃا 

تعتمد اƅمؤسسات في تحقيق اهدافها على سياسات واضحة اƅمعاƅم على اساس 
الامƄاƊيات اƅمتاحة وتهيئة اƅجو اƅمƊاسب ƅلعامل ) اƅمورد اƅبشري( لان هذا الاخير ƅه 

حفيزها حيث تمثل اƅدوافع طاقة ƄامƊة تصبح قوة ذات فعاƅية الا من خلال تحريƄها وت
واƅحوافز عوامل Ɗفسية مهمة توجه اƅسلوك  وتحدد اƅجهد اƅمبذول فزيادة مستوى اشباع 

ƅ حاجاتƅى تحسين مستوىاƅعاملين ويؤدي اƅمؤسسات  دى اƅية اƅفاءة وفعاƄ ادائهم ورفع
اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات على مواجهة اƅتحديات ,ويعتبر سر اƅمƄتبات بمختلف  و
Ɗواعها لا يقتصر على استخدام مواردها مادية بل على استخدام اƄفأ اƅعاملين ومن هƊا ا

اصبح اƅتحفيز من اƅوسائل ذات الاهمية اƄƅبيرة حيث يلعب هذا اƅخير دور Ƅبير في 
 اƅتاثير على اداء اƅعاملين سواء باƅشƄل الايجابي او اƅسلبي.
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هذƋ اƅحاجات من خلال تقديم  يستوجب على اƅمƄتبات اƅجامعية اƅتعرف على وهذا
مجموعة من اƅحوافز اƅتى يؤدي اƅى تحسين ادائهم ومن خلال هذƋ اƅدراسة اƊطلقت من 

 :اƅتاƅي اƅتساؤل اƅرئيسي

ماهو دور اƃذي يلعبه اƃتحفيز في تحسين اداء اƃعاملين باƃمƂتبة اƃمرƂزية قطب 
 ؟شتمة

 :وتƊدرج تحت هذا اƅتساؤل مجموعة من تساؤولات اƅفرعية 

 مرƄزيةاƅ بةاƅمƄتب وتطبيقهƄافي ƅدى قائمين باهمية Ɗظام اƅتحفيز  وعي يوجدهل  -1
 ؟بقطب شتمة

 ؟ باƅمƄتبة اƅمرƄزية بقطب شتمة عاملينلƅاƅمƊاسبة  اساƅيب اƅتحفيز ما هي -2

باƅمƄتبة اƅمرƄزية بقطب علاقة بين اƅتحفيز وتحسين اداء اƅعاملين  هل توجد -3
  ؟شتمة

باƅمƄتبة اƅمرƄزية تطبيق Ɗظام اƅتحفيز داخل  تحولاƅتي  و اƅعراقيل ماهي اƅمشاƄل -4
 ؟بقطب شتمة 

 دراسةƃفرضيات ا: 

 يزداد معدل تطبيق Ɗظام اƅتحفيز مع زيادة اƅوعي باهميته. -1

في تطبيق  شتمةاƅمرƄزية بقطب  من قبل اƅقائمين على اƅمƄتبةهƊاك إغفال  -2
 اƅتحفيز اƅعاملين. أساƅيب

اƅجامعية اƅتي تعتمد على Ɗظام اƅتحفيز مƊها على يزداد اداء اƅعاملين باƅمƄتبات  -3
 .تعتمد على Ɗظام اƅتحفيز  اƅمƄتبات اƅجامعية اƅتي لا

Ɗظام اƅتحفيز  يحول دون Ɗجاح مشاƄل وعراقيل تواجه اƅمƄتبة اƅمرƄزية قطب شتمة -4
  بها.
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 دراسةاƃهمية ا  : 

ية في توجيه سلوك تتضح اهمية اƅدراسة من خلال ابراز تاثير اƅحوافز على اƅروح اƅمعƊو 
اƅعاملين Ɗحو تقديم الافضل و باƅتاƅي اƅشعور الاƊتماء اƅى اƅمƄتبة بالاضافة اƅى Ɗقص 

 في اƅمذƄرات حول موضوع اƅتحفيز وعليه Ɗستطيع اƅقول تƄمن اهمية اƅموضوع في :

 اƅتعرف اƄثر على Ɗظام اƅتحفيز اƅعمال في مجتمع اƅمƄتبات . -

 تحسين اداء اƅعاملين من خلال معاƅجة اƅمشاƄل اƅتي يعاƊي مƊها اƅعاملين. -

من خلال معرفة  ƅتحفيز تزويد اƅمسؤوƅين باƅمعلومات حول تطوير Ɗظام الاداري -
 وحل بعض اƅمشاƄل اƅمتعلقة به. اƅدوافع مما يفيد في تحسين اداء اƅعاملين 

ƅجامعية حتى يصبح Ƅمرجع تساهم اƅدراسة في اثراء اƅبحث اƅعلمي واƅمƄتبة ا -
 بسيط في هذا اƅمجال.

 دراسةاƃهداف ا: 

ن اي دراسة علمية تسعى في Ɗهاية اƅى تحقيق مجموعة من اهداف مما لا شك فيه ا
 : يمƄن تلخيصها في هذƋ اƊƅقاط

 معرفة قدرة اƅتحفيز على تاثير في اداء اƅعاملين ƅتحقيق هدف اƅمƄتبات اƅجامعية. -

 .اƅتحفيز في تحسين الاداء في اƅمƄتبات اƅجامعيةتوضيح دور اƅذي يلعبه  -

 .اƅقاء اƅضوء على اƅعلاقة بين اƅتحفيز و الاداء في اƅمƄتبات اƅجامعية  -

اƄتشاف اهم اƅمشاƄل و اƅعراقيل اƅتي تواجه اداء اƅعاملين باƅمƄتبات اƅجامعية  -
 .وايجاد حلول ƅها

 .ن باƅمƄتبات اƅجامعيةاƅوصول اƅى توصيات تسهم في زيادة اƅحوافز ƅدى اƅعاملي -

 موضوعƃاسباب اختيار ا : 
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 يعود سبب اختياري ƅهذا اƅموضوع ƅسبب ذاتي واخر موضوعي:

 : اسباب اƃذاتية -1

 .Ƅثر بهذا اƅموضوع اƅشيق ا  اƅرغبة في اƅمام -

 .محاوƅة افادة اƅمƄتبات اƅجامعية باƄبر قدر من اƅدراسات و الابحاث -

دور اƅمƄتبي من معاƅج ƅلوثائق اƅى محلل تطوير مهƊة اƅمƄتبة باضافة اƅى تغير  -
 ƅلمعلومات.

 : اسباب موضوعية  -2

 .قلة اƅدراسات حول موضوع اƅتحفيز في مجال اƅمƄتبات  -

 .محاوƅة اثراء اƅبحث اƅعلمي بما يفيد اƅمƄتبات عامة ومƄتبات اƅجامعية خاصة -

 .داءرد الاعتبار ƅلعاملين باƅمƄتبات اƅجامعية وتحفيزهم على اƅعمل ƅتحسين الا -

اهمية اƅعƊصر اƅبشري واƅحاجة اƅيه من اجل تحقيق اƊƅجاح و اƅقضاء على  -
  اƅجامعية. اƅمشاƄل اƅتي تواجه اƅمƄتبات

 سابقةƃدراسات اƃا  : 

راسات اƅسابقة دور حيوي ومميز ƅلبحوث اƅعلمية فهي تمد اƅباحث باƅفروض وتبين ن ƅدا
ع بحثه ،ويستطيع عن طريق اƅمفاهيم وتمƊƄه من اƊتقاء اƅحقائق اƅمتعلقة بموض

 اƅمقارƊات ان يƄشف عن اوجه الاتفاق و الاختلاف بين دراسته واƅدراسات اƅسابقة.

اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية اثرها على : ƅطاƅب جوادي حمزة بعƊوان  ماجستيررساƅة -1
 .2006اƅروح اƅمعƊوية ،رساƅة ماجستر عن دراسة ميداƊية ،قسƊطيƊة ،سƊة 

Ƌ اƅدراسة اهم اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية وأƊواعها مبرز أهميتها باƊƅسبة سلطت اƅضوء هذ
حيث ƄاƊت اشƄاƅية  اƅمعƊويات وزيادة الاƊتاجيةƅروح اƅمعƊوية ƅلافراد ودورها في رفع 

 اƅمعƊوية اƅروح رفع في تساهم واƅمعƊوية اƅمادية بƊوعيها اƅحوافز توفير هل :اƅدراسة حول
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 اƅروح على تؤثر اƅعمل بيئة وخارج داخل الإجتماعية اƅمؤثراتو  اƅعمل ظروف هل ومƊه ؟

 ؟ اƅمعƊوية اƅروح رفع في تساهم اƅعامل باƅفرد اƅخاصة اƅمؤثرات هل؟ اƅمعƊوية
 وƄاƊت اهم اƊƅتائج Ƅالاتي:

 .ƅلعمال اƅمعƊوية اƅروح اƊخفاض إƅى أدى مثلا الأجور Ƅرفع اƅمادية اƅحوافز توفير عدم-

 .ƅلعمال اƅمعƊوية اƅروح رفع في إيجابا أثر ما وهذا اƅعمال بين ةحسƊ علاقات تسود – 

 .اƅمعƊوية اƅروح اƊخفاض إƅى أدى ما وهذا ديمقراطي إشراف Ɗظام اƅمؤسسة تتبع لا –

 اƅعمال تخوف من يمƊع ƅم هذا Ƅƅن فيها، اƅعمل مƊاصب على اƅحفاظ تحاول اƅمؤسسة –

 اƅروح اƊخفاض إƅى أدى ما وهذا ةاƅعمومي اƅمؤسسات خوصصة إطار في تسريحهم من

 .اƅمعƊوية

 روحهم اƊخفاض إƅى أدى ƅلعمال اƅمتدƊي اƅمعيشي واƅمستوى اƅسيئة اƅعمل ظروف –

 .اƅمعƊوية

 عدم تبين اƅمؤسسة في اƅعمال أغلبية ƅدى اƅمƊخفضة اƅمعƊوية اƅروح فإن الأخير وفي

 Ƅما وتحسيƊه الإƊتاج رفع أجل من أƊّه ƊستƊتج فإƊƊا ƅذا فيها، اƅمطبق اƅحوافز Ɗظام فعاƅية

 اƅروح ورفع اƅعمل وحب اƅحماس بث يجب وƊفقات، جهد وبأقل قياسي وقت وفي وƊوعا

 .ومƊاسب فعال حوافز Ɗظام بتطبيق إلا يتحقق ƅن وهذا ƅلعمال، اƅمعƊوية
هيبة؛ باƅلحية سعيدة بعƊوان: حوافز ودورها في مذƄرة ƅيساƊس ƅطاƅبتين:سليماƊي ذ-2

 سƊة . 2013ورقلة،جامعة  ،الاقتصادية اƅعلوم في ƅيساƊس شهادة .ء اƅعاملينتحسين ادا

جاءت  حيث هدفت هذƋ اƅدراسة اƅى اهم شئ وهو دور اƅحوافز في تحسين اداء اƅعاملين
 داخل الأشخاص أداء في يؤثر أن ƅلتحفيز Ƅنيم مدى أي ىإƅ اشƄاƅية اƅدراسة Ƅاƅتاƅي:

 مة؟اƅمƊظ

 صل اƅيها :وƄاƊت اهم اƊƅتائج اƅمتو 
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 اƅمرؤوسين. و اƅرئيس ينب اƊƅقاش على مبƊي جيد داخلي Ɗظام وجود-

 في هإشراƄ و وجودƋ لإثبات ƅلعامل فرصة لإعطاء اƅرضى يسودƋ مƊاسب جو خلق -

 .اƅقرار تخاذا

 قدراتهم تطوير و أعماƅهم على اƅحفاظو  اƅمعƊوية اƅحوافز توفير على اƅمؤسسة حرص -

 ƅجماعة ا روح تفعيل و مهاراتهم و

 .اƅمƊظمة قيادة على اƅقادرة الإƊساƊية اƄƅفاءات توظيف ىإƅ اƅمؤسسة سعي -

 . ƅلمƊظمة اƅولاء روح تƊمية و اƅشخصية دافهمهأ ƅتحقيق اƅعمال تشجيع على اƅعمل -

 . فيها اƅعمال إشراك و ƅلمؤسسة واضحة دافهأ و مستقبلية رؤية وضع -

 . يناƅعامل مشارƄة و تضامن عملية تعزيز -

 .ضوعيةبمو  و اƅعمال ين جميعب عادل اƅتقييم يƄون أن على رصاƅح -

دور اƅحوافز في عتيق اداء  : ƅطاƅب اسامة حامد بعƊوان  ماجستيرمذƄرة شهادة -3
 .2017سƊة -بسƄرة–اƅعاملين ، دراسة ميداƊية بشرƄة سوƊلغاز ƅلƄهرباء واƅغاز 

ƅذي تلعبه اƅحوافز في تحسين أداء اƅدور اهدفت هذƋ اƅدراسة اƅى تسليط اƅضوء على 
من خلال الاشƄاƅية اƅمطروحة تحدثت على Ɗظام اƅتحفيز واداء اƅعاملين واƅعلاقة  اƅعاملين

 بيƊهما ومن بين اهم Ɗتائجها مايلي:

أن اƅحوافز اƅمعƊوية ƅها دور Ƅبير على أداء اƅعاملين بإعتبارها عامل أساسي في تحريك -
 سلوƄهم Ɗحو الإيجاب.

اƅحوافز تزيد من ترƄيز اƅعامل في أدائه ƅمهامه وبفضلها يزداد جهدƋ في اƅقيام أن  -
 بعمله  ويتحسن إƊضباطه في وقت اƅعمل .

اƅحوافز تزيد من اƅروح اƅتضامƊية بين اƅعمال واƅتعاون فيما بيƊهم ومن هƊا يتطور أداء  -
 اƅعاملين على اƅصعيد اƅفردي أو اƅجماعي .
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وافز اƅمادية واƅمعƊوية اƅتي بدورها تؤدي إƅى تحسين مستوى أداء أن اƅمؤسسة توفر اƅح -
اƅعاملين من خلال إشباع رغبات الأفراد وتحقق أهدافهم ما يزيد من إستقرارهم و إرتفاع 
اƅروح اƅمعƊوية ƅديهم وتعاوƊهم من أجل تحقيق أهداف اƅمؤسسة اƅتي يƊتموا إƅيها الأمر 

 اƅعاملين وتحسيƊه .اƅذي إƊعƄس إيجابا على زيادة أداء 

 : مصطلحات دراسة 

على اƅعاملين من خلال تحريك  اƅتأثير: هو ممارسة ادارية ƅلمدير بهدف   اƃتحفيز-1
 اƅدوافع واƅرغبات واƅحاجات ƅغرض اشباعها .

هو ايجاد اƅوسائل والاساƅيب اƅتي من شاƊها ان ترفع باƅقوى اƅبشرية اƅى اƅمزيد من -
 تهم الاƊتاجية .اƅبذل واƅعطاء وعتيق دور 

اƅتعريف الإجرائي : اƅتحفيز هو اي إثارة خارجية تجعل من اƅفرد يقوم بعمل إضافي  -
 ƅزيادة اƊتاج او تحسيƊه اƅى الأفضل مقابل شئ معين.

 او اƅقيام باƅفعل . او بذل جهد ويتم اƅتحƄم عليه باƅجيد. تأدية:   الاداء-2

وتربوية وعملية تعمل على خدمة مجتمع : هي اƅمؤسسة ثقافية اƃمƂتبات اƃجامعية -3
معين من طلبة والاساتذة واƅباحثين واƅمƊسبين ƅلجامعة او اƄƅلية او اƅمعهد وذƅك بتزويدهم 

 باƅمعلومات اƅتي يحتاجوƊها في دراستهم وابحاثهم .
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 الإحتفاظ و ƅمƊاسبينا اƄƅيف و باƄƅم اƅموارد اƅبشرية جذب ىإƅ أي مؤسسة تسعى

 و وظائفهم في الأداء ƅجهد وتحسينا ذƅك على بحثهم اƅدائم اƅسعي و الأƄفاء ينباƅعامل
 يرخ و الأداء من اƅمستوى اƅمتوقع على اƅزائد اƅمستوى بحسب مƄافأتهم طريق عن هذا

 زاءƅجا باستخدام وسلم هعلي الله صلى اƅرسول قيام وه اƊƅظام اهذ فعاƅية على دƅيل

 الله صلى اƊƅبي يقول تحسيƊهو  الأداء بإتقان قاموا مان هم و عƊهم الله رضي ƅصحابة

 > ه.ƅ فهي ميتا أرضا أحيا من < وسلم هعلي

 اƃتحفيز: مفهوم-3-1
 1.كيقصد بها  اƅباعث او اƅمƊبه ƅلسلو  :ƃغويا-ا

 على سلوك يعد حافزا. تأثيران Ƅل مƊبه او مƊعƄس خارجي ƅه  أي

 اƅخارجية اƅعوامل تلك على يدل اƅتحفيز أن يتضح حرƄه،ومƊه و حثه حَفْزًا، حَفَزَ  Ɗقول

 2ما. بعمل اƅقيام و اƅحرƄة إƅى تدفع اƅفرد اƅتي
: تعرف اƅحوافز على اƊها: مجموعة اƅعوامل اƅتي تهيئها الادارة ƅلعاملين اصطلاحا-ب

او  وأفضلعلى Ɗحو اƄبر  لأعماƅهم أدائهمبما يزيد من Ƅفاءة  الإƊساƊيةƅتحريك قدراتهم 
 3ورغباتهم. وأهدافهمهذا باƅشƄل اƅذي يحقق ƅهم حاجاتهم 

يƊهضون  اƅتي تجعل الأفرادوقد عرف "ديموك"، اƅتحفيز على أƊه : مجموعة اƅعوامل    
 .الأفضل و يبذ ƅون معه جهدا أƄبر مما يبذƅه غيرهم  بعملهم Ɗحو

 دفع اƅفرد ƅلتصرفتبأƊه : مجموعة من اƅقوى اƄƅامƊة داخل اƅفرد و اƅتي توجه و  " B.Begsonقد عرفه "و 
 4.طريقة معيƊةب

                                                           

1
 .142ص.  .2000، اƅمطبعة اƄƅاثوƅيƄية: . بيروت.اƃمƈجد في اƃثقافة والأعلام ƅويس. معلوف  

  .20. ص. 1979 دار اƊƅهضة،.قاهرة: اƃحوافز في قواƈين اƃعاملين واƃقطاع اƃعامƊبيل ارسلان . 2

 .189.ص.1994.طرابلس:اƅجامعة اƅمفتوحة،إدارة الأفرادصلاح عودة. سعيد 3
دارة اƃموارد اƃبشريةحƊفي،عبد اƅغفار. 4  .270.ص.2002اƅجديدة،.الإسƊƄدرية:اƅدار اƅجامعية اƃسلوك اƃتƈظيمي وا 
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اƅتي تحفز اƅعاملين اƅى بذل اƅجهد  والأساƅيبƄما تعرف Ƅذƅك باƊها: مجموعة اƅعوامل  -
اتجاƋ  الأداءالاƄبر واƅعمل بصورة افضل فهي تحرك قدرات اƅعاملين Ɗحو مزيد من Ƅفاءة 

 1رساƅة اƅمƊظمات اƅتابعة ƅها. لأهدافاعماƅهم تحقيقا 

وهƊاك في اƅفƄر الاسلامي اهتمام باƅحوافز اƅدƊيوية واƅحوافز الاخروية ƅمن صدق واحسن  -
قال تعاƅى :" فاما اƅذين امƊو وعملو اƅصاƅحات فيوفيهم اجورهم ويزيدهم من  اƅعمل، حيث

فضله"، اي ان الله سبحاƊه قد وعد اƅذين يعملون الاعمال اƅصاƅحة بالاجر وهو في حد 
 2 ذاته حافز وƄذƅك يزيدهم من Ɗعمته اي هƊا يحفزهم وذƅك باƅزيادة على الاجر.

مل والاساƅيب اƅمحرƄة اƅموجودة في اƅبيئة اƅمحيطة : اƅحوافز هي اƅعوااƃتعريف الاجرائي -
باƅفرد واƅتي تدفع سلوƄه وتغريه وتهيئه ƅزيادة Ƅفاءة ادائه الاƊساƊي في اƅعمل مما يؤدي 

 اƅى تحقيق اهداف اƅمؤسسة. 

تعرف اƅحوافز باƊها ذƅك اƅشعور اƅخارجي ƅدى اƅفرد يوƅد فيه اƅرغبة في اƅقيام بƊشاط اون 
سلوك معين يسعى من ورائه اƅى تحقيق اهداف معيƊة ويمƄن تقديم هذƋ اƊجاز عمل او 

 اƅمعادƅة لايضاح اƅقصد من الاƊجاز:

 اƅرغبة في اƅعمل xالاƊجاز  يساوي اƅقدرة على اƅعمل -

 واƅقدرة في اƅعمل تساوي : اƅمعرفة +اƅمهارة ، ومƊه يصبح :-

 3 .اƅرغبة في اƅعمل  xيساوي )اƅمعرفة +اƅمهارة (  الاƊجاز

 

                                                           

1
اƅمƄتب .الاسƊƄدرية:معاƃتƈمية الادارية في اƃخدمة الاجتماعية ،اƃبƈاء الاجتماعي ƃلمجتخيري خليل اƅجملي .  

  .122.ص.1998اƅحديث الازاريطة ،
 . 73الاية.اƅمصحف اƅشريف،سورة اƊƅساء 2

3
 .219.ص2016الامة،:دار اƅجزائر.2ط. ادارة اƃموارد اƃبشرية.Ɗور اƅدين حاروش   
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واذا Ƅان اƅشق الاول من اƅمعادƅة معروف ،اƅقدرة على اƅعمل ،فان اƅرغبة في اƅعمل من 
اƅصعب معرفتها عƊد طاƅبي اƅعمل لاƊه شي داخلي لا يمƄن ملاحظته او اƅحƄم عليه الا 

من اƊƅاحية الاصطلاحية Ɗجد ان مفهوم اƅتحفيز ، من خلال تصرفات وسلوك اƅعامل Ɗفسه
يختلف من باحث لاخر غير اƊهم يتفقون في ƄوƊه  شي خارجي في اƅمجتمع او اƅبيئة 
اƅمحيطة باƅفرد اذ هو اƅعامل اƅذي تستغله الادارة في جذب اƅفرد اƅيها باعتبارƋ وسيلة 

طريق اشبع  لاثارة اƅقوى اƅحرƄية فيه واƅتي تؤثر على سلوƄه وتصرفاته عن
ثير تاƅحوافز هي فرص تورفها اƅمƊظمة ƅلموظفين اƅعاملين بها  أنحاجاته.وهƊاك من يرى 

 حاجاته. إشباعمن اجل اƅحصول عليها عن طريق رغباتهم وتخلق ƅديهم اƅدفع 

ويمƄن  إشباعهاتبدا عملية اƅتحفيز عƊدما تعرف الادارة اƅحاجات اƅتي يرغب اƅعاملون في 
 معرفة ذƅك من خلال سلوك اƅعاملين ويتداخل عƊصر اƅحوافز و اƅدوافع في دفع الافراد

ƅلعمل وبذل اƅجهود قصد تحقيق اهدافهم واهداف اƅمƊظمة اƅتي يعملون بها، وتلعب 
اƅدوافع واƅحوافز دورا مهما في تحديد سلوك اداء الافراد، وباƅرغم من اختلاف اسباب 

اƅرغبة واƅدافعية يعد احد اهم هذƋ الأسباب فما هو اƅفرق بين اƅدوافع  الا ان قوة الاداء،
 واƅحوافز؟

: فهي عبارة عن جملة اƅعوامل اƅخارجية اƅتي تشبع اƅحاجة او اƅرغبة اما اƃحوافز 
اƅمتوƅدة ƅدى اƅفرد من اداءƅ Ƌعمل معين، وتتوقف  فاعلية اƅحوافز على توافقها مع هدف 

هذا يعƊي ان اƅفرد يقوم باداء عمل معين ويƊتظر مƊه تلبية حاجة اƅفرد وحاجيته ورغبته ،
واذا  أƄلها أتتاو تحقيق هدف يƄون قد سطرƋ في ذهƊه فاذا تحقق ذƅك Ɗقول ان اƅحوافز 

 ƅ1م يحقق ذƅك وجب عليƊا اƅبحث عن صيغة اخرى من شاƊها ان تحقق هدف اƅفرد

                                                           

1
 .220ص..اƃسابقاƃمرجع .Ɗور اƅدين حاروش   
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ة اƅدافعية ƅدى الافراد فمƊها من وهƊاك اƅعديد من اƊƅظريات اƅتي تطرقت ƅتفسير عملي 
 .ترƄز على اƅعامل اƅمحرك ƅلدوافع زمƊها تلك اƅموجهة ƅلسلوك

واخيرا تلك اƅمحافظة على اƅسلوك ومهما قيل بشان اƅدوافع فاƊها عموما تثير سلوك ما  
 لاداء عمل معين لاشباع اƅحاجات وفق هذا اƅشƄل اƅمبسط:

 اشباع اƃحاجة  سلوك موجه                   اƃحاجة )شعور بعدم اƃتوازن(           

وقبل اƅتطرق اƅى  شرح مختلف اƊƅظريات اƅتي فسرت عملية اƅدافعية واƅتحفيز ƅدى 
الافراد Ɗلخص اƅحوافز في عبارات بسيطة مفادها ان اƅحافز هو بمثابة اƅبƊزين اƅذي 

داد اشتعالا ،او Ɗƅقل ان اƅحافز هو بمثابة اƅدواء اƅذي يقدم Ɗصبه على اƊƅار سرعان ماتز 
اƅى اƅمريض بعد تشخيص حاƅته ومرضه ويƄون هƊا اƅدواء فعالا وƊاجحا ƅمدة زمƊية 
ومرض معين، وƄƅن يفقد فعاƅيته اذا استعمل ƅفترات متƄررة Ɗƅفس اƅمرض لان اƅجسم 

ƅذا يجب تغيير اƅ اعةƊمƅمقاومة او اƅل مايسمى باƄذا،ولا يشƄجديد وهƅتشخيص اƅدواء مع ا
يختلف الامر اطلاقا مع اƅحوافز لاƊها تƄون فعاƅة في اƅبداية وƊƄƅها مع مرور اƅوقت 
تصبح وƄاƊه شي مƄتسب ولا يصبح فعالا ومن هƊا اوجبت مراجعة اƅحافز وƊظامه وƊوعه 

 .ووقت تقديمه

اƅحاجات وتعرف باƊها اƅوسائل :تعرف باƊها اƅوسائل اƅتي يتم بواسطتها اشباع يزاƃتحف    
او اƅظروف اƅتي تتوافر في جو اƅعمل وتشبع رغبات اƅعاملين في اƅمƄتبة او اƅمرƄز 

1اƅمعلومات وتجعلهم بƄل قواهم ƅتحقيق الاهداف اƅموضوعة .
 

ويعرفها اƅبعض ايضا اƊها : جميع اƅعوائد اƅمادية و اƅمعƊوية اƅمتوافرة اƅتي تشجع 
 او اƅمرƄز اƅمعلومات ƅلقيام بعملهم على افضل وجه. اƅعاملين في اƅمƄتبة

                                                           

1
 .122 -121. .صص .اƃسابقاƃمرجع Ɗور اƅدين حاروش .  
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ويجدر هƊا ضرورة اƅتفريق بين اƅدوافع و اƅحوافز فاƅدوافع هي محرƄات داخلية ƅلسلوك 
الاƊساƊي وتتمثل في وسائل اشباع اƅحاجات وادواته من محفزات مادية واخرى معƊوية 

 سيتم شرحها بعد  قليل.

ة من اهم اƅوسائل اƅتي يمƄن بوساطتها الارتقاء وتعد اƅحوافز اƅمادية و اƅمعƊوي
بمستوى اƅروح اƅمعƊوية ƅلعاملين في اƅمƄتبة او مراƄز اƅمعلومات واثارة اƅرغبة ƅديهم 
ƅلعمل وبذل اقصى مايمƊƄهم من طاقات ƅرفع مستوى اƅعمل Ƅما وƊوعا, وتعد ايضا 

ارƋ فيه واƊها Ƅاحد عوامل مهمة في ارتباط اƅموظف بعمله وحبه ƅه ورضاƋ عƊه واستقر 
عوامل اƅدافعية اƅخارجية ƅها دور حاسم في اƅعملية الابداعية و الاƊتاجية في اƅمƄتبة او 

  1اƅمرƄز اƅمعلومات.

: اƅحوافز هي مجموعة من اƅسياسات و اƅوسائل اƅتي تصمم وتƄيف  مفهوم اƃتحفيز
اƅذي يƊسجم مع تحقيق  لاستماƅة اƅفرد) اƅموظف( Ɗحو اداء اƅوظيفة اƅمعهودة اƅيه باƅشƄل

اهداف  اƅمƊظمة مدامت تؤدي باƊƅهاية اƅى تحقيق اهدافه اƅشخصية واشبع حاجاته اƅى 
 2اƅمستوى اƅمرغوب .

 

 

 

ƅهذا فان اƅحافز : هو Ɗظام من اƅعلاقات اƅمتداخلة ضمن مجموعة من اƅمتغيرات 
ƅيس من اƅسهوƅة ان Ɗتوقع   اƅبيئية داخل وخارج اƅمƊظمة وهي بهذا مهمة شاقة و معقدة اذ

                                                           

 .193-192. ص.2011عمان: دار اƅصفاء، . الادارة اƃحديثة ƃلمƂتبات ومراƂز اƃمعلومات .عمر احمد همشري   1
 :دار.عمانالاستراتيجية في ادارة اƃموارد اƃبشريةاƃوظائف جواد.حسين  ؛عباسƊجم عبدالله اƅعزواوي2

 .334.ص.2010اƅيازوري،
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سهلة وسريعة ƅلمشاƄل ذات اƅعلاقة باƅتحفيز Ƅما ان هƊاك Ƅثير  أجوبة إيجاد إمƄاƊيةان 
 من اƅمتغيرات و اƅوسائل اƅتي يمƄن اعتمادها ƅتحسين اƅحافزية في اƅمƊظمة. 

اƅدƄتور خليل اƅشماع :ان عملية اƅتحفيز مƊظومة مهمة من اƅمƊظومات  أستاذƊاويرى 
بدورها تتƄون من ثلاث مƄوƊات هي:  أƊهارعية اƅتي تتƄون مƊها اƅمƊظمة Ƅما اƅف

اƅفرد)اƅموظف( .اƅوظيفة ) اƅعمل(.واƅبيئة ويمƄن تعبير عن هذƋ اƅمƊظومة على اƊƅحو 
 1 :اƅتاƅي 

 

 

 

 

 

 

 

 : يوضح مƄوƊات مƊظومة اƅتحفيز.01شƄل رقم 

 

في اƅمƊظمة اƅواحدة يتبايƊون بدرجات متفاوتة من حيث ميوƅهم واتجاهاتهم  فالأفراد
وحاجاتهم ورغباتهم ومستوى طموحاتهم وباƅتاƅي فاƊهم يستجيبون بشƄل متباين لاƊواع 

                                                           

1
 .336ص..اƃسابقاƃمرجع .؛عباس حسين جوادƊجم عبدالله اƅعزواوي  

 

 موقف اƅعمل

 اƅفرد الوظيفة
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اƅحوافز و اƅدوافع اƅتي تقدمها اƅمƊظمات اƅمختلفة ƅلعاملين فيها ƅلحصول على استجاباتهم 
اƅمتƊوعة هذا من جهة. Ƅما ان اƅوظيفة بما  الإƊتاجيةا بشƄل ايجابي ƅبرامجها وخططه

من مهارة واستعداد ومستوى تعليم معين وماتحتله  تحتويه من واجبات ومهمات وماتتطلبه
 من موقع في اƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅلمƊظمة .

 Ƌباتجا Ƌعمل وتحفيزƅفرد في اƅدى اƅ رغبةƅبير على اثارة اƄ تعد هي الاخرى ذات اثر
يضاف اƅى ذƅك اƅتاثير اƅمباشر وغير  اهداف اƅمƊظمة بشƄل Ƅفوء من جهة اخرىتحقيق 

اƅمباشر ƅلبيئة اƅداخلية و اƅخارجية اƅتي تحيط بƄل اƅفرد واƅمƊظمة اƅتي يعمل فيها حيث 
والاجتماعي  تجاƋ الايجابي او اƅسلبي بحسب ظروف اƅموقف اƅسياسيتفعل فعلها بالا

مع Ƅما ان هذƋ اƅمƄوƊات اƅثلاث تتفاعل فيما تر به اƅمجالاقتصادي و اƅثقافي اƅذي يمو 
يؤثر بعضها في اƅبعض الاخر ƅتشƄل بمجموعها مƊظومة  اذبيƊها بعلاقات تاثير متبادƅة 

 1اƅتحفيز.

هي جملة من اƅرغبات و اƅحاجات واƅقوى اƄƅامƊة  :Motives تعريف اƃدوافع-ج
 .تحقيق اهداف معيƊة اƅداخلية اƅمحرƄة و اƅموجهة ƅلسلوك الاƊساƊي Ɗحو

وتعرف ايضا باƊها: تلك اƅقوى اƊƅفسية داخل اƅفرد واƅتي توجه وتƊسق تصرفاته وسلوƄه 
 2تجاƋ مؤثررات اƅبيئة اƅمحيطة ب هاو اتجاƋ اƅمواقف اƅمختلفة اƅتي يمر بها.

 

 : مفهوم اƃحوافز في اƃمƂتبات و مراƂز اƃمعلومات-3-2

                                                           

1
 .337.ص.اƃمرجع اƃسابق.؛عباس حسين جوادƊجم عبدالله اƅعزواوي  

2
  ƅسعبد اƊمعلومات:مبادئ.رزاق مصطفى يوƃز اƂتبات ومراƂمƃقيادة في اƃصفاء.عمان:دار ومفاهيم اƅ2016،ا .

 .330-328ص.
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حاجات اƊساƊية متعددة  مراƄز اƅمعلوماتƅلموظفين اƅعاملين في اƅمƄتبات و 
 هذƋ، وومتƊوعة شاƊهم في ذƅك شان اƅعاملين في اƅمؤسسات و اƅمƊظمات الاخرى

اƅحاجات مستمرة ومتجددة لا تقف عƊد حد معين وبعض هذƋ اƅحاجات ماهو ممƄن 
اƅتحقيق مثل اƅحاجة اƅى اƅتعليم اƅمستمر ،بيƊما يصعب تحقيق اƅبعض الاخر احياƊا مثل 
اƅحاجة اƅى احتلال مƄاƊة مرموقة او مرƄز قيادي في اƅمƄتبة او مراƄز اƅمعلومات وذƅك 
Ɗتيجة ƅوجود عقبات مختلفة وقد تƄون  داخلية سببها امƄاƊيات اƅفرد وقدراته او خبراته 
ويطلق على سلوƄه في هذƋ اƅحاƅة سلوƄا Ɗاجحا وتƄون Ɗتيجته اعادة اƅتوازن ƅديه وتخفيف 

اƅقلق او اƅقضاء عليه، اما اذا ƅم يƊجح  في تخطي اƅعقبات اƅتي تعترضه حدة اƅتوتر او 
في سبيل تحقق حاجاته فيسمى سلوƄه في هذƋ اƅحاƅة سلوƄا غير Ɗاجح وƊتيجة ƅبقاء 
اƅتوتر او اƅقلق وعدم اƅتوازن اƅداخلي ƅديه، وبذƅك يضطر اƅفرد اƅى تعديل اƅهدف او 

اƅلجوء اƅى وسائل  اوƅجهد ƅتحقيق اƅهدف Ɗفسه استبداƅه بهدف اخر او بذل اƅمزيد من ا
اƅشƄوى ƅذƅك فعلى اƅمديرين في  أواو اƅعدواƊية  الإسقاطشƄل اƅتبرير او  تأخذدفاعية 

بقضايا  يهتموااƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات ƅدى بحثهم موضوع دافعية اƅعاملين ƅديهم ان 
 هي  : أساسيةثلاث 

  تي تحرك سلوكƅعوامل اƅقوى و اƅعاملين.اƅا 

 .عاملينƅيه سلوك اƅذي يتجه اƅا Ƌالاتجا 

 .سلوك في مستوى معينƅك اƅمحافظة على ذƅيفية اƄ1 

 

 

                                                           

1
  ƅسعبد اƊمرجع .رزاق مصطفى يوƃسابق.اƃ332-331..صصا. 
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 ƃلحوافز: ƃمصطلح اƃتطور اƃتاريخي-3-3

 يمƄن تمييز ثلاثة مراحل هي:    

 :اƃتقليدية اƃمرحلة-3-3-1

 مثاƅيه وحدة اƅمƊظمة تعتبر الإدارة؛حيث في اƅتقليدية اƊƅظريات اƅمرحلة هذƋ تمثل   

 اƊƅظرية رائد " Max weberفيبر، Ɗظر"ماƄس وجهة وفي اƅخارجية، باƅبيئة ƅها علاقة لا

  اƅمادية حاجاته إشباع إƅى يسعى ودائمًا وƄسول غير طموح بطبعه اƅفرد أن اƅبيروقراطية
 الإدارة مدرسة رƄزت وƄذƅك ، فقط اƅحوافز اƅمادية على اƅمرحلة هذƋ رƄزت وباƅتاƅي

 على اƅتحفيزية سياستها " ، فيFredrick Taylor تايلور، فريدريك بقيادة" اƅعلمية

 . اƅمادي الأساس

 :الإƈساƈية اƃعلاقات مدرسة -3-3-2

 حيث اƅتƄوين ومعقد Ƅبير Ɗظام عن عبارة اƅمƊظمة أن اƅمدرسة هذƊ Ƌظر وجهه من  

 وحدة هي اƅمƊظمة ،وباƅتاƅي الإƊساƊي اƅجاƊب أهمها الأداء في متبايƊة من أجزاء يتƄون

 تƊظر اƅمدرسة وهذƋ واƅفƊي، الإƊساƊي اƅجاƊب بين اƅتفاعل داخلها في يتم فƊية اجتماعية

 .جماعات داخل في ويعمل مشاعر وأحاسيس ƅه أن باعتبار الإƊسان إƅى

 أن باعتبار معه اƅتعامل وƄيفية الإƊسان إƅى اƊƅظرة في اƅتطور بوضوح Ɗرى وباƅتاƅي

 مƊح في تƊوعًا Ɗجد ƅذƅك ، فهي وحدة اجتماعية اقتصادية وحدة اƊهأ بجاƊباƅمƊظمة 

 1. واƅمعƊوية اƅمادية بين ما اƅحوافز

                                                           

1
 .22.ص.2007 ،. اƅرياض : دار اƅمريخالإدارة باƃحوافز: اƃتحفيز و اƃمƂافئاتجاري ديسلر.   
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 :اƃحديثة اƃمرحلة -3-3-3

 ، وحاوƅت) اƊƅظم وƊظرية بالأهداف الإدارة Ɗظرية (مثل اƅحديثة الإدارة Ɗظريات وتمثلها  

Ƌمرحلة هذƅب أن اƊظريات أخطاء تتجƊƅمراحل اƅسابقة واƅبهتجار  من مستفيدة اƋا، وهذ 

 اƅمدارس ترى ƄاƊت Ƅما مغلقا وƅيس مفتوح Ɗظام أƊها على اƅمƊظمة إƅى تƊظر اƅمرحلة

 بضرورة اƅمحققة،وƊادت باƊƅتائج اƅحوافز ربط إƅى اƅحديثة اƅمدارس دعت وقد،اƅتقليدية

 حسب معƊوية،وذƅك أو مادية ƄاƊت سوى حوافز من اƅعاملون عليه يحصل ما اختلاف

الأداء بعد معرفة اƅتطور اƅتاريخي ƅلحوافز سƊتطرق في اƅعƊصر اƅتاƅي إƅى  مستويات
 Ɗ.1ظريات اƅتحفيز

  ƈظريات اƃتحفيز:-3-4

 : CLASSICALاƈƃظرية اƂƃلاسيƂية  - ا 

وهي تلك اƊƅظرية اƅتي ترƄز أساسا على اƅمƊاداة من أن اƅدافع الاقتصادي هو من اهم 
. وهي تتƄƊر من أن الاƊسان اƅعامل ƅه مشاعرƋ وأفƄارƋ ومعتقداته وحاجاته  دوافع اƅعمل

 .   ƅوƅبها اƅمؤثرة على عملية الاƊتاج ان ƅم يƄن

HUMAN RELATION : يةƈساƈعلاقات الاƃظرية اƈ - ب 

وهي اƊƅظرية اƅتي تƊادي بظرورة تفهم وتدارس طبائع وتصرف اƅعاملين وميوƅهم ورغباتهم 
 2ترك بيƊهم وبين الادارة ƅخلق أهداف مشترƄة.ƅخلق تعاون مش

 

                                                           

1
 .24.ص.اƃسابقاƃمرجع .جاري ديسلر  

2
 .165.ص.2001.عمان:دار اƅفƄر،ادارة اƃموارد اƃبشريةمهدي حسن زويلف .  
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PREFFERENCE EXPECTION : فرومƃ توقعƃتفضيل و اƃظرية اƈ - ج  

ومفادها ان اƅفرد حيƊما يوظف جهدƋ في Ɗشاط معين ، فان ذƅك يعتم على ما 
 يتوقعه من Ɗجاح ƅلوصول ƅذƅك الاƊجاز أيضا.

TOW FACTORS: هرزبرغƃ عاميلنƃظرية اƈ - د 

ورƄيزة هذƋ اƊƅظرية ان هƊاك مجموعتين من اƅحاجات اƅبيئية اƅتي تقوم بدور طليعي في 
 والإشرافمƊع تذمر اƅعاملين من اƅعمل وƊƄƅها لا تأثر تأثيرا ايجابيا فيه Ƅسياسة الادارة 

وهي ،وظروف اƅعمل واƅعلاقة بين الأفراد والأجور وهƊاك اƅمجموعة اƅثاƊية وهي اƅدوافع 
شاط ميل تحمل اƅمسؤوƅية وƊمو اƅشخصية Ɗاƅمزيد من اƅعطاء واƅ ƅفرد ƅتقديماƅتي تدفع ا
غراق والإبداعوالاƊجاز  باƅعمل اƅجيد ،وƅذا فان وجودهما في اƅمؤسسة ƅه أثر  الإدارة وا 
 ايجابي.

AH .MASLO: ماسلوƃ حاجاتƃه   - سلم ا 

ƅمدرسة اƅظريات اƊ تها بينƊاƄم Ƌظرية هذƊلƅظر مغايرة حول سƊ ية حيث تمثل وجهةƄلو
 اƅدافعية. 

حيث خاƅفت اƅمفاهيم اƅشائعة حول اƅدافعية اƅتي Ƅان اƅفƄر الإداري يحسبها مفروضة من 
اƅخرج بيƊما وصفها ماسلو ƄوƊها عاملا داخليا وقوة دافعة وشيئا ذاتيا ،ƅقد قسم ماسلو 

ه ت تحقيق اƅذات ،وقاعدتوهي حاجا اƅحاجات اƅى مستويات خمسة يƄون هرمها قمية
 1اƅحاجات اƅرئيسية ويتشƄل هذا اƅهرم وفق اƅمƊظور اƅتاƅي:

 

                                                           

1
 .166.ص.2001.عمان:دار اƅفƄر،ادارة اƃموارد اƃبشريةمهدي حسن زويلف .  
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وهي حاجات أساسية ƅضمان  ،واƅمسƄن واƅجƊس لإطعاماƅحاجات اƅرئيسية متمثلة ف-1
بقاء اƅحياة. يتساوى بها الأفراد بفض اƊƅظر عن أعمارهم او جƊسياتهم ،وƄƅن يتبايƊون في 

فلا ،وان ƅم يجد اƅخبز يعيش باƅخبز فالإƊسان،وهي حاجات باƅغة الأهمية ، الإشباعدرجة 
Ƌر بغيرƄيف  . 

حتى تليها اƅحاجة اƅتي فوقها في سلم  الأساسيةاƅحاجة  إشباع الإƊسانوما ان يتم -2
دخلا  وتأميƊه وأهلهاƅحاجات وهي حاجة الامان،تتمثل في طمأƊيƊة اƅفرد على Ɗفسه 

 مستمرا .

اƅحاجة الاجتماعية وهي حاجة الاƊتماء وهي ان يƄون اƅفرد محبوبا ويلقى اهتماما من -3
 .الآخرين

4- Ƌحصول  على الاحترام والاعتراف به من قبل الاخرين واشعارƅي اƊلتقدير وتعƅ حاجةƅا
 من قبل الادارة بقيمة عمله واƅشعور باƅثقة واƊه مهم ƅلمؤسسة وƅلمجتمع.

وهي قمة اƅحاجات وهي اƅحاجة اƅى الاستقلال وƅتحقيق  اƅحاجة ƅتحقيق اƅذات-5
 1اƅطموحات واƅتعبير عن اƅذات.

 

                                                           

 .167.ص.اƃسابقاƃمرجع . دي حسن زويلفمه 1



  اƃجامعية اƃمƂتبات في اƃتحفيز ماهية                                    لاولا اƃفصل

 

 
24 

 
 .بƊية هرم اƅحاجات ماسلو يوضح : 02شƄل رقم

 اهمية اƃتحفيز:-3-5

ظهر الاهتمام بموضوع اƅحوافز مƊذ اهتمام رجال  ( :اهمية اƃتحفيز )اƃحوافز-3-5-1
علم اƊƅفس اƅصƊاعي باجراء اƅتجارب و اƅدراسات اƅتي اسفرت عن اƊه لا يمƄن حث اƅفرد 
على اƅعمل بƄفاءة وفاعلية ماƅم يƄن هƊاك حافز على ذƅك فاƅخطط اƅجيدة و اƅتƊظيم 

ائيا بالاعمال على خير قيام اƅسليم ƅلاعمال ƅيس معƊاƋ ان Ɗفترض ان الافراد سيقومون تلق
وبƄفاءة فجعل الافراد يعملون عن رغبة وحماس هي مشƄلة Ƅبيرة تعاƅج فقط من خلال 

 مدخل اƅتحفيز.

وتƄمن اهمية اƅتحوافز في ان اƅموظف ايا Ƅان مجاƅه يلزمه ان يƄون متحمسا لاداء 
اتى الا باستخدام اƅحوافز حيث اƊها يمƄن ان توقظ اƅحماس و ياƅعمل وراغبا فيه، وهذا لا

اƅدافعية و اƅرغبة في اƅعمل ƅدى اƅعامل مما يƊعƄس ايجابا على الاداء اƅعام وزيادة 
 1.الاƊتاجية ، Ƅما ان اƅحوافز تساعد على تحقيق اƅتفاعل بين اƅفرد واƅمؤسسة 

                                                           

1
 .330ص.. اƃمرجع اƃسابق.عبد اƅرزاق مصطفى يوƊس  
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قيق الاهداف اƅمرسومة ƅلمؤسسة  وتدفع اƅعاملين اƅى اƅعمل بƄل مايملƄون من قوة ƅتح
سواء ƄاƊت  الأجواءاذ ان تهيئة  بالإحباطوتعمل اƅحوافز Ƅذƅك على مƊع شعور الاƊسان 

مادية او معƊوية فاƊها Ƅفيلة بدفع اƅعامل اƅى اƅمثابرة في عمله وبƄفاءة عاƅية وتعد 
ف اƅى تحقيق و اƅواجب توافرها لاي جهد مƊظم يهد اƅحوافز بشƄل عام من اƅعوامل اƅمهم

 Ƅما تساهم اƅحوافز في : ،مستوى عاƅي من الاداء 

 وية. إشباعƊمعƅعاملين ورفع روحهم اƅحاجة ا 

 سيق  إعادةƊعاملين وتƅظومة احتياجات اƊظيم مƊوياتهاتƅأو. 

  سلوك وتعزيزƅعاملين بما يضمن تحريك هذا اƅم في سلوك اƄتحƅاƋ  ه وتعديله هتوجيو
 اƅمؤسسة و اƅعاملين.حسب اƅمصلحة اƅمشترƄة بين 

 .عاملينƅى وجودها بين اƅمؤسسة اƅية جديدة تسعى اƄمية عادات وقيم سلوƊت 

 .همƅظمة او سياستها وتعزيز قدراتهم وميوƊمƅعاملين لاهداف اƅتعزيز ا 

 .مؤسسة وتفوقهاƅعاملين بما يضمن ازدهار اƅدى اƅ طاقات الابداعيةƅمية اƊت 

  شطة تسعىƊجازها.تحقيق اي اعمال او اƊى اƅمؤسسة اƅا 

 : اهمية اƃدوافع و اƃحوافز في اƃمƂتبات و مراƂز اƃمعلومات-3-5-2

 تتلخص اهمية اƅدوافع ƅلعاملين في اƅمƄتبات و مراƄز اƅمعلومات في الامور اƅتاƅية: 

  ياتƄسلوƅوين و تعزيز اƄحرص على تƅسلوك وتوجييهه مع اƅوعية اƊ تحديد
 او مƊع اƅسلوƄيات اƅسلبية. الايجابية الايجابية و اƅحد من

 .عمل وعلى تحسين الاداءƅحو اƊ عاملين ودفعهمƅ1 تحفيز ا 

                                                           

1
   .341-335..صص. اƃسابقاƃمرجع .عبد اƅرزاق مصطفى يوƊس  
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  عقاب علىƅمن يحسن عمله وتوقيع اƅ ثوابƅح اƊجدية بمƅضباط و اƊيد على الاƄتاƅا
،مما يؤدي اƅى الاƊضباط و اƅجدية ƅدى اƅعاملين في اƅعمل واƅتقليل من  مخاƅف مƊهم

 الاخطاء ومƊع اƅعصيان.

 رواتب و ترسƅعاملين وثقتهم ان الاتفاق على اƅدى اƅ وظيفيƅرضا اƅيخ عوامل ا
و الامتيازات اƅوظيفية و اƅحوافز قبل بدء اƅعمل يضمن رضا اƅعاملين ،واƅوفاء  الأجور

 وجه. أƄملثقة اƅعاملين واطمئƊاƊهم مما يضمن ان يقوموا باƅعمل على  ƅلعمل ويمƊح

 يدƄتأƅمساواة  أسسعلى  اƅعدل و  أواƅصافاƊمساواة و  الإƅعدل و اƅصافاƊالإ 
رضا واطمئƊان جميع اƅعاملين و هذƋ تصب في عامل  إƅىفي اƅثواب و اƅعقاب يؤدي 

 اƅرضا اƅوظيفي.

  فاءة  أهدافتحقيقƄعاملين على حد سواء بƅك اƅذƄمعلومات وƅز اƄتبة ومرƄمƅا
 وفاعلية.

 متبادل  إدارةعلاقة ايجابية بين  إيجادƅشعور اƅمرؤوسين فيها مما يعزز اƅتبة واƄمƅا
 اƅفعلية و اƅمرغوبة . الأداءبيƊهم ويساهم في سد اƅفجوة بين مستويات 

  فيذƊمرؤوسين في تƅدى اƅ رغبةƅجدية و اƅهمتفعيل عوامل اƅومهامهم. أعما 

 معلوماتƅز اƄتبة ومراƄمƅمرؤوسين في اƅرقابة على اƅلف ومتطلبات اƄ تقليص. 

 اهداف اƃتحفيز في اƃمƂتبات و مراƂز اƃمعلومات: -3-6

يحقق اƅتحفيز في اƅمƄتبات و مراƄزاƅمعلومات شاƊه في ذƅك شان اƅمؤسسات و شرƄات 
الاعمال و اƅمصاƊع وغيرها،عددا من الاهداف اƅتي تƊعƄس ايجابا على الاƊجاز في 

Ɗ1ذƄر مƊها:  اƅمؤسسة
 

 . عاملينƅدى اƅ وظيفيƅتحسين الاداء ا  

                                                           

1
 .343ص . .سابقاƃمرجع اƅرزاق مصطفى يوƊس. عبد  
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 . موظفينƅغياب بين اƅعمل و اƅتقليل دوران ا 

 . عاملينƅدى اƅ وظيفيƅرضا اƅتحقيق ا 

 .عاملينƅدى اƅ ويةƊمعƅرفع روح ا 

 .فاءƄمؤهلين و الاƅموظفين اƅالاحتفاظ با 

 همƅخاصة باعماƅقرارات اƅعاملين في اتخاذ اƅمساهمة اƅ فرصƅ1.اتاحة ا 

 :اƃمƂتبيةاƃتحفيز وتأثيرƉ في تحسين اƃخدمات  -3-7

تستطيع أي مƄتبة  تحقيق أهدافها إذا قام Ƅل فرد فيها بعمله على أƄفأ وجه، وحتى     

يتمƄن اƅعمال من تحقيق هذƋ الأهداف فهم بحاجة إƅي من يدفعهم ويحفزهم على أداء 

اƅخدمات اƅتي يقدموƊها بشƄل متميز وقد يحتاج الأمر إƅى عدة أشخاص ƅتحديد 

اƅمƄتبة واختيار وتصميم اƅخطة اƅمƊاسبة ƅتحقيق هذƋ الأهداف،  احتياجات اƅفرد وأهداف

وذƅك يƄون في ظل تحسين أداء اƅعاملين وتحفيزهم ƅيقدموا أجود اƅخدمات اƅمقدمة 

ما  ƅلمستفيدين اƅذين يعتبرون من أحد أهداف اƅمƄتبة وذƅك إما ƅتحقيق ميزة تƊافسية وا 

ما ƅضمان استمرارية اƅتعامل مع هم هذا يتضح من خلال ما تطرقƊا إƅيه Ƅƅسب ولائهم وا 

 2في هذا اƅفصل.
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توجه Ɗحو اƅمستفيدين و أن تجعل هذا الأخير اƅيجب على اƅمƄتبات اƅجامعية  

اƅهدف اƅرئيسي لاهتمامها ،حتى يƄون Ƅل فƄر وفعل هدفه رضا اƅمستفيد حتى يتحقق 

يجياتها وهياƄلها ذƅك عليها أخذ جميع اƅمقاييس اƅداخلية اƅضرورية ƅضمان أن إسترات

ذا ما تم تحفيز  ،وموظفيها، وتعمل على توقع احتياجات اƅمستفيدين من اƅخدمات وا 

اƅعاملين بمختلف اƅتحفيزات اƅمادية واƅمعƊوية سيؤثر ذƅك في Ɗوعية جودة  اƅخدمات 

اƅمقدمة ƅلمستفيدين  ويجعل اƅعاملين قادرين على ابتƄار خدمات مƄتبية جديدة و يجعلهم  

صال دائم باƅمستفيدين سواء داخل محيط اƅمƄتبة أو خارجها ،وجذب اƊتباههم على ات

 ويمƄن أن تتخذ اƅمƄتبات ثلاث خطوات أساسية  ƅتحسين جودة خدماتها : ،ƅلمƄتبة

 ىƃتبات وتدريبهم الأوƄمƅمتخصصين في علم اƅموظفين اƅبر عدد من اƄاستقطاب أ :

 بشƄل جيد على طرائق أداء اƅخدمة.

 يةƈثاƃعاملين بها وان توزع اƅتبة يخدم جميع اƄمƅظام تحفيز فعال داخل اƊ تطبيق :

 حسب الأعمال اƅجيدة اƅتي يقوم بها اƅعاملين وƅيس على أساس الأفراد.  

 ثةƃثاƃاوى ومعايير تقيم اƄشƅظم الاقتراحات واƊ مستفيد عن طريقƅفهي متابعة رضا ا :

  1واƅعمل على تطويرها باستمرار. وتحسين اƅتƊƄوƅوجيا اƅمستخدمة اƅخدمة وغيرها
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 اƈواع اƃتحفيز :-3-8

 :ماديةƃحوافز اƃاولا ا 
باƊها اƅحوافز اƅتي تشبع حاجات اƅفرد اƅمادية وهي حوافز  :تعرف اƃحوافز اƃمادية-1

ملموسة ومتƊوعة وتشمل الاجور او اƅرواتب و اƅعلاوات اƅسƊوية و اƅزيادات اƅتشجيعية 
 واƅمƄافأة اƅماƅية وغيرها.

فهي اƅوسائل غير اƅمادية او اƅتي لاتعتمد على اƅمال في اثارة  اƃحوافز اƃمعƈويةاما -2
في اƅمƄتبة او اƅمرƄز اƅمعلومات على اƅعمل بل تعتمد على وسائل  تحفيز اƅعاملين

اسيسه واماƅه وتطلعاته الاجتماعية احترام اƅعƊصر اƅبشري اƅذي ƅه احمعƊوية اساسها 
 وطموحاته اƅتي يسعى اƅى تحقيقها ويجب احترامها.

 وتشمل اƅحوافز اƅمعƊوية مايلي :
رƄة في اتخاذ اƅقرار وتحسين ظروف اƅعمل فرص اƅترقية والاستقلاƅية في اƅعمل واƅمشا

 وبيئته وتشمل ايضا اشعار اƅعاملين باهميتهم وتوفير الاستقرار والامن اƅوظيفي ƅهم
تطويرهم مهƊيا من حيث اشراƄهم في دورات تدريبية داخلية وخارجية او ايفادهم في بعثات 

  .دراسية وتاميƊهم صحيا 
واƅبƊاءة ƅهم Ƅافراد وجماعات واƅعمل على توفير وتوفير فرص اƅمƊافسة اƅشريفة 

علاقات طيبة بيƊهم من جهة وبيƊهم وبين ادارة اƅمƄتبة او اƅمرƄز اƅمعلومات من جهة 
 1 اخرى وغيرها.
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  يا :حوافز سلبية واخرى ايجابيةƈثا 
تترتب تهدف اƅحوافز اƅسلبية اƅى دفع اƅفرد تجƊب سلوك معين تفاديا ƅلƊتائج اƅسلبية اƅتي 

على ذƅك اƅسلوك فاƅفرد في هذƋ اƅحاƅة يتجƊب سلوƄات وتصرفات معيƊة لا تتماثل مع 
اƅقواƊين و اƅلوائح اƅسارية في اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات تفاديا ƅلعقوبة اƅتي تقود اƅيها 

 . اƅمخاƅفة
ƅهذا يمƄن اƅقول ان اƅحافز اƅسلبي يهدف اƅتى تخفيض معدلات تƄرار اƅسلوك غير 

الاƊذار اƅحسم من اƅرواتب  مثلة اƅحوافز اƅسلبية اƅتƊبيه اويجابي وازاƅته Ɗهائيا ومن االا
 توقيف اƅترقية او اƅعلاوات اƅسƊوية مؤقتا وغيرها .

 : فهي اƅحوافز اƅمادية و اƅمعƊوية اƅمذƄورة سابقا. اما اƃحوافز الايجابية
 معلوماتƃز اƂتبات و مراƂمƃفردية في اƃحوافز اƃثا: اƃثا : 

اƅحوافز اƅفردية تعƊي اƅحوافز اƅمادية او اƅمعƊوية او Ƅليهما اƅتي تقدم ƅلفرد Ɗتيجة قيامه 
بعمل متميز يساهم في تحقيق اهداف اƅوحدة اƅتƊظيمية ) اƅدائرة.اƅقسم.اƅشعبة(اƅتي يتƊمي 

 اƅيها او اهداف اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات 

اƅمعƊوية ( اƅتي تقدم ƅمجموعة من اƅعاملين  اƅحوافز اƅجماعية فهي تلك اƅحوافز )مادية و
في اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات Ɗتيجة حسن ادائهم في اƅعمل وتعاوƊهم فريقا واحدا في 

 1 تحقيق الاهداف اƅموضوعة.
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 وهƊاك عدة تقسيمات اخرى ƅلحوافز :

SAYING اƅمعلومات) اƅشƄر بطرق متعددة (: اƅمƄتبات ومراƄز اƅعاملين في تحفيز

THANKS IN MANY WAYS : رƄا من شƊر من عمل حسƄدين الاسلامي شƅجعل ا
الله، وƅقد امرƊا الله سبحاƊه وتعاƅى بشƄرƋ على مااولاƊا من عظيم اƊƅعم اƅمتƊوعة وشƄر من 

" )ƅقمان، أن اشƂر ƃي وƃواƃديك واƃي اƃمصيراحسن اƅيƊا ،فقال في محƄم Ƅتابه اƅعزيز "
 ." من لايشƂر اƈƃاس ،لايشƂر اللهاƊƅبوي اƅشريف "وجاء في اƅحديث  ،( 14الاية

ان تقدير و اƅشƄر اƅمتوازن و اƅمعتدل حتى على اƅواجبات  اƅتي يؤديها الاƊسان امر 
محبوب  فطرة ومطلوب شرعا وعقلا وان اƅهدف من اƅشƄر ƅيس اƅشƄر ذاته بقدر ما 
يعبر عƊه اƅشƄر و اƅتقدير اƅمادي و اƅمعƊوي من اƅرضا عن اداء موظف او اƅشخص 

يحققه من شيوع اƅمشاعر اƊƅبيلة اƅتي تƊعƄس ايجابيا على اƅعلاقات الاƊساƊية  وما،معين 
وعلى بيئة اƅعمل في اƅمؤسسة Ƅما ان اƅشƄر و اƅتقدير دافع وحافز هام لاستمرار الاداء 
اƅمتميز و تعزيز اƅولاء ƅلمؤسسة .في حين ان غيابه يؤدي اƅى الاحباط واƊخفاض مستوى 

ر ،اƅذي يƊعƄس سلبا على Ɗمو وƊجاح اƅمؤسسة .وƅقد اثبتت اƅحماس و ضعف اƅولاء الام
Ɗتائج اƅدراسات و الابحاث اƅتي Ƅشف عƊها علماء اƊƅفس الاجتماعي ان تقديم اƅمƄافاة 
ƅلعاملين على حسن الاداء تؤدي ،في اƅعادة ،اƅى Ɗتائج افضل من اƅعقاب باƅرغم من ان 

ƅضعيف اƅلاداء اƅ سبةƊƅون ضروريا باƄعقل قد يƅمدير ان اƅقائد /اƅا فعلى اƊتواصل ومن ه
يحث اƅموظفين في اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات على اƅجدية في اƅعمل وان يبعث فيهم 
روح اƊƅشاط واƅحيوية ولا بد ƅه ان يوƅد فيهم الاثارة و اƅحماس ƅلعمل ،وان يجعل اƅتجربة 

ل و اƅتطلع اƅى اƄƅلية ذات معƊى ƅلعمل وفي ذات اƅوقت عليه ان يمدهم بروح الام
 1.اƅمستقبل بروح عاƅية 
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فاƅقائد/اƅمدير في اƅمƄتبة او مراƄز اƅمعلومات Ƅما في اƅمؤسسات واƅهيئات الاخرى  
فهو شخص محفز دائما ƅديه دوافع وبواعث ذاتية داخلية ƅلتحرك والاƊطلاق فهو يفهم 

يقه على حدƋ مدى اƅتحفيز وقوته ƅذا فهو يتصرف على اساس ان مجهود Ƅل فرد داخل فر 
ذوي  دوياخذ في مدحه و اƅثƊاء عليه بشƄل مƊفرد ويطوي امام اƅمجموعة Ƅلها على الافرا

اƅثƊاء وابلغها  أساƅيبفاƅشƄر من اقوى اƊواع اƅمحفزات ،واحد اهم ،الاداء اƅجيد و اƅمتميز 
 .اƅمعلوماتاثرا في Ɗفوس اƅعاملين في اƅمƄتبات و مراƄز 

اƅقيادية اƊƅاجحة في اƅمƄتبات و مراƄز  الأفƄارقا ،فان من وƄما تمت الاشارة اƅيه ساب
الايجابية  الأشياءاƅمعلومات ان يشجع اƅقائد/اƅمدير موظفيه بان يƊظرو حوƅهم ƅيƄتشفوا 

واƅتي يمƄن اعتبارها استثƊائية و متميزة ،Ƅان يقوم بقسم  الأقساماƅتي تقوم بها مختلف 
وبسرعة اƄبر  أعلىاƅمعلومات فيه بدقة  اƅمعاƅجة اƅفƊية باƊجاز معاƅجة اƅمواد ومصادر

وƄذƅك باƊƅسبة ƅقسم تطبيقات اƅحاسوب Ƅان يجعل واجهة اƅمستفيد ƅموقع اƅمƄتبة على 
اƅمƄتبة او  أعمالال تحسيƊات على ادخ اƊترƊيت اƄثر جاذبية ومتطورة بشƄل لافت او

 الأخرىابتƄار فƄرة استثƊائية ƅلتعاون مع اƅمƄتبات  أوعلى تصميمها اƅداخلي او اƅخارجي 
خاصة في  الإجراءاتوزيادة فاعلية اƅعمل بتقليل اƅروتين،او ايجاد طرق بديلة لاختصار 

 .امجال تقديم خدمات اƅمعلومات  واƅخدمات اƅمرجعية و غيره

وري ابراز هذƋ الاƊجازات في اƅتقارير اƅدورية ƅلمƄتبة او في مƊشوراتها اƅرسمية ومن ضر 
او في مجلتها ان وجدت او في اƅصحف اƅمحلية او على موقعها الاƄƅتروƊي ƄعƊاوين 

جيدا ƅجعل اƅموظفين يشعرون شعورا خاصا Ƅل  أسلوباƄبيرة وهامة وتعتبر هذƋ اƅطريقة 
مƊية Ɗتقاربة )شهريا مثلا( Ƅطريقة ابداعية ƅتوجيه اƅشƄر و فترة من اƅزمن او على فترات ز 

 1اƅثƊاء على اƅعاملين وامتداح اƊجازاتهم.
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ومن اƅمهم ان يدرك اƅقائد/اƅمدير ان اƅثƊاء واƅمديح اƅذي يترك اثرا ايجابيا في اƅروح 
اƅعاملة هو ذƅك اƅذي يƄون شخصيا وموجها ƅشخص بعيƊه، او وحدة )قسم( بعيƊه. حيث 

 ن اƊƅاتج اƄثر ايجابا ،وابلغ اثرا على اƅروح اƅمعƊوية ƅلفرد،او اƅمجموعة.يƄو 

ومن اƅمهم ان يƄون اƅتقدير عƊد الاƊجازات اƅمميزة ،ومƊح اƅمƄافاة عƊد اƊƅجاحات اƅتي 
بل و الاحتفال بها مع اشعار اƅموظفين اƊهم شرƄاء فيها فعƊدما تحصل  تستحق اƅتقدير

اƅعمل او الاƊجازات Ƅما اشير اƅيه اƊفا ،فاƊه لابد من مƄافاة تغيرات ايجابية في اسلوب 
اƅعاملين ماديا ومعƊويا بما يتوازى مع مساهمة Ƅل واحد مƊهم في ذƅك اƊƅجاح ويجب ان 
ياخذ الاحتفال باƊجازات اƅموظفين جزءا من وقت اƅقائد/اƅمدير ƅيدƅل على مستوى عƊايته 

. Ƌذي تم احرازƅجاز اƊجاح او الاƊƅبا 

عادة مايطمح اƅموظفون في اƅمƄتبة اƅى الاشتراك في صƊع اƊƅجاح و الارتباط به ،ƅذƅك و 
من اƅمهم ان يتذƄر اƅقائد /اƅمدير مثل هؤولاء اƅموظفين اƅذين يستحقون ان تمضي معهم 
اƄƅثير من اƅوقت مثƊيا عليهم شاƄرا ƅهم جهدهم وقد يƄون من بيƊهم من لايستحق اƅمدح 

مƄن اƅتعامل معهم بشƄل مƊفصل وعلى اƊفراد .ويƊصح اƅقادة/اƅمدراء و لا اƅثƊاء وƄƅن ي
في اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات ان يتعلموا Ƅيف يمتدحون موظفيهم وغيرهم من اƊƅاس 

على سبيل اƅمثال وستجد اƊه  0اƅذين يتعاملون معهم بشƄل عام،وƅتبدا بافراد اƅعائلة 
( "اƊك 1989لاخرين ،يقول بيري سميث )سيƄون من اƅسهل عليك فيما بعد ان تمتدح ا

 بذƅك تمتلك رصيدا عظيما."

فاƅمدير اƅقيادي هو اƅذي يتباهى باƅموظفين اƅمتميزين ،او اي موظف قام بعمل متميز في 
1.اي وقت من الاوقات وذƅك امام اƅموظفين الاخرين و اƅزملاء في اƅعمل 
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ƅقدر اƅمعتدل عليهم باƅاء اƊثƅضروري ان يتم اƅى من اƅحقيقة ويدفعهم اƅس اƄذي يع
اƅمزيد من الاƊجازات ويدفع غيرهم ƅلعمل مثلهم وهذا اƅمفيد ان يصاحب ذƅك هدية او 

.Ƌجاز وحجمه وحجم تاثيرƊتفوق  او الاƅت رمزية بحسب اƊاƄ افاة فورية ،حتى وانƄم 

 اƃعوامل اƃتي تساعد على تحفيز اƃعاملين في اƃمƂتبات و مراƂز اƃمعلومات:-3-9

يستطيع اƅقائد /اƅمدير تحفيز مرؤوسيه في اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات من خلال ايجاد 
اƅدوافع ƅهم او تذƄيرهم بها ،واƅتي تدفعهم على اتقان اƅعمل واƊجازƋ باƅسرعة اƅمطلوبة 

تساعد على تحفيز اƅعاملين في اƅمƄتبات ومراƄز  اƅتي اƅعوامل .وهƊاك عدد من
اولا  :ومن هذƋ اƅعوامل داء اƅمرؤوسين وتساعد في تحفيزهمى ااƅمعلومات واƅتي تؤثر  عل

 شعور اƃعامل باƈه جزء لا يتجزا من اƃمƂتبة او اƃمرƂز اƃمعلومات:

يستطيع اƅقائد /اƅمدير اƊƅاجح ان يوصل مفاهيم ايجابية ƅمرؤوسيه تشعرهم بان Ɗجاح 
Ƅتبة اƅتي يعملون فيها اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات هو Ɗجاح ƅهم وفشلها هو فشل ƅهم فاƅم

هي جزء من وجودهم وƄياƊهم ،فاذا ماستطاع اƅقائد /اƅمدير ان يوصل تلك اƅمفاهيم اƅى 
اƅمرؤوسين معه ،فسيƄون قد وضع يدƋ على اƄبر حافز ƅهم فهم لا يعملون ƅصاح اƅمƄتبة 

 ƄƄل واƅقائد فرد فيها.

 : ه عضو مهم فيهاƈتبة اƂمƃل عامل في اƂ اعƈيا :اقتƈثا 

ماشعر اƅعامل  باهميته باƊƅسبة  ƅلمƄتبة اƅتي يعمل فيها، فسيƄون ذƅك دافعا Ƅبيرا ƅه  اذا
Ƅاصرارا على الابت Ƌتحسين ادائه في عمله لا بل سيزيدƅ عملƅذاك اƅ يفية الادائهƄ ار في

 1.فهما Ƅان عمله صغيرا فلا يوجد ابدا عمل قليل الاهمية وعليه
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دور Ƅل مƊهم  وأهمية بأهميتهمعر اƅعاملين معه فاƅقائد /اƅمدير اƊƅاجح هو اƅذي يش
ان يشعر Ƅل عامل  الأداءمهما Ƅان صغيرا .ومن اƅعوامل اƅمساعدة على اƅتحفيز في 

ذا الأعمال أهماهم عضو في اƅمƄتبة وان عمله هو  بأƊه ماتمƄن هذا اƅشعور من  وا 
ل ، فƄلهم في اƅغيرة اƅمرؤوسين ƄƄل في اƅمƄتبة فلن يƄون هƊاك تمييز بين اƅقائد و اƅعام

 اƅعمل سواء. أداءعلى 

 لاختيارƃ ثا:وجود مساحةƃز لا: ثاƄتبة او مرƄمƅاجح في اƊƅمدير اƅلقائد /اƅ بد
 –اƅمعلومات ان يترك مساحة ƅلاختيار ƅلعاملين معه ،فيطرح عليهم اƅمشƄلة ويطرح 

اƅحلول،حتى اذا ماوقع  أفضلحول  الآراءباحسن  ويأخذبدائل ƅحلها ويستشيرهم  -مثلا
من اƅبدائل اƅمطروحة عليهم وتحملوا مسؤوƅيتها  الأفضلاختياراهم على بديل يرون اƊه 

 Ɗجاح ذƅك اƅعمل. أتمامواصبح ƅدى Ƅل واحد مƊهم اƅحافز اƅقوي على ، مع اƅقائد/اƅمدير

 اƃعوامل اƃمؤدية ƃضرورة اƃتحفيز في اƃمƂتبات ومراƂز اƃمعلومات : -3-11

اƅى اƅتغيرات في اƅمجال جعلت عملية اƅتحفيز ضرورية  أدتوامل اƅتي هƊاك عدد من ع
 في اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات ،مƊها مايلي :

 :اولا:بيئة اƃعمل في اƃمƂتبات ومراƂز اƃمعلومات

بدرجات متفاوتة ببيئة اƅمƊافسة ،حيث ƅم  الأعمال: تتاثر Ƅل زيادة حدة اƃمƈافسة - أ
تعد تمثل اƅحدود اƅقومية حواجز امام اƅخدمات اƅمقدمة من قبل اƅمƄتبات ومراƄز 

اƅمƊافسة اƅخارجية تمثل Ɗوعا من  فأصبحتمن قبل  الأمراƅمعلومات Ƅما Ƅان 
اƅتهديد في حين تحاول بعض اƅمƄتبات استغلال اƅفرص اƅتي يقدمها اƅسوق 

 1اƅعاƅمي
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( ƅcherishتبقى حية في سوق اƅمƊافسة اƅمعلوماتية وعملا بمبدا اƅبقاء او اƅهلاك ) 
or perish   تهديداتƅ تصديƅمساعدتهم على اƅ تحفيز الافرادƅ تباتƄمƅذا تحتاج اƅ

 اƅمƊافسة وحتى تثبت وجودها في هذا اƅعاƅم.

: تحتاج اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات اƅى تحفيز الابتƂارات اƃتƈƂوƃوجية اƃمتزايدة  - ب
الافراد وتدريبهم Ƅي يستفيد على اƅوجه الاƄمل من اƅتقدم اƅتƊƄوƅوجي اƅمتسارع اذ لابد ان 
يتماشى اي عمل يامل في الاستمرار وسط عاƅم متغير مع الاساƅيب اƅتƊƄوƅوجية اƅخاصة 

يؤدي حتما اƅى  الأساƅيبذƋ عدم الاخذ به أنبالاƊتاج و اƅخدمات وطرق اƅعمل ذƅك 
اƅمخاطرة بتردي مستوى اƅعمل وتدƊي الاداء وتراجع الاƊجاز ،لان اƅمƄتبات ومراƄز 
اƅمعلومات اƅمƊافسين يمƊƄهم اƅمبادرة بالاستفادة من اƅتطورات اƅحديثة ويجعلهم يتفوقون 

 في اƅمجال.

اƅمƄتبات ومراƄز تدرك اƅعديد من اƃحاجة اƃدائمة لارتفاع اƃجودة وزيادة اƃقيمة:  - ت
حاجتها اƅدائمة ƅتحسين جودة اƅخدمات اƅتي تقدمها ƅلمستفيدين Ƅي تواجه  اƅمعلومات

اƅمƊافسة اƅمتزايدة من اقراƊها اƅمجاورة في اƅمجال مما يعƊي توفير مايرغب فيه اƅمستفيد 
ثم اƅعمل على تحسين اƅخدمات اƅمقدمة بتبƊي احدث اƅتقƊيات  من مصادر معلومات اولا

اƅمتاحة ومن ثم اƅعمل على تحفيز الافراد اƅعاملين وتشجيعهم على ابتƄار وتطوير اƅطرق 
 اƅمƊاسبة ƅتحسين الاƊتاج واƅخدمات.

: ان اƅوعي اƅمتزايد ƅلافراد اƅعاملين ثاƈيا :اƃقوى اƃعاملة في اƃمƂتبات ومراƂز اƃمعلومات
 1اƅمهمة اƅتي طرات في اƅمجالبحقهم في تحقيق اƅذات يعتبر من بين اƅمتغيرات اƊƅفسية 
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تفوق الامال اƅبسيطة   وطموحات أحلامفمن اƅملاحظ  ان ƅدى هؤولاء اƅعاملين  
ƅمن سبقوهم فهم لا يتقبلون ان يتخلفوا عن الارتقاء و اƅصعود اƅى مƊاصب اعلى في 

ديرات اƅسلطة ولا يقبلون تƊفيذ اƅتعليمات دون مƊاقشة  Ƅما اƊهم بحاجة اƅى اƅتشجيع و اƅتق
تصدر من الاعلى اƅى  الأوامرفاƅعاملون اƅيوم لا يقبلون فƄرة ان  اƅملموسةاƅمحسوسة و 

اƅتابعين بدون وجود مبرر قوي يدفعهم اƅى ذƅك ƅذا فقد يهدد تجاهل مطاƅبهم وتطلعاتهم 
جودة الاداء في اƅعمل ƅذƅك فمن اƅمستحسن اƊƅظر ƅهذا الاتجاƋ اƅجديد على اƊه فرصة 

ستفيد تƊتظر من ي أهميتهايمثلون مصادر جيدة ƅها  الأفرادمواتية ƅلتحفيز لان مثل هؤولاء 
 مƊها في بيئة تƊافسية.

 :شروط ƈجاح اƃحوافز في اƃمƂتبات ومراƂز اƃمعلومات -3-11

هƊاك شروط اساسية لابد من توافرها Ɗƅجاح Ɗظام اƅحوافز في اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات  
 مƊها مايلي:

  تفصيلاتƅافاته حيث يجب ان يتم تحديد اƄمراد مƅشخص اƅافاة مع اƄمƅاسب اƊان ت
اƅذي تريد مƄافاته زان يتم اختيار اƅطريقة اƅتي يمƄن من خلاƅها ان  اƅشخصية ƅلفرد

تشعر بحقيقة اƅمƄافئة ،فقد تƄون اƅمƄافاة شخصية او ادارية ،رسمية او غير رسمية 
 عامة او خاصة ،وقد تاخذ شƄل هدايا عيƊية او اƅقيام بƊشاطات مختلفة .

 ƅز اƄتبة او مرƄمƅحوافز بتحقيق اهداف اƅعاملين ضرورة ربط اƅمعلومات ، واهداف ا
 1فيهما على حد سواء.
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  لحوافز واضحةƅ معلومات في تقريرهاƅز اƄتبة او مرƄمƅتي تقررها اƅسياسة اƅون اƄان ت
ورضا اƅعاملين في اƅمƄتبة او مرƄز  ƅجميع اƅعاملين وسهلة اƅفهم مع ضرورة معرفة

اƅمعلومات بƊظام اƅحوافز اƅمتاح وفهمهم ƅطبيعته ومƄوƊاته ومساراته وقواعدƋ وشروطه 
اƅتوتر ƅديهم واƅصراع بيƊهم وبين الادارة وايضا بذل  Ɗسبةمما يؤدي اƅى تخفيض 

 . Ƌمطلوبة بمقتضاƅجهود اƅا 

  صاف وƊعدل والاƅحوافز باƅظام اƊ عاملين ضرورة اتصافƅمساواة بين جميع اƅا
 وتجƊب اƅمحاباة او اƅمحسوبية او الاعتماد على اƅعلاقات اƅشخصية او غيرها.

  معلومات ودعمهم في تطبيقƅز اƄتبة او مرƄمƅقادة و الاداريين اƅضرورة تدريب ا
 سياسة اƅعلاƊية في احتساب وصرف اƅحوافز.

  وƊوع من اƊƄ افاةƄمƅسرية في دفع اƅتائج بعض يفضل اعتماد اƊ حوافز تشيرƅاع ا
اƅدراسات اƅى مدى اهمية مراعاة اƅسرية في تعويض اƅموظف في اƅمƄتبة او مرƄز 
 Ƌرسمية في عدم جعل هذƅطريقة اƅافاته ومدى اهمية اعتماد اƄمعلومات او مƅا

 اƅمعلومة متوفرة ƅلعاملين الاخرين.

  ك لان توقفها وƅحوافز ،ذƅظام اƊعمل بƅقطاعها ضروروة استمرارية اƊفترة مؤقتة او اƅ وƅ
Ƅليا سيؤدي اƅى اƊخفاض اƅروح اƅمعƊوية ƅلعاملين في اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات 

 واƊتاجيتهم في اƅعمل.

  يا ام جسمياƊان ذهƄ مبذول ،سواءƅجهد اƅوحة مع اƊممƅحوافز اƅاسب اƊضرورة ان تت
اƅمتميز قرين باƅحوافز وذƅك ƅيعرف اƅعاملون باƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات ان اƅعمل 

 1اƅمƊاسبة ،مما يدفعهم اƅى مزيد من اƅعطاء .
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  لعاملين فيƅ حوافزƅح اƊحوافز اذ يجب مƅتقديم اƅ اسبƊضرورة ضرورة وضع توقيت م
اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات في اƅوقت اƅمƊاسب ƅها حتى تحقق اƅهدف مƊها،ذƅك ان 

 ور باهميتها او قيمتها.تاخير مƊحها قد يؤدي اƅى فقدان اƅعاملين اƅشع

  معلومات وانƅز اƄتبة او مرƄمƅعاملين في اƅحوافز مع حاجات اƅاسب اƊضرورة ت
 تƄون الاداة اƅمƊاسبة ƅتخفيض اƊƅقص في الاشباع ƅديهم .

  متاح وفهمهمƅحوافز اƅظام اƊمعلومات بƅز اƄمرƅتبة او اƄمƅعاملين في اƅضرورة معرفة ا
اعدƋ وشروطه مما يؤدي اƅى تخفيض Ɗسبة اƅتوتر ƅطبيعته ومƄوƊاته ومساراته وقو 

Ƌمطلوبة بمقتضاƅجهود اƅهم وبين الادارة وايضا بذل اƊصراع بيƅديهم و اƅ .1 
 :الاساƃيب اƈƃاجحة ƃتحفيز اƃموظفين -3-12

 بين الاساƅيب اƊƅاجحة ƅتحفيز اƅموظفين ƊذƄر مايلي: من
 اƅتعرف على اƅرواتب و الاجور اƅتي تدفعها اƅمƊظمات الاخرى. -1

 جعل اƅرواتب و الاجور في اƅمƊظمة مƊافسة ƅلمƊظمات الاخرى. -2

فسح مجال امام اƅموظف اƅذي يجد راتبه قليل في اƅمƊظمة ƅلاƊتقال اƅى اخرى في  -3
 حاƅة عدم وجود مجال ƅمعاƅجة وضعه.

 استخدام اƅوصف اƅوظيفي في تطبيق Ɗظام اƅحوافز. -4

 .Ɗظام اƅحوافز مؤثر  لإرساءالاسترشاد بƊظام تقييم اƅموظفين  -5

استخدام Ɗظام معلومات Ƅفء عن اƅموظف عƊد مƊح اƅحوافز ƅتوثيق اƊƅتائج  -6
 الايجابية واƅسلبية.

 مƊاقشة اƅمشاƄل اƅتي تواجه اƅموظفين في اƅعمل. -7

 2وضع اهداف ƅتحسين مساهمة اƅموظفين في اƅعمل. -8
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  بها .تقدير قيام اƅموظف بعمل متميز من خلال اƅمبادرات اƅتي يقوم  -9

 استشعار اƅموظفين باƅثƊاء عن الاƊجازات اƅتي يؤديها. -10

 عدم تصيد اخطاء اƅموظفين واƅتعامل معهم بموضوعية. -11

 1تغيير اƅهيƄل اƅتƊظيمي اذا Ƅان معرقلا ƅزيادة قدرات اƅموظفين وتحفيزهم. -12

 ومن بين اساƅيب اƅتحفيز عن طريق اƅمشارƄة في اƅمƄتبات و مراƄز اƅمعلومات :

مشارƄة اƅعاملين في اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات في الادارة واتخاذ اƅقرارات من تعد 
وزيادة ارتباطهم  اساƅيب اƅتحفيز اƅمعƊوية اƅمهمة اƅتي تؤدي اƅى زيادة فاعلية الافراد

باƅعمل وولائهم ƅه ورضاهم عƊه وباƅتاƅي زيادة اƊتاجيتهم فيه وهƊاك اساƅيب مختلفة 
 رƄة من اهمها :ƅلتحفيز عن طريق اƅمشا

 اشراك اƃعاملين في ادارة اƃمƂتبة او مرƂز اƃمعلومات :-1

يقصد باشراك اƅعاملين في ادارة اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات ان يƄون ƅهم دور فاعل في 
رسم سياسات اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات واتخاذ اƅقرارات اƅمتعلقة بهم وباƅعمل واƅهدف 

اƅعمل عن طريق اشعارهم باهميتهم وتƊمية اƅشعور اƅرئيسي من هذا هو حفزهم على 
باƅمسؤوƅية ƅديهم ,فعملية اƅمشارƄة تجعلهم يشعرون ان اƅقرارات اƅمتخذة هي قراراتهم وان 
اƅخطط و اƅبرامج اƅموضوعة هي خططهم وبرامجهم اƅتي ساهمو جديا في تحديد ابعادها 

 2قيق اهدافها.ومƄوƊاتها وباƅتاƅي سيبذƅون Ƅل جهدهم ƅلدفاع عƊها وتح

 

 

                                                           

1
 .205.ص .اƃسابقاƃمرجع مجيد اƄƅرخي.  

2
 .194-192..ص.صاƃمرجع اƃسابقعمر احمد اƅهمشري.   
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وقد تاخذ هذƋ اƅمشارƄة اشƄالا مختلفة ،Ƅان يƄون هƊاك ممثل ƅلعاملين في مجلس 
ادارة اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات او اشراك اƅعاملين في اƅلجان اƅمƊبثقة عن ادارة اƅمƄتبة 
او مرƄز اƅمعلومات ƄلجƊة اƅتخطيط  او ƅجƊة اƅتعيين او ƅجƊة اƅترقيات او اƅلجƊة 

 اƅماƅية..اƅخ.

يعد اسلوب الادارة بالاهداف من اساƅيب اƅحفز وتقييم الاداء اƅمهمة  الادارة بالاهداف:-2
اƅمستخدمة في اƅمƄتبات و مراƄز اƅمعلومات واسلوب الادارة بالاهداف هو فلسفة ادارية 

في ترمي اƅى زيادة اƅحفز اƅداخلي ƅدى الافراد من خلال اشتراƄهم مع اƅمديرين و اƅرؤساء 
تحديد اهداف اƅمƄتبة او مرƄز اƅمعلومات وايضا اƅى زيادة رقابة اƅفرد على عمله ويعƊي 
 هذا، زيادة مشارƄة اƅمرؤوس في اتخاذ اƅقرارات اƅتي تؤثر عليه وعلى عمله بشƄل مباشر.

يقصد باسلوب توسيع اƅعمل في اƅمƄتبات ومراƄز : Job enlargementتوسيع اƃعمل -3
مهام وواجبات جديدة ƅعمل اƅفرد ضمن Ɗطاق تخصصه الاصلي ،وذƅك اƅمعلومات اضافة 

بغرض زيادة ترغيبه في اƅعمل ورضاƋ عƊه فمثلا يمƄن توسيع عمل اƅموظف اƅذي يقتصر 
على اختيار اƄƅتب ƅيشمل ايضا اƅدوريات او غيرها من مصادر اƅمعلومات ولاغراض 

اƅمهام اƅجديدة اƅمضافة اƅيه تحقيق اƊƅتائج اƅمطلوبة فلا بد من اخذ راي اƅموظف ب
 وموافقته عليها.

يعرف هذا الاسلوب ايضا باسلوب الاغƊاء اƅوظيفي  :  Job enrichmentاثراء اƃعمل -4
،ويعرف باƊه:" برƊامج تحفيزي يهدف اƅى زيادة درجة رضا اƅفرد من خلال تطوير اƅعمل 

اƅتƊوع في اƅمهام ƅجعل اƅمهام و  و اƅدلاƅة و اƅتمييزباضفاء اƅحرية و الاستقلاƅية ،وتحسيƊه 
1اƄثر تحديا وامتاعا ƅلفرد وتتيح ƅه فرص معرفة Ɗتائج عمله."
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ومن هƊا Ɗرى ان هذا الاسلوب يقصد اعطاء اƅعاملين في اƅمƄتبة او مرƄز 
اƅمعلومات فرصا اƄثر وحرية اوسع في تخطيط اعماƅهم وتƊظيمها ومراقبتها ،مما يعƊي 

لاعمال بعƄس توسيع اƅعمل اƅذي يعƊى بزيادة اƅتوسع الافقي زيادة اƅتوسع اƅعمودي في ا
فيها وقد يعƊي اسلوب اثراء اƅعمل او اغƊائه ايضا "اعطاء اƅمرؤوس بعض اƅواجبات و 
اƅمهام اƅتي يقوم بها رئيسه وباƅتاƅي زيادة مشارƄته في اتخاذ اƅقرارات اƅمتعلقة بعمله بشƄل 

 1يؤدي اƅى تغيير في محتوى اƅعمل."
   مراحل تصميم ƈظام اƃحوافز في اƃمƂتبات اƃجامعية:-3-13

 اƅذي يؤدي اƅعمال وأداء Ƅفاءة بها ترفع اƅمƄتبات إيجاد سبل احتياجات أهم من أصبح

 تقوم اƅبشرية اƅموارد إدارة يجعل ما وهذا من مستوى ورقي خدماتها، اƅرفع بدورƋ إƅى

 من لابد ذƅك أجل ومن سليم، علمي مƊهج وضع حوافز فعال من خلال Ɗظام بتصميم

 اƅخطوات اƅتاƅية : إتباع

ستراتيجيات عامة تحقيق أهداف إƅى اƅمƄتبات تسعى اƈƃظام: هدف تحديد -1 محددة  وا 

ƅذƅك وجب دراسة هذƋ الأهداف بطريقة جيدة ƅترجمتها في شƄل هدف Ɗƅظام اƅحوافز، 

الأهداف، خصائص مثلا تحقيق خدمات معلومات رائدة ويƄون ذƅك من خلال:وضع 

 2الأهداف واƅتغذية اƅعƄسية.

 

                                                           

1
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 تحديد إƅى تسعى Ƅما اƅمطلوب، الأداء تحديد إƅى اƅخطوة هذƋ تسعى دراسة الأداء: -2

 :يلي ما يستدعي اƅمطلوب الأداء أن حيث اƅفعلي الأداء قياس طريقة

 .سليم تصميم ذات وظائف وجود  -

 .اƅموظفين من اƅمطلوب اƅعدد وجود -

 .سليمة عمل طرق وجود -

 .ملائمة عمل ظروف -

 هذا على يƊفقه Ƅƅي اƅحوافز ƅمدير Ɗظام اƅمتاح الإجماƅي اƅمبلغ هي تحديد اƃميزاƈية: -3

 :تغطي أن يجب و اƊƅظام

 بƊود جزئية وتتضمن اƅحوافز ميزاƊية في اƅعظمى اƅغاƅبية تمثل :اƅجوائز و اƅحوافز قيمة -

 واƅهدايا. واƅرحلات واƅعلاوات اƅمƄافئات مثل

 .وتعديله اƊƅظام تصميم تƄاƅيف مثل :الإدارية اƅتƄاƅيف -

واƅحفلات  اƅشƄر وخطابات واƅمراسلات اƅدعائية اƅملصقات مثل :اƅترويج تƄاƅيف -

 .وغيرها

جراءات خطوات شƄل في اƊƅظام ترجمة تتم وضع إجراءات اƈƃظام:  -4  وهي متسلسلة وا 

 1 . فيه اƅمشارƄين أدوار و وƊماذجه الأداء بتسجيل تقوم
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 ƅلحوافز فعال Ɗظام ƅوضع اƅسليم اƅمƊهج فإن تقديمها،ومƊه وتوقيت اƅحوافز وأƊواع

 :اƅتاƅية اƅمقومات على يستƊد أن لابد

 .اƅمƄتبة لأفراد واƅمستقبلية اƅحاƅية اƅفعلية الاحتياجات تحديد -

 .اƅتƊظيمي والأداء الأفراد أداء فعاƅية ƅضمان الاحتياجات أوƅويات تحديد -

 .اƅمƄتبة أفراد Ƅƅافة اƅحوافز Ɗظام عن الإعلان -

 .ƅلحوافز واƅمعƊوية اƅمادية اƅقيمة تحديد -

 .Ƅفاءته من ƅلتأƄد تطبيقه متابعة -

 .الأفراد احتياجات مع تتفق اƅتي اƅحوافز أƊواع اختيار -

ظروف  أو بالأفراد اƅمتعلقة سواء اƅجديدة اƅتغيرات مع يتƊاسب بما اƊƅظام تعديل -

 1.اƅمƄتبة

  :معوقات  ƈظام اƃتحفيز في اƃمƂتبات اƃجامعية -3-14

 ومن بين اهم اƅمعيقات ƊذƄر مايلي:

 . مدراء اƅمƄتبات جراء تطبيق Ɗظام اƅتحفيزاƅخوف او اƅرهبة من  -1

اƅمƄتبات وعدم متابعتها ƅعماƅها وذƅك من  عدم وضوح الاهداف ƅدى ادارة اƅمؤسسة -2
 2خلال عدم معرفة من هو اƅعامل اƅجيد من اƅسيئ.
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 عدم اƅمتابعة ƅلعاملين فلا يعرف اƅمحسن من اƅمسيئ. -3

 قلة اƅتدريب على اƅعمل وقلة اƅتوجيه ƅتصحيح الاخطاء ƅلعاملين . -4

 عدم وجود قƊوات اتصال بين اƅمديرين واƅعاملين فيƄون Ƅل في واد. -5

 الاخطاء الادارية Ƅتعدد اƅقرارات وتضاربها. -6

 تعدد اƅقيادات وتضارب اوامرها. -7

Ƅثرة تغيير في اƅقيادات وخاصة اذا Ƅان Ƅƅل مƊهم اسلوب في اƅعمل يختلف عن  -8
 سابقه.

 1ازدواجية اƅقرارات وتضاربها Ɗظرا ƅتعدد اƅقيادات. -9

مƄتبة ƅل الأساسي اƅمحرك وه اƅعامل أن ƊستƊتج اƅفصل هذا في ƅو تطرقƊا ما لخلا من
اƅمؤسسة  إƅيها تلك تستƊد اƅتي اƅحقيقية اƅدعامة وهو ايضا أخرىاو أي مؤسسة اƅجامعية 

 أهداف أهم واƅتطور ومن اƅمعلوم ان اƅفƄر مصدر أهدفها وفهم ƅتحقيق قيقيةحاƅ الإدارة و
 إƅى بإƊتاجهم يصل اƅعاملون واƅعمل بان اƅسعي اƅمؤسسات في اƅموارد اƅبشرية إدارة

 .ممƊƄة  وجودة Ƅفاءة أقصى
 

                                                           

1
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إن من أهم عوامل Ɗجاح اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات هو اهتمامها باƅعƊصر         
 افضل اƅبشري  و بمدى تحقيق رغباته و آماƅه ، فƊجاح أي مƄتبة و استمرارها في تقديم

و Ƅƅن لا يƄفي ƅلبقاء و الاستمرار في جلب ، مرهون بهذا اƅعƊصر وارقاهادمات اƅخ
عاملين أƄفاء فقط  بل يجب الاهتمام بهم و تحسين مستواهم و ذƅك عن طريق تقييم 
أدائهم و تحسيƊه باستمرار  و ƅمعرفة هذƋ اƅمعلومات و الإجراءات سوف Ɗتطرق في هذا 

ت استخدام Ɗتائ  اƅتقييم في اƅمƄتبات اƅفصل إƅى مفهوم الأداء و تقييم الأداء و مجالا
 .اƅجامعية بشƄل خاص

 تعريف الاداء: -2-1

 :ƃلاداء  اƃلغوياƃمفهوم -ا

معجم ƅسان اƅعرب يتضح اƊا الأداء مصدر اƅفعل أدى، ويقال ادى اƅشئ اوصله اسم من 
 1.الأداء أدى الأماƊة وادى اƅشئ قام به

 :ƃلاداء الاصطلاحياƃمفهوم -ب

تحقيق واتمام اƅمهام اƅمƄوƊة ƅوظيفة اƅفرد ،وهو يعƄس اƄƅيفية اƅتي يحقق يعبر عن درجة 
 .او يشبع بها اƅفرد متطلباته اƅوظيفية

اذا فهو يرتبط باƅمجهود واƅمستوى اƅذي يبذƅه Ƅل فرد في اƅمؤسسة سواء من Ɗاحية Ƅمية 
  2 وجود اƅعمل اƅمطلوب او اƅوقت اƅمحدد ƅقيام به.

 

                                                           

 .26.ص.1956.بيروت:دار بيروت ƅلƊشر،1.م ƃسان اƃعربجمال اƅدين. ابواƅفضل ابن مƊظور1
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 .92.ص.2006اƅترجمة،
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هو الاساس اƅذي من خلاƅه يتم  : THE PERFOMANCEتعريف الاداء-ج -2-1
اƅحƄم على فعاƅية الافراد واƅجماعات واƅمؤسسات ويقصد به من زاوية اخرى اƊجاز هدف 

 1او اهداف اƅمؤسسة.

 :الاداء مفهوم تقييم -2-2

 JOBاتجهت اƄƅثير من اƅمؤسسات في عصرƊا اƅحاƅي اƅى تطبيق الاداء  

APPRAISAL  تابات و الابحاثƄƅظرية زيادة اƊƅدراسات اƅلعاملين بها  وتوضح اƅ
اƅخاصة بتقييم الاداء خلال الاوƊة الاخيرة، غير اƊه يلاحظ تعدد وتƊوع اƅممارسات 

 ،Ƅƅن بصفة عامة فان تقييم الاداء يتمثل في :الأداءالادارية اƅمتعلقة بتقييم 

 تقييم الاداء؟من هم اƅعاملون اƅذين سوف يخضعون Ɗƅظام  -

 هل سيتم استثƊاء بعض اƅعاملين؟ وعلى اي اساس؟ -

 اƅتي سوف تستعمل اƅتي بتقييم الاداء؟ راƅمعاييماهي  -

 ماهي اƊƅماذج واƅسجلات اƅتي سوف تستعمل؟ -

 من اƅذي سوف يقوم بتقييم الاداء؟ -

 هل سيتم تقييم الاداء اƅمستقبلي ام الاداء اƅماضي؟ -

 على تقييم الاداء اƅخاص بهم؟ هل سيƄون ƅلعاملين حق الاطلاع -

مجموعة الاجراءات اƅتƊظيمية اƅتي تتطلب تقييما مƄتوبا عن اƅعاملين واƅتي تعد  -
2 بصفة دورية مƊتظمة.
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اƅمفيدة في تحفيز  أدواتيعد من  الأداءعلى اƅرغم ان تقييم تقييم الاداء: مفهوم 
في تشخيص حالات اƅتميز او اƅسلبية  أهميتهاƅعاملين وتƊميتهم في مƊظمات Ƅافة، ومع 

Ƅƅل من  والإحباطفي اƅعمل اƅذي يƊجزƋ اƅموظفون الا اƊه قد يƄون مصدر لاثارة اƅقلق 
واƅمرؤسيين ) اƅمدراء واƅعاملين( وذƅك بسبب الابتعاد عن اƅدقة واƅغموض اƅذي  اƅرؤساء
ن يƊظر إƅيه على اƊه وعلى اƅعموم فان  تقييم الأداء يمƄن ا، الأداءتقييم  بأƊظمةيحيط 

يمƄن ان  الأداءوسيلة مهمة ƅتحقق من مدى إمƄاƊية قيام الأفراد باƅعمل ووفق ƅمعايير 
معرفة ماهو اƅمطلوب مƊه عƊد  إمƄاƊيةعلى اƊه وسيلة مهمة ƅتحقيق من مدى  إƅيهيƊظر 
 ƅلعمال اƅتي يƄلفون بها . تأديتهم

ƅذي يستحق اƅترقية ؟ ومن اƅذي اƅمتعلقة بتحديد من ا اƅتساؤلاتعن  الإجابةتعد 
يجب ان يƊقل؟ومن اƅذي سيتم الاستغƊاء عƊه من اƅعاملين؟ ومن هو بحاجة اƅى تدريب ؟ 

اƅواضحة وغير اƅواضحة وغير  الإجابةوƅمن تمƊح اƅحوافز اƅمادية و اƅمعƊوية ؟وتعد 
لاداء اƅتي يسعى Ɗظام تقييم ا الأساسيةاƅمƊحازة عن Ƅل هذƋ اƅتساؤولات من الاهداف 

تستخدم دون شك ƅمƊح  الأداءييم قاƅيها فاƊƅتائ  اƅتي يتم توصل اƅيها عن طريق اƊظمة ت
 ةاƅمƄافأ أƊواعفرصة اƅتدريب و اƅتƊمية ƅهذا اƅموظف او ذاك اƅذي يعد بمثابة احد 

  .د اƅذي تبرزƊ Ƌتائ  تقييم الاداءƅلموظفين مقابل ادائهم اƅجي

وتلك اƅتي يجب تعميقها وزيادة مهاراته في ادائها مما يساعد على ارتقاء بمستوى  
1الاƊجاز ويضمن تحقيق اƅواجبات و اƅمهام اƅموƄلة اƅيهم باƄƅفاءة واƅفعاƅية اƅمطلوبة .
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يمƄن ان يشجع اƅعاملين على اƅعمل  الأداءفي Ɗفس اƅوقت Ɗفسه فان Ɗظام تقييم  
 الأداءاƅتقليدية اƅتي ترƄز على تقييم  الأداءتقييم  أƊظمة أنبروح اƅفريق اƅواحد اذ تبين 

اƅتي  الأعمالفي اƅوقت اƅحاضر غير مƊاسبة وغير مƊسجمة مع  أصبحتاƅفردي قد 
هد في اƊجاز يقوم به اƅفرد اƅواحد من ج تتطلب جهدا جماعيا واƅتي لا يمƄن معرفة ما

1عمل ما بدقة.
 

اƅتي تساعد في تجميع مراجعة  الإجراءاتهو : يعرف "راƈدل" تقييم الاداء باƈه
ƅغرض تحسين ادائهم في  فرادالأمشارƄة اعطاء واستعمال اƅمعلومات اƅمتجمعة من وحول 

بشƄل ƅذا فان تقييم الاداء بمفهومه اƅحقيقي لا يشتمل على ذƅك اƅتقييم اƅذي يتم ،اƅعمل
شفوي وبطريقة غير رسمية ƅلافراد واƅذي قد يوجد في بعض اƅمؤسسات )غاƅبا صغيرة 

 اƅحجم(.

: هي عملية اƅتي APPRAISING PARFORMANCE بتقييم الاداء ويقصد 
بموجبها يتم تقييم فعاƅية الاداء واƅحصول على اƅمعلومات اƅمرتدة حول هذƋ اƅفعاƅية 

اƅضعف في اداء الافراد واƅجماعات و اƅمؤسسات واƅتي واستخدامها لابراز Ɗقاط اƅقوة و 
على ضوئها يتم اتخاذ اƄƅثير من اƅقرارات اƅتƊظيمية وƄƅن عمليا تعتبر عملية تقييم الاداء 

2من اƅعمليات اƅهامة ƅلغاية ƅعدة اسباب ابرزها:
 

 

ان عملية اƅتقييم تخدم عددا من الاغراض بدءا من تقييم مدى Ɗجاح قرارات  -
 الاختيار واƅتوظيف اƅى تقييم جهود اƅتدريب واƅتƊمية ،واتخاذ قرارات بشان اƅتحفيز.
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ان عملية تقييم الاداء هي من اƅمهمات اƅصعبة واƅمعقدة بسبب وجود اƅعديد من  -
 اƅعوامل اƅتي تؤثر على الاداء بما في ذƅك عوامل اƅبيئة اƅتƊظيمية.

مشƄلات تƊشا عن Ɗتائ  اƅتقييم  ان عملية تقييم اداء قد تؤسس ƅبروز Ƅثير من -
ومن اƅممƄن ان تƄون Ɗƅتائجها تاثيرات عميقة على وظائف اƅموارد اƅبشرية من 

 جهة وعلى مستقبل اƅموارد اƅبشرية من جهة ثاƊية.

اƅمتعلقة بتحديد من اƅذي يستحق اƅترقية ؟ ومن اƅذي يجب ان  اƅتساؤلاتتعد الاجابة عن 
الاستغƊاء عƊه من اƅعاملين؟ ومن هو بحاجة اƅى تدريب ؟ وƅمن ومن اƅذي سيتم  يƊقل؟

 تمƊح اƅحوافز اƅمادية و اƅمعƊوية ؟

وتعد الاجابة اƅواضحة وغير اƅواضحة وغير اƅمƊحازة عن Ƅل هذƋ اƅتساؤولات من 
عن  إƅيهافاƊƅتائ  اƅتي يتم توصل  إƅيها الأداءالاهداف الاساسية اƅتي يسعى Ɗظام تقييم 

ييم الاداء تستخدم دون شك ƅمƊح فرصة اƅتدريب و اƅتƊمية ƅهذا اƅموظف قت طريق اƊظمة
اƅجيد اƅذي تبرزƊ Ƌتائ   أدائهمƅلموظفين مقابل  اƅمƄافأة أƊواعاو ذاك اƅذي يعد بمثابة احد 

  .الأداءتقييم 

وتلك اƅتي يجب تعميقها وزيادة مهاراته في ادائها مما يساعد على ارتقاء بمستوى 
 1 من تحقيق اƅواجبات و اƅمهام اƅموƄلة اƅيهم باƄƅفاءة واƅفعاƅية اƅمطلوبة .الاƊجاز ويض

 

وفي Ɗفس اƅوقت Ɗفسه فان Ɗظام تقييم الاداء يمƄن ان يشجع اƅعاملين على اƅعمل 
بروح اƅفريق اƅواحد اذ تبين ان اƊظمة تقييم الاداء اƅتقليدية اƅتي ترƄز على تقييم الاداء 

اƅوقت اƅحاضر غير مƊاسبة وغير مƊسجمة مع الاعمال اƅتي اƅفردي قد اصبحت في 
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تتطلب جهدا جماعيا واƅتي لا يمƄن معرفة مايقوم به اƅفرد اƅواحد من جهد في اƊجاز 
  عمل ما بدقة.

من Ɗاحية اخرى تمثل عملية تقييم الاداء مساƅة استراتيجية باƅغة الاهمية باƊƅسبة 
الاداء Ɗحو اهداف فردية وجماعية وتƊظيمية  ƅلمؤسسات فمن خلاƅها يتم ادارة وتوجيه

 1 محددة.

 :قياس الأداء-2-3
و يمƄن قياس أداء اƅفرد في اƅمƊظمة بمجموعات متƊوعة من اƅمقاييس Ƅƅي يقيم أداؤƋ من 
خلاƅها، و ƅقد تعددت اتجاهات قياس الأداء اƅفردي في الآوƊة الأخيرة ، وƅعل من أحدث 

اƅفردي بالأهداف اƅمتوقع تحقيقها من اƅفرد و اƅمتفق عليها هذƋ الاتجاهات مقارƊة الأداء 
 Ƌمن هذ ƋجزƊتحديد ما أƅ ه يتطابق مع هدفه أم لا وصولاƄان سلوƄ و معرفة ما إذا

و يمƄن اƊƅظر ƅقياس الأداء اƅفردي باعتبارƋ عملا من أعمال اƅرقابة يمارسه  ،الأهداف
ي إدارته ƅلتأƄد من أن جميع جهود اƅمدير اƅمباشر ƅلوقوف على حسن سير عمل اƅفرد ف

مع اهتمامه اƅمستمر بتوفير اƅتƊاسق بين  بذل من اجل تحقيق أهداف إدارتهمرؤوسيه ت
2 الإستراتيجيةأعمال هؤلاء اƅمرؤوسين و اتفاقها مع الاتجاهات اƅعامة ƅلمƊظمة و أهدافها 

 

وقد أصبح اƅترƄيز على قياس الأداء باعتبارƋ عملا من أعمال اƅرقابة غير Ƅاف ƅلحƄم   
ƅلعديد من اƅعمال ، مما يضعف من عملية اƅمساءƅة اعتمادا على  ةياƅحقيقعلى اƄƅفاءة 

هذا اƊƅوع من اƅقياس فقط ، ففي اƅتƊفيذ في إدارة ما ƅلتأƄد من أƊها تؤدي إƅى تحقيق اƄبر 
الإƊتاج بأقل قدر من اƊƅفقة ، وفي اقل وقت مستطاع وعلى مستوى قدر ممƄن من 
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مƊاسب من اƅجودة ،  و يمƄن تقسيم مؤشرات قياس الأداء إƅى أربع مجموعات أساسية و 
 هي: 

مؤشرات تتعلق بفاعلية تحقيق الأهداف اƅتي يعمل اƅفرد على تطويرها و تتوقف تلك  - أ
  اƅمؤشرات على طبيعة Ɗشاط وأهداف Ƅل وحدة.

مؤشرات تتعلق  -مؤشرات تتعلق باƄƅفاءة في استخدام اƅموارد ƅلقيام باƅعمل  - ب
بإƊتاجية اƅوحدات اƅتƊظيمية و يƄون ذƅك عن طريق اƅعلاقة اƊƅسبية بين مدخلات و 

 مخرجات تلك اƅوحدة .

مؤشرات تتعلق بمستوى جودة اƅخدمات اƅمؤداة و يتضمن تحليلا ƅلأبعاد الأساسية  -د
  مƊها جودة اƅخدمة بصفة عامة .اƅتي تتƄون 

 : اƈواع اƃتقييم-2-4

 يتفق معظم اƅمختصين و اƄƅتاب على ان وجود Ɗوعين ƅتقييم الاداء هما :

 1 تقييم اƅرسمي و اƅتقييم الاداء غير اƅرسمي.

اƅمشرفون  أو: هو ذƅك اƅتقييم اƅذي يقوم به اƅرؤساء  بتقييم الاداء اƃرسمياذ يقصد 
مرتين في اƅسƊة اƅواحدة  أومحدد غاƅبا مايƄون مرة واحدة  أواƅمباشرون في وقت معين 

 بشƄل دوري .

: فاƊه ذƅك اƅتقييم اƅذي يعدƋ اƅرؤساء او اƅمشرفون  اƃتقييم الاداء غير اƃرسمياما 
ا Ƅان مثال ذƅك  اذ،اƅمحددة ƅلتقييم اƅرسمي الأوقاتفي غير  إƅيهاƅمباشرون وقت اƅحاجة 
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احد اƅموظفين يصل دائما اƅى مستوى اƅمعايير اƅموضوعية او يتجاوزها فان هذƋ  أداء
 غير اƅرسمي. الأداءاƅحقيقة بحاجة اƅى تثبيت من خلال تقييم 

في حين يستخدم غير اƅرسمي  الأداءƅعملية تقييم  أساسايعتمد اƅتقييم اƅرسمي  
وجوب اعتماد اƅمƊظمة معايير  ،اƅتغذية اƅعƄسية ومما يجدر باƅملاحظة لأغراض

 .موضوعية ƅقياس اداء اƅعاملين فيها

يجƊبها الاƊحياز ويضمن عداƅته على  بالأرقاماƅتعبير عƊها  نا إذويفضل ان تƄون رقمية  
غير رقمية على  أوان هذا لا يعƊي ان على اƅمƊظمة الا تعتمد على معايير شخصية 

  . الإطلاق

اƅتعبير عƊها بلغة الارقام فتضطر اƅمƊظمة اƅى اعتماد فان بعض اƅفعاƅيات لا يمƄن 
وفي هذƋ اƅحاƅة فان على اƅمƊظمة و اƅقائمين بعملية اƅتقييم اƅتحوط  معايير غير رقمية

اƅشخصية  الأهواءو باƅموضوعية وعدم اƅخضوع ƅرغبات من عدم اƅقدرة و مراعاة الاƅتزام 
  1.ناƅمرؤوسي أوفي اƅحƄم على اداء اƅعاملين 

 

 

 تقييم اداء اƃعاملين : -2-5

تعددت اƅتسميات اƅتي اطلقها Ƅتاب الادارة على  : تعريف تقييم اداء اƃعاملين-ا-2-5
وسميت تارة بقياس  performance evaluationتقييم الاداء فقد سميت تارة بتقييم الاداء 

الا اƊƊا Ɗرى ان خير  effeciencyevaluationواخرون سموها بتقييم اƄƅفاءة  ratingاƄƅفاءة 
في اداء تسمية ƅها هو تقييم الاداء لاƊتشارƋ واƊى ƄاƊت اƅتسمية فهو تحديد Ƅفاءة اƅعاملين 
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تقييم شخص من اƅعاملين في اريف تقييم الاداء اذ عرف من اƊه :Ƅما تعددت تععملهم 
خلال فترة زمƊية وتصرفاته مع من يعملون معه  أتمهااƅتي  الأعمال أساساƅمؤسسة على 

 1.لأعماƅهماƅعاملين  أداءيتم من خلاƅه Ƅفاءة Ƅما عرف من اƊه Ɗظام 

اƅموارد اƅبشرية دراسة وتحليل اداء  أداءويقصد يتقييم  اƅعامليناداء تقيم أيضايقصد به  و
اƅعاملين ƅعملهم وملاحظة سلوƄهم وتصرفاتهم اثƊاء اƅعمل ذƅك ƅلحƄم على مدى Ɗجاحهم 

اƊƅمو واƅتقدم  إمƄاƊياتومستوى Ƅفاءتهم في اƅقيام باعماƅهم اƅحاƅية، وايضا ƅحƄم على 
ويقوم هذا اƅمفهوم .أخرىƅلفرد في اƅمستقبل وتحمله ƅمسؤوƅيات اƄبر او ترقيته ƅوظيفة 

 :أسسعلى عدة 

 : صب على الاولƊتقييم يƅتائ   أداءان اƊ فرد اوƅهاƅه  أعماƄاحية وعلى سلوƊ من
 . أخرىوتصرفاته من Ɗاحية 

  :يƊثاƅية من  أناƅحاƅفرد في وظيفته اƅجاح اƊ م علىƄحƅتقييم يشتمل على اƅا
 Ɗ2احية اخرى.في اƅمستقبل من  Ɗاحية وعلى حƄم على مدى Ɗجاحه وترقيته

 لإدارةتقييم اداء اƅعاملين هو وظيفة اساسية اخرى  :تقيم اداء اƃعاملينويعرف ايضا 
في اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات ويقصد به ببساطة "عملية قياس مƊظمة Ɗƅقاط قوة  الأفراد

 اƅفرد وضعفه في اƅوظيفة او اƅعمل في فترة زمƊية معيƊة ووفق معايير محددة."

: باƊه "عملية قياس موضوعية Ƅƅفاءة اƅعاملين ومدى مساهمتهم في اƊجاز ويعرف ايضا 
الاعمال اƅمƊاطة بهم،واƅحƄم على سلوƄهم وتصرفاتهم في اƅعمل في فترة زمƊية معيƊة 

 ووفق معايير اداء محددة."

                                                           

 .179-178.. ص2007،عمان :دار اƅفƄر ƅلطباعة واƊƅشر. : مدخل Ƃميادارة اƃموارد اƃبشرية.زويلف مهدي حسن 1

 .367.ص.2009.عمان:دار اƅصفاء،اƃموارد اƃبشرية:اطار ƈظري وحالات عمليةادارة ابوشيخة Ɗادر احمد. 2
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ويعد تقييم الاداء امرا مهما في اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات فمن اƅمعلوم ان بعض 
ل من غيرهم في وظائف معيƊة ، Ƅما ان اƅبعض يقومون باƅمبادرة ويعملون اƅعاملين افض

على اƊجاز اعماƅهم بقليل من الاشراف بيƊما يƄون اƅبعض الاخر ضعيفا وغير موثوق 
 .في قدراته في اƅعملويحتاج اƅى درجة اشراف عاƅية وƅصيقة ƅلتاƄد من اƊجازƅ Ƌلعمل

ين الافراد متميزي الاداء واراƊهم من ذوي ƅذƅك وجب ان يƄون هƊاك طريقة ƅلتمييز ب 
الاداء اƅعادي او اƅمتدƊي ،وقبل ان تتطور اƊظمة قياس الاداء اƅمعيارية او اƅموضوعية 
في اƅمƄتبات ومراƄز اƅمعلومات ƄاƊت اƅقرارات قياس الاداء تؤخذ على اساس الاƊطباعات 

Ƅبا ماƅفرد وغاƅمشرف عن عمل اƅلمدير او اƅ يةƊذاتية الاƅقياس غير اƅتائ  هذا اƊ تƊا
دقيقة ƅذƅك فان اƊƅظام اƅرسمي اƅمƄتوب ƅتقييم الاداء يعد افضل وسيلة ƅلتمييز بين 

 1ومراƄز اƅمعلومات. اƅمƄتباتالاداءات اƅعاملين في 

 

 

 مفهوم تحسين الأداء  ƃلعاملين:-ب-2-5 
Ɗتاجية اƅمخرجات ƅتحسين اƅمتاحة اƅموارد جميع استخدام الأداء يقصد بتحسين          وا 

اƅمثلى  باƅطريقة اƅمال رأس توظف اƅتي اƅصحيحة اƅتƊƄوƅوجيا بين اƅتƄامل وتحقيق اƅعمليات
 ، ،والإƊتاجية اƅجودة : في تتمثل اƅتي اƅعƊاصر من مجموعة الأداء توازن تحسين ويتطلب

 اƅمصلحة أصحاب واحتياجات توقعات أن اƅعƊاصر هذƋ توازن ويؤƄد ، واƅتƄلفة ، واƅتƊƄوƅوجيا

                                                           

 74.ص.2010،.عمان:دار صفاءالادارة اƃحديثة ƃلمƂتبات ومراƂز اƃمعلوماتهمشري عمر احمد. 1
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 اƅتحسين إدارة" اƅمتƄامل اƅمƊه  هذا ويطلق على الاعتبار، بعين أخذت قد اƅمؤسسة في

 1.اƅشامل

 : اهداف تقييم الاداء-2-6

مثلا ما اقترحه  أهمهاعديدة من  أهدافاتخدم  أناƊظمة تقييم الاداء من اƅممƄن 
 ":"بارƊƄسوف

 .افاتƄمƅتعويضات و اƅدقة في اƅة و اƅعداƅا 

 .محتمل ترقيتهمƅتحديد الافراد ا 

 .ظام اتصال ذي اتجاهينƊ توفير 

 .تدريبيةƅتحديد الاتجاهات ا 

 .يƅحاƅعمل على تحسين الاداء اƅا 

 .لعاملين عن مستوى ادائهمƅ سية او مرتدةƄتقديم تغذية ع 

 .وظيفيƅمسار اƅمساعدة في تخطيط اƅا 

 .بشريةƅقوى اƅمساعدة في تخطيط اƅ2ا
 

يد اهداف Ɗظام تقييم الاداء يعتبر من الامور اƅهامة وƅقد اثبتت من اƅبديهي ان تحد
اƅى عدم تحديد اهدافها  -عادة-Ƅثير من اƅدراسات ان فشل غاƅبية Ɗظم اƅتقييم يرجع

معلومات فƊية وواضحة وصحيحة عن توفير  إƅىفي اية مƊظمة  الأداءتقييم  فيهد مسبقا
بما يخدم استمرارية عملية  موردها اƅبشرية اƅتي تعمل ƅديها بشƄل دوري ومستمر أداء

اƅتƊظيمي اƄƅلي  لأدائهافاعلية تƊظيمية عاƅية اƅمستوى وتحسيƊه،وتحقيق  الأداءتطوير هذا 

                                                           

 واƃتعليم اƃتربية وزارة في أداء اƃعاملين تحسين في واƃمعƈوية اƃمادية اƃحوافزثر ا.محمد حمد عبد الله اƅجساسي 1

 .128..صƅ2010لتعليم اƅعاƅي، اƅبريطاƊية اƅعربية الأƄاديمية .الأردن:عمان بسلطƈة

2  
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ƅعلاجها وجواƊب اƅقوة فيه من  الأداءمع مرور اƅزمن،فƊتائ  تƄشف جواƊب اƅضعف في 
  .بزيادة الاستفادة مƊهااجل وضع اƅسبل اƄƅفيلة 

يتضح اذا ان تقييم  ƅلعاملين، تاƅمƄافآعادلا ƅوضع  أساسا الأداءتقييم Ƅما يعتبر 
اƅعاملين من اجل تطوير هذا اƅمستوى وتحسيƊه  أداءهو معرفة حقيقة مستوى  الأداء

برام  اƅتدريب من خلال توجيه وارشاد اƅرؤساء اƅمباشرين وƄذƅك من خلال  ،باستمرار
ƅمعاƅ بشريةƅموارد اƅتي تعدها ادارة اƅمية اƊتƅتقييم.واƅتي يوضحها اƅتائ  اƊƅ1 جة ا 

 

 

 

 

 

 

 :تقييم اداء اƃعاملين أهمية-2-7

 اƅعاملين بما يلي: أداءتقييم   أهميةتƄمن 

  شدادƊىرفع حماس ودرجة الاƅظمة. إƊمƅا 

 ية وماƅمسؤوƅموظف باƅبشان يترتب عليها من صدور قرارات  زيادة شعور ا
 مستقبلة في اƅمƊظمة.

                                                           

ادارة اƃموارد اƃبشرية :في ظل استخدام الاساƃيب اƃعلمية اƃحديثة محمد جاسم اƅشعبان ؛محمد صاƅح الابع  . 1
 .160.ص.2013. عمان:دار اƅرضوان،اƃهƈدرة–اƃجودة اƃشاملة 
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 .تائجهاƊ وقوف عنƅتقييم و اƅلموظف من خلال عملية اƅ اسبƊمƅعمل اƅاختيار ا 

 .قاطƊƅا Ƌبتقارير توضح هذ Ƌموظف وتزويدƅدى اƅ ضعفƅقوة واƅقاط اƊ تحديد 

  ذين يستحقونƅموظفين اƅافأةتحديد اƄمƅترقية وزيادة  اƅالأجروا. 

  هاƊتي يرفعوƅتقارير اƅمشرفين من خلال اƅوقوف على قدرات اƅلإدارةاƅ .علياƅا 

  مطلوب  الأساستضعƅلاعداد اƅ ظمةƊمƅبؤ بحاجات اƊتƅعاملة واƅقوى اƅتخطيط اƅ
 استقطابها.

  لموظف ومدىƅ يةƅحاƅوظيفة اƅاسب مهام اƊيةتعيين مدى تƊاƄى وظيفة  إمƅقله اƊ
 متدƊية. إƊتاجيةالاستغƊاء عƊه اذا ƄاƊت  او أخرى

  ليفƄظمة تƊمƅوي اƊتي تƅخاصة اƅسمة اƅوقوف على بعض الاعمال ذات اƅا
 اƅموظف بها حاƅة Ɗشوء حاجة اƅى ذƅك.

 زامƅمديرين  إƅز  ءورؤسااƄمراƅتاجيةاƊخطط ببر  الإƅتاجيةط اƊتاج الإƊتائ   بالإƊوب
1 تقييم اƅموظفين.

 

 

 

 

 : تقييم اداء اƃعاملينخصائص معايير -2-8-

 يتميز معيار تقييم اداء اƅعاملين باƅخصائص اƅتاƅية:

 اƅثبات: اƅحصول على Ɗفس اƊƅتائ  عƊد استخدام اƅمعيار Ɗفسه ƅمرات عديدة. -1

                                                           

 .128.ص. 2015.عمان:دار اƅمƊاه  ،ادارة اƃموارد اƃبشريةمجيد اƄƅرخي . 1
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2-  Ƌظمة وتعبيرƊمƅمعيار باهداف اƅتصادق اƅظمة: مدى اƊمƅتعبير عن اهداف اƅا
 عƊها.

 حين استخدامه وتطبيقه. اƅمصداقية : ان يعبر اƅمعيار عن مدى اƅصدق -3

 اƅتمييز: وذƅك بتفريقه بين مستويات الادارة اƅمختلفة بƄل وضوح. -4

اƅشموƅية: ان يغطي اƅمعيار مختلف الاƊشطة واƅفعاƅيات واƅمسؤوƅيات في  -5
 اƅمƊظمة.

 عدم اƅتحيز: ابتعاد اƅمعيار عن اƅتحيز واتسامه باƅموضوعية واƅحياد. -6

 1ساطة اƅفهم واƅتفسير.اƅوضوح: اتسام اƅمعيار باƅوضوح وب -7
 اƃعلاقة بين اƃتحفيز والأداء:-2-9

من اƊƅاحية اƅتاريخية : هƊاك فƄرتان رئيسيتان سائدتان باƊƅسبة إƅى زيادة اƅحوافز في      
 أداء اƅمؤسسات . 

Ƅان في بداية اƅثورة اƅصƊاعية حيث رأى أصحاب هذا اƅفƄر بأن  الأول : اƃفƂر -    
اƅعامل Ƅسول بطبعه، وبƊاء على ذƅك فإن ما يبدƅه من طاقة وجهد يرتبط ارتباطا سلبيا 
بمستوى الأجر، أي أƊه في Ɗهاية الأمر Ƅلما ارتفع الأجر قل اƅحافز على اƅعمل واƅعƄس 

زاد اƅجهد حتى يصل اƅعامل بالإƊتاج إƅى  صحيح، تƄون موجبة، أي أƊه Ƅلما زاد الأجر
 2.حد معين

يرى فيه أƊه بعد هذا اƅحد لا تƄون هƊاك مƊفعة، واƅمقصود بذƅك أƊه بعد هذا اƅحد  
 تصبح اƅعلاقة بين الأجر واƅجهد اƅذي يبذƅه اƅعامل علاقة سلبية. 

                                                           

 .131-.130.ص. سابقاƃمرجع مجيد اƄƅرخي . 1

 

 .150ص.. 2000.الأردن :دار اƅميسرة ƅلƊشر واƅتوزيع واƅطباعة ، إدارة :علم وتطبيقجيوشي محمد رسلان . 2
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اقتصادي يƊظر أصحاب هذا اƅفƄر إƅى اƅعامل على أساس أƊه مخلوق  اƃفƂر اƃثاƈي: - 
وحدود اƅعلاقة بين الأجر واƅجهد اƅمبذول في شƄل علاقة موجبة مستقيمة، أي Ƅلما زاد 
الأجر زاد اƅجهد اƅمبذول وƄان رأس اƅمؤيدين ƅذƅك اƅفƄر هو"آدم سميت" وفي ذƅك 

إن الأجر تشجيع ƅلحفز على اƅعمل وƄلما زاد الأجر زاد اƅتشجيع واƅحفز   <<يقول:
أن Ƅلا وجهتي اƊƅظر قد رƄزت على اƅحوافز اƅمادية أهملت ، من اƅواضح  >>ƅلعمل

 .اƅحوافز اƅمعƊوية

اهتم الإسلام بقضية اƅحوافز على الأفعال  رأي الإسلام في اƃعلاقة بين اƃحافز والأداء: -
سواء في اƅدƊيا أو في الآخرة، فاƅحوافز اƅمشجعة ƅلأداء اƅمتميز تحقق حاجات في اƄƅيان 

 .اƅبشري عميقة الأثر

وتشعرƋ بأƊه إƊسان ƅه مƄاƊته وأƊه مقدر في عمله فƊجد أن اƅعمل أعطاƋ الإسلام أهمية 
باƅغة وأوضح أهميته باƊƅسبة ƅلإƊسان وقدر اƅعمل Ƅاƅعبادة، فهƊاك مجموعة من الأذƅة 
اƅقرآƊية اƅتي تحث على اƅعمل وƄذƅك اƅتحفيز عليه وجزاءƋ عƊد الله ومƊها: يقول الله في 

 وَأَنَّ سَعْيَهُ سَوْفَ يُرَى وَأَن ƅَّيْسَ ƅِلِإƊسَانِ إِلاَّ مَا سَعَى <<: 41-39يات من سورة اƊƅجم الآ
 . >> ثمَُّ يُجْزَاƋُ اƅْجَزَاء الَأوْفَى، 

 .>>هَلْ جَزَاءُ الِإحْسَانِ إِلاَّ الِإحْسَانُ . <<: 60وقوƅه تعاƅى في سورة اƊƅجم الآية 

ر من Ɗجد أن هذƋ الآيات تحث على ضرورة اƅعمل و الأجر واƅثواب أو اƅجزاء اƅمƊتظ    
 1.هذا اƅعمل

وƅقد اتضحت سƊة الله في اƅخلق بأن الأرزاق اƅتي ضمƊها والأوقات اƅتي قدرها  
 واƅمعايش اƅتي يسرها لا تƊال إلا بجهد يبذل وعمل يؤدى.                                                              

                                                           

 .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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وباƅتاƅي Ɗجد أن الإسلام رفع من شأن اƅعمل واƅتحفيز عليه وحفز اƅخلق على ذƅك، وقد   
جاء في أحاديث Ɗبوية عن أهمية اƅحافز والأجر ƅقوƅه صلى الله عليه وسلم: ]أعطي 

 1الأجير حقه قبل أن يجف عرقه[ Ƅل ذƅك وغيرƋ تحفيز على عمل اƅخير واƅعمل به.

تبقى اƅحوافز مرتبطة بأداء اƅعاملين خاصة في اƅمرافق اƅتي تفرض على اƅفرد    
بذل مجهود Ƅبير أو مجهود إضافي Ƅمواجهة اƅتغيرات اƅحاصلة في اƅمحيط اƅخارجي  
فاƅحوافز أحسن حل تستعمله اƅمƊظمات ƅدفع عملها Ɗحو تحقيق الأهداف اƅمسطرة فربط 

اءة واƅفعاƅية يعزز من أداء الأفراد ومشارƄتهم في اƅمƄافآت  واƅتعويضات ƅعاملي اƄƅف
 تحقيق الأهداف.

فالأثر اƅذي يحدثه اƅحافز يؤثر في اƅعامل وفي فعاƅيته مع تعزيز اƅسلوك الايجابي   
لإحداث الأداء اƅمرغوب فيه فاƅفرد اƅذي يعاƊي من تدƊي في اƅمعيشة أعلى درجة من 

 اƅفرد اƅذي لا يعاƊيها .
ر من اƅمظاهر اƅحيوية ƅلعمل اƅجيد فهو يعاƅ  قضية اƅتزام اƅعاملين فاƅتحفيز مظه  

دور ايجابي في دفع  بوظائفهم مع تحقيق الأهداف اƅشخصية. باƅتاƅي يتضح أن ƅلتحفيز
 2 اƅعاملين ƅلعمل وتحسين أدائهم.

 
 
 
 
 اƃعوامل اƃمؤثرة على أداء اƃعاملين باƃمƂتبات اƃجامعية: -2-10

                                                           

 151ص. .سابقمرجع .جيوشي محمد رسلان  1

 . 365-367.ص.2002. بيروت:دار اƊƅهضة اƅعربية، اƃموارد اƃبشرية من مƈظور استراتيجيبلوط  حسن ابراهيم. 2
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        Ƌل هذƄ ة إذ يصعب تحديدƄمتشابƅمختلفة واƅعوامل اƅعديد من اƅيتأثر الأفراد با
: تƄاد لا توجد ظاهرة في اƅحياة الاقتصادية أو اƅحياة الاجتماعية bajtاƅعوامل إذ يقول 

ƅى جاƊب تعدد واختلاف اƅعوامل اƅمؤثرة علي الأداء يؤثر  وعموما لا تؤثر في الأداء، وا 
ƅان واƄمƅزمان واƅميّز اƊ اƊفي تقديم خدمة متميزة وه Ƌفرد وأداءƅفيزيائية علي اƅعوامل ا

 عوامل تؤدي إƅى رفع الأداء وأخرى إƅى خفضه ويمƄن حصرها في Ɗوعين :

يشƄل أهم مورد في اƅمƄتبة فتƊمو وتطور وتميزها بتقديم خدمات  اƃعƈصر اƃبشري: -أ
تميزة في مهاراتها ومعارفها ذات جودة عاƅية مرهون بمدى استقطابها ƅعƊاصر بشرية م

  وقدراتها على دراسة توقعات اƅمستفيدين وذƅك Ƅƅسب رضائهم وولائهم ومƊه.

 

 

وقيادة ورقابة جميع  ،إن ƅلإدارة مسؤوƅية Ƅبيرة في تخطيط وتƊظيم وتƊسيق  الإدارة: –ب 
اƅموارد اƅتي تقع ضمن Ɗطاق مسؤوƅياتها وسيطرتها فهي بذƅك تؤثر على جميع الأƊشطة 
في اƅمƄتبات ومƊه فهي مسؤوƅة بƊسبة Ƅبيرة عن زيادة معدلات الأداء داخلها لأƊها من 
خلال زيادة هذƋ اƅمعدلات فإƊها تحقق جودة خدمة متميزة عن اƅمƄتبات الأخرى اƅقائمة 

بذƅك تحقق رضا اƅمستفيدين اƅذين يتعاملون معها من خلال الأداء اƅمتميز ƅلأفراد و 
 1 اƅعاملين بها.

 

 : اƃرضا اƃوظيفي  -2-11

                                                           

 .220..ص 2007. عمان :دار اƅمسيرة ƅلƊشر واƅتوزيع، إدارة اƃجودة وخدمة اƃعملاءحمود خضير Ƅاظم .  1
 

التوقعاΕ   +جودة الخدمΔ  =  الأداء    
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 ƅلرضا اƅوظيفي اƅعديد من اƅمقاييس اƅداƅة على درجته ƅدى اƅعاملين في مؤسسة ما
 مايلي :مايلي بعض مقاييس اƅرضا اƅوظيفي ƅدى اƅعاملين ومن أهمها Ƅر وسƊذ

 اƅتدريب واƅتطوير-1

 اƅرواتب والأجور-2

3-Ƌوظيفي وتطورƅدور اƅا 

 اƅثقافة اƅعامة وقيم اƅمƊشأة-4

 .اƅتواصل اƅداخلي وتبادل اƅمعلومات-5

لاشك أن اƅتدريب واƅتطوير من اƅعوامل الإيجابية اƅتي تجعل اƅفرد أولا اƃتدريب واƃتطوير :
ƅفرد بتطورƋ وتقدمه واƄتسابه معارف ومهارات يشعر باƅرضا اƅوظيفي ،فمن خلاƅه يشعر ا

 .جديدة ،ممايزيد من تقديرƋ اƅذاتي وثقته بƊفسه ،وتلك الأƊشطة اƅتدريبية 

حيث يسعى اƅتدريب اƅى زيادة مهارات الأفراد لأداء عمل محدد ،ومجموعة الأƊشطة اƅتي 
 تسعى اƅى هذا اƅغرض تمثل في مجموعها أƊشطة اƅتدريب .

عدة تقدم لأي من اƅعاملين إƊما تساعد على تحقيق ذاته من خلال تلك ƅذا فإن أي مسا
اƅمساعدة اƅمتمثلة في اƅتدريب واƅتطوير ،لأƊك ببساطة تشبع حاجة Ɗفسية أساسية فيه 

 1 وباƅتاƅي سيفرز ذƅك رضى داخليا ƅلموظف عن اƅشرƄة اƅتي يعمل بها.

 

وظيفته ،فƄلƊا Ɗستمد من أجرƊا :ƅن تجد شخصا لا يهمه أجر ثاƈيا:اƃرواتب والأجور
ر بقيمة صغومƊه قد Ɗ، قيما ومعاƊي Ƅثيرة ،فمن الأجر Ɗعيش وƊشبع احتياجاتƊا الأساسية

                                                           

 .308ص ..اƃسابقاƃمرجع Ɗزار عوƊي اƅلبدي . 1



  اƃعاملين أداء اثر اƃتحفيز على                                      اƃثاƈي اƃفصل

 

 
65 

باƅغة سواء على مستوى  إجتماعية ، ومƊه قد Ɗشعر بتحقيق اƅذات ،فالأجور ذات أهميه
اƅوسيلة  وتتمثل أهمية الأجور على مستوى اƅفرد في أƊها،على مستوى اƅشرƄة اƅفرد  أو 

لإشباع الاحتياجات اƅمختلفة ƅلفرد سواء ƄاƊت إحتياجات أساسية ƅمعيشته وبقائه أو 
ƅشعورƋ بالأمان أو ƅلإƊدماج في اƅعلاقات الاجتماعية ،أو بإعتبارها اƅوسيلة اƅمƊاسبة 
ƅلشعور باƅتقدير من قبل اƅشرƄة اƅتي يعمل بها،أو Ƅوسيلة يقيس بها تقديرƋ واحترامه 

 ƅذاته.

ƃثا :Ɖوظيفي وتطورƃدور اƃعاملين ثا:اƅثيرا اƄ تي تحمسƅلمة اƄƅها تلك اƊترقيات إƅا
في أي مؤسسة ، ومن هذا اƅمƊطلق ƅعبت اƅترقية  Ƅوسيلة ƅتخطيط وتƊمية اƅمسار 
اƅوظيفي دورا مهما Ƅƅل من اƅفرد واƅمƊظمة ، فاƅفرد يحقق رغبته في اƊƅمو واƅترقي ، 

 د واƅوظيفة وتحصل على أداء ورضااƅتوافق بين اƅفر  وتحقيق اƅمƊظمة رغبتها في تحقيق
إƊتقال اƅعامل من وظيفة اƅى وظيفة أخرى ذات  باختصارعال،وماƊعƊيه باƅترقية ،إƊها 

 مسؤوƅيات ومهام أعلى ، وباƅتاƅي ذات راتب أعلى حاƅيا أو مستقبلا.

 وهƊاك أسس عديدة ƅلترقية تتبعها اƅمƊشآت اƅمختلفة مƊها:

 :ترقية على أساس  حيث الأقدميةƅمفاضلة من بين الأفراد في مجال اƅيتم ا
 1 .أقدميتهم فالأقدم ƅه أوƅوية اƅترقية ƅلوظيفة اƅشاغرة

 

 فاءةƂƃظرية  :اƊƅاحية اƊƅفاءة مرغوب فيه من اƄƅترقية على أساس اƅولاشك أن ا
فلا يوجد مقاييس دقيقة يعتري هذا الأساس صعوبات Ƅثيرة ،وƄƅن عمليا 

 ƅقياس اƄƅفاءة.موضوعية 

                                                           

 .309ص ..اƃسابقاƃمرجع عوƊي اƅلبدي .Ɗزار  1
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 فاءةƂƃى من الأقدمية  الأقدمية مع اƊسياسة على ضرورة وجود حد أدƅا Ƌتعتمد هذ:
توافر اƅحد الأدƊى من سƊوات  بمعƊى أƊه إذا ما، Ƅƅي يسمح بإختيار اƅفرد ƅلترقية

الأقدمية ƅدى أƄثر من موظف يستحقون اƅترقية تتم اƅمفاضلة بيƊهم على أساس 
 اƄƅفاءة .

ثقافة اƅمƊظمة وƊعƊي بها مجموعة اƅقيم واƅمعتقدات  رابعا:اƃثقافة اƃعامة وقيم اƃمƈشأة:
واƅمفاهيم وطرق اƅتفƄير ،اƅتي يتبƊاها أفراد اƅمƊظمة ويشترƄون في تطبيقها واƅسير على 
Ɗهجها ،وقد تƄون اƅثقافة اƅتƊظيمية لأي مؤسسة عقدا غير مƄتوب ،يتم اƅشعور به 

ومن أهم أسس اƅثقافة ،تƄويƊه ويتم تعليمه ƅلأفراد اƅجدد في اƅمƊظمةويشارك Ƅل فرد في 
اƅتƊظيمية اƅمحفزة أن تƄون قادرة على اƅتƄيف مع سياسات اƅمؤسسة وبيئة اƅعمل فيها وأن 
تحوي بين طياتها عوامل اƊƅجاح واƅتميز ،فربما تمتلك اƅمؤسسة ثقافة قوية ومحمƄة،وƊƄƅها 

اƅسوق أو بيئة اƅعمل ،فيصبح من اƅصعب Ɗجاح عملية جامدة لا تتواءم مع متغيرات 
 . اƅتغيير داخل اƅمؤسسة من أجل اƅتواƄب مع اƅظروف اƅخارجية

اƅثقافة اƅتƊظيمية اƅقوية تؤدي بلا شك اƅى تقليل معدل دوران اƅموظفين ،وتؤثر  وƅذا فإن
 1.إيجابيا على سلوك اƅموظفين في مواقع اƅعمل

 

 

باƅمئة من أƊشطة  70وجد أن  :باƅدراسة وتبادل اƃمعلوماتخامسا:اƃتواصل اƃداخلي 
حياة أي فرد يتم عن طريق الاتصال وباƅتاƅي فƄلما Ƅان اƅفرد أƊجح في الإتصال Ƅان 
أƊجح في حياته ،واƅمƊظمة اƊƅاجحة هي اƅمƊظمة اƅتي يسهل فيها تبادل اƅمعلومات 

م وأحاسيسهم في حرية تامة ووجهات اƊƅظر بين الأفراد ، Ƅما يعبر اƅجميع عن مشاعره
                                                           

 .310-309 ..صاƃسابقاƃمرجع Ɗزار عوƊي اƅلبدي . 1
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إن أحد مقاييس اƅمؤسسات  وبي ويحترمون آراء وأفƄار الآخريƊويتقبلون اƊƅقد الإيجا
اƊƅاجحة قدرتها على بƊاء فريق عمل فعال ،يتبادل فيه اƅجميع اƊƅصح والإرشاد دون أƊاƊية 
،بل بمشاعر من اƅحب اƅمتبادل ،واƅحرص على مصلحة اƅمؤسسة أو اƅشرƄة،وفي ظل 
الإتصال اƅقوي بين أعضاء اƅفريق يتحقق اƅتƄاتف والإتحاد اƅذي يعتبر أعظم محفز 

 ƅ1لعمل .

 اƃتحفيز وتأثيرƉ في اƃرضا اƃوظيفي ƃلعاملين باƃمƂتبات اƃجامعية:  -2-12
تختلف دوافع اƊƅاس في اƅحياة فأصحاب اƅهمم اƅعاƅية و اƅمثل اƅرفيعة تواقون دوما إƅى    

،وƅذا فهم يحتاجون إƅى تحقيق درجة اƄƅمال ،أما عامة اƊƅاس فيتسم أداءهم باƅعادي 
اƅتشجيع و اƅعاملين باƅمƄتبات ƅيسو بدعا في ذƅك بل هم مثل غيرهم من اƅبشر اƅتحفيز و 

طريقه يمƄن فتح اƅبوابات اƅموصوƅة إƅى عاƅمهم،وƄƅل مƊهم أسلوب Ƅƅل مƊهم مفتاح عن 
 يمƄن من خلاƅه استظهار جهودهم واستثمار طاقاتهم برضا وقƊاعة.

فمن اƅموظفين من يهتم بالاƊجاز أو اƅتفوق ومƊهم من هو حريص على تحقيق ذاته من  
ƅوظيفي و اƅتدرج خلال تحقيق أهدافه في اƅحياة و احتياجاته من الأمن والاستقرار ا

اƅمستمر واƅشعور بالاƊتماء إƅى اƅمƄتبة اƅتي يعملون بها وتƄون ƅديهم اƅقوة واƅسلطة 
2اƅلازمة ƅممارسة وظيفتهم Ƅما يحتاجون إƅى اƅرضا اƅوظيفي.

 

فللتحفيز تأثير Ƅبير على مستوى اƅرضا اƅوظيفي،إذ يƄمن تأثيرƋ في اƅزيادة    
مادامت هذƋ اƅحوافز تعمل على إشباع حاجاته اƅمختلفة ،فهي باƅتمسك و الارتباط باƅعمل 

تعمل على إثارة دافعية اƅعامل باƅمƄتبة وحثه Ɗخو سلوك معين ،إذ يختلف تأثير اƅحوافز 
 .من عامل إƅى أخر وذƅك حسب الأهمية باƊƅسبة Ƅƅل عامل ودرجة حاجته إƅيه

                                                           

 .316-313ص.ص..اƃمرجع ƈفسه.Ɗزار عوƊي اƅلبدي  1 

-الأردن–اƃرضا اƃوظيفي لأعضاء اƃهيأة اƃتدريسية و اƃموظفين الإداريين في اƃجامعات اƃخاصة احمد. اƅهزايمة 2
 .14.ص.43.2009.جامعة محمد خيضر بسƄرة،اƅعددمجلة اƅعلوم الإƊساƊية .
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ƊساƊية ƅلاƊتساب أو حيث يعتمد اƅتحفيز اƅطبيعي على إن Ƅل فرد عƊدƋ رغبات إ
الاƊجاز أو اƅسلطة في عملهم،والاعتراف إن يƄون ƅعملهم معƊى،فقد يƄون اƅحافز اƅمادي 
ذا أهمية Ƅبيرة وقوة دفع مؤثرة باƊƅسبة ƅعامل معين ،على عƄس عامل أخر بحاجة إƅى 
اƅتقدير و الاحترام من طرف رؤسائه وزملائه وƅذƅك وجب على اƅمسؤوƅين باƅمƄتبة 

ية دراسة اƅعاملين مع اƅحوافز اƅمادية واƅمعƊوية ،حتى تساعدهم في تقديم Ɗظام اƅجامع
قƊاعهم بمزايا اƅتحفيز ومعرفة أƊواع اƅحوافز اƅفعاƅة  اƅحوافز بشƄل واضح ƅلعاملين وا 
واƅمƊاسبة Ƅƅل عامل باƅمƄتبة. فمن اƅمهم أن يقدم اƅقائمون على الإدارة اƅمƄافآت و 

 1 يستحقون ذƅك عن جدارة حتى يƊاƅوا رضاهم. اƅمحفزات ƅلعاملين اƅذين

 
 

 

 

 

 
 

 سباب فشل عملية تقييم الأداء :أ -2-13

هƊاك أسباب مردها أƊظمة اƅتقييم ذاته بيƊما هƊاك أسباب خاصة باƅمديرين اƅقائمين بعملية 
 اƅتقييم :

                                                           

.اƅقاهرة:اƅدار إدارة اƃموارد اƃبشرية:الإدارة اƃعصرية ƃرأس اƃمال اƃفƂرياحمد. مصطفى سيد 1
 .381.ص.2004اƅجامعية،
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 أولا:مشاƄل  أƊظمة اƅتقييم :

 عن الأداء .عدم دقة معايير اƅتقييم وعدم قدرتها على اƅتعبير -

 عدم وجود تعليمات سليمة وƄافية في أسلوب اƅتقييم .-

 عدم دقة درجات اƅقياس مثل ممتاز،جيد،متوسطفي اƅتمييز بين اƅعاملين.-

عدم وضوح اƅعلاقة بين إدارة اƅموارد اƅبشرية واƅمديرين اƅتƊفيذيين ،وعدم وضوح وظيفة -
 Ƅل مƊهما في هذا اƅمجال .

 اƅقائمين باƅتقييم:ثاƊيا:مشاƄل اƅمديرين 

:وهو أن يتأثر بصفة وحيدة في أداء اƅمرؤوسين تجعله يعممها ميل اƅمدير اƅى اƅتعميم-
على باقي صفات الأداء أو أƊه يتأثر بالأداء اƅعام واƄƅلي ƅلمرؤوس ،فيميل اƅى تقييم Ƅل 

 جواƊب ومعايير الأداء باƅقيمة Ɗفسها.  

 قد تƄون غامضة في معƊاها .:مثل اƅتعاون  عدم فهم معايير اƅتقييم-

:فإذا Ƅان اƅمقياس مقسم اƅى ممتاز وجيد جدا وجيد ومقبول   عدم فهم مقياس اƅتقييم-
ومتوسط وضعيف ،فماهو معƊى Ƅل درجة وماهي حدودها وقد يختلف مدير لآخر في 

 .1 فهمه ƅهذƋ اƅمقاييس 

 

تقديرات عاƅية ،أو :إذ يميل بعض اƅمديرين اƅى إعطاء اƅتساهل واƅتشدد واƅتوسط  -
 .تقديرات مƊخفظة أو تقديرات متوسطة

                                                           

  .55.ص. 2001.عمان:دار اƅفƄر،ادارة اƃموارد اƃبشريةزويلف مهدي حسن. 1
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:حيث يميل بعض اƅمديرين ƅلتحيز ƅبعض اƅعاملين ƅلقرابة أو اƅجƊس اƅتحيز اƅشخصي -
 أو اƅصداقة .

 اƅتأثر بسلوك الأفراد قبل فترة اƅتقييم .-

ن أو إذن اƅمقصود باƅتقييم أن يƄون عن فترت زمƊية معيƊة ،مرة واحدة سƊويا أو مرتي 
أƄثر من مرة وغاƅبا مايقوم اƅرؤساء بتقييم اƅمرؤوسين في Ɗهاية ،إلا أن مايحدث أن يتأثر 
اƅمشرف اƅذي يقوم باƅتقييم بتصرفات مرؤسيه في اƅفترة الأخيرة اƅتي تسبق عملية اƅتقييم 
 Ƌان أداءƄ وƅ يا حتىƅحه تقديرا عاƊمحتمل أن يمƅذاك جيدا فمن اƊفرد آƅان أداء اƄ فإذا

 1ر مرضيا قبل ذƅك .غي

 

 

 

 

 

 

 

ل وعلمية ƃتحسين الأداء ƃلعاملين باƃمƂتبات اƃجامعية من خلا  عمليةخطوات -2-14
 : اƃتحفيز

 اƅعمل و يرتبط بعملية تحليل الأداء مفهومين في تحليل بيئة:تحليل الاداءاƃخطوة الأوƃى 
                                                           

 .56ص. .اƃسابقاƃمرجع زويلف مهدي حسن. 1
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  وهما:

واƅلازمة : ويصف الإمƄاƊات واƅقدرات اƅمتاحة في بيئة اƅعمل  اƃوضع اƃمرغوب -ا
 ƅتحقيق استراتيجية واهداف اƅمƄتبات .

: يصف مستوى أداء اƅعمل والإمƄاƊات واƅقدرات اƅمتاحة Ƅما  اƃوضع اƃحاƃي/اƃفعلي -ب
و يƊت  عن هذين اƅمفهومين إدراك اƅفجوة في الأداء، ومن خلاƅها يمƄن  هي موجودة فعليا

 .إدراك اƅمشاƄل اƅمتعلقة بالأداء واƅعمل على إيجاد اƅحلول ƅها و محاوƅة توقع اƅمشاƄل 
 اƅتي قد تحدث مستقبلا.

ƅذا فإن اƅهدف من تحليل الأداء هو محاوƅة إغلاق هذƋ اƅفجوة أو على الأقل      
 .أدƊى مستوى باستخدام أقل اƅتƄاƅيف تقليصها إƅى

يجب عƊد تحليل أي مشƄلة اƅبدء من  : اƃثاƈية اƃبحث عن جذور اƃمسببات اƃخطوة 
وهƊا Ɗبدأ باƅسؤال ƅماذا توجد هذƋ اƅفجوة في الأداء؟ و Ɗبدأ بجمع اƅمعلومات  ،جذورها

اƅممƊƄة ƅتحديد وتعريف سبب ضعف الأداء قبل اختيار وسيلة اƅمعاƅجة، يجب أن لا 
 .Ɗخجل من مواجهة و مصارحة أƊفسƊا أو اƅمتسببين بضعف الأداء

 :ءيمƄن اعتبار أحد اƅعƊاصر اƅتاƅية من أسباب ضعف الأداو 

 . قلة اƅتغذية اƅراجعة عن الأداء -

.ضعف في اƅتحفيز -
 1 

 

 .ضعف في اƅمعرفة و اƅمهارات -

 .معدات واحتياجات غير Ƅافية أو غير ملائمة ƅلعمل -

 .ضعف في اƅترƄيز على اƅمجتمع اƅمحيط- 

                                                           

1
 .123.ص.اƃمرجع اƃسابقاƅسعيد مبروك إبراهيم.  
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 ƋرƄى ما سبق ذƅتفاعل بالإضافة إƅتي تساعد على اƅمستحدثة اƅخطوات اƅتوجد بعض ا
اƅعمال Ɗحو أداء أفضل، Ƅما تحفزهم ƅلعمل بشƄل يربطون معه مصاƅحهم اƅشخصية مع 

 مع مصاƅح اƅعمل وهي:

 :أولا: ابتداع محيط من الأداء اƃعاƃي

وذƅك من خلال خلق محيط تعيش فيه اƅثقة وتتوفر فيه اƅعوامل اƅتي تحفز اƅعاملين، مثل 
ات واƅمصادر هƄذا يجب على وضوح الأهداف إشعار اƅعاملين بالاحترام، وجود الأدو 

اƅمسير أن يقيم محيط اƅعمل ومن ثم تقدير اƅعمل اƅذي سيقوم به، إشراك اƅعاملين في 
عملية اƅتقييم، حتى تƄتسب ثقتهم مƊذ اƅبداية، أن يحصل Ƅذƅك على مجموعة من 
معلومات واƅتي ستƄون في شƄل أسئلة يقدمها ƅلعامل، وبعد جمع اƅمعلومات اƅمطلوبة 

شعار اƅعاملين بها ƅيقدموا خدمات متميزة يجب اخ تيار اƅطريقة الأفضل ƅلاستفادة مƊها وا 
 ƅلمستفيدين وƅهذا يجب إتباع الإستراتيجيات الآتية :

  محيط وتقديم اقتراحاتهمƅمحصل عليها من اƅمعلومات اƅاقشة اƊعاملين في مƅإشراك ا
يز اƅخدمة اƅمقدمة وأفƄارهم وƊشر ذƅك على شƄل خطة ƅتمييز الأداء ومن ثم تمي

 ƅلمستفيدين.

  رضا يحقق ميزةƅمؤسسة وجعل هذا اƅعاملين واƅجاح اƊمستفيدين بƅربط ولاء ورضا ا
1تƊافسية ƅها .

 

  ها رضاƅتاج خدمات متميزة تتحقق من خلاƊحو إƊ عاملين وتوجيههاƅثيف جهود اƄت
 2اƅمستفيدين مƊها وضمان استمرارية هذا اƅولاء. 

  اƃعاملين بمƂافأة الأداء اƈƃاجح:ثاƈيا: إشراك 

                                                           

 .124.ص.اƃمرجع اƃسابقاƅسعيد مبروك إبراهيم. 1

 .12ص..اƃمرجع اƃسابقاƅسعيد مبروك إبراهيم. 2
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إذ يجب أن يشعر اƅعمال أن اƅعمل في حد ذاته يعتبر مƄافأة وباƅتاƅي على اƅمدير أن    
يعزز اƅمƄافآت واƅحوافز الأخرى Ɗتيجة أدائهم اƅمتميز وتقديم اƅخدمات اƅمتميزة وذƅك من 

 خلال:

خدمات او افƄار جديدة في مƄافآت خاصة عƊدما يطور اƅعمال طريقة جديدة في تقديم  -
تقديم اƅخدمة. تؤدي إƅى الاقتصاد في اƊƅفقات تƊت  عƊها فوائد ماƅية ورضا اƅمستفيدين 

 وباƅتاƅي تقديمها ƅهم في شƄل علاوات ومƄافآت، تسهيلات معيƊة في اƅعمل .....اƅخ.

 ثاƃثا: إƃهام الآخرين لأداء مستوى عاƃي :

  اƅهم اƅتي يقومون بها ومƊها ما يلي:و ذƅك بتشجيع اƅعاملين على حب أعم  

 الاهتمام باƅواجبات الايجابية ƅلأفƄار اƅتي تطرح على اƅمسؤول. -

 تشجيع اƅعمال ƅلتحدث إƅى اƅمسؤول . -

 1الاحتفال Ƅلما وجدت مƊاسبة ƅذƅك . -

 اƅترƄيز على اƄتساب اƅثقة اƅضئيلة ذات الأهمية اƅخاصة . -

 هو اƅعاملين )اƅمورد اƅبشري( أن ƊستƊت  اƅفصل ذاه في إƅيه تطرقƊا ما لخلا من

مƄتبات اƅجامعية على وجه اƅعموم واƅمƄتبة اƅمرƄزية على وجه ƅل الأساسي اƅمحرك
 تقييم من لابد ليناƅعام الأفراد مهارات و معرفة قدرات ƊƅاƊى يتس حتى واƅخصوص 

 Ƅل من ليناƅعام مستوى بدقة Ɗحدد أن Ɗستطيع الأداء تقييم عملية لخلا منهم لأƊ همأدائ

 اƅضبط Ɗƅا يحدد الأداء تقييم لأن تشƄيلة Ɗƅا نيشƄلا الأداء و اƅتحفيز فإن همƊ و جواƊب

 .بدقة اƅعامل اƅفرد يحتاجه اƅذي اƅتحفيز Ɗوع هوما

                                                           

 .80-79.ص. 2001الأردن: بيت الأفƄار اƅدوƅية، . فن تحفيز اƃعاملين.ترجمة زƄي عبد اƅمجيد حسن ؛آن بروس  1
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 اƅتاريخ في ƄاƊت من أقدم الأƊواع  ظهورا اƅجامعيةمن اƅمعروف أن اƅمƄتبات    

مثال على ذƅك ƊيƊوى اƅملƄية في اƅحضارة الآشورية و مƄتبة الإسƊƄدرية اƅشهيرة و 
 اƅى مدخل عام عام حول اƅمƄتبات اƅجامعية اƅفصل هذا في تطرقƊا ƅقد مƄتبات أثيƊا.

 مرورا أهدافها و مفهومها عن طائرة Ɗظرة إƅقاء من بداية عƊها Ɗتحدث سوف اƅتيو 

 اƅتياƅخدمات اƅتي تقدمها  و ƅديها اƅمتاحة الإمƄاƊيات إƅى وصولا بها اƅمƊوطة باƅوظائف

ودعم وتحفيز اƅعاملين  حسين اƅخدمات بها من خلال تشجيع ƅت مƄيفا وسطا مƊها تجعل
 ƅتحسين ادائهم .

                 : Academic Libraraies /جامعيةƃتبات اƂمƃ1-1مفهوم ا 

Ƅلمة مƄتبة مأخوذة من اƄƅتاب اƅذي يشƄل اƅمحتوى اƅرئيسي ƅها ، على اƅرغم  
من أن اƅصورة قد تغيرت في عصر اƅتƊƄوƅوجيا اƅحديثة ، حيث أصبحت مواد غير اƄƅتب 
Ƅاƅمواد اƅسمعية و اƅبصرية ، اƅوسائط و اƅتƊƄوƅوجية و غيرها تشƄل جزءا أساسيا من 

 ر.مقتƊيات اƅمƄتبات في اƅعصر اƅحاض

و تعرف اƅمƄتبة بأƊها: " عبارة عن مؤسسة علمية ثقافية تربوية اجتماعية ، تهدف إƅى    
جمع مصادر اƅمعلومات بأشƄاƅها اƅمختلفة اƅمطبوعة و غير اƅمطبوعة ، و باƅطرق 
اƅمختلفة اƅشراء،الإهداء، اƅتبادل، و تƊظيم هذƋ اƅمصادر ، فهرستها و تصƊيفها و ترتيبها 

اƅمستفيدين من اƅمƄتبة :اƅقراء ،اƅرواد،اƅباحثين بأيسر و أسهل اƅطرق ،و تقديمها ƅمجتمع 
من خلال عدد اƅخدمات اƅمƄتبية Ƅالإعارة و الإرشاد و اƅتصوير...اƅخ، وذƅك عن طريق 

 1عدد من اƅعاملين اƅمƄتبيين اƅمتخصصين و اƅمدربين في مجال اƅمƄتبات و اƅمعلومات"

                                                           

1 اƅسعيد بوعافية . إدارة اƃجودة اƃشاملة باƃمƂتبات اƃجامعية . قسƊطيƊة: دار بهاء اƅدين ،2015.ص. 19.   
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تشمل اƅمƄتبات اƅجامعية و اƄƅليات و اƅمعاهد  من  تعتبر اƅمƄتبات الأƄاديمية و اƅتي  
أقدم أƊواع اƅمƄتبات ظهورا .فمƊذ ظهرت اƅمؤسسات الأƄاديمية بأشƄاƅها اƅمختلفة تم 

 1إƅحاق مƄتبات بها من أجل دعم عملية اƅتعلم و اƅتدريس و اƅبحث اƅعلمي .

ƅتي تƊشأ و تمول تعرف اƅمƄتبة اƅجامعية بأƊها تلك اƅمƄتبة أو مجموعة اƅمƄتبات ا 
و تدار من قبل اƅجامعات و ذƅك ƅتقديم اƅمعلومات و اƅخدمات اƅمƄتبية اƅمختلفة ƅلمجتمع 
الأƄاديمي اƅمƄون من اƅطلبة و اƅمدرسين و الإداريين اƅعاملين في اƅجامعة و Ƅذƅك 
اƅمجتمع اƅمحلي  و يمƄن أن يƄون هƊاك مƄتبة مرƄزية واحدة في اƅجامعة ، Ƅما يمƄن 

Ƅون هƊاك مƄتبة مرƄزية و عددا من اƅمƄتبات اƅفرعية أو مƄتبات اƄƅليات اƅمرتبطة أن ي
إداريا و ماƅيا باƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅلجامعة . و يمƄن أن يƄون هƊاك شبƄة ƅلمƄتبات في 

 2اƅضخمة .و بعض اƅجامعات اƅعريقة 

ريف مختلفة اƄƅثير من اƅمختصين في مجال اƅمƄتبات بتعا اƅمƄتبات اƅجامعية عƊد وتعرف
 .Ƅل حسب اƅزاوية اƅتي يراها مƊها، و في مجملها تصب في واد واحد

 واƅمƄتبة اƅجامعية في تعريفها اƅبسيط:" عبارة عن اƅمƄتبة اƅملحقة باƅجامعة، أو بمعهد

عال، وظيفتها الأساسية تقديم اƅمواد اƅمƄتبية من أجل اƅبحث و اƅدراسة و تقديم اƅمعرفة 
 اƅموضوعات اƅمختلفة، و هي تستقبل روادها من مختلف اƅتخصصاتفيعدد Ƅبير من 

 الأساسية في اƅعلوم الإƊساƊية، الاجتماعية، اƅتطبيقية، اƅبحثية و اƅتاريخية، وƄافة
"اƅتخصصات ذƅك لأƊه لا يمƄن وضع حد Ɗهائي مقرر ƅحجم موضوعاتها

3. 

 

                                                           

. اƃمƂتبات اƃجامعية: دراسات في اƃمƂتبات اƃجامعيةالأƂاديمية و اƃبحثيةبدر أحمد  ؛عبد اƅهادي محمد فتحي.  1
 .24.ص .1978اƅقاهرة : مƄتبة غريب،

1
 .99.ص.1120عمان : دار صفاء ،  . Types of librariesانواع اƃمƂتبات //. احمد Ɗافع اƅمدادحة   
 .23.ص.1991ي،اƅقاهرة: دار اƅفƄر اƅعرب. اƃمƂتبات و أثرها اƃثقافي، الاجتماعي، اƃتعليميحسن سعيد أحمد. 3
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: عية اƅسعودية"، بأƊهاƄما يعرفها حسن اƅحداد فيصل في Ƅتابه"خدمات اƅمƄتبات اƅجام
 مؤسسة ثقافية علمية تعمل على خدمة مجتمع من اƅطلبة و الأساتذة و اƅباحثين، وذƅك

 و أعماƅهم من اƄƅتب و اƅدوريات بتزويدهم باƅمعلومات اƅتي يحتاجوƊها في دراساتهم
.اƅمطبوعات الأخرى إضافة إƅى اƅمواد اƅسمعية و اƅبصرية و تسهيل استخدامهم و 

1
 

 :خدمات اƃمƂتبات اƃجامعية --

 :تقسم اƅخدمات اƅمƄتبية بشƄل عام إƅى Ɗوعين هما

و اƅمقصود بها Ƅل ما يتعلق بطلب و  :اƃخدمات اƃفنية أو غير اƃمباشرة---
استلام و تهيئة و إعداد اƄƅتب و اƅمواد اƅمƄتبية الأخرى و وضعها في خدمة ، و مثل 
هذƋ الأعمال تجرى في اƅعادة بشƄل لا يراها قراء اƅمƄتبة و روادها و لا يƄون ƅها تماس 

 :و مجابهة مباشرة ƅلقارئ وتتمثل في

مات اƅفƊية في اƅمƄتبات لأن Ɗجاح هذƋ الأخيرة في تعتبر من أهم اƅخد اƃتزويد:-ا
تقديم خدماتها اƅمختلفة يتوقف باƅدرجة الأوƅى على مدى Ɗجاحها في تقديم خدمات 

 اƅتزويد، تقوم هذƋ اƅعملية على أسس و معايير

: يقدم قسم اƅفهرسة و اƅتصƊيف خدمات واسعة تخدم خدمات اƃتصنيف و اƃفهرسة-ب
تمع اƅمستفيدين بشƄل خاص و تƄون Ɗتائجه اƊƅهائية عبارة اƅمƄتبة بشƄل عام و مج

وهي إما تقليدية أو آƅية وقد تتسع هذƋ اƅخدمات  -فهارس-عن وسائل أو أدوات بحث
.إƅى تقديم اƅقوائم اƅببليوغرافية و قوائم الإضافات اƅجديدة وغيرها

2 

                                                           

.اƅرياض:مƄتبة خدمات اƃمƂتبات اƃجامعية اƃسعودية: دراسة تطبيقية ƃلجودةاƃشاملةفيصل عبد الله.  ؛حسن اƅحداد1
 .83 .ص. 2003اƅملك فهد اƅوطƊية، 

 2001قسƊطيƊة، . قسƊطيƊة: مƊشورات جامعة مدخل إƃى علوم اƃمƂتبات و اƃمعلومات.عبد اƅلطيفصوفي  2
 .103.ص.
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ي : ظهرت هذƋ اƅخدمات ƅتسهم بشƄل فعال فخدمات اƃتƂشيف و الاستخلاص-ج
عمليات استرجاع اƅمعلومات من اƅمصادر اƅمختلفة من خلال إعداد Ƅشافات و 
مستخلصات، وهي وسائل بحث تساعد على اƅوصول إƅى اƅمعلومات بأقل جهد وأسرع 

 .وقت

: بمعƊى تسجيل Ƅل ما يرد ƅلمƄتبة في سجل اƅجرد وذƅك بواسطة اƃتسجيل واƃختم-د
تاريخ اƅورود ƅه، اƅعƊوان، اسم اƅمؤƅف، وضع رقم اƅجرد اƅخاص بƄل Ƅتاب ثم تحديد 

عدد اƊƅسخ، بياƊات اƊƅشر، ثمن اƄƅتاب، رقم اƄƅتاب وأخيرا خاƊة خصيصا 
.ƅلملاحظات

1 

 :في اƅمرحلة اƅثاƊية ƅعملية اƅتسجيل يتم إدخال اƅبياƊات إƅى اƅحاسوب وهي Ƅالآتي اما

اƊƅشر، سƊة اƊƅشر، اسم اƅمؤƅف، اƅعƊوان، رقم اƅتصƊيف ƅلƄتاب، دار اƊƅشر، مƄان •
اƅحجم، عدد اƅصفحات، اƅرقم اƅدوƅي ƅلƄتاب، اƅلغة، ويƄون ذƅك من خلال Ɗافذة إضافة 

 .عƊوان

وفي حاƅة عƊوان يرقم تصƊيف مزدوج يتم ذƅك بحذف إحدى اƅعƊاوين اƅمسجلة من خلال •
  .Ɗافذة حذف عƊوان

  .خلال Ɗافذة تعديل اƅبياƊاتأما في حاƅة حدوث خطأ في اƅبياƊات فإƊƊا Ɗقوم بتعديلها من •

أما باƊƅسبة ƅعملية اƅختم، فيتم ختم اƅمواد اƅمƄتبة قبل تسجيلها بواسطة أختام مخصصة •
.ƅذƅك

2 

 
                                                           

1
 .104.ص.سابق اƃمرجع.عبد اƅلطيفصوفي   
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 :اƃخدمات اƃمباشرة---

  ƅ تيƅتبية اƄمƅخدمات اƅافة الأعمال و اƄ ها علاقة و تماس مباشر مع يقصد بها
  :و من هذƋ اƅخدمات مايلي اƅقارئ

: تشƄل الإعارة اƅعصب اƅحيوي ƅخدمات اƅمƄتبات بشƄل عام و تعتبر الإعارة خدمات-ا
واحدة من أهم اƅخدمات اƅعامة اƅتي تقدمها اƅمƄتبات، وأحد اƅمؤشرات اƅهامة على فعاƅية 
اƅمƄتبة و علاقتها بمجتمع اƅمستفيدين، وهي Ƅذƅك معيار جيد ƅقياس مدى فاعلية 

ق أهدافها و تعرف الإعارة بأƊها عملية تسجيل مصادر اƅمƄتبات في تقديم خدماتها و تحقي
جها لاستخدامها خارج خرا اء داخليا)إعارة داخلية(، أو إاƅمعلومات من أجل استخدامها سو 

 .اƅزمنة)خارج اƅمƄتبة( ƅمدة معيƊة من اƅمƄتب

على اختلاف مستوياتهم في  اƅقارئمساعدة : و تعرف بأƊها عملية اƃخدمات اƃمرجعية-ب
اƅحصول على الإƊتاج اƅفƄري أو اƅمعلومات اƅتي يريدوƊها عن طريق الإرشاد و اƅتوضيح 

 .والإعلام

: تعد هذƋ اƅخدمات على درجة Ƅبيرة من الأهمية وخاصة اƃخدمات اƃببليوغرافية-ج
ƅلباحثين و طلبة اƅدراسات اƅعليا و ƅهذا تعتبر أساسية و ضرورية في اƅمƄتبات و تأتي 
أهمية هذƋ اƅخدمة من تضخم الإƊتاج اƅفƄري وتعدد أشƄاƅه و موضوعاته و ƅغاته و تعقد 

 حياتهم.احتياجات اƅمستفيدين و أهمية اƅوقت في 

 استعراض: تعرف خدمات الإحاطة اƅجارية بأƊها عمليات خدمات الإحاطة اƃجارية-د
اƅوثائق و اƅمصادر اƅمختلفة اƅمتوافرة حديثا في اƅمƄتبات، و اختيار اƅمواد وثيقة اƅصلة 

 .1باحتياجات باحث أو مستفيد أو مجموعة من اƅمستفيدين، و تسجل هذƋ اƅمواد 

                                                           

1
 .106-105.ص.اƃمرجع نفسه.عبد اƅلطيفصوفي   
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 .رق اƅمƊاسبة عن توفرها ƅدى اƅمƄتبةمن أجل إعلامهم أو إحاطتهم باƅط

تعرف بأƊها عبارة عن Ɗظام لاسترجاع اƅمعلومات  خدمة اƃبحث بالاتصال اƃمباشر:-ه
بشƄل فوري و مباشر عن طريق اƅحاسوب و اƅمحطات اƅطرفية اƅتي تزود اƅباحثين 

 1 .باƅمعلومات اƅمخزƊة في Ɗظم و بƊوك قواعد اƅمعلومات اƅمقروءة آƅيا

 اƃمƂتبات اƃجامعية:اهمية  --

خلية  أووهي بذƅك وحدة  الأƄاديميةتعد اƅمƄتبة اƅجامعية Ɗوعا متميزا من اƅمƄتبات 
Ƅمؤسسة تعليمية على درجة  أهدافهاجامعية لا بد مƊها حتى تحقق اي مؤسسة جامعية 

 إذ وأساتذةواƅمسؤوƅية باƊƅسبة ƅلمجتمع اƅذي تخدمه من طلبة وباحثين  الأهميةعاƅية من  
يراد اƅوصول  وأغراض أهدافتعتبر اƅمƄتبة اƅجامعية شريان اƅرئيسي اƅذي يغذي ويمول 

في اƅبحوث  أوفي مجال اƅتدريس  الأهدافمن طرف اƅجامعة ،سواء ƄاƊت هذƋ  إƅيها
 اƅعلمية.

Ƅما وجدت اƅمƄتبات اƅجامعية ƅخدمة برامج اƅدراسة اƅجامعية بفروعها اƅمتعددة ورفع 
واƅباحثين  الأساتذةاƅثقافي ƅطلبة اƅجامعات واƅمعاهد اƅعليا،Ƅما تقوم بخدمة  اƅمستوى

اƅمختلفة ƅلجامعة ومعاهدها اƅعلمية، وبذƅك تعمل على تحقيق هدفين رئيسيين  والإدارات
 2 تهيئة اƅدراسة وتهيئة اƅبحث اƅعلمي. هما:

Ɗعيش في عصر يتسم باƅتقدم واƅتطور اƅعلمي واƅتƊƄوƅوجي  أƊƊاومن اƅمسلم به اƅيوم ،
من اƅعلم  أساساƅسريع اƅذي يشمل مختلف مƊاجي اƅحياة وان تطور هذƋ اƅحياة يقوم على 

دور  يأتيواƅبحث اƅذي يدخل Ƅعامل مهم في مختلف مƊاحي اƅحياة ومقوماتها.وهƊا 
  Ɗمية واƅتطور.في مختلف مجالات اƅت أساسيااƅمعلومات اƅتي تؤدي دورا 

                                                           

1
 .106 .ص.سابقاƃمرجع .عبد اƅلطيفصوفي   
 .25 ..صسابقاƃمرجع . غاƅب عوض اƊƅوايسه 2
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في اƅحصول على مختلف  الأƄبر تتحمل اƅمƄتبات اƅعبء أناƅمعلومات،لا غرو  ولأهمية
 إƅىفƊية ساعية في ذƅك  بأساƅيباوعية اƅمعلومات،ثم تتوƅى اƅمƄتبات اƅقيام بتƊظيمها 

وتترƄز وظائف اƅمƄتبات ،طريقة وبأسهلوقت  أسرعفي  الأوعيةتيسير اƅوصول اƅى تلك 
 حاور تتمثل في :في ثلاث م

  معلوماتƅاء مصادر اƊرية. والأوعيةاقتƄفƅا 

 ها. الإعدادƅ يƊفƅا 

 .مستفيدينƅمتوقعة من طرف اƅمطلوبة واƅتبية اƄمƅخدمة اƅتقديم ا 

ومن هذا يتضح ان اƅمƄتبات اƅجامعية تقف قمة اƅهرم باƊƅسبة Ɗƅوعيات اƅمƄتبات الاخرى 
اƅفقري ƅمختلف مؤسسات اƅتعليم اƅعاƅي واƅبحث اذ تمثل هذƋ اƅمƄتبات اƅجامعية اƅعمود 

اƅعلمي ويعود سبب ذƅك اƅى ان هذƋ اƅمƄتبات تقدم خدماتها ƅفئة اƅجامعيين وهم اƅباحثون 
ان اهمية اƅمƄتبات اƅجامعية تبرز من خلال مساهمتها اƅفعاƅة في اƅمجالات  واƅدارسون

 ة هي:وظيفتها اساسياƅدراسة واƅبحث فاƅجامعة Ƅمؤسسة تعليمية 

 .معرفةƅقل اƊ 

 .معرفةƅابداع ا 

 .مجتمعƅ1خدمة ا
 

 

 :أهـداف اƃمƂتبات اƃجـامعية--

                                                           

1
 .23-22. صنفسه اƃمرجعبوعافية اƅسعيد.   
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تستمد اƅمƄتبات اƅجامعية وجودها وأهدافها من اƅجامعة ذاتها، باعتبارها Ɗظاما 
أƄثر و  استمراريته، إحدى وسائل حرƄته و فرعيا أساسيا من اƊƅظام اƄƅلي ƅلجامعة، و

 .ارتباطا ببرامجها الأƄاديمية و اƅبحثيةالأƊظمة اƅفرعية ƅلجامعة 

 :يمƄن حصر أهداف اƅمƄتبات اƅجامعية في اƊƅقاط اƅتاƅية

 عمليةƅدة اƊجامعة مساƅتعلمية في اƅا. 

 علمي و دعمهƅبحث اƅتشجيع ا . 

 مجتمعƅخدمة ا. 

 علياƅدراسات اƅتدريس و طلبة اƅإيجاد قاعات دراسية لأعضاء هيئة ا. 

 اء مجموعاتƊيز على بƄترƅتي  اƅمتميزة اƅحقول اƅشطة في بعض اƊحديثة، و أ
 .تشتهر بها اƅجامعة

  تبيةƄمƅخدمات اƅا، بحيث تعم اƊليات توزيعا متوازƄƅفرعية بين اƅتبات اƄمƅتوزيع ا
  .جميع فروع اƄƅليات و الأقسام

  حاصلين على تخصصات في مختلفƅية و اƅعاƅفاءات اƄƅتبيين ذوي اƄمƅتوظيف ا
  . شرية، زيادة على تخصصهم في علم اƅمƄتبات و اƅمعلوماتمجالات اƅمعرفة اƅب

  يونƊمهƅي يستطيع اƄ ،تبيينƄمƅمساعدين شبه اƅموظفين من فئة اƅرفع من عدد اƅا
 ....في اƅمƄتبة اƅترƄيز على الأعمال اƅفƊية مثل عمليات اƅفهرسة و اƅتصƊيف

  لية عن طرƄƅجامعة أو اƅدراسي باƅهج اƊمƅيق اختيار و دعم و تطوير و خدمة ا
 1 حفظ اƅمواد اƅمƄتبية اƅتي ترتبط بهذا اƅمƊهج .

  بحث وƅمعلومات و مصادر اƅدراسة من خلال توفير اƅبحث و اƅتسيير وسائل ا
اƅمعرفة اƅتي يحتاج إƅيها اƅطلاب و اƅباحثون Ƅل في مجال تخصصه و اƅتي 

 يحتاج إƅيها الأساتذة في إƅقاء محاضراتهم على طلابهم.
                                                           

 .90،ص.2008. عمان: دار صفاء، إƃى علم اƃمƂتبات و اƃمعلومات مدخلهمشري عمر أحمد.1
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  يزƄترƅمجالات اƅحقول و اƅشطة في بعض اƊ اء مجموعات حديثة وƊعلى ب
  .اƅمتميزة اƅتي تشتهر بها اƅمƄتبة

  تبيةƄمƅخدمات اƅليات توزيعا متوازيا بحيث تعم اƄƅفرعية بين اƅتبات اƄمƅتوزيع ا
 جميع فروع اƄƅليات و الأقسام اƅتي تحتاج إƅى هذƋ اƅخدمات.

  ى تشجيعƅمتميزين في الاستمرار في خدمة إيجاد سلم رواتب يهدف إƅتبيين اƄمƅا
 اƅجامعة.

  جامعيةƅتبة اƄمƅيون في اƊمهƅن اƄيتمƅ يينƊفƅمساعدين شبه اƅموظفين اƅسبة اƊ زيادة
من اƅترƄيز على الأعمال اƅمهƊية مثل اƅفهرسة، اƅتصƊيف، تƊمية اƅمجموعات، 

 خدمات اƅمراجع، الإرشاد اƅمƄتبي، خدمات اƅبيبليوغرافيا.
  لافتات الإرشاديةƅيها و وضع اƅفهارس إƅك بإعداد اƅتبة و ذƄمƅظيم مجموعات اƊت

 اƅتي تعاون اƅقراء في اƅحصول عليها.
 تبة  الاستفادةƄمƅحدود و خاصة في وظائف اƅى أقصى اƅحاسوب إƅمن استخدام ا

  اƅفƊية اƅتي يطغى عليها اƅتƄرار و الازدواجية.
ƅري اƄفƅتراث اƅقل اƊ مساهمة فيƅعلمية و اƅك بتبادل الأبحاث اƅعلمي و ذ

اƅمعلومات اƅتي تساعد اƅطاƅب اƅباحث و الأستاذ على أداء رساƅته اƅعلمية و 
ƅمجتمعات الأخرى من تقدم و رقي في مجالات يمعرفة مدى ما وصلت إƅه ا

 1 اƅمعرفة اƅمختلفة.

 وظائف اƃمƂتبة اƃجامعية: -1-5

تسعى اƅمƄتبة اƅجامعية ƅلقيام بجملة من اƅوظائف مƊها الإدارية، اƅفƊية و  
 اƅخدمات اƅمƄتبية Ƅاƅتاƅي:

                                                           

 

 .90-91.ص.اƃمرجع سابقهمشري عمر احمد .  1
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يقوم بها محافظ اƅمƄتبة بالإضافة إƅى رؤساء الأقسام و  :اƃوظيفة الإدارية -1-5-1
 تشمل:

  تيƅين اƊقواƅلوائح و اƅة في وضع اƄمشارƅتبة و رسم سياستها و اƄمƅمو اƊ تخطيط
.ƋفيذƊتبة و متابعة تƄمƅعمل باƅتعمل على تسيير ا 

 .ة في توزيعهاƄمشارƅتبة واƄمƅية اƊجامعة لإعداد ميزاƅين باƅمسؤوƅالاتصال با 
 .هم و تقييمهاƅتبة و تدريبهم و الإشراف عليهم و متابعة أعماƄمƅعاملين باƅاختيار ا 
 .مختلفةƅسجلات اƅظيم و حفظ اƊت  

 اƃوظيفة اƃفنية: -1-5-2

 مƅمواد اƅحصول عليها و اختيار اƅمختلفة و اƅتبية اƄ تب وƄƅمواد تشمل اƅا Ƌهذ
 اƅدوريات و اƅمخطوطات و الأفلام و اƅخرائط ƅلاستخدام.

 مجموعاتƅظيم تلك اƊمصادر تƅاسبة )فهرسة،  باستخدام واƊمƅيات اƊتقƅا
 تصƊيف،......( و إعدادها ƅلاستخدام.

  لدارسين وƅ تبيةƄمƅخدمة اƅباحثينتقويم اƅالإفادة من مصادر  ، تسيير سبلا
 اƅمعلومات.

 .تلفƅحفاظ عليها من اƅمجموعات و اƅة اƊ1 تجليد و صيا 

 :اƃمƂتبيةاƃخدمات  -1-5-3

 .واعهاƊتشجيع و تقديم خدمات الإعارة بأ 
  يهاƅتي يحتاجون إƅمواد اƅحصول على اƅتسهيل اƅ لقراءƅ خدمات الإرشاديةƅتقديم ا

 في أبحاثهم.
  عليا.توفيƅدراسات اƅلباحثين  و طلاب اƅ خاصةƅدراسة  اƅلقراء و اƅ نƄأما 

                                                           

1
 .105-101ص  .. اƃمرجع اƃسابقاƅمدادحة  أحمد Ɗافع  
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  ي مجموعات علمية أو تاريخيةƊتي تقتƅهيئات الأخرى اƅتبات و اƄمƅتعاون مع اƅا
 1هامة تخدم اƅمجتمع الأƄاديمي.

 أنواع اƃمƂتبات اƃجامعية: -1-6

تختلف اƅمƄتبات اƅجامعية من خلال مستوياتها، و أماƄن تواجدها و أحجامها و        
Ɗوعية أرصدتها و أعدادها و اƅفئات اƅمستفيدة مƊها ، و إجمالا يميز أهل الاختصاص 

 أقساما أو أƊواعا ƅلمƄتبات اƅجامعية ƊذƄرها فيما يلي: الأƄاديميينمن اƅمƄتبيين و 

 اƃمرƂزية:اƃمƂتبات  -1-6-1

تعتبر اƅمƄتبة اƅمرƄزية هي الأم باƊƅسبة ƅلمƄتبات اƅجامعية إذ لا تخلو أي          
جامعة مƊها، حيث Ɗجد Ƅƅل جامعة مƄتبتها اƅمرƄزية اƅتي تقوم بالإشراف على جميع 
أƊواع اƅمƄتبات الأخرى اƅموجودة باƅجامعة ، لأƊها هي اƅتي تموƅها باƅوثائق و اƄƅتب و 

 .تلفةعلومات اƅمخوسائط اƅم

Ƅما أƊها تتوƅى مهمة تأطير و توظيف اƅمƄتبيين و توزيعهم على اƅمƄتبات اƅجامعية  
Ƅمƅعلاقات بين اƅظم و تحديد اƊƅما تقوم بوضع اƄ  موجودةƅ2تبات ا، 

و و تƊظيم اƊƅشاطات اƅعلمية اƅمتمثلة في اƅملتقيات  و إدارة اƄƅليات و الأقسام 
 غيرها.و  اƅمعارضاƊƅدوات و اƅمحاضرات و 

ات اƅتوثيقية اƅموجودة تمثل اƅمƄتبة اƅمرƄزية باƅجامعة هي واجهة ƅجميع اƅمؤسس 
باعتبارها همزة وصل بين هذƋ اƅمؤسسات و الإدارة من جهة ، ومن جهة أخرى  باƅجامعة

لأن جميع الإمƄاƊات اƅتي تخصصها اƅجامعة ƅلوثائق و اƅمƄتبات توضع تحت تصرفها، 

                                                           

1
 .106-105.ص اƃمرجع نفسهاحمد اƅمدادحة . 

2
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ƅلسياسات اƅوطƊية  واها اƅتخطيط ƅتƊمية اƅمجموعات و اƅتخطيط اƅمستقبليو يتم على مست
  و تقوم بتطبيق اƅتقƊيات اƅحديثة وفقا ƅحاجيات اƅمƄتبات اƅفرعية الأخرى.اƅمعلوماتية ،

 مƂتبات اƂƃليات: -1-6-2 

Ɗجد هذƋ اƅمƄتبات مجهزة  توجد مƄتبات اƄƅليات على مستوى اƄƅليات، وفي اƅغاƅب  
،Ƅما الاƊترƊتوسائل حديثة لاسترجاع اƅمعلومات و خطوط الارتباط بشبƄة  بأدوات 

سواء من  ،اƅجامعية اƅمرƄزية رغم حداثتها عملت على تخيف اƅضغط على اƅمƄتبات
حيث اتجاƋ اƅباحثين إƅى استخدام أرصدتها اƅوثائقية أو اƅتƄفل بجزء من اƄƅتب و اƅوثائق 

 ن حيث جواƊب اƅتƊظيم و اƅتخزين.اƅتي تثقل Ƅاهل اƅمƄتبات اƅمرƄزية م

 مƂتبات الأقسام: -6-3

توجد على مستوى الأقسام و اƅمعاهد و هي فرع ƅلمƄتبات اƅمرƄزية ، Ɗتجت عن اƅزيادة   
بدأت Ƅفروع ثم و  ، مما استدعى إقامة مƄتبات بها اƅهائلة في عدد اƅطلبة و الأساتذة

 1 بذاتها.أصبحت بعد تزايد و تعاظم دورها مƄتبات قائمة 

 

   مƂتبات اƃمخابر: -6-4

تتواجد مƄتبات اƅمخابر في الأقسام اƅمجهزة بمخابر لإجراء اƅتجارب اƅعلمية، و الأعمال   
اƅتطبيقية اƅتي تتطلب مواد و وثائق خاصة. أصلا مƄتبات اƅمخابر ƄاƊت موجودة 
بمƄتبات اƅمعاهد و Ɗتيجة ƅلحاجة اƅمستمرة إƅيها في عين اƅمƄان خصصت ƅها خزائن أو 

و مع مرور اƅوقت أصبحت تحتوي على رصيد مهم من اƅوثائق قاعات مجاورة ƅلمخابر، 
و اƅمواد بشƄل لا يمƄن الاستغƊاء عƊها لاƊجاز تجارب اƅباحثين و الأساتذة و الأعمال 

                                                           

1
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و ارتباط ذƋ اƅمƄتبات إمƄاƊيات تƊƄوƅوجية اƅتطبيقية اƅموجهة ƅلطلبة، أيضا أصبحت ƅه
  .الاƊترƊتبشبƄة 

 اƃعليا: مƂتبات اƃمعاهد واƃمدراس -6-5

تعتبر بدورها من بين اƅمƄتبات اƅجامعية ƅتواجدها باƅمعاهد اƄƅبرى واƅمدراس اƅعليا اƅتي 
تقوم باƅتƄوين اƅجامعي ،مما جعل وثائقها من جƊس تخصصاتها واƅتي تƄون في غاƅبية 

لا تقل اهمية من حيث  مƄتباتاƅتعليم اƅعاƅي واƅبحث اƅعلمي،وهي  تابعة ƅوزارة نالاحيا
 1 تها ومن حيث خدماتها اƅجامعية الاخرى.مجموعا

 

 

 

 

 

 مقومات اƃمƂتبة اƃجامعية: -1-7
 اƃمقومات اƃمادية ƃلمƂتبة اƃجامعية: -1-7-1

يتطلب وجود خدمات في اƅمƄتبة اƅجامعية ومدى إسهامها في تحقيق الأهداف اƅتعليمية و 
اƅمادية اƅلازمة ƅها  اƅبحثية ƅلجامعة توافر عدة مقومات مادية و بشرية، و من اƅمقومات

 مبƊى اƅمƄتبة و الأثاث و اƅتجهيزات و مجموعات اƅمواد.
 :اƃموقع -أ

                                                           

1
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يمثل موقع اƅمƄتبة اƅجيد أحد اƅمقومات الأساسية في تقديم اƅخدمة اƅمƄتبية بصورة أƄثر  
فعاƅية، حيث يؤثر اƅموقع تأثيرا أساسيا في اƅتردد على اƅمƄتبة و الاستفادة من مصادر 

 Associatio ofفقد اهتمت اƅمعايير اƅموحدة اƅتيت بها. و من هذا اƅمƊطلق اƅمعلوما

ResearchLibraries .ARL بحوثƅتبات اƄة بين جمعية مƄمشترƅة اƊلجƅوضعتها ا 
و جمعية اƅبحوث و  Association of college and ResearchLibrariseبأن 

 اƄƅليات اƅجامعية ،توضع اƅمƄتبات بمƄان يتيح ƅمجتمع اƅجامعة الاتصال اƅقريب بها. 
ƅقد ذƄر Ƅيز ميتƄاƅف أن هƊاك خمسة عوامل رئيسية يƊبغي مراعاتها عƊد اختيار اƅموقع:" 

و  أوƅها هل اƅمساحة مƊاسبة؟ و ثاƊيها: ما علاقته باƅمباƊي اƅمجاورة، و باƅجامعة ƄƄل
طرق اƅمرور بها؟و ثاƅثها: ما الاتجاƋ اƅمحتمل ƅمبƊى اƅمƄتبة اƅتي يقام فيه؟ و رابعها: هل 
هƊاك مزايا أو عيوب في سطح الأرض؟ و أخيرا ما اƅمضاعفات اƅتي يمƄن أن تؤدى 

 1 إƅيها طبيعة الأرض اƅمقام عليها اƅمبƊى.
 
 

 :  اƃمبنى -ب

يعتبر مبƊى اƅمƄتبة اƅمرتƄز الأساسي اƅذي تعتمد عليه اƅمƄتبة في تقديم خدماتها،         
فلا توجد مƄتبة بدون مƄان مƊاسب تؤدي فيه اƅعمليات و الإجراءات و اƅخدمات اƅمƄتبية، 
و يستوعب مجموعات اƅمواد من Ƅتب و دوريات و مواد سمعية و بصرية و غير ذƅك 

فضلا عن استيعاب اƅطلاب و اƅباحثين و أعضاء هيئة اƅتدريس  من مصادر اƅمعلومات،
 بصفتهم اƅمترددين الأساسيين على اƅمƄتبة اƅجامعية.

إن معايير مƄتبات اƄƅليات الأمريƄية قدرت حجم مبƊى مƄتبة اƄƅليــة على أساس صيغة  
حة، و تأخذ في الاعتبار حجم اƅطلاب اƅدارسين و حجم هيئة اƅعاملين و متطلبات اƅمسا

                                                           

ص  .2012الإسƊƄدرية: دار اƅمعرفة اƅجامعية ، . . اƃمƂتبات و مرافق اƃمعلومات اƃنوعيةغادة عبد اƅمƊعم موسى1
.159.  
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طبيعة مدى ازدياد اƅمجموعات، Ƅما أƄدت على إضافة مساحة ƅلمواد غير اƅمطبوعة و 
 اƅمصغرات اƅفيلمية، و اƅتعليم اƅبيبليوغرافي ƅلمواد، و اƅتجهيزات، و اƅخدمات الأخرى.

من خلال ما سبق  " فإن مبƊى اƅمƄتبة اƅمƊاسب، هو ذƅك اƅمبƊى اƅذي يعبر بوضوح و 
بشƄل مباشرعن اƅوظائف اƅتي تتم فيه، و يقدم اƅتسهيلات اƅخاصة بها"،و يƊبغي أن 

  على:يشتمل 
خدمات  -مƄتب إيداع الأماƊات و دورة اƅمياƋ -مƊطقة اƅمدخل و تشمل اƅردهة -1

 اƅسلاƅم و اƅمصاعد اƅمؤدية ƅباقي اƅمƄتبة.-اƅفهارس-مراجعخدمات اƅ-مƄتب الإعارة
اƅتزويد، و من الأفضل أن يƄون قسم –أقسام اƅعمليات اƅفƊية ..Ƅاƅفهرسة -2

اƅتزويد على امتداد قسم اƅفهارس، فضلا عن قربه من قسم اƅمراجع Ƅما يƊصح بوجود قسم 
اعة عرض اƅدوريات أيضا اƅدوريات في اƅطابق الأول إذا صمم هذا اƅدور على وجود ق

 1 في Ɗفس اƅمƄان.
مƄان اƄƅتب و أماƄن اƅقراء حيث يƊبغي تخصيص مƄان ƅلقراء قريبا من اƄƅتب -3

اƅتدفئة اƅمƊاسبة، و اƅتبريد واƅتهوية، و اƅتحƄم  باضافة اƅى وجود اƅتي يريدون الإفادة مƊها
2في اƅضوضاء.

 

 :الأثاث و اƃتجهيزات -ج
يعد الأثاث و اƅتجهيزات من اƅمقومات اƅمادية اƅلازمة ƅتقديم اƅخدمة اƅمƄتبية  

اƅجامعية اƅجيدة، و تشمل الأجهزة و الأثاثات اƅرئيسية ،اƅرفوف،و إدراج اƅفهارس 
اƅبطاقية، و اƅمƊاضد، و اƅمقاعد، و مƄتبات الإعارة، و مƄتبات اƅموظفين، و إدراج صف 

أمام اƅمترددين، و مƊاضد اƅعمل و اƅملفات، هذا و يƊبغي اƅبطاقات، و دواƅيب اƅعرض 
 مراعاة الأمور اƅتاƅية عƊد اختيار الأثاث و الأجهزة اƅمƄتبية اƅجامعية:

                                                           

  .159.ص  . اƃسابقاƃمرجع . غادة عبد اƅمƊعم موسى 1  
2
 .160.ص  . اƃمرجع اƃسابق. غادة عبد اƅمƊعم موسى  
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أن تƄون غاƅبية رفوف اƅمƄتبة من حجم موحد وذƅك حتى يسهل استبدال أجزاء -
 عارة.بأخرى،Ƅذƅك يƊبغي اƅتوحيد في عدد من اƅمƊاضد و اƅمقاعد و مƄتبات الإ

اƅصلاحية اƅعملية و اƅجماƅية، فيƊبغي اƅحرص على توفير اƅراحة ƅلمستفيد و -
اƅقدرة على اƅتحمل بالإضافة إƅى مراعاة اƅتƊسيق بين الأƅوان و اƅمواد ƅتوفير اƅجو اƅجذاب 

 و اƅمشجع ƅلقراءة.
 اƅتƊوع في الأثاث و اƅمروƊة في اƅترتيب.-
 Ƅ1فاية اƅعدد.-
 
 
 

 
 :اƃمجموعات-1-7-2

يتوجب على اƅمƄتبة Ƅƅي تƄون قادرة على أداء دورها بƄفاية و فعاƅية ان تتوفر  
على اƄƅتب و اƅدوريات و غيرها من اƅمواد اƅمƄتبية بما يتلاءم و احتياجات اƅبرامج 

 الأƄاديمية في اƅتدريس و اƅبحث و خدمة اƅمستفيدين.
Ƅما أشارت اƅمعايير اƅموحدة الأمريƄية "بضرورة أن تƄون مجموعات مƄتبة اƅجامعة ذات  

حجم و Ɗوعية ملائمة ƅسد Ƅافة الاحتياجات اƅتعليمية و ƅتسهيل برامج اƅبحث اƅجامعية"، 
ƅذا يجب أن تتوفر ƅدى اƅمƄتبة اƅجامعية اƅمصادر اƅضرورية )اƅقراءات اƅمطلوبة و 

ƅمواد اƅبيبليوغرافية و اƅمرجعية، اƅمجلات اƅرئيسية و أي مواد مƄتبية اƅمتصلة باƅمƊاهج، ا
أخرى يتوقع استخدامها باƊتظام Ƅمراجع اƅمƊاهج اƅدراسية ƅلطلاب أو ƅمساعدة اƅباحثين في 

                                                           

. اƅقاهرة : 2. ط اƃمƂتبات اƃجامعية :دراسات في اƃمƂتبات الأƂاديمية و اƃشاملةحي عبد اƅهادي . تف محمد؛أحمد بدر1
 .180.. ص1987مƄتبة غريب،
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اƅلازمة ƅتدعيم برامج اƅتعليم اƅجامعية في Ƅل مستوياتها، اƅخريج و غير  إعداد رسائله
 اƅخريج. 

Ƅتبة لا تستطيع أن تقتƊي Ƅافة مصادر اƅمعلومات اƅتي يحتاجها مع اƅعلم أن اƅم 
اƅباحثون و أعضاء هيئة اƅتدريس في أبحاثهم، ƅذا فيجب أن تƄون اƅمجموعات على 

Ɗƅجودة و اƅة في درجة من اƄمشارƅبحث،و تعتبر اƅحجم بحيث تسمح بالارتقاء باƅوعية و ا
يعد تƊوع أشƄال و  ƅغة في هذا اƅصدد.اƅمصادر، و الإعارة بين اƅمƄتبات ذات أهمية با

اƅمواد اƅتي تقتƊيها اƅمƄتبة اƅجامعية من اƅمشƄلات الأساسية في الاقتƊاء، حيث ظهر إƅى 
جاƊب اƄƅتب و اƅدوريات أشƄال أخرى ƄاƄƅتاƅوجات و اƊƅشرات و Ɗتائج أعمال اƅمؤتمرات 

ية.ƅذا تلجأ اƅمƄتبات و الأدƅة إƅى جاƊب اƅمصغرات اƅفيلمية و اƅمواد اƅسمعية و اƅبصر 
اƅجامعية الآن إƅى اƅحصول على اƅمواد اƅتي يصعب اƅحصول على Ɗسختها الأصلية مثل 

  1اƅرسائل اƅجامعية، و مجلدات اƅدوريات اƅعلمية اƅقديمة، و اƅمخطوطات،

اƅمطبوعات اƅقديمة اƅتي Ɗفذت طبعاتها في الأوعية اƅمصغرة مثل اƅميƄروفيلم و و
 .غيرهااƅميƄروفيش و 

 على أي حال يمƄن تقسيم مقتƊيات اƅمƄتبة اƅجامعية وفقا ƅلتقسيمين اƅتاƅيين:
 مجموعات اƃمواد اƃمƂتبية اƃعامة:-1-7-2-1

 :اƃمواد اƃمرجعية-أ
يجب أن تتوافر على مجموعة مراجع قوية و حديثة، Ƅما يجب أن تحتوي        

على تمثيل عريض لأهم الأعمال اƅمرجعية اƅعامة و اƅمتخصصة Ƅمثال: دوائر اƅمعارف، 
اƅجغرافية،أدب اƅجامعات،  اƅقواميس، اƅموجزات الإرشادية، اƅتجمعات الإحصائية،الأطاƅس

Ƅƅبيبليوغرافيات، اƅجداول، اƅخ،وهذا فيشااƅمستخلصات...اƅشرات اƊ مجالات  فات، و
 اƅمعرفة الأساسية و باƅلغات اƅعاƅمية الأساسية. 

                                                           

1
 .180.. صسابقاƃمرجع حي عبد اƅهادي . تف محمد؛أحمد بدر  
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وتعتبر هذƋ اƅمجموعة خلاصة ƅلمعرفة اƅعاƅمية و مفاتيح ƅها، Ƅما تعتبر أƊها أداة لا  
غƊى عƊها في اختيار اƄƅتب و طلبها، و يجب الإفادة من اƅمشروعات اƅتعاوƊية ƅضمان 

 ر Ɗسخة واحدة على الأقل من Ƅل أداة مرجعية هامة لاستعمال مختلف اƅمƄتبات. تواف

تعد اƄƅتب من أقدم الأدوات اƅتي لا تزال تستخدم إƅى يومƊا هذا في  :اƂƃتب-ب
اƅمƄتبات، و هي من أهم اƅمواد في مجموعات اƅمƄتبات اƅجامعية، و يمƄن تقسيم اƄƅتب 

 إƅى اƅفئات اƅتاƅية:
 بحثƃتب اƂ رغم من وجود مواد أخرىƅدقيقة، و باƅموضوعات اƅعديد من اƅاول اƊتت:

تخدم اƅبحث مثل اƅدوريات إلا أن ƅلƄتب أهميتها في خدمة أغراض اƅبحث ƅطلاب 
اƅدراسات اƅعليا و أعضاء هيئة اƅتدريس، Ƅما أن اƄƅتب تشتمل على اƅمعلومات اƅمستقرة 

 1في اƅمجال و هي اƅمدخل ƅدراسة اƅعلم.
 :عامةƃتب اƂƃلطلبة و خاصة في  اƅ عامةƅقراءات اƅتي ترضي احتياجات اƅهي ا

اƅمرحلة اƅجامعية الأوƅى، Ƅما تهتم اƅمƄتبة اƅجامعية باقتƊاء مجموعات اƅقراءات 
اƅعامة اƅتي ترتبط ارتباطا وثيقا بموضوعات اƅدراسة و اƅبحث بغرض خلق جيل واع 

 مثقف من اƅشباب.
 قديƃنادرة و اƃتب اƂƃفرق بين مةاƅيفية اƄ بƅطاƅبحث تعلم اƅقيمتها في أغراض اƅ ظراƊ :

الأصيل و غير الأصيل، Ƅما تملك بسبب أهميتها اƅتاريخية و قيمتها اƅحقيقية إثارة 
 خيال اƅطاƅب و إƊعاش قدراته اƅفƄرية.

تحتل اƅدوريات مƄاƊة عاƅية و هامة في عاƅم اƅمطبوعات و تعود  :اƃدوريات-ج
شتماƅها على اƅمقالات و اƅبحوث اƅتي تقدم معلومات و أفƄار أƄثر حداثة أهميتها إƅى ا

من اƅمعلومات اƅمتواجدة في اƄƅتب في جميع اƅمواضيع خاصة في اƅمجالات دائمة 
 اƅتغيير مثل "اƅسياسة، الاقتصاد، اƅعلوم، و اƅتƊƄوƅوجيا .
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من الإشارات  %95" أن اƅدراسات أظهرت أن أƄثر من تشارƃز براونيشير أحد اƄƅتاب "
اƅبيبليوغرافية ƅلباحثين ƄاƊت ƅلدوريات اƅعلمية و اƅمطبوعات اƅجامعية. Ƅما تعتبر 
اƅدوريات هي اƅعمود اƅفقري ƅمجموعات اƅبحث في اƅمƄتبة اƅجامعية، و تعد أيضا مصدر 
ضروري لا يستغƊي عƊه اƅباحثين سواء ƄاƊت اƅدوريات عامة أو متخصصة و الأخيرة تعد 

 ƅلمƄتبة اƅجامعية فهي مصدر اƅعلم و اƅمعرفة ƅلباحث.اƅمهمة 
تعتبر اƅوثائق اƅتي تصدرها اƅهيئات اƅحƄومية جاƊبا  :اƃمطبوعات و اƃوثائق اƃحƂومية-د

هاما من اƅمقتƊيات في اƅمƄتبة اƅجامعية، لأƊها تعتبر مصدرا غƊي باƅمعلومات عن Ƅثير 
ية.Ƅما تعتبر مطبوعات اƅمƊظمات من اƅموضوعات الاجتماعية و اƅعلمية و اƅتƊƄوƅوج

 1. .الإقليمية و اƅدوƅية مثل مطبوعات مƊظمة الأمم اƅمتحدة
 
و غيرها من اƅمواد اƅهامة اƅتي تحرص اƅمƄتبة اƅجامعية على اƅحصول عليها،  

 2لأƊها تشتمل على مادة علمية أصلية تفيد اƅباحثين.
 مجموعات اƃمواد اƃمƂتبية اƃخاصة:1-7-2-2

تعتبر اƅرسائل اƅجامعية من أهم أشƄال الإƊتاج اƅفƄري اƅذي  :اƃجامعيةاƃرسائل -أ
يخرج من اƅجامعة، فرسائل اƅماجستير و اƅدƄتوراƋ حصيلة ƅلدراسات اƅعليا بفئاتهم و 
تخصصاتهم اƅمختلفة،و إضافة حقيقية ƅلمعرفة الإƊساƊية، إذ أƊها تتƊاول موضوعات ƅم 

تمثل اƅرسائل اƅعلمية فئة هامة من مواد اƅبحث  يسبق دراستها على مستوى أƄاديمي Ƅما
اƅتي يحتاجها طلاب اƅدراسات اƅعليا و اƅباحثون. Ƅما أن اƅمƄتبات اƅجامعية تحصل 
عليها بحق رسمي أو شبه رسمي، Ƅما يمƄن أن تتبادل بها أو بملخصاتها ƅتحصل في 

 و خارجها.مقابلها على اƅرسائل اƅتي تقدم ƅلجامعات الأخرى في داخل اƅدوƅة أ
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: بعض اƅمƄتبات اƅجامعية اƃبحوث اƃطلابية في مرحلة اƃدراسات اƃعليا-ب
تحرص على اƅبحوث و اƅدراسات اƅتي يقدمها اƅطلاب في مرحلة اƅدراسات اƅعليا، ƊƄماذج 
يسترشد بها اƅطلاب في هذƋ اƅمرحلة، و قد تشتمل على معلومات تفيد في أغراض 

 اƅبحث.
اƅهدف من اƅحصول على اƊƅشرات هو مساƊدة مصادر  : إناƃتقاريراƃنشرات و -ج

اƅمعلومات اƅرئيسية من اƄƅتب و اƅدوريات أو إمداد اƅقراء بمعلومات متجددة أو متابعة 
 تطورات جارية و اƅبعض من اƊƅشرات هو يملك ما قيمة حقيقية ثابتة.

تعد تقارير اƅبحوث من اƅمواد اƅهامة اƅتي تخدم اƅبحث في اƅمجالات اƅموضوعية وهي و  
 1ذات أهمية Ƅبيرة في اƅمجالات اƅعلمية و اƅتƊƄوƅوجية. 

تعتبر اƅمخطوطات اƅقديمة مصادر أوƅية ƅلأبحاث اƅتي يقوم بها  :اƃمخطوطات-د
طلاب اƅدراسات اƅعليا و الأساتذة، و خاصة أوƅئك اƅمهتمون باƅدراسات اƅعربية و 
الإسلامية، و ƅهذا تحرص اƅمƄتبات اƅجامعية على اقتƊاء مثل هذƋ اƅمواد في شƄلها 

 .ئها أو اƅحصول عليهاالأصلي أو مصورة، و ذƅك رغم ارتفاع تƄاƅيف اقتƊا
: تحتوي اƅمƄتبة اƅجامعية على مجموعة اƃمجموعات الأرشيفية و اƃقطع اƃمتحفية-ه

 Ƌون هذƄتعليمية و الإدارية، و تتƅجامعة و تاريخها و سياستها اƅتي تتعلق باƅمواد اƅمن ا
وراق اƅمواد من أوراق خطية ووثائق من الأقسام اƅمختلفة ƅلجامعة و تعتبر اƅمحاضر و الأ

و اƅمراسلات و سجلات الاجتماعات و غير ذƅك جزءا هاما من هذƋ اƅمجموعة و يمƄن 
أن Ɗجد أيضا اƄƅتاƅوجات و الأدƅة و اƅصور اƅتي تتعلق باƅجامعة.و مثلا في مƄتبة 
جامعة اƅقاهرة توجد مجموعات من اƅبرديات و اƊƅقوش ذات قيمة Ƅبيرة تحفظ في مخزن 

ية، Ƅما تضم اƅمƄتبة مجموعة أرشيفية Ƅبيرة تشمل على اƅوثائق اƅمقتƊيات باƅمƄتبة اƅرئيس
 و اƅصور و غيرها من اƅمواد اƅتي تتعلق باƅجامعة و تاريخها.
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ƅقد أصبحت اƅمƄتبة اƅجامعية مرƄزا يضم مواد  اƃمواد اƃسمعية و اƃبصرية:-و
فلام و اƅمعرفة اƅمختلفة سواء اƅمطبوعة أو اƅمسموعة أو اƅمرئية، فهي تضم أيضا الأ

شرائح الأفلام، و الأسطواƊات، و اƅخرائط، و اƅرسومات، و اƅصور، و اƅشرائح، و غير 
 1 ذƅك.

 
 
 
 
 
 

 اƃمقومات اƃبشرية ƃلمƂتبة اƃجامعية:-1-7-2-3
إن اƅخدمة اƅمƄتبية اƅجامعية تحتاج أساسا إƅى اƅجهود الإƊساƊية) اƅعقلية و   

اƅمهƊية(اƅتي يبذƅها الأمƊاء اƅمؤهلون،فلا تستطيع أي مƄتبة اƅقيام بخدماتها دون الاعتماد 
على عدد Ƅاف من الأمƊاء اƅمتخصصين في علم اƅمƄتبات و اƅمعلومات اƅذين تلقوا 

ال، بالإضافة إƅى وجود اƅمتخصصين اƅموضوعيين في مجال تدريبا عمليا في هذا اƅمج
 تخصص اƄƅلية أو اƅمعهد.

و تعد اƅمƄتبة اƅجامعية مؤسسة خدمات في اƅمقام الأول، حيث تتوقف فيها جودة اƅخدمة  
على جودة اƅعاملين بها، فإذا تمƊƄت من اجتذاب و تعيين اƅموظفين الأƄفاء فإƊها بذƅك 

  عاƅة.سوف تحقق خدمة مƄتبية ف
 تأثير تƂنوƃوجيا اƃمعلومات في خدمات اƃمƂتبة اƃجامعية: -1-8
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أصبحت اƅتƊƄوƅوجيا اƅحديثة ƅلمعلومات من الأدوات اƅمهمة باƅمƄتبات ƅما تقدمه من 
 خدمات، Ƅما أصبحت من اƅسمات اƅرئيسية لأي مƄتبة تسعى إƅى مواƄبة اƅتطور.

اƅعلمي، و مهما سعت اƅمƄتبات إن توفير مصادر اƅمعلومات يعتبر رƄيزة اƅبحث 
يد بسرعة فائقة فإƊها ƅلحصول على الإƊتاج اƅفƄري في زمن ثورة اƅمعلومات اƅذي يتزا

Ƅƅن شبƄات اƅمعلومات جاءت ƅتفتح الآفاق ƅلمستفيدين ƅلتƊقل عبر اƅعاƅم ، ستقف عاجزة
مصادر الإƄƅتروƊي من خلال اƅمواقع الإƄƅتروƊية اƅتي تتيح ƅلمستفيدين اƅوصول إƅى 

معلومات حديثة و متƊوعة و عديدة عبر قواعد اƅبياƊات و اƅمعلومات و اƅفهارس و الأدƅة 
 و اƅببليوغرافيات .

 1 :توجد عدة متطلبات ƅتƊƄوƅوجيا اƅمعلومات  باƅمƄتبة مƊها  
 

  scanner، ماسح ضوئي  printerأجهزة اƅحاسوب و ملحقاتها: طابعة  -
 ƅتحميل أية بياƊات . cd rom أقراص مليزرة

 lanشبƄة داخلية  -

 softwareاƅبرمجيات  -
 .internetشبƄة اƅمعلومات اƅدوƅية ) الإƊترƊيت(  -
 ،جرد ، تزويد....(فهرسة، إعارة ،ƅفƊية من ) تسجيلƊظام مƄتبات ƅلأعمال ا -

 .موقع ƅلمƄتبة على شبƄة الإƊترƊت -
 .إتاحة مصادر معلومات غير ورقية و أقراص اƅفيديو ، أقراص مدمجة  -

لابد من تƄوين اƅمستفيدين ƅتحقيق أقصى استفادة من هذƋ تƄوين اƅمستفيدين  -
 الإمƄاƊيات و تطوير اƅخدمات اƅتي تقدم ƅهم من اƅمƄتبة .

                                                           

1
.  اƃتقنيات في اƃمƂتبة اƃمدرسية  و دورها في اƃرفع من اƂƃفاءة اƃعلمية اƃتعليميةعلي Ƅميشي ƅطيفة.  

 . 15.ص.2002طرابلس:جامعة اƅفاتح ،
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 1توفير الأجهزة اƅملائمة ƅلاستفادة أƄثر .  -
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 في اƅجامعية مƄتباتاƅذي تلعبه اƅ اƅدور أن إƅى Ɗخلص اƅفصل ƅهذا عرضƊا ومن

 اƅمعلومات وتوفيروتقديم أفضل اƅخدمات أجودها وتحسين الأداء  اƅمعرفة مصادر توفير

  اƅتعلم سرعة على تساعد اƅتي واƅقدرات اƅمهارات وتƊمية ، اƅبحثية الأƊشطة وتدعيم

 حيث اƅعلمي، باƅبحث اƊƅهوض في محوريا   دورا   اƅجامعة مستوى على اƅمƄتبات ديوتؤ 

،وان تقييم ƄƄل الأƄاديمية اƅمƊظومة في رئيسيا   عصبا   وتمثل بفعاƅية اƅمƄتبات هذƋ تشارك
اƅمƄتبة اƅجامعية يقتصر على تقديمها ƅلخدماتها وطريقة اƅتقديم من خلال اداء اƅعاملين 

  بها.
 

 

 

 

                                                           

1
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اƊƅظرية  اƅمعاƅجة بين واƅترابط اƅربط تحقيق ضرورة على مبƊية اƅمتƄاملة اƅدراسة إن      
 وطبيعــة تتماشى معيƊة مƊهجية إجراءات باعتماد وذƅك اƅدراسة، ƅموضوع واƅميداƊية

 هذا في وسيتم اƅمدروسة، اƅظاهرة فيه توجد اƅذي اƅواقع وƄذا،  موضوع اƅدراسة وأهدافه

 اƅجاƊب مع Ɗتعامل أن يمƄن خلاƅها من اƅتي الإجراءات اƅمƊهجية مختلف تƊاول اƅفصل

 مƄان اƅدراسة وتحديد حجم اƅمجتمع وعيƊة اƅدراسة و بتحديد وذƅك اƅدراسة، ƅهذƋ اƅميداƊي
اƅتحفيز اƅموجود  دور Ɗظامعن  اƄƅشف و سيتم ƅها ، اƅملائم اƅدراسة واƅمƊهج مجالات

 واƅوسائل اƅمƊهجية والأدوات،جامعة محمد خيضر بسƄرة  Ƅتبة اƅمرƄزية قطب شتمةƅماب

 واƅتفسير. تحضيرها ƅلدراسة واƅتحليل قصد اƅمعلومات جمع في اƅمساعدة

 تعريف مƂان اƃدراسة: -4-1

خيضر بسƄرة واحدة من تعتبر جامعة محمد : تعريف بجامعة محمد خيضر -4-1-1 
 أهم أقطاب اƅتعليم اƅعاƅي في اƅجزائر وشهدت عدة مراحل تاريخية مƊذ Ɗشأتها وهي:

      1992-1984اƃمرحلة الأوƃى: مرحلة اƃمعاهد -

ƄاƊت اƅمعاهد اƅوطƊية تتمتع باستقلاƅية إدارية، بيداغوجية وماƅية وتتƄفل هيئة مرƄزية  
 باƅتƊسيق بيƊها وهي على اƅتواƅي:

 .1984/ 18/08اƅمؤرخ في:  84 -254اƅمعهد اƅوطƊي ƅلري اƅمرسوم رقم  -

اƅمؤرخ في:  84-253اƅمعهد اƅوطƊي ƅلهƊدسة اƅمعمارية اƅمرسوم رقم  -
05/08/1984. 

 86-169اƅمرسوم رقم:  1986بالإضافة إƅى اƅمعهد اƅوطƊي ƅلƄهرباء اƅتقƊية في عام -
 .18/08/1986اƅمؤرخ في: 
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  1998 -1992اƃثاƈية: مرحلة اƃمرƂز اƃجامعي اƃمرحلة  -1

 اƅمؤرخ في: 92-295تحوƅت هذƋ اƅمعاهد إƅى مرƄز جامعي بمقتضى اƅمرسوم رقم: 

 :فتح معاهد أخرى  تم 1992مƊذ عام ، و  07/07/1992 

 .معهد اƅعلوم اƅدقيقة

 .معهد اƅهƊدسة اƅمدƊية

 معهد اƅعلوم الاقتصادية

 1.معهد الإƄƅتروƊيك

 .اƅعربي ومعهد علم الاجتماع معهد الأدب

 :2009 إƃى 1998اƃمرحلة اƃثاƃثة: مرحلة اƃجامعة 

تحول اƅمرƄز اƅجامعي إƅى  1998/07/07اƅمؤرخ في:  98-219بصدور اƅمرسوم رقم 
 .Ƅليات 03جامعة تضم 

اƅمعدل ƅلمرسوم اƅتƊفيذي  04-255صدر اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم:  2004/08/24  ثم في
واƅمتضمن إƊشاء جامعة بسƄرة، اƅمعدل  1998/07/07اƅمؤرخ في:  98–219رقم 

 :( Ƅليات هي04بحيث أصبحت اƅجامعة تتƄون من أربع )

 .Ƅلية اƅعلوم وعلوم اƅمهƊدس -1

 .Ƅلية الآداب واƅعلوم الإƊساƊية واƅعلوم الاجتماعية -2

 .Ƅلية اƅحقوق واƅعلوم اƅسياسية -3

                                                           

1
 .متاح على:. 01/03/2015على اƅخط جامعة محمد خيضر بسƄرة .اƅتعريف باƅجامعة.  

 html  http://www.univ-biskra.dz/index.php/presentation/presentations 
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 .Ƅلية اƅعلوم الاقتصادية واƅتسيير -4

 1430صـفر  21اƅمؤرخ في:  09-90جاء اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم:  :اƃوضعية اƃحاƃية
اƅمؤرخ  98-219، اƅذي يعدل ويتمم اƅمرسوم اƅتƊفيذي رقم: 2009فبراير  17اƅمــوافق ƅـ: 

 :( Ƅليات06)  و أصبحت اƅجامعة تتƄون من ست 1998/07/07في: 

 حياةƅطبيعة واƅدقيقة وعلوم اƅعلوم اƅلية اƄ. 

 وجياƅوƊƄتƅعلوم واƅلية اƄ. 

 سياسيةƅعلوم اƅحقوق واƅلية اƄ. 

 ية والاجتماعيةƊساƊعلوم الإƅلية اƄ. 

 تسييرƅتجارية وعلوم اƅعلوم الاقتصادية واƅلية اƄ. 

 لغاتƅلية الآداب واƄ 

 تعريف باƃمƂتبة اƃمرƂزية شتمة: -4-1-2

 أجريت دراستƊا على اƅمƄتبة اƅمرƄزية بقطب شتمة وهي: 

ƅجامعة محمد خيضر بسƄرة ،استلم قرار تأسيسها بموجب قطب شتمة مƄتبة اƅمرƄزية 
واƅمتضمن اƊشاء اƅجامعة  1998جويلية من عام  07اƅمؤرخ في  98/219اƅمرسوم رقم 

ƄƄل ، فتحت أبوابها مباشرة بعد تدشيƊها من قبل معاƅي وزير اƅتعليم اƅعاƅي واƅبحث 
ƅزية باƄمرƅتبة اƄمƅعلمي اما اƅي وزير اƅها من قبل معاƊجامعي شتمة فقد تم تدشيƅقطب ا

 1437ذي اƅحجة  16اƅتعليم اƅعاƅي واƅبحث اƅعلمي الاستاذ اƅدƄتور طاهر حجار يوم 
 .2016سبتمبر  18اƅموافق ل 
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 : اƃتƈظيمياƃهيƂل -ا

 
 1.شتمة اƅمرƄزية قطب ƅلمƄتبةاƅتƊظيمي اƅهيƄل : يوضح 03شƄل رقم 

تحتوي اƅمƄتبة اƅمرƄزية ƅلقطب اƅجامعي شتمة   : اƃمرƂزية بشتمةاƃمƂتبة  اƃرصيد -ب
على مجموعة من الأرصدة اƅخاصة باƅتخصصات اƅموجودة بها ، أي Ƅل من 
اƅتخصصات على مستوى Ƅلية اƅعلوم الإƊساƊية و الاجتماعية و Ƅلية اƅحقوق و اƅعلوم 

وريات و معاجم و اƅسياسية ، حيث تتميز الاوعية بتƊوع في اشƄاƅها من Ƅتب و د
موسوعات إضافة اƅى مصادر اƅمعلومات الاƄƅتروƊية ، حيث يتم الاعتماد على شƄل 
اƅوعاء في تحديد Ɗوع الاتاحة و اƅتي تƄون داخلية في حاƅة اƅمعاجم و اƅموسوعات و 
اƅدوريات و اتاحة خارجية باƊƅسبة ƅلƄتب ، Ƅما أن عدد اƅرصيد يتزايد Ƅل سƊة من خلال 

 تƊاء فقدر عدد اƅرصيد اƅحاƅي ب:عملية الاق

 عƊوان.4351عدد اƅعƊاوين يقدر ب - 

 Ɗسخة. 38215عدد اƊƅسخ يقدر ب  -

 

                                                           

1
 .2018،وثائق عامة داخليةاƅمصدر:  
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 مقومات اƃمƂتبة اƃمرƂزية شتمة: -ج

 اƃمقومات اƃمادية:-1

 طاولات Ƃراسي رفوف

ماسح 
 ضوئي

 طابعة

حواسي
 ب

 

مقاعد 
  بيداغوجية

ومقاعد اƃبحث 
 اƃبيبلوغرافي

 مƂاتب

 تجهيزات
 

 

 

 اƃعدد 144 599 101 03 01 25 93 76

 

   -قطب شتمة -(: تجهيزات اƃمƂتبة اƃمرƂزية01اƃجدول رقم) 

 اƃمقومات اƃبشرية:-2

 

اƃرتبة حسب  -قطب شتمة –إجماƃي اƃعاملين باƃمƂتبة اƃمرƂزية   (:02اƃجدول رقم) 
 اƃمهƈية

 

مهƈدس  اƃمجموع
 دوƃة

مساعد  أمن
 باƃمƂتبات

ملحق 
مستوى 
 أول

محافظ 
 رئيسي

 

 اƃعدد 01 05 02 02 01 11
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 اƃتخصص علم اƃمƂتبات أمن ووقاية إعلام آƃي اƃمجموع

 اƃعدد 08 02 01 11

حسب  -قطب شتمة –يوضح توزيع اƃعاملين باƃمƂتبة اƃمرƂزية   (:30اƃجدول رقم)  
 .تخصص اƃمؤهل اƃعلمي

 اƃمقومات اƃمعلوماتية: -3

 اƃجدول رقم)04(:    رصيد اƃمƂتبة اƃمرƂزية –قطب شتمة- حسب ƈوع اƃوعاء   .

 

ƈسبة اƃوعاء مقارƈة باƃرصيد 
 الإجماƃي

 ƈوع اƃوعاء عدد اƃعƈاوين عدد اƈƃسخ

 اƂƃتب 4200 35752 94.61%

 اƃمجلات 96 415 2.16%

 اƃمذƂرات 55 2048 1.23%

1.98% 88 88 
اƃمعاجم واƃموسوعات 

 واƃقواميس

 اƃمجموع 4439 38303 99.98%
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 اƃمقومات اƃماƃية:  -4

 

 .ميزاƈية اƃمƂتبة اƃمرƂزية ƈسبة إƃى ميزاƈية اƃجامعة    (:80اƃشƂل رقم)

 اجراءات اƃدراسة: -4-2

 :مƈهج اƃدراسة -4-2-1
إƊطلاقا من موضوع دراستƊا اƅذي يدور حول اƅتحفيز واثرƋ في تحسين أداء اƅعاملين 
اƅمƄتبات اƅجامعية )مƄتبة اƅمرƄزية قطب شتمة اƊموذجا( ، ومن أجل اƄƅشف عن دور 

اعتمدƊا على اƅمƊهج اƅوصفي اƅقائم على اƅحوافز في رفع مستوى أداء اƅعاملين فقد 
ن اƅدراسة اƅميداƊية باƅضرورة تعتمد على الأسلوب اƅتحليلي ƅلبياƊات اƅتي جاءت لااƅتحليل 

 يظهر و ،بسƄرةجامعة  مسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية بقطب شتمة مع اƅمƊظمة بها اƅمقابلة

اƅعلاقة اƅفعلية اƅتي تربط اƅحوافز حول  بياƊات جمع خلال من اƅمƊهج ƅهذا استخدامƊا
ƅعاملين باƅزية قطب شتمة وابتحسين أداء اƄمرƅتبة اƄذي تلعبه الإدارة في عملية  لاثرمƅا

9.43% 

90.57% 

قطب  -ميزاƈية اƃمƂتبة اƃمرƂزية 
 -شتمة

 ميزاƈية اƃجامعة
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 إƅى بالإضافة بƊاء Ɗظام فعال ƅلحوافز يدفع باƅعاملين إƅى تحقيق معدلات عاƅية من الأداء
 .اƅبعض بعضهما مع هذين اƅمتغيرين ارتباط مدى على اƅتعرف محاوƅة

اƅباحث مقدما ƅعملية  يمثلها"مجموعة الإجراءات اƅذهƊية اƅتي  : ويعرف اƅمƊهج بأƊه 
 1إƅى حقيقة اƅمادة اƅتي يستهدفها. اƅمعرفة اƅتي سيقبل عليها ، من أجل اƅتوصل

"واƅذي يقوم على رصد ومتابعة دقيقة ƅظاهرة أو حدث معين بطريقة  أيضاويعرف    
 ، ن أجل اƅتعرف على اƅظاهرةƄمية أو Ɗوعية في فترة زمƊية معيƊة أو عدة فترات م

اƅمحتوى واƅمضمون، واƅوصول إƅى Ɗتائج وتعميمات تساعد في فهم اƅواقع  من حيث
".Ƌوتطوير 

اƄƅشف عن اƅحقيقة في اƅعلوم، بواسطة طائفة  إƅىأƊه: هو اƅطريق اƅمؤدي  أيضاويعرف 
 2 .من اƅقواعد اƅعامة، تهيمن على سير اƅعقل وتحدد عملياته حتى يصل اƅى Ɗتيجة

 اƃدراسة:مجتمع اƃبحث وعيƈة  -4-2-2

خطوات اƅبحث اƅعلمي ،حيث  أهمƅلدراسة من  الأصليتعد مرحلة تحديد اƅمجتمع 
لامƊاص مƊها Ƅمصدر لاستقاء بياƊات اƅواقع من مƊطلق ان  أساسيةتمثل اƅعيƊة دعامة 

تحمل خصائصه وميزاته ،مما يعطي صورة عن اƅواقع  الأصلياƅعيƊات جزء من اƅمجتمع 
اƅمراد معرفته،علاوة على اقتصاد ملموس في اƅوقت واƅموارد اƅبشرية،ويمƄن تعريفها على 

اƅذي  الأصلياƊها عملية اختيار عدد من اƅمفردات بƊية اƅحصول على معلومات اƅمجتمع 
 اختيرت مƊه،على تعطي صورة حقيقية ƅذƅك اƅمجتمع .

                                                           

1
 . 72.ص . 2004. دمشق: دار اƅثقافة،  مƈهجية اƃبحث .الأبيضترجمة: ملƄة  ماثيو جيدير،  

2
 .128. ص.2006اƅقبة: دار اƅخلدوƊية،  مƈاهج اƃعلوم اƃقاƈوƈية.شميشم رشيد.   
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أهم الأمور اƅواجب مراعاتها في اختيار اƅعيƊة هو حجمها ،حيث يقصد بحجم ومن 
اƅبياƊات مƊها بحيث تƄومن  اƅعيƊة عدد اƅوحدات اƅتي يجب على اƅباحث دراستها وجمع

  .ممثلة ودقيقة

Ɗوع اƅعيƊة اƅمعتمدة في هذƋ اƅدراسة هي عيƊة عمدية  قصدية تمثلت مسوؤل اƅمƄتبة 
 . ƅمجتمع اƅدراسة واƅذي يمثل شخص واحد فقطاƅمرƄزية بقطب شتمة 

واƄبر اƅصعوبات اƅتي قد يواجهها اƅباحث فيما يتعلق باƅعيƊة،هو تحديد حجمها مقارƊة 
باƅمجتمع الاصلي ،وترتبط هذƋ اƅخطوة ارتباطا وثيقا بمدى تجاƊس وتقارب افرادها مع 

معبر من مجتمع صغير و  اƅمجتمع اƅذي تƊتمي اƅيه، فيƄفي اذا تحقق ذƅك اخذ عدد
 والا فلا بد اخذ عيƊة اƄبر وذƅك في حاƅة اƅتباين. اƅدراسة

حيث جاءت عيƊة هذƋ اƅدراسة قصدية ويلجا اƅباحث ƅهذا اƊƅوع من اƅعيƊات في حاƅة 
،ƄوƊها تتƄون من مفردات تمثل اƅمجتمع وخصائصهمعرفته باƅمعاƅم الاحصائية ƅلمجتمع 
ƅ باحثƅلي تمثيلا جيدا،واختيار اƄƅتي اƅميزات اƅخصائص واƅة يقوم على خبرته باƊلعي

 1تتمتع بها من تمثيل صحيح ƅلمجتمع اƄƅلي،وهو يوفر عليه اƄƅثير من اƅوقت واƅجهد.

 وعليه اقتصرت عيƊة دراستƊا على مسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية بقطب شتمة جامعة بسƄرة،
مقابلة  بإجراءعلى اƅمƄتبة اƅمرƄزية وعليه قمت  تأثيرƅمحاوƅة اƊƅظر واƅتقصي ما ƅها من 

 مع اƅمسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية.

 لات اƃدراسة :امج  -4-2-3

هو اƅمƄان اƅتي تمت فيه مجريات اƅدراسة اƅميداƊية وقد تمثلت اƃمجال اƃمƂاƈي:  -3-1
 في اƅمƄتبة اƅمرƄزية بقطب شتمة جامعة بسƄرة .

                                                           

1
اƅقاهرة: دار اƅمصرية اƃبحث ومƈاهجه في علم اƃمƂتبات واƃمعلومات.عبد اƅهادي محمد فتحي. 

 .112.ص.2002اƅلبƊاƊية،
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دراسته من اƅجاƊبين  لإتمامهو اƅمدة اƅتي يستغرقها اƅباحث  اƃمجال اƃزمƈي:  -3-2
أشهر )اƅجاƊب  ثمان حواƅي اƊƅظري واƅميداƊي على حد وسواء، وقد دامت مرحلة اƅبحث

حيث شرع في الاستعداد ƅلعمل  2018إƅى جوان Ɗ 2017وفمبراƊƅظري واƅميداƊي ( من 
اƅدراسة اƅميداƊية شهرا توزعت Ƅما واƅذي Ƅان عبر ثلاث مراحل حيث استغرقت  اƅميداƊي

 يلي :

 : لأوƃىااƃمرحلة -

قمƊا خلاƅها بإعداد أسئلة اƅمقابلة وتقسيمها إƅى محاور، ƅقد مرت عملية إƊجاز مقابلة   
 اƅبحث اƅحاƅي بعدة مراحل،يمƄن حصر أهمها في اƅتاƅي :

وبƊاء على قدمت أسئلة اƅمقابلة إƅى الأستاذ اƅمشرف اƅذي أبدى ملاحظات حوƅها  -
توجيهاته وما أثير حوƅه من Ɗقاشات شملت اƅشƄل واƅمضمون ، تم اعتماد اƅمقابلة في 

في اختصاص ƅتحƄيمها  الأستاذةشƄلها اƊƅهائي، وبعدها قمƊا بتوزيع اƅمقابلة ƅبعض من 
 برأيهم والأخذاƅمحƄمين  أساتذةمن قبل  أسئلةبعض  إضافةوقد تم  بصورة Ɗهائية

 وƊصائحهم.

اƅمقابلة في صيغتها اƊƅهائية على اƅمسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية  تم توزيع :  ƈيةاƃمرحلة اƃثا-
قطب شتمة وثم استرجاعها ، ƅلحصول على اƅمعلومات واƅبياƊات اƅمطلوبة و  تحليل 

 اƅبياƊات واستخلاص اƊƅتائج اƅعامة.

يار مسؤول إن طبيعة اƅدراسة وخصوصيتها، فرضت عليƊا اخت اƃمجال اƃبشري : -3-3
 اƅمƄتبة اƅمرƄزية بقطب اƅجامعي شتمة جامعة محمد خيضر بسƄرة.
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 :اƃدراسة ادوات جمع اƃبياƈات-4-2-4

تعتبر اƅمقابلة من الأدوات الأساسية في جمع اƅمعلومات واƅبياƊات حول اƅظاهرة 
 اƅتي تتم دراستها،وهي من اƅوسائل اƅبسيطة الأƄثر شيوعا واستعمالا في مختلف اƅبحوث

 الاجتماعية.

 Ɗمطية، استقصاء قائمة باستخدام تتم اƅتي اƅمقابلات تلك هي مقابلة موجهة:اƃ - أ

 اƅتي هي و اƅميداƊية، اƅبحوث في شيوعا هو الأƄثر اƊƅوع هذا و اƅمبحوثين، إƅى توجه

  1.اƊƅمطية باƅمقابلة أحياƊا تعرف

اƅمƄتبة اƅمرƄزية  مسؤول مع اƅميداƊية اƅدراسة في اƅمقابلة من اƊƅوع استخدمƊا هذا ƅقدو 
اƅتحفيز اƅمطبق  حول اƅمعلومات جمع هو مƊها اƅهدف Ƅان و بسƄرة جامعة بقطب شتمة 

 أهم و اƅحوافزثر لا عƊها اƅمسؤول Ɗظرة معرفةفي تحسين اداء اƅعاملين و ودورƋ بها 

 .اƅتحفيز  Ɗظاماƅمستقبلية حول  مƊها وƊظرته تعاƊي اƅتي اƅمشاƄل

   باƃمشارƂة:اƃملاحظة 

ويعد هذا اƊƅوع من اƅملاحظة من اشهر الاƊواع واƄثر استعمالا وتتضمن اشراك اƅباحث 
في حياة اƊƅاس اƅذين يقوم بملاحظتهم ومساهمته في اوجه اƊƅشاط اƅذي يقومون به ƅفترة 

من اƅملاحظة ان يصبح اƅباحث عضوا في مؤقتة ،وهي فترة اƅملاحظة ويتطلب هذا اƊƅوع 
 2اƅتي يقوم بدراستها وان يساير اƅجماعة ويتجاوب معها.اƅجماعة 

 

 

                                                           

 .119.ص.2005 .قسƊطيƊة:مطبعة سيرتا Ƅوبي، اƃجامعية اƃرسائل Ƃتابة في اƃمƈهجية أبجديات .علي غربي 1

2
 .68-66.صسابقاƃمرجع سلاطƊية بلقاسم،حسان اƅجيلاƊي.  
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 :تحليل وتفسير بياƈات اƃدراسة-4-5

من  Ɗƅظام اƅتحفيزمن خلال هذƋ اƅدراسة أردƊا اƅتعرف على مدى وجود فهم حقيقي 
اƅعاملين في مختلف مƄتبات  محافظي اƅمƄتبات اƅجامعية ودورها في تحسين اداءطرف 

شملت اƅدراسة اƅمحافظ ، حيث عامة واƅمƄتبة اƅمرƄزية خاصة جامعة محمد خيضر
محاور Ƅل محور  اربعتشƄلت من مقابلة ، حيث قمƊا بتصميم استمارة اƅمƄتبة اƅمرƄزية

 . وزعت مقابلة على مسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية بشتمةاسئلة،مجموعة يحوي على 

  :شخصيةاƃبياƈات اƃتحليل -4-5-1

 ؟عليهااƃشهادة اƃمتحصل ماهي  -1

من اهم اƅعوامل اƅمؤثرة في توظيف الاسلوب اƅعلمي في Ɗظام يعتبر اƅتخصص اƅعلمي 
 اƅتحفيز داخل اƅمƄتبة اƅمرƄزية قطب شتمة  اƅتي تؤدي اƅى تحسين اداء اƅعاملين باƅمƄتبة

ƄوƊه يعطيƊا فƄرة حول اƅعيƊة اƅمدروسة ومدى ملائمة تخصصاتها مع  ،اƅجامعية
وƊرى من خلال ماصرح به مسؤول اƅمƄتبة  اƅجامعية باƅمƄتبات زƊظام اƅتحفيمستلزمات 

اƅمرƄزية بقطب شتمة على ان اƅشهادة اƅمتحصل عليها هي شهادة ƅيساƊس علم 
 اƅمƄتبات.

 ؟في هذا اƃمƈصب  تكسƈوات اƃخبر ماهو عدد  -2

اغلب اƅدراسات تƄون سƊوات اƅخبرة متغيرا مؤثرا على استجابات وردود افعال  في
تحديد فروق اƅمفردات تجاƋ اƅعديد من اƅمؤثرات اƅخارجية، فهي متغير مساعد في 

 Ƌفعل اتجاƅعاملينالاستجابة وردود اƅتحفيز في تحسين اداء اƅظام اƊ تبةƄمƅبا. 
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اƃقائم على اƃمƂتبة اƃمرƂزية بقطب شتمة وعي  مدى الاولتحليل بياƈات اƃمحور -
 بأهمية اƃتحفيز:

 اƃتحفيز باƃمƂتبات اƃجامعية؟هل ƃديك اطلاع مسبق حول مفهوم -1

جميع اƅعوائد اƅمادية و اƅمعƊوية اƅمتوافرة اƅتي تشجع اƅعاملين في اƅمƄتبة او اƅمرƄز   هو
 .اƅمعلومات ƅلقيام بعملهم على افضل وجه

اƅعوامل والاساƅيب اƅمحرƄة اƅموجودة في اƅبيئة اƅمحيطة باƅفرد واƅتي تدفع سلوƄه وتغريه  
 .وتهيئه ƅزيادة Ƅفاءة ادائه

من اƅمƊظمة ƅلموظفين اƅعاملين بها اتثير رغباتهم وتخلق ƅديهم اƅدفع  توفرها فرص او هي
 .اجل اƅحصول عليها

 Ƃم وتحاوƃون ايجاد حلول ƃها؟هل تهتمون باƈشغالات ومشاƂل اƃعاملين بمƂتبت-2
الإجابة من خلال هذا اƅسؤال Ɗرى ان من وجهة Ɗظر مسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية اƊه يؤƄد 

اƅوعي  بسببوهذا يعود اƅى  باƊشغالات ومشاƄل اƅعاملين  يهتم واƊه(% 100بƊعم ) 
بإيجاد اƅحلول قدر اƅمستطاع ƅلعوائق اƅداخلية  اƅمƄتبة اƅمرƄزية اƅمسوؤلإدراك  اƄƅبير و

واƅخارجية اƅتي تواجه اƅعاملين بها، حيث يقوم باجتماعات دورية ƅدراسة أوضاع 
 اƅموظفين، واƅعمل على إيجاد حلول ƅها.

 ؟تطبقون ƈظام اƃتحفيز بمƂتبتƂم هل -3

أي لا )اƅتحفيز باƅمƄتبة  عƊصروجود ب اƄدمن خلال هذا سؤال Ɗلاحط ان مسؤول اƅمƄتبة 
اƅمƄتبة اƅمرƄزية الأخير يمƄن اƅقول أن  أي يمƄن اƅقول في  .(يوجد Ɗظام قائم بذاته

تتوفر على أƊظمة تحفيز بƊسبة Ƅبيرة، وهذا سيؤثر إيجابا على أداء اƅعاملين  خاصة
 .وƊوعية اƅخدمات اƅمقدمة ƅلمستفيدين

 اƃعاملين بها؟ ضيحي ƈƃظام اƃتحفيزهل تقوم مƂتبتƂم بوضع ƈماذج او اعلان تو  -4
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ƊاƄ مسؤولƅموذج تمن خلال اجابة اƊ اكƊيس هƅ هƊظام  توضيحي اƊƅ واضح ومحدد
 خطةواƅمعتمد من قبل ادارة اƅمƄتبة وهذا راجع ƅعدم وجود سياسة مƄتوبة او اƅتحفيز 

 .ةواضح
مرƂزية اساƃيب تحفيز عاملين اƃمطبقة ƃدى مƂتبة تحليل بياƈات اƃمحور اƃثاƈي: -

 بقطب شتمة:
 ؟اهو تقييمƂم لاداء اƃعاملين بمƂتبتƂمم-1

وƅلحفاظ من خلال اجابة مسوؤل اƅمƄتبة اƅمرƄزية اƄد ان اداء اƅعاملين جيد باƅمƄتبة 
على وتيرة اداء جيدة داخل اƅمƄتبة يسعى مسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية جاهدا ƅذƅك من 

او ردعهم من خلال  وƅو بƄلمةزهم خلال خلق جو ملائم ƅذƅك سواء من خلال تحفي
جيد وتحسين اƅخدمات  بأداء،وƄل هذا لارتقاء الأمران استلزم  أحياƊاتسليط عقوبات 

رضاءداخل اƅمƄتبة اƅمرƄزية عامة   خاصة. اƅمستفيد وا 
 ؟ƃلحفاظ على وتيرة اداء جيدة داخل مƂتبتƂم هل تتبعون  ƈظام معين-2

تعتمد على اسلوب فاƊها  قطب شتمة اƅمرƄزيةاƅمƄتبة ادƅى به مسؤول  من خلال ما 
 شئ. أƄثر اƅتحفيز اƅمعƊوي

في حاƃة عدم توفر اختيار اƃتحفيزات اƃمادية ماهي اƃتحفيزات اƃمعƈوية اƃتي تقدموƈها ƃلعاملين  -3
 ؟بمƂتبتƂم

 الأساƅيببين Ɗجد من  به مسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية أفادƊاخلال تصريح اƅذي  من
ترشيح اƅمتميزين  اƅمستخدمة ƅتحفيز اƅعاملين داخل اƅمƄتبة اƅمرƄزية Ɗجد Ƅل من اƅترقية 

 بالإضافة ƅدورات تدريبية او اƅتƄليف بوظيفة اƄبر او مثلا اƅمشارƄة في اتخاذ اƅقرارات
اƅى اƅحد من اƅرقابة اƅمباشرة و تƊمية اƅرقابة اƅذاتية واƅتي تعتبر مهمة باƊƅسبة ƅلعامل 

Ƅمƅعامل بوايضا تبي( )اƅر ومداثراء اƄلمات شƄاء حƊجيد وثƅا Ƌواداء Ƌمجهودƅ حƊواخيرا م 
 . ƅلعاملين باƅمƄتبة جراء ادائهم وعملهم اƅمتميز ساعات راحة Ɗظير اƅعمل الإضافي
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اƃثاƃث : اƃعلاقة بين اƃتحفيز واداء اƃعاملين باƃمƂتبة اƃمرƂزية تحليل بياƈات اƃمحور 
 :قطب شتمة

 تعتقد أن اƃتحفيزات تساهم في تحسين أداء اƃعاملين بمƂتبتƂم ؟هل -1

اƅتحفيز في تحسين أداء اƅعاملين باƅمƄتبات وهذا بسبب أثر اƅتحفيزات اƅمادية  يساهم
ه مسؤول ب أفادا ، وهذا حسب ماƅعامل واƅمعƊوية اƅتي من شأƊها أن تحسن في الأداء

من خلال تطوير اƅقدرات اƅذاتية  أثيراتاƅتهذƋ   تتمثل، و اƅمƄتبة اƅمرƄزية قطب شتمة
 بروح اƅفريق. واƅعملوحب اƅعمل والاخلاص ƅه بالاضافة اƅى اƅسرعة في اƊجاز اƅعمل 

 اƃتي يƂتسيها ƈظام اƃحوافز بمƂتبتƂم ؟ الأهميةماهي -2

به Ƅبيرة وهذا ماصرح  أهميةمن معروف ان Ɗƅظام اƅتحفيز باƅمƄتبة اƅجامعية يƄتسي 
و اƅرفع من  من خلال رفع جودة الاداءوذƅك  اƅمرƄزية قطب شتمةسؤول اƅمƄتبة م

  الابتƄار واƅمبادرة في اƅعمل اƅمشارƄة اƅديمقراطية في اƅعمل.

 بمƂتبتƂم؟ الأداءهل يؤدي اƃتحفيز دائما اƃى تحسين مستوى -3

اƅعاملين باƅمƄتبات اƅجامعية وهذا مااƄدƋ  الأداءتحسين من مستوى  إƅىيؤدي اƅتحفيز 
لإدراƄه بأهمية تحفيز اƅعاملين ƅما ƅه من وهذا راجع  مسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية قطب شتمة

تطوير برمجية آƅية اƅى  بالإضافة و ابتƄار خدمة مƄتبية جديدة  أثر في تطوير أدائهم
 .تفيدين وجذب اƊتباههم ƅلمƄتبةالاتصال اƅدائم باƅمسوجود  وأيضا ƅتسيير الأعمال اƅمƄتبة

اƃمحور اƃرابع اƃمشاƂل واƃعراقيل اƃتي تحول دون ƈجاح ƈظام اƃتحفيز تحليل ƈتائج 
 باƃمƂتبة اƃمرƂزية:

 هل تواجه عراقيل ومشاƂل تحول دون ƈجاح ƈظام اƃتحفيز باƃمƂتبة اƃمرƂزية؟-1
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ومشاƄل تحول دون ان Ɗظام اƅتحفيز باƅمƄتبات اƅجامعية يواجهه مجموعة من عراقيل 
ƋدƄزية قطب شتمة واƄمرƅتبة اƄى به مسؤول مƅجاحه وهذا ماادƊ  قاطƊ فيƅية :اƅتا 

 .عدم اƅصلاحية اƅمحدودة في مƊح اƅتحفيز اƅمادي Ɗتيجة مرƄزية اƅقرار-

 .زيادة اƅصراعات اƅتƊظيمية باƅعمل-

 .Ɗظرة اƅموظف Ɗƅظام اƅتحفيز Ƅحق دون اداء اƅمهام -

وƃضمان ƈجاح ƈظام  واƃمشاƂل  اقتراحاتƂم اƃمستقبلية ƃتجاوز هذƉ اƃعراقيلماهي -2
 اƃتحفيز باƃمƂتبة اƃمرƂزية شتمة؟

من خلال هذا اƅسؤال Ɗرى اƊا مسؤول اƅمƄتبة اƅمرƄزية اعطى مجموعة من الاقتراحات 
اƅمستقبلية اƅتي بدورها تعمل على تجاوز اƅعراقيل واƅمشاƄل اƅتي قد تصادف وتقف 

وجه Ɗظام اƅتحفيز وتؤدي اƅى عدم Ɗجاحه باƅمƄتبة اƅمرƄزية قطب شتمة ومن بين في 
 الاقتراحات ƊذƄر:

 .الامرƄزية اتخاذ اƅقرار في مƊح واƅعمل بƊظام اƅحوافز -

 ي ƅدى اƅعاملين حول Ɗظام اƅتحفيƊشر ثقافة واƅوع -

 .ميزاƊية خاصة Ɗƅظام اƅتحفيز بƊاء -

- Ɗ اءƊمعايبƅرفع الاداء ريظام تحفيز وفق ا. 

 :على ضوء اƃفرضيات  ƈتائج اƃدراسة -4-6

يزداد معدل تطبيق ƈظام اƃتحفيز مع  : مايلي مفادها واƅتي : ƃىالأو  اƃفرضية من اƊطلاقا
 : تتمثل اهم مؤشراتها فما يليزيادة اƃوعي باهميته ،و
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  مفهومƃ زية قطب شتمةƂمرƃتبة اƂمƃمحافظ اƃ مسبقƃتباتالاطلاع اƂمƃتحفيز باƃا 
 .من اƅمحور الاول ( باƅمقابلة1اƅسؤال رقم) في مثبتة اƊƅتيجة وهاته  اƃجامعية

  تفاعل معƅتبة من خلال الاصغاء واƄمƅعاملين باƅل اƄشغالات ومشاƊالاهتمام با
من ( باƅمقابلة 2اƅسؤال رقم) في مثبتة اƊƅتيجة مقتراحات واƊشغالات الافراد ، وهاته

 .اƅمحور الاول
  ظامƊ ت لا يوجدƊاƄ تحفيز سواءاƅعمل وفق مؤشرات اƅن يتم اƄƅتحفيز قائم بذاته ،و

مادية او معƊوية اƅتي ستؤثر ايجابا على أداء اƅعاملين وƊوعية اƅخدمات اƅمقدمة 
 .(. من اƅمحور الاول3وهو ما توضحه Ɗتائج اƅمقابلة حول سؤال رقم ) ƅلمستفيدين.

  سابقةƅمؤشرات اƅمن خلال اƅتج ان محافظ اƊستƊ زية علىƄمرƅتبة اƄوعي باهمية م
  .ان اƅفرضية الاوƅى ƅلدراسة محققة  وعليهƊظام اƅتحفيز .

هƈاك اغفال من قبل اƃقائمين على اƃمƂتبة اƃمرƂزية قطب  هي: واƅتي اƃثاƈية اƃفرضية
 مؤشراتها فما يلي: أهمتتمثل  .شتمة في تطبيق اساƃيب تحفيز اƃعاملين

 ك من خلال أداءƅتبة وذƄمƅعاملين جيد باƅة  اƅمبذوƅمجهودات اƅالاعتراف با
، وهو ما الأداءتقيم  معاييراƅجديدة وهذا يتم وفق  والأفƄاروتشجيع الاقتراحات 

 ( من اƅمحور اƅثاƊي.1توضحه Ɗتائج اƅمقابلة حول سؤال رقم )

  زيةƄمرƅتبة اƄمƅعمل  بشتمهيعتمد مسؤول اƅردع اƅتحفيز واƅظامين اƊƅلتا اƄ على
اƅجيد واƅمستمر واƅجهد اƅمبذول  لأدائهموشƄر اƅعاملين  إرضاءجاهدا على 

( من اƅمحور ƅ2خدمتهم اƅمقدمة .وهو ما توضحه Ɗتائج اƅمقابلة حول سؤال رقم )
 اƅثاƊي.

  زية قطب شتمة على مجموعة منƄمرƅتبة اƄمƅيبتعتمد اƅلرفع  الأساƅتح أوƅسين ا
وهو ما توضحه Ɗتائج اƅمقابلة حول  عاملين من اƅجاƊب اƅمادي واƅمعƊوي، أداء

 .( من اƅمحور اƅثاƊي3سؤال رقم )
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  سابقةƅمؤشرات اƅزية قطب شتمة من خلال اƄمرƅتبة اƄمƅتي اوضح فيها مسؤول اƅوا
مرƄزية اƅتحفيز اƅمعƊوية واهمال الاساƅيب اƅمادية وذƅك يرجع اƅى اساƅيب تطبيق على 

 اƅقرار والادار ، وعليه فان اƅفرضة اƅثاƊية ƅلدراسة محققة Ɗسبيا.
اƃثاƃث : اƃعلاقة بين اƃتحفيز واداء اƃعاملين تحليل بياƈات اƃمحور  اƃثاƃثة اƃفرضية

 باƃمƂتبة اƃمرƂزية قطب شتمة:
  ،زية قطب شتمةƄمرƅتبة اƄمƅتحفيزات تساهم في تحسين أداء افاد محافظ اƃأن ا

 والإخلاصمن خلال تطوير اƅقدرات اƅذاتية وحب اƅعمل وذƅك ن بمƂتبتƂم اƃعاملي
بروح اƅفريق. وهو ما توضحه  واƅعملاƅسرعة في اƊجاز اƅعمل  إƅى بالإضافةƅه 

 .( من اƅمحور اƅثاƅثƊ1تائج اƅمقابلة حول سؤال رقم )
  تحفيزƅظام اƊ تسيƄزية قطب  أهميةيƄمرƅتبة اƄمƅبيرة وهذا ماصرح به مسؤول اƄ

و اƅرفع من الابتƄار واƅمبادرة في اƅعمل  الأداءمن خلال رفع جودة شتمة وذƅك 
وهو ما توضحه Ɗتائج اƅمقابلة حول سؤال رقم  اƅمشارƄة اƅديمقراطية في اƅعمل.

 .( من اƅمحور اƅثاƅث2)

  سابقةƅمؤشرات اƅتي اوضح فيها من خلال اƅزية قطب شتمة واƄمرƅتبة اƄمƅمسؤول ا
وعليه   جودة على وجود علاقة تƄاملية بين اƅتحفيز واداء اƅعاملين ƅتقديم خدمة ذات 

  ƅلدراسة محققة. اƅثاƅثةفان اƅفرضة 

 
 

اƃمشاƂل واƃعراقيل اƃتي تحول دون ƈجاح ƈظام :  اƃرابعتحليل بياƈات اƃمحور  اƃرابعة اƃفرضية
 :اƃمرƂزيةاƃتحفيز باƃمƂتبة 

  لƄزية قطب شتمة مجموعة من عراقيل ومشاƄمرƅتبة اƄمƅتحفيز باƅظام اƊ يواجهه
 ادƅى به مسؤول وأƄدƋ في Ɗقاط اƅتاƅية : تحول دون Ɗجاحه وهذا ما
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 .عدم اƅصلاحية اƅمحدودة في مƊح اƅتحفيز اƅمادي Ɗتيجة مرƄزية اƅقرار -

 .زيادة اƅصراعات اƅتƊظيمية باƅعمل -

 .Ɗظرة اƅموظف Ɗƅظام اƅتحفيز Ƅحق دون اداء اƅمهام   -

  مستقبليةƅزية قطب شتمة مجموعة من الاقتراحات اƄمرƅتبة اƄمƅاعطى مسؤول ا
ƅتتجاوز اƅعراقيل واƅمشاƄل اƅتي قد تصادف وتقف في وجه Ɗظام اƅتحفيز وتؤدي 

 اƅى عدم Ɗجاحه ، ومن بين الاقتراحات ƊذƄر:

- ƅقرار فلاأƅزية اتخاذ اƄحوافزمرƅظام اƊعمل بƅح واƊي م. 

 ي ƅدى اƅعاملين حول Ɗظام اƅتحفيƊشر ثقافة واƅوع -

 .ميزاƊية خاصة Ɗƅظام اƅتحفيز بƊاء -

- Ɗ اءƊمعايير رفع الاداءبƅظام تحفيز وفق ا. 

  سابقةƅمؤشرات اƅزية قطب شتمة من خلال اƄمرƅتبة اƄمƅتي اوضح فيها مسؤول اƅوا
واƅعراقيل اƅتي تقف عائق امام تطبيق Ɗظام تحفيز وفق على وجود اƅعديد من اƅمشاƄل 

اƅمعاير اƅمتعارف عليها مƊها ماهو اداري وأخر تقƊي وفƊي وعليه فان اƅفرضة اƅرابعة 
  ƅلدراسة محققة.

 
 
 اƈƃتائج اƃعامة ƃلدراسة:-4-7
 ك من خلالƅتبة وذƄمƅعاملين جيد باƅة ،وتشجيع  اداء اƅمبذوƅمجهودات اƅالاعتراف با

م الاداء، وهو ما توضحه Ɗتائج يتقي معاييراƅجديدة وهذا يتم وفق  والأفƄارالاقتراحات 
 ( من اƅمحور اƅثاƊي.1اƅمقابلة حول سؤال رقم )
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  عمل بهماƅتحفيز ويجري اƅظامين اƊƅلتا اƄ زية قطب بشتمة علىƄمرƅتبة اƄمƅتعتمد ا
 لى وتيرة اƅعمل.باƅتوازي ƅلحفاظ ع

  زية قطب شتمة على مجموعة منƄمرƅتبة اƄمƅيبتعتمد اƅلرفع او  الأساƅحسين اداء ت
 عاملين من اƅجاƊب اƅمادي واƅمعƊوي.

  ،زية قطب شتمةƄمرƅتبة اƄمƅعاملين اقرار محافظ اƅتحفيزات تساهم في تحسين أداء اƅأن ا
 .باƅمƄتبة 

  ظام تحفيز قائم بذاته لاƊ يوجد. 

  تي ستؤثر ايجابا على يتمƅوية اƊت مادية او معƊاƄ تحفيز سواءاƅعمل وفق مؤشرات اƅا
 .أداء اƅعاملين وƊوعية اƅخدمات اƅمقدمة

 ليƄزية قطب شتمة مجموعة من عراقيل ومشاƄمرƅتبة اƄمƅتحفيز باƅظام اƊ تحول  واجهه
 .  دون Ɗجاحه

 

 

 

 

 

 اقتراحات اƃدراسة:-

  بشريƅصر اƊعƅتبة.زيادة الاهتمام باƄمƅبا 

 تي تعƅحديثة واƅتحفيز اƅيب اƅح مختلف حوافز الاداءالاهتمام باساƊتمد على م.  

 .بشريةƅلموارد اƅ تحفيزƅ ماذجƊ تبة وضعƄمƅعلى ا 
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 مƅعلى اƄ. هاƊوية مƊمعƅوية(وخاصة اƊمادية،معƅحوافز )اƅتبة توفير مختلف ا 

  تبة بمدىƄمƅعامل في اƅومساهمته في تحقيق اهدافها. أهميتهاشعار ا 

 .عاملين وما يؤثر على رضاهمƅتبة معرفة احتياجات اƄمƅحوافز على اƅظام اƊƅ د تصميمƊع 

 . حديثةƅيب الادارية اƅظام تحفيز وفق الاساƊ اءƊب 
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اƅذي  ماهو دور تساؤل تطرح اƅتي و مƊها اƊطلقƊا اƅتي الإشƄاƅية ƊذƄر اƅدراسة ƅهذƄ Ƌختام
 للاخ من يتجلى اƅذي يلعبه اƅتحفيز في تحسين اداء اƅعاملين باƅمƄتبة اƅمرƄزية قطب شتمة 

 ƅلموارد جيدة إدارة وجود لخلا من يظهر ثيراƅتأ ذاه و يناƅعامل أداء تحسين في زاƅحواف أثر

 جيدة قيادة وجود ظل في هترقيت حتى و هتعييƊ و اختيارƋ و هƅ اƅتخطيط من قااƊطلا اƅبشرية

 فجملة اƅتحفيز و Ƅاƅتدريب اƅعمل في غيبر اƅت   و اƅدفع وسائل هترافق اƅذي و اƅبشري ƅلعƊصر

 اƅعامل هافي يƄون اƅذي اƅمƄتبة اƅمرƄزية وظائف Ƅل تفعيل ىإƅ ƅلضرورة تؤدي اƅعوامل ذƋه

 اƅتƊƄوƅوجيا أوجدتها أخرى آلات و بوسائل هاستبداƅ أو هعƊ الاستغƊاء يمƄنلا اƅذي اƅفاعل و

 :مƊها ƊذƄر اƅتوصيات و اƊƅتائج بعض استخلصƊا زƊجاالإ لخلا من و
 ظام وجودƊ ىمب جيد داخليƊ قاش علىƊƅمسؤول بين اƅعاملين.و  اƅا 

 اسب جو خلقƊم Ƌرضى يسودƅلعامل فرصة لإعطاء اƅ لإثبات Ƌو وجود Ƅفي هإشرا 

 .اƅقراراتخاذ 

 زيةا حرصƄمرƅتبة اƄمƅ حا يرتوف علىƅوية وافزƊمعƅحا و اƅتطوير و يهاعل فاظ 

 .ماعةƅجا روح تفعيل و مهاراتهم و قدراتهم

 زية سعيƄمرƅتبة اƄمƅا ƅفاءات توظيف ىإƄƅخبرا و اƅية تاƊساƊقادرة الإƅقيادة على ا 

 .اƅتطور و يرƅلتغي اƅمƄتبة اƅمرƄزية

 عملƅعمال تشجيع على اƅتحقيق اƅ شخصية دافهمهأƅمية و اƊولاء روح تƅلم اƅ تبةƄ
 . اƅمرƄزية

 لم واضحة دافهأ و مستقبلية رؤية وضعƅزيةƄمرƅتبة اƄ عمال يعجم إشراك وƅفيها ا . 

 ة و تضامن عملية تعزيزƄعامل مشارƅيات في يناƅمسؤوƅتحمل ا. 

 حاƅون أن على رصƄتقييم يƅعمال ين جميعب عادل اƅوضوعيةمب و ا. 

 مسا شخصية إظهارƅتقييم عملية في ؤولƅا . 

 وسائل حيث جيدة عمل بيئة و ظروف يرتوفƅيات و اƊاƄالإم . 

 وين فرص زيادةƄتƅما في اƅ خارجƅبةƄتطور واƅوجي و اƅوƊƄتƅمية و الإقتصادي اƊت 

 .هاراتاƅم

 :الدراسة آفاق
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 من رƄزƊاواƅتحسين الاداء   اƅبشري اƅعƊصر أي امليناƅع نبي و متشعب دراستƊا موضوع

اƅمƄتبة اƅجامعية  فيين اƅعامل أداء تحسين في وافزƅحا دور اثرو عن اƅدراسة هذƋ لخلا
 ƅجيدا الأداء يرتأث Ƅيفية و الأداء تقييم و وافزƅحا تƊاوƊƅا Ƅما و )اƅمƄتبة اƅمرƄزية اƊموذجا(

خرى اƅداخلة في تحسن الاداء الأ اƅعوامل ƅتƊاول أخرى ƅدراسات اƅمجال Ɗتركو  ,اƅعامل في
 اƅعاملين من خلال Ɗظام اƅحوافز.
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و تغييرات جذرية  اƅمعلوماتاƅذي Ɗعيشه اƅيوم تجوبه ثورات  اƅوقت اƅراهنإن   :مستخلص
 Ƌقت هذƅقـد أƅ ل ما يرتبط  و يتفاعل معها ، وƄمفاهيم وƅيب و اƅفي الأوضاع و الأسا
اƅتغييرات ضلاƅها على مؤسسات اƅمعلومات و اƅمƄتبات و مƊها اƅمƄتبات اƅجامعية اƅـتي 

عد يو  اƅجامعة فييفترض أن تƄون متميزة باعتبارها أحد اƅروافد اƅهامة ƅلبحث اƅعلمي 
ز بجملة من اƅمشاعر يتميƅعƊصر اƅبشري أحد اƅعƊاصر اƅمهمة في الإدارة  ƄوƊه ا

بطرق مختلفة تƊعƄس على أداء أعماƅه في  Ɗهاعبر عياجات اƅتي يس والاحتيوالأحاس
حة يƅلوجهة اƅصح  ههمن وتوجي، وتعمل اƅحوافز في استثارة اƅعامل اƅجامعية اƅمƄتبات

 علىومن هƊا جاءت دراستƊا هـذƅ Ƌرفـع اƅستار  ،دافهااƅتي تخدم اƅمƄتبات اƅجامعية و أه
 وتقييم اƅحوافز Ɗظام دراسة  خلال من وذƅك باƅمƄتبة اƅمرƄزية شتمةاƅحوافز و الأداء  

أداء اƅعاملين و ƅقد أفضت اƅدراسة إƅى اƊخفاض  في مستوى  على وأثرƋ فعاƅيته مدى
باƅمƄتبة اƅمرƄزية بشتمة جامعة اƅحوافز اƅمادية  باƅرغم من وجود اƅحوافز اƅمعƊوية 

جامعة شتمة  ة اƅمرƄزيةوباƅتاƅي اƊخفاض مسـتوى الأداء اƅشيء اƅذي يفرض على مƄتب
بسƄرة تبƊي سياسة تغيير شاملة  في Ɗظم الإدارية و ضرورة الاهتمام بجواƊب اƅتحفيز 

ة وهو اƅمختلفة ƅتمƄين اƅعاملين من الارتقاء بأدائهم و تقديم خدمات ذات جودة عاƅي
 .اƅتحدي اƅذي يواجه جميع مؤسسات اƅمعلومات 

: 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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