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 شكر وعرفان

 
فإن عجزتم  إليكم معروفا فجازوه  اصطنععميو وسمم } من  قال الرسول صمى الله 

 {أنكم قد شكرتم فإن الله يحب الشاكرين الو حتى تعممو  اعن مجازاتو فادعو 
كان لنا أن نكتب حرفا ولا  ليس أحق بالشكر من الله تعالى، الذي بمطفو وبحولو ما

و وعطائو كثيرا ونشكره شكرا جزيلا، الذي كان فضم كممة، فنحمده حمدا طأن نخ
المتاعب وما  ما، نحمده لأنو سيل لنا المبتغى وذل لنا الصعاب وىون عمينايكر 

ر طويل حافل نا من إنجاز ىذه المذكرة المتواضعة بعد مشواامتمتوفقنا إلا بالله لإ
 ر والطموح.بباليأس والرجاء والص
تفضيلا أستاذنا الكبير إلى الذي أسدى إلينا الجميل  امتنانناو نتقدم بالشكر الجزيل 
بذرة إلى أن  تمنذ كان ه المذكرةد الغني لقبول الإشراف عمى ىذبالمشرف قواسمية ع

ر سند يقدمتو من نصائح وتوجييات فكان خ ثمرة شكرا لك أستاذنا عمى ما تصار 
 في انجاز ىذه الرسالة جزاك الله خيرا.

لى السيد إلى الأستاذ منسل مراد  لشكركما لا ننسى أن أتوجو با شراش يوسف بور وا 
لى عقوني سممى والش ميا مناقشة ىذه برمت بتقككر الخالص لمجنة المحترمة التي توا 

 المذكرة.
أما الشكر الذي ىو من النوع الخاص فنوجيو إلى من لم يقف بجانبنا فمولا وجودىم  

يجابية ولولاىم لما وصمنا إلى ما لما أحسسنا بمتعة البحث ولا حلاوة المنافسة الإ
 فميم منا كل الشكر. نحن عميو اليوم

ذكره ونسأل العمي القدير الموفق لكل يحضرنا ر إلى كل من لم عتذنوفي الأخير  
  .أن يجازييم عنا خير الجزاء شيء
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 أ 
 

 مقدمة 

تعتبر المكتبات الجامعية من بين أىم المقومات التي تساىم في رفع وتحسين جودة وأداء مؤسسات التعميم 

 العالي، وىي ىمزة وصل بين المعمومة والباحثين، فالمكتبات الجامعية تواجو اليوم من تحديات متعددة

مصدرىا خاصة اتساع البيئة الخارجية التي تمارس في إطار نشاطاتيا وسط العديد من المتغيرات التي تعمل 

عمى تحديد مكانة ومستوى وقيمة المكتبة في الجامعة، والمكتبة الناجحة ىي التي تعتمد عل إدارة جيدة 

لوظائف والعمميات الإدارية تمكنيا من مواجية المشاكل والصعوبات وذلك بالاعتماد عمى مجموعة من ا

 اليامة، التي لا يمكن الاستغناء عنيا كالتخطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة والتنسيق، حيث أن ىذه العناصر

تساىم في تحقيق أىداف المكتبة وضمان بقاءىا واستمرارىا وتحسين أدائيا، فوظيفة التوجيو ليا مكانة متميزة 

في المعرفة الاجتماعية والإنسانية لما تقدمو من خدمات إرشادية متنوعة، فيو يعمل عمى كشف الانحرافات 

عة أداء الموظفين وتوفير الجو الميني السمبية  في العمل ثم يعمل عمى تصحيحيا وذلك يتم من خلال مراج

الملائم وتحسين الأداء لمعاممين والرفع من ميارتيم وقدراتيم وكفاءاتيم، كما تعد أدوات التوجيو أحد الأسس 

التي من خلاليا يستطيع المسؤول إرشاد وبث روح التعاون والنشاط المستمر بين العاممين في المكتبة من 

 أجل تحقيق أىدافيا. 

بين أدوات التوجيو القيادة التي تمثل وظيفة فرعية من وظائف الإدارة باعتبارىا أكثر محدودية لتحفيز ومن 

العاممين فمكي تتمكن المكتبة من مواجية تحديات فيي تحتاج لمقيادة التي تعينيا عمى تنمية الرؤية وتطويرىا 

إيجابا عمى المكتبة والدافعية تعد من والتعامل مع المنافسين بكفاءة، فكمما كانت القيادة جيدة تنعكس 

الموضوعات التي ترتبط ارتباطا وثيقا ومباشرا بالعنصر البشري التي حظيت بالاىتمام عمى مستوى 

المنظمات نظرا لكونيا الدعامة التي تستند إلييا إدارة الموارد البشرية لذلك يمكن اعتبار الدافعية من أىم 

من تحدي لممكتبة والمسؤولين في مواجية القوى الكامنة والمحرك الموضوعات بل وأعقدىا لما تشكمو 

لسموكيات الموظفين والاتصال باعتباره واحد من أدوات التوجيو فلا يستطيع المسؤول أن يواجو مرؤوسيو 
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 ب 
 

لأداء العمل مالم يتصل بيم، فيو يسمح بتسييل العمل الجماعي بين المكتبيين من جية ومع جميور 

ية أخرى، فيو يحقق التفاىم والتنسيق بين العاممين لتحسين أدائيم فالمورد البشري عاملا من ج نالمستفيدي

ىاما وحساسا في بموغ المكتبات لأىدافيا لتحقيق الفعالية والنجاح في الأداء، وىذا لا يمكن أن يتحقق بدون 

لمكتبة، فالأداء يعكس توفر المكتبات عمى قدرات داخمية أىميا العنصر البشري المؤىل والمندمج داخل ا

ومن ىذا المنطمق كان عنوان دراستنا ىو أثر استخدام بصفة عامة مستوى ونوع الخدمات المقدمة لممستفيدين،

أدوات التوجيو في تطوير أداء المكتبات الجامعية دراسة ميدانية بالمكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي 

تعرف عمى واقع وظيفة التوجيو وعلاقة أدوات التوجيو القيادة _تبسة_ إذ سنحاول من خلال ىذه الدراسة ال

الدافعية الاتصال بتطور الأداء في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي _تبسة_ ،  لما ليا من دور في 

تحدي اتجاىات المسؤولين والعاممين وتشجيعيم عمى المساعدة في تطوير المكتبات الجامعية، حيث يعتبر 

كما تضمنت الدراسة المواضيع التي لقيت اىتماما في ميدان الإدارة، وكونو يرتبط بالخدمة المكتبية، من أىم 

أربعة فصول فتناولنا في الفصل الأول والذي كان تحت عنوان الإطار المنيجي لمدراسة حيث قضت بتحديد 

ضافة إلى الدراسات السابقة الإشكالية فرضيات الدراسة وأىم الأسباب التي دفعتنا لاختيار الموضوع بالإ

وخصصنا الفصل الثاني لأدوات التوجيو في المكتبات الجامعية وتم التطرق إلى معرفة بعض العناصر التي 

توضح لنا الغموض الذي قد يتشكل في أذىننا بأدوات التوجيو ألا وىي القيادة والدافعية والاتصال من خلال 

 لخ.توضيح أىميتيا وأنواع كل أداة منيا... إ

أما الفصل الثالث فقد تناولنا فيو الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية المفيوم، الأنواع، المحددات، 

 المعايير، العوامل المؤثرة فيو. 

بينما الفصل الأخير فكان مخصصا لمجانب التطبيقي والذي تناول أدوات التوجيو وتطور أداء المكتبات 

وتناولنا حدود الدراسة  -تبسة -لممكتبة المركزية لجامعة العربي التبسيالجامعية حيث قمنا بإعطاء تعريف 
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المكانية والزمانية والبشرية ومنيج الدراسة ومجتمع الدراسة وأدوات جمع البيانات المقابمة والاستبيان وقد 

 اعتمدنا عمى مقياس ليكرت الثلاثي.

رورة ىذا البحث وكان من أىميا إدارة وتنظيم وقد استفدنا من العديد من المراجع التي مثمت الركيزة لسي 

والقيادة دراسة والتي ساعدنا في الجانب النظري المكتبات ومراكز ومصادر التعمم لربحي مصطفى عميان 

حيث اعتمدنا عميو في عدة عناصر ميارات القيادة وأساليبيا ومشكمة ضعف  حديثة لرداح محمود الخطيب

، وقد اعتمدنا عميو في عنصر تقسيم الدوافع ة والتطبيق لثائر أحمد غياريوالدافعية النظري القيادة وحميا

دارة المعرفة وقد اعتمدنا عميو في  بالمكتبات ومرافق المعمومات لمسعيد مبروك إبراىيم والاتصال الإداري وا 

 عدة عناصر منيا أنواع الاتصال أىم وسائل الاتصال المستخدمة في إدارة المكتبات.

صعوبة الاتصال التي تواجو الباحث ومن أبرز ىذه الصعوبات  يخمو من الصعوبات والعراقيلوكل بحث لا  

في ظل تفشي وباء كورونا وضيق الوقت لأن دراستنا تأخذ وقت طويل ودراسة ميدانية تتطمب تتبع الأحداث 

 ISOادنا عمى معيار . كما لا يفوتنا أن ننوه باعتموالوصول لمحقيقة وعدم إعطاء قيمة لمباحثين في المكتبات

في عممية اليوامش والإحالات والذي يعتبر من المعيار المعتمدة في التخصص وفي الأخير نرجو  690-2

أننا وفقنا في ىذا العمل والذي بكل تأكيد سيفتح أفاق بحثية جديدة في المستقبل، خاصة أن أدوات التوجيو 

ف المؤسسات خاصة مؤسسات المكتبات ومراكز تعتبر وظيفة إدارية ميمة تنعكس عمى الأداء في مختم

 المعمومات.  



 

 
 

 

  

 

الجانب النظري 
 للدراسة

 



 

 
 

 

  

 

 :الأولالفصل 
الاطار المنهجي 

 للدراسة

 



 الفصل الأول                                                                           الإطار المنهجي للدراسة

 

6 
 

 إشكالية الدراسة  -1 

تعتبر المكتبات الجامعية قمب المجتمع الجامعي، نتيجة لما تقدمو لروادىا من خدمات ومساعدتيم عمى          

حدى وسائل تطوره  إجراء بحوثيم وزيادة معارفيم، حيث تعد جزء لا يتجزأ من كينونة المجتمع الحديث وا 

خارجية، تسعى لمتحقيق اىداف محددة وواضحة واستمراريتو، ونظرا لأنيا مؤسسات متفاعمة في بيئتيا الداخمية وال

عن طريق مجموعة من الموارد المادية والبشرية والتكنولوجية، وىذا يستمزم وجود ادارة فعالة وواعية وقادرة عمى 

 القيام بجميع عناصر العممية الإدارية عمى الوجو الأمثل.

تبات ومراكز المعمومات، وتتكون من مجموعة من فالعممية الإدارية تمثل النشاط الرئيسي لمديري المك         

الأنشطة والوظائف التي يقوم بيا المدير بغرض تحقيق الأىداف الموضوعة، ولابد من التذكير ان العممية 

الإدارية ىي وحدة واحدة مترابطة العناصر والأجزاء، وىي عممية ديناميكية ومستمرة، فعمل المدير لا ينتيي ابدا، 

بتكار واحداث التطوير المدروس بشكل مستمر وتتمثل ىده الوظائف في التخطيط، وىو الوظيفة وىو مطالب بالا

الإدارية الأولى التي تسبق جميع الوظائف. يمييا التنظيم وىو تحديد الوظائف المراد اداؤىا والتقسيمات الإدارية 

رقابة اي ملاحظة تنفيذ الاعمال في المكتبة الازمة ثم التوجيو وىو الإرشاد واعطاء التعميمات اللازمة لمتنفيذ وال

  أو مراكز المعمومات، والتنسيق بمعنى تظافر الجيود المشتركة لمموظفين.

تحقيقيا ي وظيفة ميمة لا غنى عنيا وذلك لفالإدارة في المكتبات ومراكز المعمومات عمى اختلافيا ى         

بدرجة عالية من الكفاءة في حدود الإمكانات المتاحة  لمعديد من الأىداف والتي من بينيا تطبيق السياسات

والتنسيق بين الموارد المادية والبشرية والتكنولوجية )عوامل الإنتاج( واستغلاليا بالطرق الصحيحة وتكريسيا 

لمتحقيق الأىداف الموضوعة. وتنمية الميارات والقدرات البشرية من خلال حسن اختيار العاممين وتدريبيم مينيا 

لتوفيق بين متطمبات البيئة الداخمية لممكتبة أو مركز المعمومات وبيئتيا الخارجية وازالة المعوقات في ىذا وا
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المجال بما يكفل تحقيق الأىداف الموضوعة. ومحاولة حل النزاعات والصراعات، مثل ايجاد التوازن بين اىداف 

نفقات الحاصمة والمتوقعة، وبين مصادر المعمومات العاممين ومصالحيم واىداف المكتبة ومصالحيا والميزانية وال

المنشورة وما يمكن اقتناءه منيا وتحقيق الكفاية الإنتاجية وتسخير منيج التطوير التنظيمي المتكامل لموصول 

  لمفاعمية الإدارية.

ما قدمت حيث تعتبر مصمحة التوجيو الواجية التي تعكس صورة الخدمات التي توفرىا المكتبة إذ كم         

خدمات ترضي جميع المستفيدين وتساىم في نجاح المكتبة في الوصول الى اىدافيا ولا تقتصر ميمة مصمحة 

التوجيو في توجيو وارشاد الباحثين والقراء لاستخدام موارد المكتبة بل ترافقيم في عممية البحث عن المراجع 

ادوات ووسائل ومن ىذه الأدوات والوسائل  وتضعيا تحت تصرفيم وممارسة وظيفة التوجيو تتطمب توفر عدة

القيادة والدافعية والاتصال الفعال فالقيادة من بين ادوات التوجيو الاساسية فيي جوىر وظيفة التوجيو والركيزة 

ذا أحسن القائد استخدام الاتصال وقام بدفع وزيادة حماس الأفراد لمعمل فيصبح الاتصال والدافعية  الأساسية. وا 

أكثر الأدوات أو العوامل الحاسمة في تحقيق النجاح القيادي من عدمو، وىذا ما ينعكس عمى تطوير  )التحفيز(

الأداء داخل المكتبات ومراكز المعمومات، لأن العاممين في حاجة ماسة الى قائد يوجييم ويحفزىم لتقديم أفضل 

 ات.  ما لدييم وىذا بدوره ينعكس عمى تطوير خدمات المكتبات ومراكز المعموم

وعميو تأتي الدراسة لتطرح التساؤل التالي ما أثر استخدام ادوات التوجيو في تطوير اداء المكتبات          

 تبسة؟-الجامعية، بالمكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي 
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 تساؤلات الدراسة: -2

المراجع والكتب وكذلك مواقع  ىي عبارة عن مجموعة من الاسئمة يسعى الباحث للإجابة عنيا من خلال         

الانترنت وتكون التساؤلات متعمقة بموضوع ومشكمة الدراسة ومسايرة لمفرضيات البحث وفضولو من خلال السؤال 

 الرئيسي. ومن التساؤلات الفرعية التالية:

 تبسة؟-ما الدور التي تبرزه القيادة في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي  .1

-فعية )الحوافز( المقدمة لممكتبيين عمى تطوير المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي ما تأثير الدا .2

 تبسة؟

 ىل ساىم الاتصال في تطوير أداء المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي تبسة؟ .3

 ة:فرضيات الدراس -3

انطلاقا من الأسئمة السابقة قمنا بوضع فرضيات والتي تعتبر بمثابة اجابات أولية عن التساؤلات          

 السابقة: 

 فعالية تحقيق المكتبة المركزية لأىدافيا ينم عن القيادة الصادقة. .1

عة العربي يؤثر غياب الدوافع المادية والمعنوية سمبا عمى أداء المكتبيين في ا لمكتبة المركزية لجام .2

 تبسة.–التبسي 

 الاتصال الجيد بين قيادة المكتبة المركزية والعاممين بيا يحسن من أدائيم بالمكتبة. .3
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 أهداف الدراسة: -4

يسعى الباحث دوما الى تزويد مجتمع الباحثين بالمزيد من المعرفة، بمعنى اخر أن لكل دراسة أىداف          

 الطريق الذي يؤديو إلى اثبات صحة فرضياتو وتتمثل أىداف دراستنا في:  معينة تساعد الباحث في رسم وتحديد

اليدف الأساسي ىو الإجابة عمى الأسئمة المطروحة في إشكالية الدراسة مع ابراز الدور الذي تمعبو          

 أدوات التوجيو في تطوير المكتبات الجامعية.

 تبسة.–بة المركزية لجامعة العربي التبسي معرفة علاقة أدوات التوجيو بتطور الأداء في المكت 

 .توضيح ىدف أدوات التوجيو في المكتبات الجامعية 

  تبسة، ومعرفة مدى –التعرف عمى واقع وظيفة التوجيو في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي

 توظيفو بين المسؤول والمكتب )القائد والموظفين( والمكتب والمستفيدين. 

 الدقيق لمقيادة الإدارية وأىميتيا. تحديد المفيوم 

 .الوصول الى العلاقة التي تربط بين القيادة وتطور المكتبات الجامعية 

  تبسة.–التعرف عمى واقع القيادة وتأثيرىا عمى المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي 

 .التوصل إلى طريقة تجعل الاتصال الإداري أكثر فاعمية 

 ورىا في تحقيق ورفع مستوى الأداء لدى العاممين بالمكتبة المركزية لجامعة توضيح أىمية الدوافع ود

 تبسة.–العربي التبسي 
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 أهمية الدراسة: -5

يتمتع ىذا البحث بالأىمية لما يقدمو من دراسة يمكن ان تسيم في عمم المكتبات والمعمومات من خلال          

المكتبات الجامعية باعتبارىا المصدر الأساسي لنجاحيا أو معرفة مدى أىمية ودور أدوات التوجيو في تطوير 

 فشميا.

تمعب أدوات التوجيو دورا في تحديد اتجاىات المسؤولين والعاممين وتشجيعيم عمى المساىمة في تطوير  -

 المكتبات الجامعية.

 يعتبر ىذا الموضوع من أكثر المواضيع التي لقيت اىتماما في ميدان الإدارة. -

البحث بقطاع التعميم العالي وبشكل محدد، يرتبط بالخدمة المكتبية وذلك من خلال الاتصال يرتبط ىذا  -

 الفعال بين المكتبيين والمستفيدين والعلاقة بين القائد والمرؤوسين وتحفيز المكتبيين.

ر لتحسين تأتي أىمية ىذه الدراسة من كونيا لا تعالج فحسب موضوعا ىاما كأدوات التوجيو وباعتبارىا مصد    

أداء المكتبين وارشادىم وتغيير سموكيم، بل لكونيا أيضا تطرحو لمدراسة عمى مستوى مؤسسة خدمية غير ربحية 

 ألا وىي المكتبات الجامعية. 

 أسباب اختيار الموضوع: -6

في الحقيقة ىناك عدة اعتبارات وأسباب دفعتنا إلى اختيار ىذا الموضوع والمتمثل في أثر استخدام          

أدوات التوجيو في تطوير أداء المكتبات الجامعية حيث تختمف أسباب اختيار الموضوع من حيث ذاتيتيا 

 وموضعيتيا ولكن في الأخير تتفق مساىمة في اختيار موضوع معين:
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 أسباب ذاتية: -6-1

 .تحسين وتطوير معارفنا العممية في تخصص عمم المكتبات 

 .اكتساب ميارات تساعدنا في مستقبمنا الميني انشاء الله 

 .الرغبة في رفع مستوى المكتبات والرقي بيا 

 .ميولنا الشخصي لمثل ىذه المواضيع 

 .حب المكتبات والتطمع لتغير صورتيا الى الأحسن 

 أسباب موضوعية: -6-2

 قمة المواضيع التي تناولت ىذه الدراسة.√

 محاولة تسميط الضوء عمى موضوع أدوات التوجيو الذي يعد من أىم الإشكاليات المطروحة.√

  رغبتنا في توضيح الرؤية أكثر حول أدوات التوجيو ودورىا في تطوير أداء المكتبات الجامعية.√

بار أدوات التوجيو ليا دور في تطوير أداء امكانية إسقاط الجانب النظري عمى أرض الواقع باعت√

  المكتبات الجامعية.

 السعي لرفع قدرتنا في معالجة الموضوع.√

 الدراسات السابقة: -7

إن الرجوع الى الدراسات السابقة ىو أن يبدأ الباحث من حيث توقف الأخرون للاستفادة مما توصموا إليو 

فيو لمبحوث السابقة ولكي لا يفقد القيمة الواجب توفرىا في كل بحث من نتائج عممية ويكون بحثا مجددا لا تكرار 

عممي، وقد يسمح لو ذلك بفيم موضوع بحثو أكثر، واختيار الطرق والإجراءات المنيجية لدراستو، لذلك حاولنا 
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قدر الإمكان الحصول عمى دراسات سابقة أو مشابية ليذه الدراسة وقد أسفر جيدنا عمى الحصول عمى 

 سات التالية:الدرا

 الدراسة الأولى: 

ىي دراسة بعنوان أثر القيادة الإدارية عمى الأداء الوظيفي، دراسة حالة بشركة الإسمنت ببني صاف         

"SCIBS من اعداد الباحثة نور اليدى بن الدين بكمية العموم الاقتصادية، جامعة الجيلالي اليابس بسيدي ،"

ة فيما يمي:" ما مدى تأثير القيادة الإدارية عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين؟، بمعباس. وتمثمت إشكالية الدراس

وكان اليدف من ىذه الدراسة معرفة النمط القيادي السائد لدى القادة في الشركة الوطنية لصناعة الإسمنت ببني 

ة معرفة مدى رضا "، وكذلك أىمية فرق العمل بالنسبة لكل من القادة والمرؤوسين، ومحاولSCIBSصاف "

العاممين عن نظام الحوافز في الشركة. تم الوصول الى تحديد مدى تأثير كل ما سبق عمى الأداء الوظيفي 

باعتباره أحد محددات النجاح لكل مؤسسة، والمنيج المستخدم في ىذه الدراسة ىو المنيج الوصفي التحميمي وتم 

حث الوصفي وذلك من خلال معرفة نمط القيادة السائد في الاعتماد عمى نوعين من أساليب البحث. أسموب الب

الشركة، الرضا عن بعد فرق العمل، الرضا عن عامل التحفيز وأسموب البحث. الوصفي الارتباطي وىدفو ىو 

 1تحديد العلاقة الارتباطية بين متغيرات الدراسة القيادية الإدارية "والأداء الوظيفي" ومعرفة درجة التأثير بينيما في

الشركة وتم الاعتماد عمى ثلاث أدوات لجمع البيانات وىي: الاستبيان، ومعالجة معطياتو من خلال البرنامج 

، وتم الاعتماد عمى المقابمة مع موظفي الشركة، كما توصمت الدراسة الى النتائج 22SPSSVالإحصائي 

لنمط المشارك. وأن القادة والمرؤوسين التالية: أن الأسموب القيادي السائد في شركة الإسمنت ببني صاف. وىو ا

                                       
، سيدي بمعباس: العموم 1(. ع.44. مجمة الاقتصاد والمالية. مج. )أثر القيادة الإدارية عمى الأداء الوظيفينور اليدى بن الدين. 1

  .2412الاقتصادية ،
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لشركة الإسمنت يدركون أىمية فرق العمل ويعتبرونيا أداة أساسية لرفع وتحسين الأداء بالشركة، وأنيم يبدون 

  رضاىم عن الحوافز المادية والمعنوية الممنوحة ليم.

 التعميق عمى الدراسة:

وبعد عرضنا لأىم ما جاءت بو الدراسة، تطرقنا لمملاحظات التالية: بداية استفدنا من ىذه الدراسة من          

خلال تكوين لمحة عن موضوع دراستنا وقد تشابيت دراستنا مع ىذه الدراسة كونيا درست أداة من أدوات التوجيو 

مع دراستنا من حيث مكان الدراسة فقد كانت بشركة وىي القيادة الادارية والذي ىو موضوع دراستنا، واختمفت 

 .تبسة–"، أما دراستنا فكانت بالمكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي SCIBS الإسمنت ببني صاف "

 الدراسة الثانية:

 .1عنوان ىذه الدراسة ىو: "أثر التحفيز عمى أداء المكتبيين في المكتبات الجامعية"

تبسة من إعداد الباحث "منسل مراد" مجمة ببميو فيميا –تبات جامعة العربي التبسي دراسة مسحية لمك         

لدراسات المكتبات والمعمومات وجاءت ىذه الدراسة لطرح الإشكالية التالية: ما ىو أثر الحوافز عمى أداء 

عمى نظام  تبسة؟ والغرض من ىذه الدراسة ىو التعرف عن قرب–المكتبيين بمكتبات جامعة العربي التبسي 

عمى  تبسة، بشقيو المادي والمعنوي لغرض معرفة مدى تأثيره–الحوافز المعتمد بمكتبات جامعة العربي التبسي 

أداء المكتبيين العاممين بيا بغرض الوصول لمجموعة من الأىداف وىي الوقوف حقيقة عمى مختمف فئات 

معة العربي التبسي ومعرفة مدى تأثيره عمى أداء الحوافز المادية والمعنوية المقدمة لممكتبيين عمى مستوي جا

                                       
، 2والمعمومات.ع.. مجمة ببميوفيميا لدراسات المكتبات أثر التحفيز عمى أداء المكتبيين في المكتبات الجامعية مراد منسل.1

 .2412تبسة:
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المكتبيين وابراز مدى أىميتيا عمى دافعية المكتبيين ما ينفر بييم إلى تغيير سموكيم وتحسين أدائيم، وتم استخدام 

المنيج الوصفي التحميمي وبغرض استطلاع عينة الدراسة استعمل استمارة الاستبانة، حيث توصمت الدراسة إلى 

وافز المادية المقدمة لممكتبين تقتصر فحسب عمى الأجور الممنوحة لممكتبين وبعض الخدمات إضافة الى أن الح

تذبذب في منح الحوافز المعنوية ما يجعميا موضع إشكال في بنية نظام الحوافز، الأمر الذي أدى سمبا عمى أداء 

بموضوع دراستنا وقد استفدنا منيا بالوقوف عمى المكتبين. وقد اعتمدنا ىذه الدراسة كدراسة سابقة نظرا لتقاربيا 

 المراجع التي تخدم دراستنا والدراسات السابقة حيث كانت سندا لوضع تصور حول دراستنا.

 التعميق عمى الدراسة:

وقد تشابيت ىذه الدراسة مع دراستنا من حيث المنيج فكلا الدراستين اعتمدت منيج وصفي تحميمي،          

يث بيئة ومجتمع الدراسة فكانت دراسة مسحية لجامعة العربي التبسي، أما دراستنا فكانت دراسة واختمفتا من ح

تبسة. وقد تناولت الجانب المنيجي لدراسة والذي يحتوي عمى –ميدانية بالمكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي 

لمكتبات الجامعية أما الجانب الميداني مرتكزات الدراسة، والجانب النظري تناول التحفيز والأداء الوظيفي في ا

 تبسة.–كانت دراسة مسحية بجامعة العربي التبسي 

  الدراسة الثالثة:

بعنوان القيادة الإدارية والاتصال في المؤسسة دراسة حالة بمؤسسة بنطال بمغنية من إعداد  1ىي دراسة

بجامعة أبي بكر بمقايد تممسان وجاءت ىذه الدراسة  2412الطالبة" بختي أمال" مذكرة لمنيل شيادة الماستر دفعة 

وما ىو نمط القيادة الإدارية الأكثر لطرح الإشكالية التالية إلى أي مدى يؤثر الاتصال في القيادة الادارية؟ 
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واليدف من ىذه الدراسة تحديد المفيوم الدقيق لمقيادة الإدارية وأىميتيا،  ملائمة للاتصال في المؤسسة العمومية؟ 

تحديد صفات القائد الإداري الناجح وتحديد مفيوم الاتصال والوصول إلى العلاقة التي تربط بين القيادة الإدارية 

في المؤسسة وتبيان واقع القيادة وتأثيرىا عمى الاتصال بالمؤسسة الوطنية و تم استخدام المنيج  و الاتصال

الوصفي التحميمي واستعممت استمارة الاستبيان، حيث توصمت الدراسة إلى أن قوة القيادة ىي التي تساعد عمى 

ة التي تتبع استراتيجية في الاتصال الانضباط و القيادة الذكية، ىي التي تضع ثقتيا في العاممين وأن المؤسس

بينيا وبين الموظفين لا تقع في مشاكل. واعتمادنا عمى ىذه الدراسة مرجعو أنيا تتقارب مع موضوع دراستنا وقد 

استفدنا منيا في الجانب النظري خاصة فيما يتعمق بالقيادة الإدارية والاتصال المذان يعتبران من أدوات التوجيو 

                                                 راستنا وأيضا استقدنا منيا من حيث المراجع التي تخدم دراستنا.الذي ىو موضوع د

  التعميق عمى الدراسة:

وقد تشابيت من ىذه الدراسة مع دراستنا من حيث المنيج فكلا الدراستين اعتمدت منيج وصفي تحميمي، 

مؤسسة بنطال بمغنية، أما دراستنا فكانت دراسة ميدانية بالمكتبة واختمفت من حيث مكان الدراسة فكانت ب

 تبسة. وكونيا أيضا درست أداتين فقط من أدوات التوجيو.–المركزية لجامعة العربي التبسي 

 

 

 

                                                                                                                                
 الاقتصادية: كمية العموم بمقايد. تممسانجامعة أبي بكر . . مذكرة ماسترفي المؤسسة والاتصالالقيادة الإدارية أمال.  يختب1
،2412. 
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 ضبط المصطمحات: -8

الشخص الذي يتولى ارشاد وتوجيو المستفيدين من رواد أو زوار المكتبة عن طريق  :Guidanceالتوجيه 8-1

، السموك العممي من خلال مصاحبتيم وتوجيييم الى أماكن احتياجاتيم من المعمومات الضرورية: مراجع، كتب

 1.دوريات، قواعد المعمومات...الخ

التي تنشأ وتمول وتدار من قبل الجامعات أو  ىي تمك المكتبة أو مجموعة المكتبات المكتبة الجامعية:8-2

الكميات أو معاىد التعميم المختمفة، وذك لتقديم المعمومات والخدمات المكتبية المختمفة لممجتمع الأكاديمي 

 2المكون من الطمبة والمدرسين والعاممين في ىذه المؤسسات الأكاديمية.

ي او مياري ويستند الى خمفية معرفية ووجدانية معينة. ما يصدر عن الفرد من سموك لفظ الأداء الوظيفي:8-3

 3ىذا الأداء يكون عادة عمى مستوى معين، يظير من قدرة الفرد عمى أداء عمل ما.

                                       
 2444. الرياض: مكتبة الممك فيد، -عربي-معجم مصطمحات المكتبات والمعمومات: انجميزي. ئقار  عبد الفتاح عبد الغفور1
 .132.ص.

 .142]د.س[. ص، الجزائر: المركز الوطني لموثائق التربوية .المعجم التربوي. شيان، مصطفى ىجرسي فريدة2

 .232.. ص2414[: دار كنوز المعرفة، ب.د]. الكافي في مفاهيم عموم المكتبات والمعمومات .خالد عبدة الصرايرة3
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 :تمييد

بمثابة القمب في أعمال الإدارة وممارسة وظيفة التوجيو يتطمب توفر عدة أدوات ووسائل،  يعتبر التوجيو

الأدوات متداخمة ويصعب تحديد الخطوط الفاصمة  الاتصال. وىذه ،ل8 القيادة، الدافعية )التحفيز(ومن ىذه الوسائ

بينيا، وقد زاد الاىتمام في عمم المكتبات والمعمومات لتحسين أداء ا لعاممين، ويتم تنفيذ الأعمال عمى أكمل 

 وجو، وتتحقق أىداف المكتبة. 

ق في فصمنا كما تنبع أىمية أدوات التوجيو من واقع الحاجة إلى تطوير المكتبات الجامعية، وحيث نتطر 

ىذا إلى وظيفة التوجيو ومن ثم إلى أدوات التوجيو، بدءا بالقيادة وىي الوظيفة الادارية التي تنطوي إلى قيادة 

الأفراد، أما الدافعية فتعتبر من المؤثرات الأساسية التي تمعب دورا ىاما وحيويا في سموك الأفراد، ومن خلاليا 

والسرعة في الإنجاز، والاتصال باعتباره أداة اجتماعية يتم من خلاليا  يمكن زرع الرغبة لدييم في جودة الأداء

 التفاىم بين الأفراد داخل المكتبة ووسيمة رئيسية لتحقيق اىدافيا.

 _ ماىية التوجيو:1

 _ التوجيو:1_1

التوجيو ىو الوظيفة الرابعة من الوظائف الادارية فبمجرد الانتياء من التخطيط والتنظيم وتوظيف 

ممين بالمكتبة تكون الخطوة التالية ألا وىي التوجيو وىي من أكثر الوظائف حساسية لأنيا تعني بالعنصر العا

رشاده وتوجييو وحفزه و تتوقف الكفاءة الادارية عمى مدى ميارتو في التوجيو ويرى  البشري من حيث قيادتو وا 

اس أن المدير يمكن أن يعيد بكثير من بعض الكتاب أن وظيفة التوجيو ىي الوظيفة الادارية الاولى عمى أس

أعباء الوظائف الاخرى لمغير ولكن لا يستطيع أن يتخمى عن مسؤولية التوجيو، ويربط البعض الرقابة والتوجيو 

باعتبار أن الرقابة تحدد مدى توجيو لكن أىميتيا تختمف باختلاف المواقف. كما تتداخل مع الوظائف الاخرى 

 ن وظيفة تزيد بطريقة مطمقة عن  غيرىا من الوظائف الأخرى.بحيث لا يمكن الادعاء بأ
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 :في المكتبات الجامعية  مفيوم التوجيو -1_1_1

و  تعريف أولسن8 عرف التوجيو عمى أنو عممية تفاعل قيادية بين فريقين أحدىما الموجّو والأخر الموجَّ

ن كانت تدور  1تستيدف التعاون، ويطمق عمى وظيفة التوجيو العديد من المسميات مثل الحفز والقيادة والتأثير وا 

حول معنى واحد وىو كيفية التعامل مع الأفراد داخل المكتبات، ووظيفتو التوجيو عممية معقدة حيث يتم من 

 .2تقدير الأخرين لمفردية مثل الزيادة في الأجور والترقية وأخرى داخمية مثل افز خار خلاليا توفير حو 

 .3_التوجيو يعني إرشاد العمال لإنجاح خطط العمل من أجل تحقيق ]أىداف المؤسسة[

_ تحتاج المكتبة مثل غيرىا من المؤسسات إلى إدارة العممية التي تقوم بميام عديدة تؤثر جميعيا في 

كثير من المكتبات تعاني من تدىور نجاح المكتبة وتحقيق أىدافيا عمى الوجو الأمثل. إلا أننا نلاحظ أن ال

بسبب نوعية من يتولون إدارتيا. وذلك يجب التركيز عمى عممية  4أوضاعيا أو تباطء بالتقدم بيا وتدني كفاءتيم

 التوجيو ومختمف الأدوات المتعمقة بيا.

 تصال.يتضح لنا من التعريفات السابقة ان توجيو قوامو ثلاث وظائف رئيسية ىي القيادة والتحفيز والا

 _ أىمية التوجيو في المكتبات ومراكز المعمومات: 2_1_1

تنبع أىمية التوجيو في المكتبات ومراكز المعمومات في كونو يتعمق بالعنصر البشري الذي يعد أىم 

 عناصر الإنتاج وأساس نجاح المكتبات ومراكز المعمومات أو فشميا فعندما يتوفر في المكتبات ومراكز

                                                 

.4.. ص4102 ،عمان8 دار جيينة لمنشر والتوزيع .أساليب الارشاد التربوي واقفة.سييل موسى ش ؛سميمان داود زيدان 1  
2 .10 .. ص0777 ،الدار الجامعية طبع ونشر وتوزيع الاسكندرية8 .. مبادئ الادارةعمي الشريف وآخرون؛ يد الصحنمحمد فر  2  

.04 .. ص4111 ،والنشر والتوزيع ةلمطباع. الجزائر8 دار ىومة مبادئ الادارة. يساتجمال الدين لعو  3  
.000 .. ص4101 ،امعية. الجزائر8 ديوان المطبوعات الجدارة الحديثة لممكتباتالإرمي. غراوىيبة  4  
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يو السميم والفعال، لا شك أنو سيحصل تعاون مميز بين العاممين، وزيادة في حبيم لمعمل المعمومات التوج

 1ورضاىم عنو والانتياء إليو وبالتالي تحقيق الأىداف المرسومة.

ويمكن القول ان التوجيو ىو صمام الأمان لحسن سير العمل وتنفيذ الخطة الموضوعة. وأنو يحقق 

فيو ملازم لمعمل اليومي، وىو الذي يتحقق من خلالو ظفر الجيود العاممين  أفضل النتائج من عمل المرؤوسين

في بوتقة واحدة والارتقاء بروح العمل الجماعي. إذ ليس ىناك عمل جماعي ناجح إلا ورائو توجيو سميم، وتدل 

 عمى طريقة صحيحة في العمل، ويصحح الانحرافات والاخطاء.

 راكز المعمومات: _ خطوات التوجيو في المكتبات وم3_1_1

 _ إصدار التعميمات والتوجييات: 1_3_1_1
إذ يعد جوىر عممية التوجيو، وعمى أساسيو يحدد الشروع في العمل وكيفية أدائو وشرح حقائقو 

 وتفصيلاتو بما يضمن حسن القيام بو.
 _خدمات وصول التعميمات والتوجييات:2_3_1_1

بشكل سميم، يجب ضمان سلامتيا وعدم تشويشيا أو نقميا ناقصة، باختيار قنوات الاتصال  للأفراد 

 المناسبة لنقل المعمومات.

 _ التأكد من صفات تنفيذ التعميمات والتوجييات)المتابعة(:3_3_1_1

فميست العبرة في اصدار ىذه التعميمات والتوجييات وتبميغيا إلى مرؤوسين فحسب، بل وكذلك متابعتيا والتأكد  

 2ا.إلى شرح أو تدريب المرؤوسين عمييمن تنفيذىا، ومعرفة ما إذا كانت تحتاج 

 

                                                 
-064 8ص . ص.4110. عمان8 دار الصفاء لمنشر والتوزيع، الادارة الحديثة لممكتبات ومراكز المعمومات .ريشعمر أحمد ىم1

061. 

 061-064. ص. ص8 المرجع نفسوعمر أحمد ىمشري. 2
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 : في المكتبات ومراكز المعمومات  _ مبادئ التوجيو4_1_1

ن المبادئ الأساسية التي يجب أن تتوفر فيو وىذه المبادئ تأتي عمى يقوم التوجيو الصحيح عمى عدد م

 شرحيا فيما يمي8

 _ مبدأ تجانس الأىداف:1_4_1_1

ينادي ىذا المبدأ عمى فاعمية التوجيو تتوقف عمى وجود تجانس بين أىداف الأفراد وأىداف المؤسسة،  

المؤسسة، إلا أنو من الميم جدا تحقيق  لأن كل فرد يعمل عمى تحقيق أىدافو الشخصية من خلال عممو في

 1أىداف العاممين بمعنى أنو تحققت أىداف المؤسسة فعندىا ستعمل حتما عمى اشباع حاجيات الأفراد.

 _ وحدة الأمر: 2_4_1_1
يشير إلى ضرورة إصدار الأوامر لممرؤوسين من جية رئاسية واحدة فقط. فلا يعقل ان يمارس الأمر 

لان ذلك الامر يجعل المرؤوس مشوشا ومضطربا لأي جية يتبع. إذن يمكن القول ان  والتوجيو من رئاسيين
 وحدة الأمر تسيل وتدعم عممية الادارة والتوجيو السميم.

 _ توفير المعمومات:3_4_1_1
عندما يطمب الرئيس من مرؤوسيو اداء ميمة ما تحمل مسؤوليتيا بشكل جيد، يمزم أن يزودىم  

 بالمعمومات التفصيمية الكافية التي تمكنيم من العمل الجيد بفاعمية.
  _ السمطة:4_4_1_1

 تحتاج عممية الاشراف والتوجيو إلى سمطة رسمية تمنح لمرؤساء لتمكينيم من اصدار لمرؤوسييم من اجل 

 تحريك العمل ودفعو للأمام في سبيل تحقيق الأىداف فالسمطة تعطي الرؤساء حق إصدار الأمر الذي يعتبر 

 2اداء التوجيو والإرشاد. 

                                                 

.62. ص. 4100. بيروت8 المؤسسة الحديثة لمكتاب، المدخل إلى العموم الإدارية .روسو وديع ط 1  
-155 8ص ، ص.4117ن لمنشر والتوزيع، عمان8 دار زىراالادارة المعاصرة التخطيط. التنظيم. الرقابة. عمر وصفي عقيمي. 2

157. 
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 _ تعريف السمطة: 5_4_1_1

ن مرؤوسيو أداء ميمة معينة ويشرحيا لو حيث يوجو الواجية الصحيحة، لابد من عندما يطمب الرئيس م

 1تحويمو السمطة الكافية، تمكنو من الأداء الميمة.

 _أدوات التوجيو في المكتبات الجامعية: 2

 _القيادة 1_2

اتجاىاتيم منذ إن موضوع القيادة من الموضوعات اليامة التي نالت اىتمام الباحثين والدارسين بمختمف 

القدم، فالقيادة الإدارية اصبحت المعيار الذي يحدد نجاح أي تنظيم أو فشمو لأن نجاحو قائم عمى كفاءة القيادة. 

فالعممية الادارية ىي في الأساس عممية توجيو وتنظيم وتنسيق جيود الأفراد والجماعات في سبيل تحقيق 

دة امتدت في الوقت الذي بدا فيو التفاعل وتوزيع العمل بين الأفراد الأىداف والغايات ومن ثم يمكن القول أن القيا

والجماعات، فالقيادة الحكيمة الواعية أمر لا غنى عنو لترشيد سموك الافراد، وتنسيق جيودىم وقدراتيم وتنظيم 

قائد أن يكون امورىم وتوجيين لموجية الصحيحة، نحو التحقيق الأىداف والغايات المرجوة، ولنجاح القيادة عمى ال

قادرا عمى التحكم بانفعالاتو ومتفيما الشخصية مرؤوسيو، حتى يستطيع كسب ثقتيم، فقد شكل ىذا الأمر اىتمام 

المفكرين في دراساتيم وبحوثيم في تحميل سموك القائد واتجاىاتو، فقد اصبحت القيادة من محاور العممية ذات 

ر المجتمع الاداري خاصو، فيي بمثابة الطبيب الذي يعالج التأصيل النظري والتطبيقي ومن الحتميات لتطوي

 مشاكل المؤسسة والركيزة الأساسية التي تساىم في نجاح المكتبة فبنجاحيا تنجح المكتبة وبفسادىا تفشل.

 

 

                                                 
 .157-155 8ص ص. .مرجع السابقال عقيمي. عمر وصفي1
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 8_ مفيوم القيادة1_1_2
ولكن القيادة لم  كثيرون ىم الذين تطرقوا إلى تعريف القيادة سواء كانوا عمماء أم قادة ظيروا في التاريخ،

تكن في كل ىذه التعاريف موضوعا قابلا لمجدل بقدر ما كانت موضوعا يستدعي الرصد المستمر والدراسة 
 1.والمناقشة

ل حوانتقاء قنوات الاتصال الفعالة و عرف البعض القيادة بأنيا عممية إثارة دافعية المرؤوسين وتوجيييم 
وىناك من يرى أنيا عممية التأثير عمى الأخرين لتوجيو جيودىم  2التعارضات التي تنشأ بين أفراد التنظيم،

أما الباحثون  3لتحقيق اىداف الجماعة، وىناك من يرى أنيا استخدام القوة لإحداث نوع من التأثير في الغير.
ة الذين يستندون إلى مدخل السموكي فينظرون إلى قيادة بأنيا مجموعة سموكيات التي يمارسيا القائد في جماع

الثقافة التنظيمية صائص الميمة والييكل التنظيمي و تباع وخالأة لمتفاعل بين خصائص القائد و والتي تعد محصم
تباع أبر قدرة من الفاعمية في حين يرى من الأفراد عمى تحقيق الأىداف المحددة ليم بأك حث والتي تيدف إلى
ف معين بكفاءة وفعالية والتأثير في الأخرين والسيطرة ن القيادة ىي" القدرة عمى تعامل مع موقأالنظرية الموقفية 

                       4.عمييا بطريقة تؤدي إلى تحقيق ىدف آني"
ل تعم نأختمفة لوصف القيادة، وىي تتضمن "القيادة، وتستخدم افعالا م لمصطمحمختمفة  قدم المعاجم تعريفاتت_
 5."تقودن أي و ين تنأن تنجز و أن تستمر و أن تبدأ و أو 

القيادة بأنيا وضع مثال أو قدوة  the san jose public libraryالعامة  سان جوسوتعرف مكتبة 

تستحق ان يحتذى بيا الآخرون، وتقييم اسيامات الآخرون، ومساعدتيم عمى إخراج كامل طاقتيم الكامنة، و 

                                                 
1
عمان8 دار جرير لمنشر وتوزيع، مدخل إلى إدارة الأعمال النظريات العمميات الإدارية )منيج تحميمي(.  خيري مصطفى كتانة. 

 .041.ص. 4115

 337.. ص4113. الإسكندرية8 توزيع منشأ المعارف، 3. طالإدارةطارق طو. 2

 .4111،الممك فيد الوطنية. الرياض8 مكتبة الإدارة العممية لممكتبات ومراكز المعموماتالرحمان آل عروان.  عبد تنبىند 3
 64ص.

 64. ص.4102. عمان8 المؤسسة الحديثة لمكتاب، 4. طوية مدخل استراتيجيبالقيادة التر غالي.  نعمةحيدر  ؛محسن عبد عمي4

. ص. 4100القاىرة8 الدار المصرية المبنانية، المكتبات ومراكز المعمومات من منظور حديث.  إدارة ثناء ابراىيم موسى فرحات.5
455. 
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فن استقطاب قدرات الآخرين من  ويمكن تعريفيا بصفة عامة بأنيا عبارة عن 1نصح الموظفين ير وتدريب و تطو 

ن الشخص الذي تتم قيادتو بشكل جيد يمكن أم بحماس وثقة وقد اثبت الأبحاث بأجل أداء الأعمال المنوطة بي

  2٪.21أن يزداد جيده حوالي 

 _ القيادة في المكتبة:2_1_2

والقيادة تعتبر عنصرا ميم في الإدارة العممية ويقصد بيا العنصر البشري الذي يتولى قيادة المنظمة  

يجاد الترابط بين وحداتيا الادارية المختمفة، و  ن تكون لديو بعض القدرات القيادية أيأتي دور المدير الذي ينبغي وا 

 3ىداف المرسومة.التي تمكنو من الإدارة منظمة وتوجيو العاممين معو نحو الأ

دور الميم والرئيس الذي يمارسو القائد داخل الجماعة، فالقيادة عممية تفاعل الالتعاريف تقدمت ب هإن ىذ

ر الشخص عمى يتأثمييم وتحفيزىم لتحقيق الأىداف، فبين القائد ومرؤوسيو، ووضحت دوره البارز في التأثير ع

 الجماعة يجعميم يتقبمون قيادتو.

 القيادة في إدارة المكتبات:_ أىمية 3_1_2

 لقد ذىب الكثير من رجال الفكر الإداري إلى القول بأن القيادة8 ىي جوىر العممية الادارية وقمبيا

ن اىمية مكانتيا ودورىا نابع من كونيا تقوم بدور أساسي يسري في كل جوانب أة و دار مفتاح الإ النابض وأنيا

يناميكية وفعالية، وتعمل القيادة كأداة محركة لتحقيق اىدافيا وقد أصبحت العممية الادارية، فنجعل الادارة أكثر د

 4القيادة المعيار الذي يحدد عمى ضوئو نجاح أي تنظيم إداري.

                                                 

.455.ص.المرجع السابق ثناء ابراىيم موسى فرحات. 1  
.003. ص.المرجع السابق .تجمال الدين لعويسا 2  

.000.ص.. المرجع السابقوىيبة غرارمي 3  
ا العممية لمنشر والتوزيع، ف. عمان8 دار يا. عمم المكتبات ومراكز المعمومات القيادية والمبادئخمف خميل الطروانة4

 .10-11 8.ص.ص4101
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فالقيادة لا بد منيا حتى تترتب الحياة وينام بالعدل، ويحال دون أن يأكل القوي الضعيف والقيادة ىي 

يب في إطار خطط المؤسسة بما يحقق الاىداف المستقبمية ليا التي تنظم طاقات العاممين وجيودىم تنص

ويضمن نجاحيا كما يعمل القائد في المكتبات ومراكز المعمومات بشكل دائم عمى تدعيم السموك الإيجابي للأفراد 

ثم أفضل لمعمل والانتاج اليادف، والمجتمعات، وانو يبذل قصار جيده لتقميل السموك السمبي. موجدا بذلك مناخا 

ن لا يستيمك بالتعامل مع الأمور اليومية والروتينية، بل أىم عمل أائد في مكتبات ومراكز المعمومات ن عمى القإ

 لو ىو استشراف المستقبل، ووضع الخطط المستقبمية وتطويرىا، وحل أي مشكلات مستقبمية متوقعة قد يوجييا

ف التغيرات الأتية في مجتمع الذي شتسن يألمكتبات ومراكز المعمومات مثلا، في ا مؤثركما أن القائد الناجح وال

فيو المكتبات ومراكز المعمومات ويواكبيا ويساعد عمى التأقمم معيا والاستفادة منيا ما استطاعت لمواكبة التغيرات 

ممين فييا وترفع من قدراتيم التي يحتاجيا القائد في المكتبات ومراكز المعمومات إلى تنمية قدرات الموظفين والعا

مكانياتيم، وعميو فأىمية القيادة تكون في8   وا 

 _أنيا حمقة وصل بين العاممين وبين خطط المكتبات والمراكز المعمومات وتطوراتيا المستقبمية.

تحقيق الأىداف  نحو المعموماتجيود العاممين في المكتبات ومراكز  حيد_انيا تعمل عمى تو 

 الموضوعة.

 1تنمية و رة عمى مشكلات العمل في المكتبات ومراكز المعمومات ورسم الخطط اللازمة لحميا، السيط-

رشادىم وتوفير الدعم ليم.  2الافراد ورعايتيم وتحفيزىم وا 

 

 

                                                 

.10-11 8.صص .المرجع السابق خمف خميل الطروانة. يىان 1  

.10ص.  .السابقالمرجع ي خمف خميل الطراونة. ىان 2  
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  :_ أنواع القيادة 4_1_2

 _ القيادة الرسمية:1_4_1_2

ىي القيادة التي تمارس معيا وقتا لمنيج التنظيم رأي الموائح والقوانين التي تنظم اعمال المنظمة. فالقائد  

و ومسؤولياتو محددة من قبل مركزه الوظيفي والقوانين والموائح تميامو من ىذا المنطمق تكون سمطا الذي يمارس

 المعمول بيا.

 _ القيادة غير رسمية:2_4_1_2

دة التي يمارسيا بعض الأفراد في تنظيم وفقا لقدراتيم ومواىبيم القيادية وليس من مراكزىم ىي تمك القيا

ووضعيم الوظيفي، فقد يكون البعض منيم في مستوى الادارة التنفيذية أو الادارة المباشرة إلا أن مواىبيم القيادية 

ناع يجعل منو قائدا ناجحا، فيناك الكثير وقوة شخصية بين زملائو وقدراتو عمى التصرف والحركة والمناقشة والاق

 1من النقابين في بعض المنظمات يممكون مواىب قيادية تشكل قوة ضاغطة عمى الإدارة في تمك المنظمات.

الرسمين يتميزون بقوة  روالقيادة غير الرسمية تظير نتيجة عدم استطاعة المدير القيام بدوره كقائد والقادة غي

ح القائد الرسمي قائدا رسميا، في حين تكون برية والاجتماعية، ونتيجة لذلك يصفة الاداالشخصية والفكر والمعر 

ن المدير الرسمي لديو الحق الشرعي في التأثير عمى سموك أيقية لمقائد غير رسمي عمى الرغم القيادة الحق

 2العاممين.

 

 

 

                                                 

.042ص.المرجع السابق. خيري مصطفى كتانة.  1  
.14.ص.4102عمان8 مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع، لقيادة دراسات حديثة. يب؛ أحمد محمود الخطيب. امحمود الخطرداح  2  
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 _ ميارات القيادة:5_1_2

المخاطرة ومسؤولية التي يمكن ان تتجاوزىا وىذه الميارة  من الشجاعة وتحملا ييالقيادة ميارة عظيمة ف

 1ليست متاحة لمجميع فيي في جانب منيا خصائص ذاتية وممكة واستعدادات وفي جانب منيا حمم ورؤية.

 _ الميارة الفنية:1_5_1_2

ي متقنا إياه، ممما بأعمال مرؤوسيو من ناحية طبيعة الأعمال الت لعمموالقائد مجيد  ىي أن يكون

يؤدونيا، عارف لمراحميا وعلاقاتيا ومتطمباتيا، كذلك ان يكون بإمكانو استعمال المعمومات وتحميميا ومدركا 

 وعارفا لمطرق والوسائل المتاحة والكفيمة بإنجاز العمل.

 _ الميارة الانسانية:2_5_1_2

ح مع الآخرين ويجعميم تتعمق الميارة الانسانية بالطريقة التي يستطيع بيا رجل الادارة التعامل بنجا

يتعاونون معو ويخمصون في العمل ويزيد من قدرتيم عمى الإنتاج والعطاء وتتضمن الميارة الانسانية مدى كفاءة 

 رجل الإدارة في التعرف عمى متطمبات العمل مع الناس كأفراد أو مجموعات.

 _الميارة التنظيمية:3_2_5_2

أساس انيا نظام متكامل، ويفيم اىدافيا وانظمتيا وخططيا، وىي أن ينظر القائد الاداري لممنظمة عمى 

جبات وتنسيق الجيود ويدرك جميع الموائح اويجيد اعمال السمطة والصلاحيات، وكذا تنظيم العمل وتوزيع الو 

 وده، وفيمو لمترابط بين أجزائو ونشاطاتو وكذاققائد عمى رؤية التنظيم الذي يوالأنظمة. وتعني كذلك قدرة ال

 التغيرات التي قد تحدث في أي جزء منو عمى بقية اجزائو وقدراتو عمى تصور وفيم علاقات الموظف بالمؤسسة

                                                 

دارة الابتكارجم عبود نجم.  .45.ص.4104. عمان8 دار صفاء لمنشر والتوزيع، القيادة وا  1  
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وعلاقة المؤسسة ككل بالمجتمع الذي يعمل فيو، ومن الضرورة ان يمتمك المدير خصائص مينية تمثل جوىر 

 1العمل الإداري.

 ة الفكرية: _ الميار 4_5_1_2

ميل فالاستنتاج بالمقارنة، وكذلك تعني المرونة والاستعداد حقدرة عمى الدراسة والتالقائد بالوىي ان يتمتع 

  2فكار تغير المنظمة وتطويرىا حسب متطمبات العمر والظروف.أالآخرين، وكذا  أفكار الزمني لتقبل

 _ السمات والخصائص القيادية: 6_1_2

المكتبة وبالصفات القيادية الناجحة التي تتمثل في نجاح المكتبة مرتبط بالكيفية التي يريدىا القائد إن 

شخصيتو وقدرتو عمى توظيف امكانياتو من اجل بناء علاقات إيجابية بين العاممين وتحسين آداىم وحفزىم عمى 

 العطاء المستمر.

 _ السمات الجسمانية:1_6_1_2

 الأمراض(.يدخل في إطار ىذه المجموعة السمات التالية الصحة والعافية )خمو  -

 والوزن. الطول -

 القوة وقدرة الاحتمال )تحمل الآلام في مواقف محرجة(. -

 الحيوية )درجة النشاط التي يتمتع بيا القائد قياسا بالأتباع(. -

 _ السمات الفكرية والعقمية: 2_6_1_2

ثقافة العالية، الأمور، ال قييمتطبيق المعرفة، ت السمات الأساسية ليذه المجموعة ىي8 الذكاء، الفيم،

 سرعة الإدراك، القدرة عمى الاتصال، الابتكار التفكير الخلاف.

                                                 

.67-66 8ص.ص. 4141ة الافتراضية السورية، ، سوريا8 الجامع. القيادة الإداريةبطرس حلاق 1  

.67-66 8ص ص.. مرجع نفسوال بطرس حلاق.  2  



         الفصل الثاني                                                            أدوات التوجيه في المكتبات الجامعية                   

 

01 

 

 _ السمات الاجتماعية: 3_6_1_2

 ن السمات التالية8تضموت

 مراعاة مشاعر الجماعة. -

 القدرة عمى حفظ وتماسك الجماعة. -

 1الإحساس القوي بحاجة ورغبات الجماعة. -

 إلى عدد من السمات التي تصف بيا القائد الاداري وىي8ارت الادبيات المتعمقة بالقيادة شوأ

_الطلاقة، المرونة، الحساسية بالمشكلات، الأصالة، التركيز فترة طويمة في مجال اىتمامو )الاحتفاظ 

 بالاتجاه ومواصمتو(.

 _القدرة عمى تكوين ارتباطات واكتشاف علاقات.

 _الرغبة المتزايدة في استكشاف بدائل لمحل.

 ة للإنجاز وقدرة التركيز عمى اليدف.عياف_الد

 2_المثابرة عمى البحث والاستقصاء والتجريب.

ية لكل منيا إلا انو من الأىمية بمكان القول نسبكيا واختلاف الأىمية البالرغم من تعدد السمات وتشاب

ف ىي التي تحدد ان السمات العامة لمقيادة. لا تحدث فرديا، ولكن ما ليكون قائدا في مواقف محددة، فالمواق

المزيج المطموب من السمات، او بمعني آخر فالقيادة تمثل التصرفات التي تساعد الجماعة عمى تحقيق أىدافيا، 

                                                 
 460 -461 8.ص.ص84114 دار المنيل المبناني، . بيروت. الاتجاىات الحديثة في الادارة وتحديات المدرينكامل بربر1

. 11-47 ص8. ص .. المرجع السابقرداح محمود خطيب؛ أحمد محمود الخطيب 2
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ولكن يمكن القول ان سمات الثلاث الأساسية المتفق عمييا لفعالية القيادة في المواقف المختمفة ىي8 الذكاء القدرة 

 1عمى الاتصال، ومعرفة أىداف الجماعة.

 _ اساليب القيادة:7_1_2

 أربعة اساليب لمقيادة استعمميا القادة الاداريون لقيادة مرؤوسييم وحفزىم وىي8ىناك      

ويقوم بإنجاز أعمالو من كتاتوري بمركزية السمطة المطمقة يتميز القائد الديو  _ القيادة الديكتاتورية:1_7_1_2

 2والعقاب.ديد والإجبار واستعمال مبدأ الثواب يخلال الت

يصف القائد الذي يممي التعميمات  Autoryliestyle)الأسموب الأوتوقراطي _ القيادة الأوتوقراطية: 2_7_1_2

 3.ة لممرؤوسينفسقرارتو ويخدد مجال المنا تخاذإبوينفرد 

امتيازات تباعو بسبب ما يمتمكو من أيعتقد من حقو التحكم في مى القائد المستبد لفظ اوتوقراطي، لأنو عمق ويط 

عمييم والقائد الأوتوقراطي يتصف غالبا بالصراحة الايجابية والموضوعية، فيو يعرف بالضبط ما يريد فعمو في 

 4سبيل ذلك ما يشاء، ويتجو مباشرة إلى ىدفو وكممتو ىي القانون الذي لا يعمى عميو.

لا بغد مناقشة الأمور محل إامر القيادي لا يصدر الرئيس الأو في ظل ىذا النمط  _ قيادة ديمقراطية:3_7_1_2

سمطة  حتكاراالترغيب لا تخويف، والمشاركة لا البحث. مع ذوي الطلاقة، وعادة ما تتميز القيادة من خلال 

اصدار القرار فيقوم القائد باستشارة مرؤوسيو قبل اتخاذ القرار، ويعتبر ىذا النمط من انجح اساليب القيادة، او 

                                                 

.050.ص. السابق المرجعكامل بربر.  -    1
  

.70.ص4115عمان8 مكتبة المجتمع العربي لمنشر والتوزيع،  مدخل لعمم الإدارة.داء محمد الصوص.  2  
. ص. 4104. عمان8 دار وائل لمنشر والتوزيع، 4. ط. الاساسيات في الإدارة المعاصرةبد الباري ابراىيم درة؛ محفوظ أحمد جودةع3

407. 

.075. ص.4114فاء لمنشر والتوزيع، ص. عمان8 دار مصادر التعمممراكز المكتبات و  . إدارة وتنظيمربحي مصطفى عميان 4
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ترفع من الروح المعنوية لمعاممين. خمف جو من التعامل والثقة المتبادلة بين القائد أكثر فاعمية وذلك لأنيا 

 ومرؤوسيو. مما يؤدي إلى زيادة الانتاجية وتحقيق الأىداف.

 _قيادة عدم التدخل: 4_7_1_2
ف وترك نواع السموك المتنوع المتداخل فالقائد يسمح للأعضاء بحرية التصر أمتاز ىذا النمط بظيور العديد من وي

 المجال ليم لفعل ما يشاؤون فيم الذين يجدون لأىداف ويختارون طرق الوصول إليو.
ضاعة الكثير من الوقت، والتوسع في تفويض السمطات، وعمومية  ومن سمات ىذه القيادة ازدواجية الجيود، وا 

الرضا العاممين عن أعماليم التعميمات، وعدم الاستقرار والارتباك في العمل. ورغم التأمل مع العاممين، إلا أن 

 1في ظل القيادة منخفض جدا مقارنة مع القيادة الديمقراطية.

 _ مشكمة ضعف القيادة وحميا: 8_1_2

 وىي ضعف التأثير في سموك مجموعة بشرية لتحقيق ىدف محدد، ومن مظاىرىا ىي8

 _انعدام الانضباط في المجموعة

 _التردد والخوف من التوجيو

 الطاقة_ضعف مستوى 

 _عدم تحقق الأىداف بدرجة مقبولة، أو تحققيا بزمن غير مقبول.

 _بقاء الصفات السمبية في الأفراد أو زيادتيا.

 ل مع أنشطة المؤسسة.فاع_ضعف الت

 اع لوجيات النظر الأخرى._عدم الاستم

 بقاء المجموعات من غير نمو كما وكيفا.

                                                 
 73.ص .4117عمان8 المممكة الأردنية الياشمية،  مفاىيم جديدة في عمم الإدارة.ختام عبد الرحيم السحيمات. 1
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 _ الأسباب:1_8_1_2
 في صياغة الشخصية. _ تأثير تربية الأبوين

 _تأثير البيئة المحيطة والمدرسة.

 _عدم الاقتناع بالأىداف الموضوعة.

 _عدم حب العمل المكمف بو، وعدم اتقانو.

 عدم وجود قيادات سابقة كقدوة.-
 _غياب الحوافز عن نشاط المؤسسة.

 الأخطاء دون التبميغ عنيا. م_تراك
 _التسرع في تبميغ القائد قبل إعداده.

 _ العلاج:2_8_1_2
 الاستماع لوجيات النظر المختمفة.  -
 كسب الأفراد وكسب ثقتيم. -

 اتخاذ القرار جماعيا. -

 التعرف عمى مزايا الأفراد واستثمار طاقتيم. -

 المقاء الفردي والمصارحة في جو من الطمأنينة. -

 الاحتكاك بالقيادتين والاستفادة من خبراتيم. -

 الجيدة والمستمرة لمتكاليف. المتابعة -
 اعتماد مبدأ الحوافز والتقدير للأفراد. -
 ادة.تربية جيل ثاني من الق -
 1ل تكميف وبرنامج.كالبدائل في وضع  -

                                                 
 41 -44 8. ص. ص. المرجع السابقرداح محمود الخطيب؛ أحمد محمود الخطيب1
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أصبحت القيادة جزءا بارزا في كتب الإدارة وىي مفتاح الإدارة الرشيدة وىي عممية تتميز بفعالية مستمرة وتعمل 

عمى تفيم مشاكل المرؤوسين ويمكن تطبيقيا في الواقع بأساليب مختمفة أوتوقراطية في مجال زيادة القدرة 

ديمقراطي، دكتاتوري وىذا يستدعي وجود قائد كفئ يدرك حقيقة الموقف فيستخدم الأسموب الأنسب و النموذج 

ية لتحقيق الأىداف القيادي الفعال، فالقيادة ىي جمع بين الغاية والوسيمة لأن غايتيا القيام بالوظائف الإدار 

ووسيمة لمتأثير واستمالة المرؤوسين، فنجاح المكتبة يعتمد عمى مدى وجود قيادة قادرة عمى توجيو الأفراد نحو 

 تحقيق الأىداف.

  عية:فا_ الد2_2
تعتبر الدوافع من المؤثرات الأساسية التي تمعب دورا ىاما وحيويا في سموك الأفراد، ومن خلاليا يمكن 

درة المؤسسات عمى لدييم في جودة الأداء والسرعة في الإنجاز، والأمر الذي يمكن معو القول إن ق غرس الرغبة
عية لدي العاممين افة في توفير القدر الكافي من الدتوقف إلى حد كبير عمى نجاح القيادة والإراديتحقيق أىدافيا 

فعيم للإنجاز وتحقق ليم الرضا عن العمل، ووضع نظام فعال لمحافز الذي يوجو لإثارة الدوافع التي بدورىا تد
 مما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية وزيادة معدلات الأداء.

 عية اف_ مفيوم الد1_2_2

عية )الدافع( والتحفيز )الحوافز( إلا أن الدافع في كل ما يدفع افما يحدث خمط وعدم تفريق بين الدكثيرا 

أمنو ونموه جسديا وفكريا. وىو أي سموك نفسي وعضوي ومبني الإنسان لسموك معين لأن فيو بقاءه وسلامتو و 

عمى ما اكتسبو المرء من الطبيعة والمجتمع والأسرة، إلى جانب التجارب التي يكتسبيا الإنسان من الحياة، بينما 

ضاعو الفكرية والاجتماعية والمعيشية لأن فيو تحسين، أو  ادحدم الحوافز ىي كل ما يدفع الإنسان لتصرف

 1.ادية والمعنوية، ومن ىنا نتطرق إلى مفيوم كل من التحفيز والدفاعيةوالم

                                                 
. 4104عمان8 دار الصفاء لمنشر والتوزيع، القيادة في المكتبات ومراكز المعمومات مبادئ ومفاىيم. عبد الرزاق مصطفى يونس. 1

 .147ص. 
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 :  motivationفيز ح_ الت1_1_2_2

 ويقصد بو ما يمي8 

 أي كيفية اختياره لمبديل المفضل. سموك الفرد: directionتوجيو * 

ولغرض تحقق المنظمة الفاعمية، فإن أعضائيا لا بد أن يوجيوا  السموك: persistanceاستمرار أو تواصل  *
، فالتحفيز ىو توجيو سموك الأفراد وتقويتو واستمراريتو 1سموكيم نحو الأداء الوظيفي العالي وبشكل متواصل

بالإضافة إلى إن التحفيز يعرف في المكتبات ومراكز المعمومات بأنو الوسائل أو  2لتحقيق أىداف المؤسسة
روف التي تتوافر في جو العمل، وتشبع رغبات العاممين في المكتبة أو مراكز المعمومات، وتجعميم يعممون الظ

 .3بكل قواىم لتحقيق الأىداف الموضوعة 
كما عرف أيضا قاموس "وبستر" التحفيز بأنو قول أول فعل شيء يدفع شخصا لأن يحدث فعلا، حيث تعتبر أنيا 

الدوافع في نفس الفرد لمقيام بالحاجات والرغبات المادية والمعنوية للأفراد، وعموما المثير الخارجي الذي يحرك 
ىناك اختلاف في التعريف بين المصطمحين خاصة في المصادر العربية، إذ يعبر معظم المؤلفين أن الدافعية 

 .4ىي كممة مرادفة لمتحفيز وعميو سوف نستخدم مصطمح الدافعية
  _ الدافعية:2_1_2_2

ويعني  motiveاما المغة الإنجميزية بكممة  maveeر إلى مفيوم الدوافع في المغة اللاتينية بكممة يشا
بالإضافة إلى أن  5يحرك، وىو عبارة عن أي مادي أول مثالي يعمل عمى تحفيز وتوجيو الأداء والتصرفات

تحقيق أىداف محددة، يعني ذلك الدافعية ىي جممة القوى والمؤثرات الداخمية التي تحرك السموك الإنساني نحو 
أن المديرين لا يممكون القدرة عمى معرفة ىذه القوى ودرجة إلحاحيا أو حدتيا عمى الأداء، إلا بافتراض وجودىا 

                                                 
. عمان8 دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، 3. طدئ الإدارة مع التركيز عمى إدارة الأعمالامبخميل محمد حسن الشماع. 1

 441. ص. 4115

. ص. 4117عمان8 جدار لمكتاب العممي لمنشر والتوزيع، . أساسيات الإدارة والمبادئ والتطبيقات الحديثة. براىيم الظاىرنعيم إ2
064 

. 470 -471 8ص. ص . المرجع السابق.مر أحمد ىمشري 3  
. 147ص. المرجع السابق.  بد الرزاق مصطفى يونس. 4  

 .021. ص 4104. عمان8 دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة؛ 1ط والانفعالات.سيكولوجيا الدافعية  يونس.بني محمد محمود 5
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. كما تشير الدافعية إلى مقدار الحماس الموجود 1أو عدمو من خلال ملاحظتيم لاتجاه سموكيات الموارد البشرية
أن يثير حماس مرؤوسين كوسيمة لتوجييييم في أعماليم، لكي يستطيع المدير أن  لدى فرد معين وعمى المدير

 2يضع مرؤوسين وأعماليم في الاتجاه السميم.
وفي الأخير نستنتج أن الدافعية ىي مجموعة من الظروف الداخمية والخارجية التي تعمل عمى تحريك الفرد من 

 لتي ترضي حاجاتو ورغباتو الداخمية.أجل الوصول إلى حالة التوازن، وتحقيق الأىداف ا

 :_ أىمية الدافعية2_2_2

تعتبر الدافعية أحد الموضوعات التقميدية واليامة في مجال السموك التنظيمي ويمكن أن يتضح لنا أىمية  

 الدافعية في تفسير نموذج السموك الإنساني بصفة عامة من خلال مناقشة الجوانب الآتية8 

أي أن دوافع الفرد المختمفة تمثل القوة لسموكو وىي أيضا الموجية ليذا  تحرك السموك:_ الدافعية 1_2_2_2

 السموك.

فدوافع الفرد تتحدد عمى أساس شدة السموك وفاعميتو. فعندما تكون  _ الدافعية تحدد شدة السموك:2_2_2_2

توى من الدافعية يحدد مستوى شدة أحد دوافع الفرد ممحة )مثل8 الدوافع لتقديم الذات والاحترام(، فإن ىذا المس

 3.سموك ىذا الفرد بيدف تحقيق ىذا الدافع

كما تجعل المدير قادر عمى تفسير سموك مرؤوسين وبالتالي التنبؤ بتصرفاتيم في حالة معرفتو بدوافعيم. ومن 

 .4ىنا فإنو يمكن المدير أن يوجو سموك وتصرفات مرؤوسين لصالح العمل

                                                 

. 471. ص المرجع السابق كامل بربر. - 1  
.316. ص. 4114توزيع،  ]د.ب[ 8 الدار الجامعية طبع نشرالإدارة المبادئ والميارات.  أحمد ماىر؛ جلال اليجرسي وآخرون. 2  

عمان8 دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة،  مبادئ عمم الإدارة. ين وآخرون.يمساعدة؛ خالد عبد الوىاب الزيدماجد عبد الميدي ال3
 414. ص. 4101

.412ص. المرجع السابق.  ة.دباري إبراىيم درة؛ محفوظ أحمد جو بد ال 4
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حيث تستمد الدافعية أىمية كبيرة من دورىا في توجيو سموك الفرد، فكل  لسموك:_ الدوافع توجو ا3_2_2_2

سموك لو ىدف وبالتالي فإنو يوجو إلى تحقيق ىذا اليدف ودوافع الفرد ىي التي توجو السموك نحو ىدف معين 

 يمكن تحقيقو.

لسموك يتكرر حدوثيا من من الملاحظ في الحياة أن ىناك أنواعا معينة من ا _ تأكيد ودعم السموك:4_2_2_2

بظروف ومواقف متشابية، وقد يعمد إلى السموك نفسو إذا واجيتو  الفرد في فترات زمنية مختمفة حين يواجو

 مواقف معينة سبق لو أن سمك حياليا سموك ساعد عمى إشباع دوافعو أو حقق أىدافو.

يساعد مفيوم الدافعية في تفسير السموك الضعيف والمتخاذل الذي يحدث  8_ ضعف وتخاذل السموك5_2_2_2

 1.نتيجة انخفاض قوة الدافع لدى الفرد، واستشارة ىذا الدافع وتنشيطو يؤديان إلى دفع السموك وشدتو وفاعميتو

  :_ خصائص الدافعية وتصنيفيا3_2_2

 _ خصائص الدافعية: 1_3_2_2

 ا8تتسم الدوافع بعدة خصائص أىمي  

_ تعبئة طاقة الكائن الحي، وتنشيطو وجعمو في حالة من اليقظة والتوتر والانتباه لما يرضي واقعو، والاستعداد 

 لإصدار سموك ملائم، وقد يتمثل ىذا السموك في البحث عن الطعام ...إلخ 

 _تنظيم السموك وتوجييو إلى ىدفو الذي يشبع حاجاتو.

ساعة دون تناول الطعام يبذل الجيد  42فع، فالشخص الذي مر عميو تناسب الطاقة المبذولة مع قوة الدا_

 2.لإرضاء دافع الجوع أكثر من شخص لم يمض أكثر من ست ساعات عمى تناولو لآخر وجبة

                                                 
 .411-414 8ص ص. .المرجع السابق .المساعدة ماجد عبد الميدي1

ازوري العممية ي. عمان8 دار ال. مبادئ ومداخل الإدارة ووظائفيا في القرن الحادي والعشرونالعزاوي وآخرون زكريا الدوري؛ نجم2
 .447-446 8ص . ص.4101لمنشر والتوزيع، 
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السموك8 تساعد الدوافع عمى طرح تفسير لأسباب قيام الفرد بسموك معين، وىذا يساعد عمى التنبؤ  _تفسير

 مستقبلا بالسموكيات المماثمة التي من الممكن أن تصدر عنو.

الاتجاه الذي سيتخذه الإنسان في سموك معين  عنفي إعطاء فكرة  اتجاه السموك8 أن دراسة الدوافع تساعد_

ار قميمة عند الإنسان وبالعكس، ذلك أنو يالاختمحدد، فكمما كان الدافع شديد كانت فرص بسبب نشوء دافع 

 سيكون في حالة لا تسمح لو بالبحث عن عدة بدائل واختيار مناسب ليا.

_درجة قوة السموك8 تتحكم درجة قوة الدوافع في السموك الناشئ لدى الفرد، فكمما كان الدافع قويا فإنو السموك 

 1.يكون قويا أيضاالناتج س

 _عممية افتراضية وليست فرضية.

 .2_عممية عقمية عميا غير معرفية

 _ تصنيف )تقسيم( الدوافع:2_3_2_2

 ىناك أكثر من تقسيم أو تصنيف الدوافع والتي تتمثل فيما يمي8 

 _ الدوافع الأولية والثانوية:1_2_3_2_2

وىي دوافع تعتمد عمى التكوين البيولوجي للإنسان وترتبط ىذه الدوافع المختمفة بالتكوين العضوي  الدوافع الأولية:

 وبأجيزة الجسم المختمفة وتتميز ىذه الدوافع بالثبات وعدم التغير.

ىي دوافع تكتسب من البيئة وما يتوفر فييا من قوى ومؤثرات، وتتميز ىذه الدوافع بالمرونة  الدوافع الثانوية:

 العالية بمعنى قابمة لمتبديل والتغيير.

 

                                                 
 051. ص. 4116عمان8 دار المناىج لمنشر والتوزيع، . ميارات القيادة التربوية في اتخاذ القرارات الإدارية. رافدة الحريري1

.41ص. . المرجع السابق. محمود بني يونس محمد 2  
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 _ الدوافع الفردية والاجتماعية:2_2_3_2_2

الداخمية وتتمثل ىذه الدوافع في سعي الكائن الحي أو الشخص لمقيام بشيء معين لذاتو فيي  الدوافع الفردية:

بمثابة دوافع فردية تحقق الذات لمفرد حيث ترتبط بوظائفو الذاتية وتحقق توازنو من خلال استجاباتو المختمفة، 

  1في الفكر والسموك.وىذا النوع من الدوافع يقف وراء الإنجازات المتميزة والإبداعات البشرية 

وىي من الدوافع التي تنشأ نتيجة لعلاقة الكائن الحي بالأشخاص الآخرين ومن ثم  :الخارجية الدوافع الاجتماعية

ع مادي أو معنوي، فو الحصول عمى تقديرىم أو تحقيق نتدفع الفرد لمقيام بأفعال معينة إرضاء لممحطين بو أ

 2.الابتكارزيادة ىذا النوع من الدوافع يقتل روح المبادرة و و 

 _ الدوافع الشعورية والدوافع اللاشعورية:3_2_3_2_2
رادة الفردوىي الدوافع التي تخضع لسيطرة وتحكم  الدوافع الشعورية:  ، حيث يدرك الفرد أو يعي السموك الناجم وا 

 عنيا، وبالتالي فإنو يستطيع توجييو.
رادة الفرد، وبالتالي فإنو لا يستطيع توجييو، لاشعورية: الدوافع ال وىي الدوافع التي لا تخضع لسيطرة وتحكم وا 

وفي واقع الأمر فإن ىذا الدوافع تكون من فعل العقل الباطن مثل كراىية أو حب شخص معين دون مبرر 

 3.ظاىر

 _ أنواع الدوافع: 4_2_2

توضيحييا التي سيتم تصنيف الدوافع )الحوافز( في المكتبات ومراكز المعمومات إلى مجموعة من الأنواع  يمكن

 في المخطط الآتي8

 

                                                 

.411ص.  . المرجع السابق.كريا الدوري؛ نجم العزاوي وآخرون  1
  

 .13-11-14ص.  . ص.4113عمان8 دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، النظرية والتطبيق.  الدافعية. أحمد ثائر غياري2

.410السابق. ص.  . المرجعالعزاوي وآخرون نجمالدوري؛ زكريا  3
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  الدوافع الأولية والثانوية يمثل أنواع (:11رقم)الشكل. 
  :4117عمان8 دار قنديل لمنشر والتوزيع،  إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية. الصير في. الفتاح محمد عبدالمصدر .

 .202ص
 مخطط الآتي8المن خلال ما سبق يمكننا توضيح أنواع الدوافع )الحوافز( في 
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 *الإنذار والتأديب                 *العمل                    *ممكية العاممين                

 *الأمن والاستقرار                *النقل من مكان إلى أخر          لأسيم المؤسسة                 

 الاجتماعي والاقتصادي          *التحويل لمتحقيق  *           *علاج مجاني                

 ممين في اتخاذ القرار *إشراك العا       *تقديم مساعدات مالية            

 : يوضح أنواع الدوافع)الحوافز( (12)شكل رقم* 
عمان8 دار . الحوافز-التدريبإدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية  ةاستراتيجيمنيرين أحمد بن دريدي. * المصدر: 

 024. ص4103لمنشر والتوزيع،  بتكارالا
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 _ مكونات الدافعية وشروطيا: 5_2_2

 _ مكونات الدافعية: 1_5_2_2

تعد عممية الدافعية بمثابة نظام مفتوح، تتألف من تفاعل خميط من المكونات التمايزية والتكاممية في آن 

واحد وىذه المكونات واحدة من حيث النوع عند كافة أبناء الجنس البشري، لكنيا مختمفة في درجتيا أو مستواىا 

 وىذه المكونات ىي8 

 8 ويشتمل عمى المكونات المعرفية والانفعالية والفيسيولوجية معا.الذاتي أو الداخميالمكون *

ويتضمن المكونات المادية )الفيزيائية والكيميائية والبيولوجية( والمكون  المكون الموضوعي أو الخارجي:* 

ا لمتداخل بين ىذه كما يوجد عدد من المكونات المؤثرة في جدوى أي مدخل معين لدافعية، ونظر  1الاجتماعي

المكونات، فإن التحفيز )الدافعية( ىو وضيفة أعقد مما كان يتصور في الماضي، أما المكونات الرئيسية لدافعية 

 الشكل الآتي يوضح ما يمي8الوظيفة، موقف العمل و الفرد،  8فيي ثلاثة

           
 يمثل مكونات الرئيسية لمدافعية (:3)الشكل رقم

 .411. ص. المرجع السابقميل محمد حسن الشماع. خالمصدر: 
بالإضافة أن الدافعية ىي نتاج تفاعل خميط من ىذه المكونات معا، وىي تختمف من شخص إلى أخر باختلاف 

ل د)قميمة جدا وتعانواتج التفاعل في درجات فيي المكونات المذكورة، إن درجات المكونات تتراوح بين درجة 

                                                 

. 42. ص.المرجع السابق .يونسحمد محمود بني  1  
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درجة واحدة، وقميمة وتعادل درجتان ومتوسط وتعادل ثلاثة درجات، ومرتفعة وتعادل أربع درجات، ومرتفعة جدا 

وتعادل خمس درجات(. وعميو يمكن تمثيل ذلك في المعادلة الآتية فمثلا دافع الإنجاز يساوي تفاعل بين درجات 

 1.الإنجاز دافعالخارجية  ⇐تمفة من المكونات مختمفة من المكونات الداخمية + درجات مخ

 شروط الدافعية: _2_5_2_2

نما وضع من أجل تحقيق أىداف المنظمة أو المؤسسة  إن نظام الحوافز )الدافعية( لم ينادى بو عبثا، وا 

 وتحقيق أىداف العاممين فييا، وذلك فإنو لا بد من مراعاة الشروط التي يجب توافرىا أىميا8

  .أن يركز نظام الحوافز عمى إشباع الدوافع الأكثر إلحاحا لدى الفرد _يجب

 ._ من الضروري أن يتسم نظام الحوافز بالتنوع في وسائل إشباع الحاجات دون الاعتماد عمى وسيمة واحدة

 كما توجد بعض الشروط الأساسية لدافعية تتمثل في8 

 ومفيوما وذلك في بنوده وصياغتو. ويعني ىذا أن يكون النظام مختصرا وواضحا البساطة:

 ربط الحوافز بالأداء8 شعور الفرد بأن مجيوداتو تؤدي إلى الحصول عمى حافز معين.

 التعاون8 ومعناه اختلاف الأداء سيؤدي إلى اختلاف الحافز الممنوح 

 راء وأفكار العمال في وضع نظام الحوافز.آة8 أي عمى الإدارة الأخذ بالمشارك

بالإضافة أنو يتناسب وقت إعطاء الدافع مع وقت 2تطبق المؤسسة أنواعا مختمفة من الحوافز  نىو أ :التنويع

إنجاز الأعمال أو الميام من قبل العامل، بحيث لا يكون فترة زمنية طويمة مما يفقد الدافع أثره في تعزيز السموك 

 المرغوب فيو.

 ىمم العاممين أو يقل نشاطيم مما يؤثر سمبا عمىلا تضعف  يجب أن يتسم نظام الدوافع بالاستمرارية لكي -

                                                 
 .43. ص المرجع السابق  محمد محمود بني يونس.1

.021. ص المرجع السابق منير أحمد دريدي. .  - 2  
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 مستوى الإنتاج. 

 1.دوافعلمالوفاء بالالتزامات التي تخصص  عمى إدارة المؤسسة-

 سرعة تقدير الدفع" عند الإجابة يكون الحافز إيجابيا، وعند الخطأ والانحراف يكون سمبيا". -

 2تناسب الدوافع مع رغبات العاممين في تحقيق الدوافع تأثيرىا المستيدف ةأىمي -

 يجب أن يتسم الدافع بالنزاىة والترفع عن الميول والرغبات الشخصية بحيث لا يمنح إلا لمعمل الجيد. -

بذلو الفرد يجب أن يكون مقدار ما يعطي لمفرد من الدوافع )الحوافز( متناسقا ومتكافئا مع مقدار الجيد الذي ي -

 3في العمل.

 عية: اف_ أىداف الد6_2_2 

إن أي نظام من النظم لا بد وأن لو بعض الأىداف التي يسعى إلى تحقيقيا بمعنى أن النظام لم يحقق 

 أىدافو، فقد انعدمت الفائدة من وجوده، وليذا عميو تقسيم الأىداف التي يسعى إلييا النظام إلى نوعين ىما8

العمال حينما يقبمون ويتحمسون لتطبيق نظام الحوافز )الدوافع( يدفعيم إلى العاممين:  _ أىداف1_6_2_2

ىم، والرغبة في رفع مستوى معيشتيم والحصول عمى المزيد من و حاجتيم الماسة نحو الزيادة المادية في دخم

 المزايا والخدمات من المنشأة التي يعممون بيا.

 وتتمثل في8 _ أىداف المنشأة:2_6_2_2

 _ زيادة حجم الإنتاج عن طريق استخدام نفس العناصر المنتجة كالمواد الخام والطاقات والعمال.

                                                 
 064-063 8ص. صالمرجع السابق . . رافدة الحريري1

.03.ص. 4100القاىرة8 ثمرات لمنشر والتوزيع، . قوة التحفيز كيف تحفز الآخرين وتحصل عمى أفضل ما لدييم. ابراىيم الفقيي 2  
.063ص. . السابق المرجعرافدة الحريري.   - 3
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قلال النسبة الجارية لممواد والضياع في الطاقة والوقت تمثل الموارد الم_ تخفيض العادم والضياع والفاقد8  احة، وا 

الاستخدام السيئ وبالتالي تحقيق وفورات مالية، والفواقد المختمفة بين الخامات والمواد المساعدة نتيجة لمنقل و 

 1.ومكاسب تتمثل في خفض التكمفة الكمية لمصنع

حقق الدافعية في المكتبات ومراكز المعمومات، شأنو في ذلك شأن المؤسسات وشركات الأعمال والمصانع تتكما 

 منيا8وغيرىا، عددا من الأىداف التي تنعكس إيجابا عمى الإنجاز في المؤسسة نذكر 

 _ تحسين الأداء الوظيفي لدى العاممين.

 تقميل دوران العمل والغياب بين الموظفين. -

 تحقيق الرضا لدى الموظفين العاممين. -

 رفع روح المعنوية لدى العاممين، والاحتفاظ بالموظفين المؤىمين والأكفاء إتاحة الفرص لممساىمة العاممين في_ 

بالإضافة إلى تجويد السمعة أو الخدمة وذلك برفع مستوى الجودة لمسمعة المنتجة 2اتخاذ القرارات الخاصة بأعماليم

بتحسين مستوى الخدمة المنتفع بيا. وليس بخفض المستوى نتيجة الإسراع في الإنتاج أو بزيادة الحجم، أي 

أة تحقيق الفائض بالمواصفات المحددة لمجودة وليس بأقل منيا، وتعتبر زيادة ربحية المنش الالتزامبمعنى آخر 

الكبير أو الأكثر عن السابق والذي يؤىميا ويجعميا قادرة عمى التوسع والنمو والتقدم والاستمرار، ومكافأة الأفراد 

 3 .ليمالمزايا العينية العديدة  وتقديم

 

 

                                                 
وزيع، . عمان8 دار اليازوري العممية لمنشر والتالعممية الإدارية مبادئ وأصول وعمم وفنضرار العيتبي؛ نضال الحواري وآخرون. 1

 066. ص. 4115

.121. ص.المرجع السابقبد الرزاق مصطفى يونس. ع 2  
.067. . صالسابق . المرجعال الحواري وآخرونرار العيتبي؛ نضض  3  
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 _ طرق الدافعية:7_2_2

 المسؤوليةالإنجاز، أما ثالثيما فيتعمق بالسيطرة و  ، وثانييما بالنجاحالانتماء أول ىذه الدوافع يتعمق الناس

النفوذ، وىذه الدوافع )المحفزات الثلاثة تعزز كل جانب من جوانب السموك، كل منا بحاجة إلى دعم وتحفيز لأن 

 يشعر بالرضا عن جودة ما يفعل، وىذه الطرق ىي8 

 شديد والتأثر بالناس ونقدر الأخرين بشكل ىائل.إذا كان دافعنا الأساسي ىو الانتماء، فيذا يعني أننا  الانتماء:

عندما يكون المرء مدفوعا بحبو للإنجاز، يكون أىم ما يسعى إليو ىو تحقيق النتائج، وقد تعني النتائج  الإنجاز:

 ىنا النجاح في العمل، فعندما يكون المرء محبا للإنجاز بشدة سيسعد بمواصمة العمل.

عا بحب النفوذ والسيطرة، يكون شغوفا بالقوة والسمطة، ويرغب محبو النفوذ في عندما يكون المرء مدفو  النفوذ:

القوة فقط من أجل القوة، ىم يشاركون في الأنشطة والحوارات السياسة من أجل المصمحة الشخصية والجدل 

 ةريقة حاذقسياسة بطوالمنافسة في مواقع العمل، والقيام بالصفقات والاتفاقيات خصوصا في مجال الأعمال أو ال

 بالإضافة إلى أن ىناك طرق أخرى وتتمثل فيما يمي8  1ونوغير أمي

اك عدة طرق استخدمت  وىن 2توفير بعض الخدمات والمزايا الإضافية في مختمف مجلاتيا الاجتماعية والصحية
 8ية )التحفيز( العاممين ومن أىمياولا تزال تستخدم في الدافع

عمى أساس تقييم قيمة الإنتاج الزائد عن الإنتاج المعياري المقرر بين العاممين ىذه الطريقة تقوم  طريقة ىايس:
 ٪.53 ٪ أو الإدارة لمعاممين43٪ لمعاممين 31٪ للإدارة و 31 والإدارة بنسبة
 وىي ثابتة تمنح عند البدء بتحقيق وقر في زمن الإنتاج المعياري وىي ثابتة ميما زاد الوفر. طريقة جانت:
 3وىي ربط الأجر بالقطعة، مع منح علاوة إضافية عند البدء بزيادة الإنتاج عن الحد المعياري. طريقة تايمر:

                                                 

.06-04 8ص . ص.المرجع السابقإبراىيم الفقيي.  - 1  
. ص. 4111. عمان8 كتاب دار الثقافة والنشر والتوزيع، 4. طبعة مبادئ الإدارة الحديثة عمر سعيد؛ منذر الخميمي وآخرون.2

006 

.076. ص. المرجع السابقضرار العتيبي؛ نضال الحواري وآخرون.  3  
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 هوبموجبيا يعطي العاممين علاوة تعادل بنسبة الوفر في الإنتاج وىي مسقوفة بحد أعمى مقدار  طريقة روان:

والمحسوبية. كذلك توفير بعض دالة في معاممة الموظفين وتجنب المحاباة ع، مع إتباع المدير أسموب ال011٪1

الدوافع المعنوية مثل توفير فرص الترقيات الاستثنائية إلى المناصب الأعمى الموظفين المدرين وكذلك ترفيعيم 

 ترفيعا استثنائيا لدرجات أعمى.

 استخدام أسموب التوجيو والإرشاد عند الطمب من الموظفين إنجاز الأعمال بدلا من إصدار الأوامر، فالمدير

 .2الجيد ىو الذي يجعل موظفيو يقمون بالعمل ويقبمون عميو لا خوفا منو ولكن حبا في العمم واحتراما لمديرىم

 _ نظريات الدافعية: 8_2_2

 تتضمن نظرية الدافعية فيما يمي8

8 من المحتمل بأن أكثر النظريات اجات المتسمسمة )اليرمي( لماسموي_ نظرية الاحت1_8_2_2 

الرضا شيرة تم تطويرىا من قبل إبراىام ماسمو وتقترح نظرية ماسمو حول ىرمية الحاجات بأن البشر يتم تحفيزىم 

 38بواسطة حاجات متعددة وتختمف ىذه الحاجات في الأىمية وىذه الأنواع الخمسة من الاحتياجات ىي

ات الأساسية الإنسان مثل المأكل والشرب ... لذلك فإن وىي الاحتياجاحتياجات فسيولوجية:  *

كافي أو بعض الدعم لموظفييا مثل المؤسسات تحتاج أن تمبي ىذه الحاجات الأساسية بتوفير الدخل المادي ال

 روض الإسكان.ق

 يحتاج كل إنسان أن يشعر بالأمان من المخاطر والتيديد فيو يبحث عن العمل  احتياجات الأمان:* 

 4المستقر والسكن والأمن والصحية المستقرة. الأمن

                                                 

.076. ص. المرجع السابقرار العتيبي؛ نضال الحواري وآخرون. ض 1  
.006 -005 8ص. ص. لمرجع السابقا مر السعيد؛ منذر الخميمي وآخرون.ع 2  

.36. ص. 4115ة العممية لمنشر والتوزيع، . عمان8 دار كنوز المعرفالإدارة بالحوافز التحفيز والمكافئاتيثم العاني.  3
  

.72-71 8ص ص.المرجع السابق. ديع طوروس. و  4  
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وىي الحاجة لتكوين صداقات والانتماء لمجتمع، لذلك فإن المؤسسات يمكنيا  احتياجات اجتماعية:* 
 لقاءات اجتماعية أو توفير الوسائل ليا.جيد وتنظيم  وفير جو اجتماعيتتحفيز العاممين ب

حتياجات الأساسية ثم الأمان ثم الاحتياجات الاجتماعية بعد توفير الااحتياجات الاحترام )التقدير(: * 

فإن الإنسان يبحث عن التقدير ممن حولو. وىو يبحث عن النجاح وعن تقدير الناس لذلك والحصول عمى وضع 

 متميز.

بعد توفير كل ىذه الاحتياجات فإن الإنسان يبدأ في البحث عن تحقيق احتياجات تحقيق الذات: * 

 .1ويتطور إلى حدود عالية جدا بدعيشغل كل طاقاتو فيدم أحسن ما عنده و الذات وىو أن يق

  _ نظرية التعزيز:2_8_2_2
الذي يعتقد بأن تعديد سموك الفرد والتحكم بو يتم عن طريق التعزيز  ارتبطت ىذه النظرية بالعالم سكنر

الإيجابي، وترى ىذه النظرية بأن الفرد العامل يميل إلى تكرار السموك المحايد السمب ولا يميل إلى التعزيز 
لتحفيز لاستخدام ىذه النظرية في مجال ا skinnerالسمبي )العقوبة( كونيا تخفض من الروح المعنوية ويشترط 

 مما يأتي8
 _ تحديد السموك المرغوب بدقة.

 _تحديد المكافئات أو الحوافز التي تدعم السموك المرغوب.
 _جعل الثواب النتيجة المباشرة لمسموك المرغوب.
 _ اختيار الطريق أو الأسموب الأفضل لمتعزيز.

 _عدم معاقبة الموظف أمام زملائو.
 2فييا. حجينلم  مل بالنواحي التي_ اختيار الموظف العا

 
 

                                                 

.72-71 8ص ص. المرجع السابق.ديع طوروس. و  1  
 40.44 8.ص.ص4141الأيام لمنشر والتوزيع، عمان8 دار  . الممارسة القيادية وتحفيز العمال.زواتيني عبد العزيز2



         الفصل الثاني                                                            أدوات التوجيه في المكتبات الجامعية                   

 

21 

 

 : REG_ نظرية 3_8_2_2

قام كلايتون )الدفير( باقتراح تعديل عمى نظرية ماسمو في محاولة لتبسيطيا والرد عمى النقد حول نقصيا 

 ثلاثة أصناف في الحاجاتREG  8لمتحقق والصحة وقد حددت نظرية 

 الحاجات لمسعادة )الرفاه( المادية. حاجات البقاء:* 

 الحاجات لعلاقات مرضية مع الأخرين. الانتماء)القرب(:حاجات * 

 1الحاجات لتطوير القدرات الإنسانية والرغبة لمتطور الشخصي وزيادة الكفاءة  حاجات النمو والتطور:* 

 _ تطوير ذات العاممين:4_8_2_2

نتاجيتو أو قدم ىذه النظرية العالم فريد يريك ىوزبرج كمحاولة لتقسيم العلاقة بين دوافع الإنسان  ورضاه وا 

 جيده لأداء الأعمال التي يكمف بيا وليذا تركز النظرية عمى تأثير الدوافع المختمفة التي تعرضيا المنظمة عمى

العاممين كما تيتم وبتفسير العلاقة بين الرضا والدوافع والانتاجية وتحتوي ىذه النظرية عمى مجموعتين من 

 2العوامل ىما8

 برج العوامل الصحية أي الأساسية تشمل الاستقرار الوظيفي8وىي التي يسمييا ىيرز  المجموعة الأولى:*

 بمعنى الشعور بالاستمرارية العمل وعدم التيديد بالفعل عدالة نظم المؤسسة. الاستقرار الوظيفي:_

لمكتب وىي تشمل المركز الوظيفي والسمطات وساعات العمل ومكان العمل المحترم مثل ا المنزلة المناسبة:_

 المناسب.

 وتشمل جميع ما يتقاضاه العمل من أجر. الدخل المادي الكافي:_

 .حكم الذاتي في كيفية أداء العملتعني وجود قدر من الت الإشراف والذاتية:_

                                                 

.41ص. المرجع السابق. ىيثم العاني.  1  
.044. ص. 4115عمان8 مكتبة المجتمع العربي لمنشر والتوزيع،  .مبادئ الإدارة محمود فوزي حموة. 2
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 العلاقات الاجتماعية الجيدة في العمل._

تعني ظروف العمل المناسبة من حيث وسائل الأمان وتوفر أدوات العمل والخدمات الأساسية  ظروف العمل:_

 لمعاممين.

 والتي يسمييا ىيزبرج مجموعة الحوافز وتشمل8 المجموعة الثانية:* 

 اىتمامات العامل وقدراتو. يأي العمل الذي يرض العمل المثير:_

 أي التقدير من الرؤساء والزملاء. التقدير:_

أي الشعور بوجود فرث لمترقي والتطور وزيادة الدخل. تحمل المسؤوليات أي وجود فرص لتحمل  فرض النمو:_

 1مسؤوليات واتخاذ قرارات وقيادة الأخرين.

 _ نظرية التوقع:5_8_2_2

ب ىذه النظرية والتي تأخذ بعين الاعتبار الفروق الفردية وتحاول تفسير سبب جيعتبر فكتور فروم حا  

 العاممين لسموك معين وتتمحور ىذه النظرية حول مسألتين أساسيتان.تبني 

قيمة اليدف من عمل معين وىذا مرتبط بقدرة الفرد كنتيجة لخبراتو السابقة أو المعمومات  الأولى:

 المتوفرة.

 صول عمى ىذا اليدف.حاحتمالات التوقع في ال الثانية:

 2يو أيضا فإن ذلك سيدفع الشخص بشكل كبير أو بقوة دافعية فإن كان قيمة اليدف عالية واحتمالية الحصول عم

كبيرة ىذا الموقف أو ذلك العمل وبالتأكيد فإن ىذه القوة تبدأ بالفتور إذا كانت محممة العلاقة بين قيمة اليدف 

عميو عية =قيمة اليدف+ توقع الحصول افة وعمى ىذا الأساس فإن8 قوة الدوبين ما متوقع انجازه قميمة أو منخفض

                                                 
 75-74 ص8ص.المرجع السابق. وديع طوروس. 1

.401. ص. 4100عمان8 عالم الكتب الحديث لمنشر والتوزيع، لإدارة مبادئ واساسيات. نبيل ذنون الصائغ. ا 2
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دراكو  توالفرد شخصيا بالاعتماد عمى خبر  مسألة نسبية يحددىا مسألة القيمة والمتوقع ىي ٪)احتمال(. ان وا 

وبالتالي فإن حساب ما سيبذلو من جيود وما يتوقع الحصول عميو نتيجة ىذا المجيود ستعتمد عمى حد بعيد 

 1عمى تقدير الفرد.

 _ معوقات الدافعية ونتائجيا:9_2_2

 :_ معوقات1_9_2_2

 أو الرىبة من المؤسسةف _ الخو 

 _ عدم وضوح الأىداف لدى إدارة المؤسسة.

 عدم المتابعة لمعاممين فلا يعرف المحسن من المسيء. _

 الأخطاء الإدارية كتعدد القرارات وتضاربيا._ 

 قمة التدريب عمى العمل وقمة التوجيو لتصحيح الأخطاء. -

 وات اتصال بين المدير والعاممين.عدم وجود قن _

 تعدد القيادات وتضارب أوامرىا._ 
 2ذا كان لكل منيم أسموب في العمل يختمف عن سابقو.إير في القيادات وخاصة غكثرة الت _
 _ نتائج: 2_9_2_2
 )دوران العاممين(. انخفاض معدل حركة المعممين بين المدارس_ 
 انخفاض نسبة تغيب العامل وتأخره._ 
 يكسب العاممين سموكا إيجابيا أفضل._ 
 تحقيق الأىداف التي خطط ليا العامل او رئيسو او الدائرة ككل.  _
 3الطاقة والجودة في الانتاج أي مقارنة مخرجات العمل التربوي إلى مدخلاتيا قدر الإمكان._ 

                                                 

.401ص.  .. المرجع السابقنبيل ذنون الصائغ 1  
.77ص.  المرجع السابق. زيد منير عبوي. 2  

 054 -053خيري مصطفى كتانة. المرجع السابق. ص. ص. 3
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ونتائج نشاطاتو تمعب الدوافع دورا خطرا في حياة كل فرد في حياة كل فرد لأنيا تحدد شكل سموكو 

الحياتية. ولدوافع علاقتو بالجياز النفسي بسبب سيطرتيا عمى عمميات توجيو السموك فقد عممت عمى اتباع نظام 

سرحا لنفسيا منطمقا إلى الظيور وم تجدفي حالة الدوافع غير السوية، ف لمتغمب عمى مقاومة الفرد أحيانا وخاصة

، والأمر السيء مقبولا، وكل ما ىو غير طبيعي حيل يبدو ممكنالنشطتيا عن طريق التحايل حتى تجعل المست

 يبدو طبيعيا.

  _ الاتصال 3_2

المعمومات الذي نشيده اليوم أدى إلى تطورات كبيرة في المجالات، حيث أصبح للاتصال  نفجاراإن 

ش بمفرده، دور بالغ الأىمية وىو جزء من الحياة الطبيعية لممجتمع، لان الفرد بطبعو اجتماعي لا يستطيع العي

عي والمكتبات عمى المؤسسات العامة والخاصة وفي الوسط الجامفي لمتعامل خاصة تمية فالاتصال ضرورة ح

وجو الخصوص، فالاتصال يكون العلاقات يأتي كوسيط بين الافراد لتحقيق الاندماج بينيم، فيقوم بتسييل العمل 

الجماعي بين المكتبين وجميور المستفيدين ويساعد في اتخاذ القرارات والاعتراف بمجيودات العاممين وتطوير 

معنويات العاممين فيو يحسس العامل بأىميتو داخل المكتبة وانتمائو  الرفع منساليب العمل و تبادل المعمومات و أ

ليا، وىذا يؤدي إلى زيادة الفعالية بين العاممين، فنجاح المكتبة يتوقف عمى مدى توفر ووجود اتصال فعال 

 لموصول إلى تحقيق أىدافيا وغاياتيا.

 _ مفيوم الاتصال:1_1_2

ل بمعنى ربط او أوجد علاقة صلغوية مشتقة من المصدر و ناحية  يمكن القول بأن كممة الاتصال من

 بين طرفين، أو بمغ اليدف.
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نيا عممية التي تتم من خلاليا ( عممية الاتصال بأPreston( وبرستون)Hawkinsإذ يعرف ىوكنز )

ية يل السموك الذي تقوم بو الجماعات داخل التنظيمات، وبواسطة تبادل الرسائل لتحقيق الأىداف التنظيمدتع

 .1ويعرفو أخرون أنو انتاج وتجميع البيانات والمعمومات الضرورية لاستمرار العممية الادارية

( فيعرف الاتصال الاداري بأنو عممية تتضمن نقل أو تسميم الأفكار بحيث تشمل عمى Scotسكوت)أما وليام 

 .2تغذية عائدة ليذه المعمومات

ل مقصود أو غير مقصود أو كناميكية من خلالو يؤثر شخص ما بشيودورىربوت الاتصال بأنو عممية ديثويعرف 

ممكو من خلال وسائل الأدوات، بإضافة إلى أنو سمسمة من الأنشطة تتضمن الاستماع، التأمل، التعبير، 

الاختبار، السموك. وىو عممية مخطط ليا تستيدف تحفيز الآخرين وخمق دوافع عندىم لتبني مواقف وممارسات 

 3.جديدة

 _ اىمية الاتصال: 2_3_2

لا يمكن  تو إذاوليس غاية في حد ذ في حياة المكتبة أو مراكز المعمومات ووسيمةن ذإفالاتصال ميم 

 4لا في المكتبة أو مراكز المعمومات يمكن ان تتم دون اتصال،أو تغيير أو تطوير يمكنالتصور أن ىناك عم

تخطيط و تنظيم و توجيو و رقابة و اتخاذ قرارات بنجاح دون ة الإدارية من ميإحداثو دون اتصال، وان تتم العم

اتصال ناجح لذلك يعد الاتصال أساس في الإدارة السميمة الناجحة، وىو بمثابة الشريان الذي يربط بين الوحدات 

التنظيمية لممكتبة أو مراكز المعمومات ويحافظ عمى دوام وجودىا و استمراريتيا، ومن ىنا فإن تنمية قنوات 

                                                 

.110. ص. 4110زيع، عمان8 دار صفاء لمنشر والتو مبادئ الادارة النظريات والعمميات والوظائف. تي. ريو محمد قاسم الق 1  
.67-66 8. ص. ص4116لمية لمنشر والتوزيع، الجيزة8 الدار العاميارات الادارة المدرسية والتربوية. محمد.  يأميرة عم 2  

سموكي لجودة العلاقات في الحياة  استراتيجيلاتصال الفعال مدخل اعبد الرحمن البريدي. الله بن مصطفى محمود أبو بكر؛ عبد 3
 17. ص4116. الاسكندرية8 الدار الجامعية، والأعمال

.412. ص. المرجع السابقعمر أحمد ىمشري 4  
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اتصال ناجحة بين العاممين في المكتبات ومراكز المعمومات وعمى مختمف المستويات من شأنو أن يخمق 

علاقات عمل طيبة و ان يؤدي إلى تطوير الأداء كما يساعد المدير في اتخاذ قرارات رشيدة مبنية عمى معمومات 

ت أو مراكز مي فعال في المكتباصحيحة وكاممة وبالإضافة إلى ذلك، يساعد الاتصال عمى إيجاد مناخ تنظي

 1ببيئتيا الخارجية وتنظيم العلاقات بينيما معا يساعد عمى تحقيق الأىداف الموضوعة. المعمومات، وعمى ربط

 _ عناصر الاتصال:3_3_2
 مرؤوسا. وأوىو مصدر الاتصال الذي يقدم المعمومات أو يبدي الاقتراح، وقد يكون رئيسيا المرسل: * 
و شخص الذي يتصل بو المرسل وقد يكون فردا أو جزء من جماعة أو جماعة كميا، وى المستقبل: *

 وتتوقف فاعميتو الاتصال عمى استقبال ىذا الطرف لمرسالة بالصورة التي قصدىا واراءىا المرسل.

وىي موضوع الاتصال الذي قد يكون أمرا أو طمبا أو رجاء أو نصيحة أو مجموعة من  الرسالة:* 

المعاني موجية إلى المستقبل، وتقوم الرسالة الناجحة عمى الفكرة المعبرة عنيا بالأسموب الواضح التي يمكن 

 ويجب أن تكون الرسالة واضحة ومختصرة.لمرسل ا ذىا عمى الوجية الأكمل الذي قصدهتنفي

السمع أو البصر فقد تكون الرسالة مرئية أو  تيوسيط الناقل لمرسالة عن طريق حاسالىي الوسيمة:  *

 وسيمة أخرى، ويجب أن تكون قنوات مسموعة أو مكتوبة أو مطبوعة عمى الورق او منطوقة بالمسان أو بأي

 الاتصال دقيقة وفعالة نقية ونظيفة.

 من غير ىدف لا يمثل إلا جيدا ضائعا.رض من الاتصال، فالاتصال غوىو ال اليدف:* 

وىو الزمن الذي يكون فيو المستقبل مستعد لتمقي الرسالة، إذ ينبغي أن توجو الرسالة في الوقت: * 

 2الوقت الملائم لموضوعيا حتى إذا نفذت اتت بثمارىا.

                                                 

.413-412 8ص . ص.المرجع السابقعمر أحمد ىمشري.  1  
. 4101. عمان8 دار المناىج لمنشر والتوزيع، والاساليب العممية. مبادئ الادارة الاصول عمى فلاح الزغبي؛ عبد الوىاب بن بريكة2

 .441ص. 



         الفصل الثاني                                                            أدوات التوجيه في المكتبات الجامعية                   

 

22 

 

يسيل فيميا  تيا واضحة ومناسبةغسل بيا الرسالة فينبغي ان تكون ليمثل الطريقة التي تر  الاسموب:* 

 لممستقبل.

لممرسل لا بد أن يكون المكان ىو مقر نشاطو، اما  فبالنسبةأي جية التي تتم فييا الاتصال،  المكان:* 

 المستقبل فيختمف المكان الملائم لتبميغو الرسالة وفقا لموضوعيا.

يع التي يمزم ان _فالموضوع الخطير والعاجل ينبغي ان يبمغ لو في أي مكان موجود ىو فيو، اما المواض

يستوعبيا، فمن الأفضل ان تبمغ لو وىو في بيتو حين يكون في حالة نفسية طبيعية تساعده عمى الاستيعاب 

 .1لمرسالة

ىي رسالة الجوابية التي يبعثيا المستقبل لممرسل أو رد فعل المستقبل عمى رسالة  التغذية العكسية:* 

 .2المرسل

  8_ انواع الاتصال4_3_2

 العديد من أنواع الاتصال ولكن المصادر لم نتفق عمى تصنيف واحد لأنواع8 ىناك

يمكن تعريف الاتصالات الرسمية بأنيا عممية الاتصالات التي تتم في إطار _ الاتصال الرسمي: 1_4_3_2

 بناء تنظيمي يحدد خطوط الاتصالات في مؤسسة بحيث تكون ىذه الاتصالات نظاما مرتبا بين اساليب

زولا حتى أدنى المستويات الوظيفية نات نقل المعمومات والبيانات والقرارات من أعمى القمة في مؤسسة واجراء

 3.فييا وبالعكس، او بين المستويات المتشابية داخل الوحدة أو الوحدات التنظيمية داخل المؤسسة

                                                 

.440-441 8. ص. صالمرجع السابق .ريكةبفلاح الزغبي؛ عبد الوىاب بن مى ع  1  
.065. ص. 4113. عمان8 دار الحامد لمنشر والتوزيع، . تطور الفكر والأساليب في الإدارةصبحي جبر العتيبي - 2

  

عمان8 دار الكتاب العالمي لمنشر ونماذج حديثة.  تواستراتيجياالإدارة الحديثة نظريات أحمد خطيب؛ عادل سالم معايعة. 3
 111. ص 4117والتوزيع، 
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بة طبقا لرغ وىي الاتصالات التي تحدث خارج خطوط السمطة وتحدث _ الاتصال غير رسمي:2_4_3_2

راء والاتجاىات والمشاعر وتسعى إلى تحقيق الأىداف الشخصية، ويعتبر الاتصال الافراد في تبادل الافكار والآ

 غير الرسمي مكملا لاتصال الرسمي إذا أحسنا استخدامو.

 ويتمثل في8  _ الاتصال من حيث الاتجاه:3_4_3_2

وىو الاتصال الذي يحدث من طرف واحد فقط المرسل دون وجود  الاتصال ذو الاتجاه الواحد:* 

 معمومات مرتدة.

 وىو الاتصال الذي يحدث بين طرفي الاتصال المرسل والمستقبل. الاتصال ذو الاتجاىين:* 

 الاتصال من الناحية التنظيمية: _4_4_3_2 

داري اتصال ادارة بإدارة أو ىي الاتصالات الرسمية التي تحدث داخل الجياز الاالاتصال الداخمي: * 

 قسم بقسم أو مراكز الرئيس بالفروع.

أو في واء في نفس المنطقة سخر ىو الاتصال الذي يحدث بين جياز وجياز أالاتصال الخارجي: * 

 1.منطقة أخرى

  الاتصال النازل:_ 5_4_3_2

 فقد تكون من الإدارةويقصد عمميات الاتصال البادئة من أعمى والمتجية إلى أسفل داخل المنظمة، 

الوسطى، أو من ىذه الأخيرة إلى العمال، أو من الإدارة العميا إلى العمال مباشرة دون المرور بالإدارة الوسطى، 

                                                 
دارة المعرفة بالمكتبات ومرافق المعموماتالسعيد مبروك ابراىيم. 1 لدنيا طباعة والنشر،  . الاسكندرية8 دار الوفاءالاتصال الإداري وا 

 .004-003. ص. ص8 4101
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وتكمن أىمية ىذه الصورة في أنيا تنقل أفكار القادة إلى المستويات الأدنى، وبيا يتمكن المرؤوسين من معرفة 

 1.وتفيم العمل المطموب منيم

وىي الاتصالات التي تجرييا المستويات الإشرافية والعاممون عمى المستويات _ الاتصال الصاعد: 6_4_3_2

 الإدارية الأعمى منيا. ويعبر ىذا النوع من الاتصالات عن رغبات وأفكار واراء وشكاوى.

ي في مستوى والوحدات التوىي الاتصالات التي تحدث بين الإدارات والأقسام  _ الاتصال الأفقي:7_4_3_2

 د بيدف تبادل المعمومات والتنسيق فيما بينيا.حإداري وا

حدث بين رؤساء الإدارات والمرؤوسين لا يتبعونيم بيدف ي ذيالاتصال ال ووى _ الاتصال المائل:8_4_3_2

 .2التنسيق ومتابعة المشاريع لاختصار قنوات الاتصال

        
 3 يمثل نموذج عممية الاتصال : (4)رقم شكل                

 _ الاتصال الفعال:5_3_2
يتحقق الاتصال الفعال إذا كان المعنى الذي في ذىن المرسل ىو نفس المعنى الذي فسره المتمقي  

 4.من الاتصال صدقبالتالي يتحقق الو 
                                                 

 354. ص. 4111. الاسكندرية8 دار الجامعة الجديدة لمنشر، . الادارة العامةمصطفى أبو زيد فيمي؛ حسين عثمان1

.005صالمرجع السابق.  سعيد مبروك إبراىيم. 2  
.441. صلمرجع السابقعمي فلاح الزغبي؛ عبد الوىاب بن بريكة. ا 3  

.110. ص المرجع السابقمحمد قاسم القريوتي.  4
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مرسل والمستقبل تتطمب عممية الاتصال في مختمف ظروفيا ومستوياتيا الإدارية أربع ميارات أساسية يجب عمى 
أن يتقنيا لكي تتم العممية كفاءة وفاعمية عالية وقد يظن البعض أن ىذه الميارات مورثة، لكنيا في الحقيقة 

 ص ىذه الميارات فيما يمي8 مختتكتسبة ويمكن تدريب الفرد عمييا و م
  ميارة القراءة 

 ميارة الكتابة. 

  ميارة التحدث. 

 1ميارة الاصغاء. 

العميا تعمل عمى خمق المناخ السميم للاتصال الفعال وذلك بوضع سياسة واضحة للاتصال  ومن واجبات الإدارة

باع الحاجات البشرية وخططيا وبرامجيا وحتى يكون لدييم القدرة عمى شعمى تحقيق الاىداف التنظيمية وا تعتمد

 .2ة للاتصال بفاعمية ونجاح حقيق أىداف سياست

  _ خطوات الاتصال الفعال:6_3_2

البداية السميمة لعممية الاتصالات والتي تتعمق بالمعمومات وأصول تبادليا ىي وضوح المعمومة التي يريد ان 

الرئيس الإداري وتوصيميا وتبميغيا إلى مرؤوسيو، وتأتي بعد ذلك الخطوات المناسبة للاستفادة من ىذه المعمومات 

 تصال ىي8إرسالا واستقبالا، ومن ىنا يمكن القول بأن خطوات عممية الا

  اصدار التعميمات: *
 اللازمة لحسن سير العمل وصياغتياتتمثل الخطوات الأولى في عممية الاتصال بتحضير التعميمات 

بشكل يمكن لممعنيين فيمو بسيولة وسير ولا شك ان التعميمات الجيدة ىي تمك التي يشترك المعنيون في 
 3ائي.صياغتيا منذ بدايتيا كفكرة وحتى صياغتيا بشكل ني

                                                 

.104. ص. 4117ء لمنشر والتوزيع، ا. عمان8 دار الصف. إدارة المكتبات الأسس والعممياتنمصطفى عميا ربحي 1  
.25. ص4116عمان8 دار دجمة لمنشر والتوزيع، فن الإدارة والاتصال.  ي.عبو نير زيد م 2

  

 114. . صالسابق ع. المرجيوتيقر محمد قاسم ال3
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  8ضمان وصول التعميمات لمجيات المعنية في الوقت المناسب*

من اللازم مراعاة وصوليا فتوجييات إرشادية لحسن سير العمل لما كانت التعميمات في معظميا رسائل و 

 و بعد وقت طويل من الحاجة إلييا.لممعنيين في الوقت المناسب بحيث لا يتم اصدارىا قبل أ

 التأكد من متابعة التقييم والتقويم: *

بعد الخطوات السابقين لا بد من مراقبة المنفذين والتأكد من قياميم بأعماليم وفق التعميمات الموجية  

ا يمزم عممو إلييم لمعرفة آثار ىذه التعميمات الموجية إلييم من الناحيتين الإيجابية والسمبية، وبالتالي معرفة م

 1شممو التعميمات.تلتلاقي وتدارك مالم 

 _ مبادئ الاتصال الفعال:7_3_2

يكون الاتصال فعالا عندما يحقق اليدف منو، وفيما يمي بعض المبادئ والنصائح التي تساعدك في أن تكون 

 صلا بارعا وأكثر فاعمية وتأثيرا.مت

 ذا تريد منو.ماأن تحدد لممرسل ما ينبغي فعمو و  ن ىدفك من الاتصال محددايك _

 رض مع قيام معتقدات المرسل إليو.بمعنى لا يتعا يكن ىدفك مقبولا_ 

 بمعنى يجب ترجمتو إلى أرقام يمكن قياسيا. لمقياس_يجب أن يكون ىدفك قابلا 

 _اجعل ىدفك ذا نفع وفائدة لممستقيل.

 2أن تكون في استطاعة المستقبل لمرسالة. _لا تجعل أىداف الاتصال صعبة

 بمعنى يجب ترجمتو إلى أرقام يمكن قياسيا. لمقياس_يجب أن يكون ىدفك قابلا 

 _حدد لممرسل الاسموب الذي ينبغي أن تعمل بو.

                                                 

.112-114 8ص . ص.السابق عالمرج يوتي.قر محمد قاسم ال 1  
.006-005 ص8 . ص.المرجع السابقالسعيد مبروك إبراىيم.  2  
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 تشجعو عمى الاستفسار عما يكون غير واضح لديو. _شجع المرسل عمى توجيو أسئمة

 يم المرسل إليو لمضمون رسالتك.بالتأكد من ف _تابع تنفيذ رسالتك

 .1_اعمل عمى تنمية الثقة بينك وبين المرسل إليو

 _ أىم الوسائل الاتصال المستخدمة في الادارة المكتبات: 8_3_2

كالكتب بأنواعيا وتخصصاتيا المختمفة والصحف والمجلات)الدوريات( والنشرات والكتيبات  الوسائل المكتوبة:* 

 والتاريخية وغير ذلك من الوسائل.والوثائق الإدارية 

أي الكلام والحديث المباشر بين المرسل والمستقبل، كالمحاضرة التي يمقييا  الوسائل الشفوية المباشرة:* 

 يدير  المدرس ويضمنيا رسالتيا التقديرية أو الحديث المباشرة بين شخص وآخر بخصوص فكرة أو وجية نظر

 المرسل ايصاليا إلى المستقبل.

كما وتتمثل ىذه بصورة رئيسية بالمذياع)الراديو( والمذياع المرئي )التمفزيون( أو  وسائل المسموعة والمرئية:ال* 

رية وقد تكون الرسالة ىذه حديثا يقدم إلى جميور المستمعين أو صسائل السمعية البو نسمييا بالوسائل السمعية وال

 لإذاعة المسموعة.أغنية يحاول الفنان إرساليا إلى المستمعين عن طريق ا

تشمل ىذه الوسائل عمى المحطات الطرقية لمحواسيب والناسخ )الفكسميل( الوسائل الالكترونية الحديثة: * 
 والبريد الالكتروني، وتبتع أىمية قناة الاتصال في عممية كونيا عنصرا أساسيا في ىذه العممية لا تتم في غيابيا

فشاليا. ومن كونيا القوة الفاعمة في انجاح عممية  2الاتصال وا 
 
 
 

                                                 

.007ص. . المرجع السابق. السعيد مبروك إبراىيم 1
  

. 4104اعة، بدار المسيرة لمنشر والتوزيع والط. عمان8 4. ط. إدارة وتنظيم المكتبات ومراكز المعموماتوائل مختار إسماعيل2
 .077ص
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 _ معوقات الاتصال:9_3_2

اختمفت وتعددت معوقات الاتصال لدرجة صار من الصعب حصرىا ومن بين اىم ىذه المعوقات 

 الاتصال نذكر منيا ما يمي8 

عندما تكون المغة غير واضحة أو عند استخدام المغة الخاصة في غير مكانيا واختلاف الميجات  المغة:* 

 من قبل المستقبل. ىات عائقا كبيرا وأيضا إساءة تفسير الالفاظ بين البيئاومدلولات 

من اشكاليا الخوف عند أحد الأطراف من طرف الآخر. وعدم الرغبة في  المعوقات النفسية والشخصية:* 

  1.الاتصال وغياب الدافعية عند أحد الأطراف ومشكمة عمى الاتصال والقصور في أجيزة الاتصال

سواء فالتنظيم الذي يقوم عمى أساس غير سميم تكون خطوط الاتصال فيو بطبيعة الحال  التنظيمية: المعوقات* 

 2.معقدة وغير واضحة

من ذلك عدم توفر قنوات كافية ومناسبة للاتصال وعدم  8المستخدمةمعوقات ناتجة عن قنوات الاتصال * 

 ة.فعالية القنوات المستخدمة، مشكمة تشويش عمى قنوات المستخدم

تتمثل في بعض العادات والتقاليد أو طقوس الاتصال الواجب اتباعيا ومشكمة  المعوقات الثقافية والاجتماعية:* 
 3الرقابة عمى الاتصال وقنواتو.

صال بين أفرادىا، تعرف المكتبة الجامعية بأنيا بيئة اجتماعية ديناميكية تسعى لتحقيق فعالية الات

تيدف أساسا إلى تطوير وتحسين خدماتيا وىذا من خلال تباين الدور الكبير للاتصال، فلا  يةوكمؤسسة توثيق

يمكن أن ىناك عمل أو تغيير أو تطوير يمكن إحداثو في المكتبة دون اتصال فعال، فيو ضرورة لا بد منيا في 

 حياة المكتبة الجامعية.

                                                 

.405 -077ص8ص.المرجع السابق. ائل مختار اسماعيل.  1  
.441. ص. . المرجع السابقمي فلاح الزغبي؛ عبد الوىاب بن بريكةع 2  

.406-405 . ص8ص المرجع نفسو.وائل مختار اسماعيل.  3
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 لخلاصة الفص

ركز المعمومات، كونيا تتعمق ي المحرك الأساسي لممكتبة أو موفي الأخير نستنج أن أدوات التوجيو ى
ر البشري، الذي يعتبر أساس نجاح المكتبة وفشميا أيضا، كونيا تساىم في حسن سير العمل، وتنفيذ عنصبال

 الخطط وتحقيق الترابط والانسجام، وروح التعاون بين الأفراد، فلا يوجد عمل ناجح إلا بتوفر أدوات توجيو فعالة.



 

 
 

 

  

 

 :الثالثالفصل 
 الاداء الوظيفي في
 المكتبات الجامعية
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  :لأداء الوظيفي في المكتبات الجامعيةا-1
 تمييد:

وعمى مستوى أداء مياميـ المتوقع رة العامميف عمى تحقيؽ المطموب و يقاس النجاح في أي مكتبة بقد
وذلؾ  البحوث لحؿ المشكلات التي تواجوحيث تمقى الأداء الوظيفي اىتماما كبيرا وشيد الكثير مف ، الوظيفية

 الاقتصاديو  الحضارينظرا لأىميتو الكبيرة بالنسبة لمفرد والمكتبة عمى حد سواء، فيو يعبر عف مستوى التقدـ 
تركيز عمى معرفة المتقدمة، لذا وجب تسميط الضوء عمى موضوع الأداء الوظيفي و اللجميع الدوؿ النامية و 

التعرؼ عمى نقاط القوة والضعؼ لتحقيؽ أىداؼ  المكتبات الجامعية مف أجؿأداء طو بتطور بالعلاقة التي تر 
المكتبة وانطلاقا مف ىذا سنتطرؽ إلى الأداء الوظيفي وأىميتو وعناصره والعوامؿ التب تحدد وتؤثر فيو وغيرىا 

 مف العناصر التي تفصؿ وتشرح الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية.
 _مفيوم الأداء الوظيفي:1_1
 _الأداء:1_1_1

مشيأ ليس بالسريع ولا البطيء وأدى الشيء قاـ بو، ويقاؿ  الشيءإلى معنى  ى"أد"لمعنى المغوي يشير ا 
 أو القياـ بو. الشيءىو قضاء  ءدقيؽ في المغة العربية لكممة أداأدى فلاف بمعنى قضاه، وىكذا يتضح المعنى ال

لمتأكد مف صلاحيتيـ لمباشرة مياـ  : فيو قياـ الشخص بالأعماؿ والواجبات المكمؼ بيا،الاصطلاحيأما المعنى 

و فرد أو مجموعة مف الأفراد أو مؤسسة يتمثؿ في أعماؿ دييـ، وكذلؾ ىو سموؾ عممي يؤ وأعباء وظائف

 "عمي السممي"كما عرفو أيضا  1سوـر ؿ عمؿ معيف لتحقيؽ ىدؼ محدد أو موتصرفات وحركات مقصودة مف أج

ء لبشري في مجاؿ العمؿ، أو تنظيـ العمؿ وتوفير مستمزمات الأداعمى أنو ذلؾ النمط سموؾ الذي يبديو العنصر ا

وتقيميا بالقياس إلى  المعدات والمعمومات، وتييئة الظروؼ المحيطة بمكاف العمؿالمالية والتقنية، مف المواد و 

التي الأداء بأنو النتيجة المثمى  "le petit rolert"الأىداؼ والمعدات المحددة، ومف جية أخرى عرؼ قاموس 

                                                 

.33. ص. 0202الإدارية والحسابية. القاىرة: . مركز الخبرات العالمية في التدريب الاتجاىات. حسيف الغراب 1  
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بالإضافة إلى أنو كمما يتمكف الفرد مف تحقيقو آنيا مف سموؾ محدد، وما يستطيع  .1ما تحقيقياألة تستطيع 

 2.بأعمى درجة مف الطموح والدقة الملاحظ الخارجي أف يسجمو

كما يعد الأداء مفيوما جوىريا بالنسبة لممؤسسات ويكاد أف يمثؿ الظاىرة الشمولية لمجمؿ فروع وحقوؿ 

تجعميا  المعرفة الإدارية، وىو انعكاس لكيفية استخداـ المؤسسة لموارد المادية والبشرية، واستغلاليا بصورة التي

راد والوظائؼ والمنظمة يمثؿ واحد مف النتائج اليامة التي يربط بيف الأف ث، حي3قادرة عمى تحقيؽ اىدافيا

خرى إنجاز ىدؼ أاعات والمؤسسات، ويقصد بو زاوية جمالحكـ عمى فعالية الأفراد وال ، ومف خلالو يتـ4والبيئة

 .5و أىداؼ المؤسسةأ

خرى، البشري، دوف غيره مف الموارد الأ لدى الكثير مف الباحثيف عمى المورد اقتصرإف الأداء كمفيوـ 

 باحثوفقياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا عممو، وىو ما يراه  حيث يرى بعضيـ أنو يعني

آخروف حيث عروفو أنو الكيفية التي يؤدي بيا العامموف مياميـ أثناء العمميات الإنتاجية والعمميات المرافقة ليا 

وسائؿ الإنتاج المتاحة لتوفير مستمزمات الإنتاج، ولإجراء التحويلات الكمية و الكيفية المناسبة لطبيعة  باستخداـ

خلاؿ تسويقيا طبقا لمبرنامج المسطر والأىداؼ المحددة لموحدة الإنتاجية العممية الإنتاجية عمييا، ولتخزينيا و 

                                                 
: .ص. ص0222والعموـ الانسانية،  الاجتماعية. مذكرة ماجستير. سكيكدة: كمية العموـ . الرقابة التنظيمية والأداءإيماف محامدية1

01-01 

راسات المكتبات والمعمومات. . مجمة ببموفيميا لد. الضغوط المينية لمعاممين بالمكتبات الجامعيةمريـ عبود؛ نعيمة سمطاني2
 021.ص.0202تبسة: كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية،  7(. ع.20مج.)

، ]د.ـ[. 1. الأعماؿ والتجارة. ع اقتصاديات. وعلاقتيا بالأداء المتميز الابتكارية. القيادة يليمى عثماف؛ صالح صرا3
 01.ص.0202

. مصر: المكتبة العصرية، الحديثة في دراسات وممارسات إدارة الموارد البشرية تالاتجاىا. تاح المغربيفعبد الحميد عبد ال4
 012. ص.0227

.070. ص0200بناني، م. بيروت: دار المنيؿ الإدارة الموارد البشرية اتجاىات وممارساتكامؿ بربر.  5  
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عمى أنو درجة بموغ الفرد أو الفريؽ أو المنظمة  "سيد مصطفى" دكما عرفو أيضا أحم . 1الفترة الزمنية المدروسة

 المعاييريقوؿ أف الأداء ىو مجموعة مف  Jean yveesبالإضافة إلى.  الأىداؼ المخططة بكفاءة وفعالية.

تمكف مف إعطاء حكـ تقيمي عمى الأنشطة والنتائج  الملائمة لتمثيؿ والقياس التي يحدىا الباحثوف والتي

 2.عمى البيئة الخارجية (المكتبة) والمنتجات، وعمى أثر المؤسسة

 وفي الأخير نستنتج أف مفيوـ الأداء لـ يعطي في أي شكؿ أو نسؽ موحد، بؿ تعددت التعاريؼ واختمفت في 

 استخلاص موحد للأداء: لطرح واتفقت في المضموف وليذا تـا

تماـ المياـ ال  كونة لوظيفة الفرد أو الكيفية التي يحقؽ أو يشبع بيا الفرد متطمبات وظيفتو.م_الأداء ىو تحقيؽ وا 

 _الأداء عبارة عف تحويؿ المدخلات الخاصة بالتنظيـ إلى مخرجات، وىو يعكس قدرات المؤسسة أيضا.
 _ الأداء الوظيفي: 2_1_1

 1.بة(، ضمف التحكـ الفردي لمعامؿىو سموكيات عممية مينية ذات العلاقة بالأىداؼ المنظمة)المكت
تكمفو بيا المؤسسة أو الجية التي ترتبط وظيفتو بيا، بالإضافة إلى تنفيذ الموظؼ لأعمالو ومسؤولياتو التي 

باء الوظيفة مف مسؤوليات وواجبات وفقا لممعدؿ عالموظؼ في المؤسسة أو القياـ بأ ويعني النتائج التي يحققيا
 اؤه مف العامؿ، والأداء الوظيفي ىو محصمة ثلاث عوامؿ وىي: دالمفروض أ

 _القدرة

 _الدافعية

 مو(_الإمكانيات )فرص الن

 إف كاف لديو فقد يمتمؾ الفرد القدرة عمى أداء عمؿ معيف لكف لف يكوف قادرا عمى تأديتو بشكؿ جيد،

                                                 
. كمية الحقوؽ والعموـ الإقتصادية، 0العموـ الإنسانية. ع. . مجمةالأداء بين الكفاءة والفعالية مفيوم وتقييمعبد الممؾ مزىوده. 1

 21.ص.0220

قتصادية وعموـ جزائر: كمية العموـ الا. مذكرة ماجستير. ال. تحسين أداء المؤسسة في ظل إدارة الجودة الشاممةعبد الحميـ مزغيش2
 02. ص.0200التسيير، 
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رة دو لف يؤدي كما ينبغي إذا فقد القالدافع لتأديتو ومف أخرى يمكف أف يتوفر لديو الدافع الكافي لتأدية العمؿ، لكن
 2.ذا لـ تتوفر لديو الفرصة لذلؾعمى ذلؾ أو إ

_ كما عرؼ أيضا الأداء الوظيفي بالمخرجات أو الأىداؼ التي تسعى الإدارات إلى تحقيقيا خلاؿ فترة زمنية 
 المتعمقة الأىداؼبمحددة، يعكس الأداء مدى تحقيؽ الأىداؼ التي تسعى المنظمة إلييا سواء تمؾ المرتبطة 

 .لاقة التجاريةعلرضى والوعي بالبا التي تنطمؽ بالانطباعات تعمؽية أو المبيعات أو تمؾ التي تبالربح
التنظيـ إلى عدد مف بارة عمى تحويؿ المداخلات الخاصة أف الأداء الوظيفي ىو قدرة الإد "سميماف"ويرى 

 3.ت محددة وبأقؿ تكمفة ممكنةالمخرجات بمواصفا

 شكؿ.أي بوخاصة السموؾ الذي يفيد المحيط  نستنتج أف الأداء الوظيفي ىو نشاط يؤدي إلى نتيجةو 
 الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية: _3_1_1

الذي يحققو المكتبي، عند قيامو بأي نشاط مف  جأنو المخر  يعرؼ الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية،

 4.إلى تحقيقيا خلاؿ فترة محددة الأنشطة، بالإضافة إلى النتائج والأىداؼ التي تسعى المؤسسة

 :أىمية الأداء الوظيفي_ 2_1

تكمف أىمية الأداء الوظيفي في كونو الناتج النيائي لجميع أنشطة المنظمة، سواء كاف ذلؾ عمى مستوى الفرد، 

 فالأداء الوظيفيستقرار المنظمة، أو مستوى المنظمة ككؿ، ويمثؿ الأداء الوظيفي العنصر الأساسي في ا

 استمرارية المنظمة.وىو أساس بقاء و يمعب دورا ىاما في تحقيؽ رؤية ورسالة المنظمة 

 كما يربط الأداء الوظيفي بدورة حياة المنظمة في مراحميا المختمفة والتي تتمثؿ في: _

                                                                                                                                                                   
 021ص.  المرجع السابق.مريـ عبود؛ نعيمة سمطاني. 1

 .  077. ص. المرجع السابق يسرى ىادؼ.2

مذكرة ماجستير. الكويت: قسـ إدارة الأعماؿ،  .أثر التمكين والإبداع في تحسين أداء العاممينعذاري سعود الياجري. 3
 31.ص. 0200

. تبسة: 0لدراسات المكتبات والمعمومات.ع. . مجمة ببموفيميا. أثر التحفيز عمى أداء المكتبيين في المكتبات الجامعيةمراد منسؿ4
 23.ص.0202جامعة العربي التبسي، 
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 مرحمة الظيور 

  والاستمراريةمرحمة البقاء 

  مرحمة النمو والتميز 

 ـ، ويتوقؼ عمىوليذا فإف قدرة المنظمة عمى تخطي مرحمة ما، مف مراحؿ النمو والدخوؿ في مرحمة أكثر تقاد

 1.مستويات الأداء

_بالإضافة أف الأداء الوظيفي يعد ذات أىمية كبيرة بالنسبة لممنظمات، ويتبيف ذلؾ مف خلاؿ مناقشة الأداء 

 ضمف أبعاد رئيسية وىي:

ية ت الإدار مقاجميع المتن ، حيث تحتويااستراتيجييعد الأداء الوظيفي مف الناحية النظرية مركز الإدارة  نظريا: *

ذلؾ أف الأداء يمثؿ اختيار  ، بشكؿ ضمني أو مباشر، ويرجع السبب فيومضاميف تخص الأداءعمى دلالة 

 المتبعة مف قبؿ الإدارة. ةللاستراتيجي زمني

داريا: * ، تكوف واضحة مف خلاؿ حجـ ةالتجريبيوتتمثؿ أىمية الأداء الوظيفي الإدارية مف الناحية  تجريبيا وا 

ىذه المنظمات،  دارات المنظمات بالأداء ونتائجو، والتحويلات التي تجري فيمف قبؿ إ الكبير والمميز الاىتماـ

، ونجد أف جميع المسؤوليف عف التنظيمات المختمفة ييتموف في ىذه التنظيمات ودرجة فاعميتيا عمى نتائج الأداء

 أيضا.

كما أنيا تحتاج إلى  وتتألؼ أي عممية مف مراحؿ عدة حتى تخرج إلى الوجود وتنتج منتجات لتحقيؽ أىدافيا،-
 موارد عدة تفاعؿ مع بعضيا البعض، لإنتاج مادة جديدة تحقؽ أىدافيا، وقد تكوف:

 مثؿ عمميات الإنتاج الصناعي. ممموسة: *
 1.تقديـ الخدمات في مختمؼ الحالاتمثؿ عمميات  غير ممموسة: *

                                                 

.02ص.  .المرجع السابق. اري سعود الياجريذع 1
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 :أنواع الأداء الوظيفي3_1

 يمي:  للأداء الوظيفي مجموعة مف الأنواع التي صنفت حسب معايير تتمثؿ فيما

 ارجي:خاخمي و داء وفقا لمعيار المصدر إلى أداء يصنؼ الأد حسب معيار المصدر: 1_3_1

 ، فيو ينتج أساسا مف:بموارد يترتب عمى ما تممكو المنظمة الأداء الداخمي:* 

يتمثؿ في أداء أفراد المنظمة والذي يمكف اعتبارىـ مورد استراتيجي قادر عمى وضع  الأداء البشري:* 

 القيمة، وتحقيؽ الأفضمية أو الميزة التنافسية مف خلاؿ تسيير وتطوير ميارتيـ.

 ويتمثؿ في: الأداء المالي:* 

 فعالية تعبئة. -0

 استخداـ الوسائؿ المالية المتاحة. -0

بشكؿ فعاؿ. ومنو فالأداء الداخمي ىو  ااستثماراتييتمثؿ في قدرة المنظمة عمى استغلاؿ  الأداء التقني:*

 أداة يأتي مف الموارد الضرورية لسير نشاط المنظمة سواء كانت موارد مادية أو مالية أو بشرية.

 مة.وىو الأداء الناتج عف التغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي لممنظ _الأداء الخارجي:2_3_1

وىذا النوع لا يتسبب في إحداثو المنظمة، بؿ المحيط الخارجي ىو الذي يولده ويظير بصفة عامة في النتائج 

أسعار البيع أو خروج أحد المنافسيف مف  لارتفاعرقـ أعماليـ نتيجة  كارتفاعالجيدة التي تتحصؿ عمييا المنظمة 

                                                                                                                                                                   

.32. ص. . المرجع السابقموسى حمد محمد شيحاف الدليمي 1
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ة، والموازـ والخدمات وغيرىا مف يسعار المواد الأولأ لانخفاضالسوؽ، كما أف ارتفاع القيمة المضافة نتيجة 

يجابا.التي قد تؤثر عمى الأداء سمبا و  التغيرات  1ا 

 

       
 2      ء الوظيفي )الداخمي الخارجي(يوضح النوعين السابقين من الأدا: (5)الشكل رقم            

 حسب معيار الطبيعة:  2_3_1
، تقنية، تنظيمية، فإنو بالإمكاف تصنيؼ الأداء اجتماعية، اقتصاديةحسب ىذا المعيار الذي يقسـ الأىداؼ إلى 

 .، تنظيمي تقني... إلخاجتماعي ،اقتصاديإلى 
 ،خرىا مطمقا عمى أحد المكونات دوف الأوفي إطار ىذا التصنيؼ فإنو مف غير الممكف تعتمد المؤسسة اعتماد

 أىمية نسبية أكبر مف الجوانب لمستوى المطموب، لكف مف المنطقي أف تعطي لجانب معيفلتحقيؽ أداء في ا

                                                 
أطروحة . لاندماجيا في اقتصاد المعرفة. أىمية الموارد البشرية في تحسسين أداء المؤسسات الإنتاجية في الجزائر فطيمة زعزع1

 .031-031. ص. ص. 0207دكتوراه: كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، باتنة: 

  2 .031ص المرجع السابق. .فطيمة زعزع
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، خرىا مطمقا عمى أحد المكونات دوف الأوفي إطار ىذا التصنيؼ فإنو مف غير الممكف تعتمد المؤسسة اعتماد

أىمية نسبية أكبر مف الجوانب  لتحقيؽ أداء في المستوى المطموب، لكف مف المنطقي أف تعطي لجانب معيف

 خرى.الأ

 ى كمية وجزئية ويمكف تقسيمو إلى:تبعا ليذا المعيار الذي يقسـ الأىداؼ إل_ حسب معيار الشمولية: 3_3_1

الأنظمة الفرعية ي ساىمت جميع العناصر والوظائؼ و جسد بالإنجازات التتوىو الذي ي الأداء الكمي:* 

إلى أي عنصر دوف مساىمة باقي العناصر، وفي إطار ىذا النوع  اىازاإنجلممؤسسة في تحقيقيا، ولا يمكف نسب 

 الشمولية، الأرباح، النمو... ، كالاستمرارية مف الأداء يمكف الحديث عف مدى وكيفيات بموغ المؤسسة أىدافيا:

وىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة وينقسـ بدوره إلى عدة أنواع الأداء الجزئي:  *

 المعيار المعتمد لتقسيـ عناصر المؤسسة، حيث يمكف أف ينقسـ حسب المعيار الوظيفي إلى: باختلاؼتختمؼ 

  .يفة الماليةظ_أداء الو 

  ._أداء وظيفة الموارد البشرية

 _ أداء وظيفة التمويف.

 يفة الإنتاج._ أداء وظ

 1_ أداء وظيفة التسويؽ.

 في نذكر منيا ما يمي:يخرى مف الأداء الوظأيف إلى بعض أنواع حيث تطرؽ بعض الباحث 

 :وىي السموكيات التي تساىـ في إنجاز العمميات الجوىرية في المنظمة، مثؿ أداء الميام 

 تنفيذ عمميات المنظمة.الإنتاج، البيع، وكؿ أداء يساىـ بشكؿ مباشر أو غير مباشر في 

                                                 
1 .  :. ص. ص0222نطينة: جامعة منتوري، . قسرماجستيمذكرة  واقع التسيير الأداء الوظيفي لمموارد البشري.عز الديف ىروـ

01- 07 
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 :ىو كؿ السموكيات التي تسيـ بشكؿ غير مباشر في تحويؿ ومعالجة العمميات  الأداء الظرفي
 الجوىرية في المنظمة، وىذه السموكيات تسيـ في تشكؿ كؿ مف الثقافة، والمناخ التنظيمي.

نما يكوف خارج نطاؽ مياـ  الوظيفة الأساسية، ويعتمد عمى والأداء الظرفي ىنا ليس دور إضافيا في طبيعتو، وا 
 1الظروؼ التي تجري فيو معالجة العمميات.

 يختمؼ عف النوعيف السابقيف، حيث يتميز بسموؾ سمبي في العمؿ  :وبجاالأداء المعاكس أو الم

 الاستخداـ، والعدواف، وسوء الانحراؼمثؿ التأخير عف مواعيد العمؿ أو الغياب، ويشمؿ سموكيات، مثؿ 

 2والمياجمة. الانتقاـوالعنؼ وروح 

لا يمكف الحديث عف وجود اداء فعاؿ في المؤسسات إلا يتوفر مجموعة مف  _عناصر الأداء الوظيفي:4_1

العناصر، ويرجع ذلؾ لأىميتيا في قياس وتحديد مستوى أداة إدارة الموارد البشرية ومف ىذه العناصر نذكر منيا 

 ما يمي:

مف خبرات في  وما يمتمكالميارات الفنية والمينية، و وتشمؿ المعارؼ العامة و  وظيفة:بمتطمبات ال المعرفة* 

 مجاؿ العمؿ.

وما يمتمكو مف رغبات وميارات فنية،  و الفرد عف عممو الذي يقوـ بو،يدرك وتشتمؿ في مدى مانوعية العمل:  *

 وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.

 وىي مقدار العمؿ الذي يستطيع الفرد إنجازه في الظروؼ العادية ومقدار ىذا الإنجاز. العمل المنجز: ةميك* 
نجاز الأعماؿ في المثابرة والوثوق: * وتشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ، وقدرة الفرد عمى تحمؿ المسؤولية وا 

كما اختمؼ الباحثيف في  1ائج عممونتتقويـ بؿ المشرفيف و أوقاتيا المحددة، ومدى حاجتو للإرشاد والتوجيو مف ق
                                                 

 -33 :. ص. ص0201عماف: كمية الأعماؿ،  .رماجستيمذكرة  ، أثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي.لبنى زياد خالد الساكت1
31.  

  
2
 31 -33 :ص. ص. لمرجع السابق. البنى زياد خالد الساكت 



                                                                          الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية                                                       الفصل الثالث    

 

67 

 

تحديد عناصر الأداء الوظيفي ومجالات تطبيقيا، فمف الباحثيف مف لجأ إلى تخصيص مجموعة عناصر لكؿ 
 2مستوى إداري وتنظيمي، ومنيـ مف قدـ مجموعة مف العناصر توصؼ بإمكانية التطبيؽ عمى جميع الأعماؿ،

 ومف ىذه العناصر ىي:
  الإبداع.القيادة و 
 .حجـ التعاوف 

 .القدرة عمى حؿ المشاكؿ 

  نحو العمؿ. والاتجاىاتالقدرة عمى اتخاذ القرارات 

 الصلاحيات. فويضت 

 وميما يكف مف تعدد ليذه العناصر فلابد مف التأكيد عمى جانبيف أساسيف ىما: 

نتاج، السرعة، النوعية، ية التي تستمزميا طبيعة العمؿ مثؿ الإسويعبر عف المقومات الأسا الأول موضوعي:

 وقت العمؿ. استعماؿالميارة، ومدى ما حققو الفرد مف أىداؼ وكذلؾ 

مف التدريب  والاستفادةكالقابمية في التعمـ الكشؼ عف صفات الفرد الشخصية ويقوـ ب الثاني ذاتي أو سموكي:

مكانية يةالاشرافوالقدرة   .3وسيفعميو في العمؿ والتعاوف، وعلاقتو مع الرؤساء والمرؤ  الاعتماد، ومدى تقبمو لنقد وا 

 _ العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي ومحدداتو:5_1

 _ عوامل الأداء الوظيفي:1_5_1

                                                                                                                                                                   
ميري، . أطروحة دكتوراه. جامعة عبد الحميد عمى الأداء. الرضا الوظيفي في المكتبات الجامعية الجزائرية وأثره عمر شابونية1

 012 .. ص0201قسنطينة: 

.10. ص. المرجع السابق .يمموسى حمد محمد شيحاف الديم 2  

.10. ص. المرجع السابق .يمموسى حمد محمد شيحاف الديم 3  
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عند التعامؿ مع السموؾ الإنساني والأداء،  الاعتبارىناؾ العديد مف العوامؿ التي يجب أخذىا بعيف 

ي يعمؿ فييا مف ناحية حيث يعتبر ىذا الأخير دالة لمزيج مف متغيرات الفرد مف ناحية وخصائص المؤسسة الت

 :ػػخرى فالأداء يتأثر بأ

ع ... لة المزاجية، الدوافتتعمؽ بالفرد منيا الحاجات، الخصائص الجسمية، الحا _ العوامل الداخمية:1_1_5_1

 1إلخ.

عمماء التحميؿ النفسي بدراسة مختمؼ جوانب سموكيـ وتوصموا مف خلاؿ تمؾ الدراسات إلى مجموعة  اىتـولذلؾ 

 مف الخصائص التي تؤثر عمى سموكيات الأفراد في المؤسسة ويمكف توضيحيا فيما يمي:

عمى مساعدة الآخريف أما الثانية فتعتمد عمى المبادرة  الاعتمادحيث أف الأولى تعتمد كؿ  التابعية والسمبية:* 

 في العمؿ وىاتيف الخاصيتيف تؤثراف سمبا عمى الأداء.

، مما يترتب عميو التوتر الزائد، ويعتبر القمؽ الاستقرارحيث يخمؽ الخوؼ عادة شعورا بعدـ  الخوف والقمق:* 

، وذلؾ يكوف عائؽ لمتفكير الاضطرابإلى  التي قد تصاحب الخوؼ ويؤدي ذلؾ الانفعاليةإحدى الحالات 

 والعمميات العقمية، وبالتالي فإف الأداء سيتأثر بسبب ذلؾ.

 زادت درجة العدوانية والتنافسية فإف الأداء سوؼ يزيد.كمما حيث أنو  التنافسية:* 

راد، فإف أدائيـ لدى بعض الأف الانفعاليالقدرة عمى التحكـ  انخفضتفكمما  :الانفعاليالقدرة عمى التحكم * 

 سوؼ ينخفض والعكس صحيح.

 ، كما تعتبر عاملا جوىريا مؤثرا في الأداء.البشريةأداء الموارد  انخفاضإلى  انخفاضيايؤدي  الثقة بالنفس:* 

                                                 
الماؿ والأعماؿ. الأغواط،  اقتصاديات. مجمة . أثر الأنماط القيادية عمى أداء العاممينأحمد الأميف يوسفي؛ عبد الحميد نعيجات1

 01. ص. 0202
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فالفرد الذي لديو مستوى طموح مرتفع يتميز بأدائو المرتفع عمى عكس  مستوى الطموح والدافعية للإنجاز:* 

 الفرد الذي ليس لديو طموح ونفس الشيء بالنسبة لمدافعية في الإنجاز.

 حيث أف النظرة السمبية لمذات يترتب عمييا بعض التأثيرات السموكية، مما يؤدي إلى النظرة إلى النفس:* 

 الأداء. انخفاض

إف العوامؿ الداخمية السابقة الذكر يمكف التحكـ فييا وتعديميا بالشكؿ الذي  الخارجية: _العوامل2_1_5_1

 1ومعالجتيا. اكتشافيايؤدي إلى تحسيف أداء الموارد البشرية، فيي عوامؿ نفسية، يسيؿ 

ارج نطاؽ سيطرتيـ، وىذه العوامؿ لكف ىناؾ عوامؿ أخرى يصعب التحكـ فييا مف طرؼ الأفراد حيث تكوف خ

ي العوامؿ الخارجية والبيئية التي تعتبر كعوائؽ للأداء لأف تأثيرىا قوي، وذلؾ مف خلاؿ تأثيرىا عمى محددات ى

 الأداء، ومف أكثرىا شيوعا ما يمي:

  .القياـ بيارد لتي يتعيف عمى الف_كثرة المسؤوليات والواجبات ا0

 إتماـ العمؿ ضمف الوقت المحدد وييمؿ التركيز عمى جودتو. عمى_ ضيؽ الوقت مما يجعمو يركز 0

_نقص التعاوف مف طرؼ الآخريف، حيث المعروؼ أف التعاوف يؤدي إلى رفع مستوى الأداء والقياـ بالعمؿ 3

 بصورة منفردة يؤدي إلى خفضو.

تؤدي إلى عرقمة حة التي القوانيف والإجراءات المحددة مف طرؼ الإدارة، وكذلؾ السياسات غير الواض_ 1

 .الأداء

 ، الضوضاء، ترتيب الآلات.لإضاءةا _ العوامؿ المختمفة مثؿ الحرارة،1

_ أسموب القيادة المعتمد مف طرؼ القائد الذي يعتبر مف أىـ العوامؿ المؤثرة عمى مستوى أداء الموارد البشرية 1 

 مف خلاؿ تأثيره عمى محدداتو.
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ؤدي إلى بذؿ جيد مف شأنو أف يؤدي إلى رفع مستوى الأداء، لأنو ي_الحوافز حيث أف وجود نظاـ الحوافز 7

 2.أكبر في العمؿ

بالإضافة أف ىناؾ بعض العوامؿ خارج نطاؽ سيطرة الفرد والتي يمكف أف تؤثر عمى مستوى أدائو، بالرغـ مف 

وجودة بالفعؿ ، لأنيا حقيقة ومالاعتبارأف بعض ىذه العوامؿ قد تؤخذ كأعذار، إلا أنيا يجب أف تؤخذ في 

 والشكؿ التالي يوضح العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي ىي: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 3     .: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي(6)رقمالشكل                     

                                                                                                                                                                   
 012-017 :. ص. ص. المرجع السابقعمر شابونية1

.012 -017: صص.سابق. الالمرجع عمر شابونية.  2  
التجارة.  مذكرة ماجستير. فمسطيف: كمية . أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي.لسعد لحمد محمد عكاشة3

 .31.ص. 0222
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علاقة وثيقة  ياى أداء الموارد البشرية، لأنيا لرغـ كؿ العوامؿ السابقة الذكر ليا تأثير كبير عم إنوويمكف القوؿ  

مع العوامؿ النفسية، فقد يؤدي إلى خمؽ التابعية والسمبية لدى التابعيف، كما قد تخمؽ نوعا مف الثقة في نفوس 

 1.الوظيفي وولائيـ لممؤسسة انتمائيـالعامميف تزيد درجة 

 _ محددات الأداء الوظيفي:2_1_5_1

دراؾ الدور أو المياـ، ويعني ىذا أف الأداء بالقدرات، و يود الفرد التي تبدأ الأداء الوظيفي ىو الأداء الصافي لج ا 

 في موقؼ معيف، يمكف أف ينظر إليو عمى أنو ناتج لمعلاقة المتداخمة بيف كؿ مف:

 :يشير الجيد الناتج مف الحصوؿ عمى الفرد عمى التدعيـ إلى الطاقة الجسمانية والعقمية، والتي  الجيود

 يبذليا الفرد لأداء ميمتو.

  فيي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة ولا تتغير وتتقمب ىذه القدرات عبر فترة  ت:القدرا

 زمنية قصيرة.

  :تجاه الذي يعتمد الفرد أنو مف الضروري توجيو جيوده في العمؿ مف إلى الا إدراك الدور أو الميمة

 .2خلالو، وتقوـ الأنشطة والسموؾ الذي يعتقد بأىميتيا في أداء ميامو

دورىا مف الأداء الوظيفي مف خلاؿ التأثير واستخداـ بعض المحددات التي تساىـ ب الاستفادة_تستطيع المكتبة  

 ، وىناؾ تقسيمات مختمفة ليذه المحددات يمكف توضيحيا كما يمي:في التأثير عمى ىذا الأداء

 تجاه تقسـ محددات كما يمي:حسب ىذا الا النظرة الأولى:

 يرتبط الجانب الفني بالتقدـ الفني الذي يعتبر أحد المتغيرات التي تؤثر عمى والإنساني:ني _ الجانب الف1 

                                                 

.012.ص. . المرجع السابقعمر شابونية 1  
.31. ص. السابق مرجعال لسعد لحمد محمد عكاشة. 2  
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الوظيفي، ويتمثؿ ىذا التقدـ في نوعية المواد الأولية المستخدمة  ة مف خلاؿ التأثير عمى الأداءمفيوـ الإنتاجي 

 يفي وتحفيز العامميف. أما الجانبوالطرؽ الوظيفية، حيث توجد علاقة مباشرة بيف التقدـ الفني والأداء الوظ

الإنساني فيتمثؿ في تفاعؿ عاممي القدرة والدوافع المرتبطة بالسموؾ البشري، حيث يمثؿ كؿ مف القدرة والدوافع 

 قدرات لمعمؿ ولكف بدوف توافر متغيراف رئيسياف مف أجؿ الأداء الوظيفي، فقد تنطوي مكونات الفرد عمى أعظـ

الدافع القوي  فردوالعكس صحيح فقد يتوافر لدى ال لاقة بيف القدرات وبيف الأداء الوظيفي،ععمؿ ستنعدـ الافع لمدال

 1الدوافع وبيف الأداء. فدرة عمى العمؿ ستنعدـ العلاقة بيلمعمؿ ولكف بدوف الق

الأفراد: إف التغير في كثير مف المفاىيـ والنظرة الحديثة إلى كثير اىيـ بالنسبة لممجتمع والمؤسسة و التغير في المف

مف الظواىر السموكية، دفعت بالمؤسسات إلى تغيير نظرتيا إلى أىدافيا، مف خلاؿ المجتمع التي تنشأ بو مف 

 المحتممة وليس مف منطمؽ الأجؿ القصير. الاجتماعية والاعتباراتمنطمؽ الأجؿ الطويؿ 

مف العوامؿ المؤثرة عمى الإنتاجية الأداء الوظيفي تمؾ التي ترتبط : والاجتماعيةيولوجية _ العوامل الفس2

ف كانت العوامؿ الفيسيولوجية ذات آثر  لأعضاءبالصحة البدنية والجسمية والمتعمقة بالسموؾ الوظيفي  الجسـ، وا 

 عمى الدوافع وبالتالي عمى الإنتاجية. ، إلا أنو لا يجوز إىماؿ أثرىاالاجتماعيةمحدود نسبيا بالنظر إلى العوامؿ 

 ويتمثؿ فيما يمي: النظرة الثانية:

الأفراد والتي يمكنيا أف تكوف مباشرا في رفع أو خفض وىي العوامؿ التي تتحكـ في سموؾ  _العوامل النفسية:1

 .والروح المعنويةلرضا الوظيفي ة: دافعية الأفراد لمعمؿ، ايوتتمثؿ أىميا في العوامؿ التال مستوى أدائيـ،

ويمكف تحديد مستوى أداء الموارد البشرية مف خلاؿ ىذه العوامؿ والتي تعتبر بمثابة مؤشرات _ العوامل الفنية: 2

 إنتاجية الأفراد، جودة عمؿ الأفراد وأرباح المنظمة. لقياس مستواه، وتتمثؿ في العناصر التالية:

                                                 
 011.ص. السابق المرجععمر شابونية. 1
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ما يحدث تأثيرا ى سموؾ الفرد، بؿ سموؾ الفرد ىو الذي يسببيا، موىذه العوامؿ لا تؤثر عم _العوامل التنظيمية:3

 1.اب، دوراف، العمؿ وحوادث العمؿيا فيما يمي: الغيمؿ أى، وتتمثءممحوظا عمى الأدا

  م أداء العاممين في المكتبات ومراكز المعمومات:يي_تق6_1

 أىداؼ محددة مف خلاؿ أداء عناصرتسعى أية مؤسسة، سواء كانت ضمف القطاع العاـ أو الخاص، لتحقيؽ 

يـ الأداء معرفة المدى الذي يتـ يلتكنولوجيا والمعمومات( ويعني تق)الأفراد، رأس الماؿ، العمميات ا الإنتاج المختمفة

فيو مستوى أداء كؿ عنصر مف عناصر الإنتاج، وعند تقييـ أداء عنصر العمميات، وىو أغمى العناصر كمفة، 

العامة بالمكتبات، التي يكوف فييا استخداـ بقية عناصر الانتاج محدودا، فإف عممية  وبالأخص في المؤسسات

 تقييـ الأداء، تحتؿ أىمية متميزة نتيجة الدور الذي يؤديو ىذا العنصر في الأداء النيائي لممؤسسة.

مة يقوـ بممارستيا مدير المكتبة مف خلاؿ جمع المعمومات ظـ الأداء بأنو عممية دورية منتيقيت "يودر"كما يعرفو 

لمعامميف معو خلاؿ مدة معينة ومقارنتيا بمعدلات الأداء القياسية المعدة سمفا، وىي فعالية  الفعميةعف الإنجازات 

 تتطمب استخداـ ميارات مختمفة مف المدير لتطوير أداء الأفراد العامميف معو.

يما في المكتبات ومراكز المعمومات، فمف المعموـ أف  بعض العامميف أفضؿ مف غيرىـ ويعد تقييـ الأداء أمرا م

ميف يقوموف بالمبادرة ويعمموف عمى إنجاز أعماليـ بقميؿ مف الإشراؼ، مفي وظائؼ معينة، كما أف بعض العا

عالية ولمتأكد مف ببنما يكوف البعض الآخر ضعيفا وغير موثوؽ في قدراتو في العمؿ ويحتاج إلى درجات إشراؼ 

إنجازه لمعمؿ، لذلؾ وجب أف يكوف ىناؾ طريقة لمتمييز بيف الأفراد متميزي الأداء وأقرانيـ مف ذوي الأداء العادي 

أو المتدني، وقبؿ أف تتطور أنظمة قياس الأداء المعيارية أو الموضوعية في المكتبات ومراكز المعمومات، كانت 

الذاتية الآنية لممدير أو المشرؼ عف عمؿ الفرد، وغالبا ما  الانطباعاتأساس ذ عمى خالأداء تؤ  قرارات القياس 

                                                 

.011-011 ص. ص. .المرجع السابقعمر شابونية.  1  
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أفضؿ وسيمة لمتمييز بيف د لرسمي المكتوب لتقييـ الأداء يعكانت نتائج ىذا القياس غير دقيقة، لذلؾ فإف النظاـ ا

 أداءات العامميف في المكتبات ومراكز المعمومات.

  عمىت قياس أداء العامميف فييا، وعادة ما تدار ىذه العممية رسميا وتقرر كؿ مكتبة أو مركز معمومات وق

ي فمرات سنويا، مما يساعدىـ عمى تلاس أداء العامميف بشكؿ غير رسمي عدة اسنوي، ويمكف القياـ بقي أساس

 1.أوجو القصور في ىذا المجاؿ أولا بأوؿ، وبالتالي تحسيف أدائيـ السنوي العاـ

 

 الأداء الوظيفي: _ معايير7_1

الأساس الذي يقاس عميو الأداء، فمف خلاؿ مقارنة الأداء بالمعايير عمى اختلاؼ أنواعيا،  ريياالمعتعد 

يتـ تأشير مستوى الأداء لممجاؿ المراد تقييمو وقياسو، فالمعيار ىو مستوى النشاط المحدد والذي يستخدـ كنموذج 

 2،يدؼ وضعو ضمف الأبعاد الصحيحةلذي يصاغ ليقارف بو الأداء بلتقييـ الأداء في المنظمة، وىو المقياس ا

 وتنحصر أىـ معايير الأداء الوظيفي فيما يمي: 

بر عمى مستوى أداء العمؿ، فالجودة تحمؿ دة بجميع نشاطات المنشأة، حيث تعترتبط الجو _ الجودة: 1_7_1

 عي، ومعنى حسي.قمعاني كثيرة ومتعددة فيي: ذات معنى وا

  مؤشرات حقيقية كمعدؿ الانتاج، ومف ثـ  باستخداـيعني التزاـ المنظمات  الواقعي:المعنى

 استخداـ معايير والتزاـ المنظمات بالمواصفات والمقاييس المتعارؼ عمييا.

                                                 
صفاء لمنشر والتوزيع، عماف: دار  إدارة المكتبات ومراكز المعمومات. . مبادئربحي مصطفى عمياف؛ أميف النجداوي1

 .321- 320 :.ص.ص0221

.11. ص0200. عماف: دار الحامد لمنشر والتوزيع، الخيار الإستراتيجي وأثره في تحقيق الميزة التنافسيةمحي الديف القطب.  2  
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 :فإنو يرتكز عمى مشاعر وأحاسيس متمقي الخدمة والمستفيد منيا، بمعنى  المعنى الحسي

ـ تقديميا، وىؿ نجح العامموف في تقديـ الخدمات اقتناعيـ ورضاىـ عف الخدمات التي يت

 .احتياجاتيـبمستوى جودة يناسب توقعاتيـ ويمبي 

يقصد بالكمية حجـ العمؿ المنجز، وىذا يجب ألا يتعدى قدرات وامكانيات الأفراد، وفي  _ الكمية:2_7_1
يؤدي  صيب العامميف بالتراخي، وقدالوقت نفسو لا يقؿ عند قدراتيـ وامكانياتيـ، لأف ذلؾ يعني بطء الأداء مما ي

عمى حجـ وكمية  لذلؾ يفضؿ الاتفاؽ .قدرة عمى زيادة معدلات الأداءإلى مشكمة في المستقبؿ تتمثؿ في عدـ ال
كتبو الفرد مف لتحقيؽ معدؿ مقبوؿ مف النمو وفي معدؿ الأداء فيما يتناسب مع ما ي فعادالعمؿ المنجز، وك
 1يلات.يسخبرات وتدريبات وت

ترجع أىميتو إلى كونو مف الموارد الغير قابمة لمتجديد أو التعويض فيو رأس ماؿ وليس دخؿ، _ الوقت: 3_7_1

 مما يحتـ استغلالو الصحيح في كؿ لحظة مف حياتنا.

أو بمعنى آخر بياف توقعي لمخطوات  العمؿي الخطوات التب يسير فييا أداء ى_ الاجراءات: 4_7_1

المسموح بيا  والأساليباجب اتباعيا لتنفيذ المياـ، لذلؾ بجب الاتفاؽ عمى الطرؽ والإجراءات الضرورية الو 

في تحقيؽ الأىداؼ. بالرغـ مف كوف الإجراءات والخطوات المتبعة في إنجاز العمؿ  لاستخدامياوالمصرح 

يفضؿ الاتفاؽ بيف وفؽ قواعد وقوانيف ونظـ وتعميمات، إلا أنو  والمنشآتالمتوقعة والمدونة في السندات المنظمة 

الرؤساء والمرؤوسيف عمى الإجراءات المتبعة في إنجاز العمؿ سواء ما يتعمؽ بإنجاز المعاملات أو تسميميا، 

حتي تكوف الصورة واضحة لجميع الأطراؼ حتى لا يتأثر الأداء بغياب أحد العامميف ، وىذا لا يعني قتؿ 

                                                 
. مدى إمكانية تطبيق الإدارة الإلكترونية بوكالة غوث وتشغيل اللاجئين بمكتب غزة الإقميمي ودورىا في محمد جماؿ أكرـ عمار1

 21. ص. 0222. مذكرة ماجيستير. غزة: كمية التجارة، تحسين أداء العاممين
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ؿ بمع رئيسو ق الاتفاؽ والتفاىـ عمى ما يريد المرؤوسيف تنفيذهالعمميات الابتكار والإبداع لدى العامميف، ولكف 

 1.عميمات والموائح والقوانيفمفضؿ في انجاز العمؿ، ولضماف اتفاقو وعدـ مخالفتو لمنظـ والت اعتماده كأسموب

 ويمكف تمخيص معايير الأداء الوظيفي التي يتـ عمى أساسيا احتكار معايير عمى النحو التالي:

 معايير الأداء مرتبطة مع أىداؼ المنظمة._أف تكوف 

 أف تكوف المعايير مختارة مف مقارنة أداء المنظمة مع أداء المنظمات. -
 _توضيح اليدؼ والغرض لممعايير بوضوح.

 .البيانات لاحتساب المعاير بدقة_ امكانية جمع 

 الرقـ المطمؽ.دة إلى نلى النسب وتفضيميا عمى تمؾ المستدة إن_ استخداـ المعايير المست
 _أف يتـ اختيار المعايير وفؽ نظرة شمولية لأطراؼ المعنية.

 2._أف يتـ اختيار المعايير وفؽ منطمقات موضوعية وليست ذاتية

عشوائية، قد لا يعكس الصورة لمستوى أداء انشطة وفعاليات  أداء معاييرإف استخداـ منظمات الأعماؿ إلى -

بالشكؿ  المغموطةا استمرت عممية مقارنة الأداء المتحقؽ بالمعايير ات فحسب، بؿ يؤثر في بقائيا إذا تمؾ المنظم

 3تمؾ المؤسسات. انيياري ف معفحو ردود أفعاؿ تنمؿ إدارات تمؾ المنظمات ويدفعيا الذي يظ

 _ صعوبات تقييم الأداء الوظيفي: 8_1

ي الصفات حيث أف بعض القادة يحكموف عمى العامؿ أو عمى باقو التأثر بجانب واحد مف الصفات، وتعميم

 المزاجية لدى العاـ عنو والعكس كذلؾ. الانطباعالموظؼ مف خلاؿ معرفتيـ بجانب واحد مف صفاتيـ فيأخذوف 

                                                 

.21ص.  المرجع السابق. محمد جماؿ أكرـ عمار. - 1  
 11. . صالمرجع السابق محي الديف القطب.2

.17ص. المرجع السابق. محي الديف القطب.  - 3  



                                                                          الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية                                                       الفصل الثالث    

 

67 

 

، وىذا يعود إلى السمات الشخصية لمقادة البعض الآخر يعطي تقديرات مختمفةالقادة، حيث بعضيـ يشدد، و 

 والذي يؤثر عمى المعايير الذاتية لدييـ.وطبيعة قيادتيـ 

عمى الحكـ الشخصي، والخبرة التي تتسـ  والاعتمادالتحيزات الشخصية في ظؿ غياب المقاييس الموضوعية، 

 1.وب العمميبعدـ اتباعيا الأسم

 _ نماذج قياس الأداء:9_1

, حيث استطاع Boulianneسنتطرؽ إلى أىـ نماذج قياس الأداء التي جمعت في دراسة دقيقة لمباحث 

 أف يضـ

 خمسة نماذج التي طرحيا الباحثوف في ىذا الميداف وىي كالتالي: 

 
 : نموذج ىرم الأداء(7)الشكل رقم

 

                                                 

.12. ص. المرجع السابق حسيف أحمد الطروانة؛ - 1  
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شرات التشغيمية، مع المؤ  ةالاستراتيجييقوـ ىذا النموذج عمى فكرة ادماج المؤشرات _نموذج ىرم الأداء: 1_9_1

العلاقات السببية وتأثيرىا عمى بعضيا البعض، ويظير النموذج في شكؿ  باعتبارؿ بينيما فصوذلؾ لصعوبة ال

 ىرـ يضـ مجموعة مف المؤشرات.

 _ نموذج مصفوفة المحددات والنتائج:2_9_2

منيما  اثنافنى قياس الأداء بالشكؿ الصحيح، سة ستة أنواع مف المؤشرات، حتى يتتقدـ ىذه المصفوف 

ودة في مصفوفة مثؿ المحددات، والجدوؿ التالي يقدـ ىيكؿ المؤشرات الموجتمثلاف النتائج والأربعة الباقية ت

 1.المحددات والنتائج

 قيمة الموارد البشرية
 :ilisationobMراد فتحفيز وتعبئة الأ

مستوى مشاركة الأفراد في بناء القيمة والجيد المبذوؿ 
 لتحقيؽ الأىداؼ.

 : Moralولاء الأفراد 
 العممية إيجابا في المنظمة.مدى مساىمة طوؿ الخبرة 

 :Rendementمردودية الأفراد 
 نوعية وكمية المنتجات التي يقدميا الفرد أو مجموعة.

 :Développementتطوير الأفراد 
 نسبة تطور الميارات عند المستخدميف

 الكفاءة الاقتصادية:
 Economie desكفاءة إستخدام الموارد 

ressources: 
مخصصاتيا مف الموارد  عمى تخفيض قدرة المنظمة

 مع الحفاظ عمى جودة العمميات والمنتجات.
 : Productieviteالإنتاجية 

كمية وجودة المنتجات والخدمات التي تقدميا 
المؤسسة بالنسبة إلى الموارد المستخدمة خلاؿ فترة 

 زمنية معينة 
 

 شرعية المؤسسات أمام المجموعات الخارجية
tisfaction de bailleurs Saرضا المساىمين 

de fond : 
مستوى رضا المساىميف عف استخداـ أمواليـ 

 ومساىماتيـ بالشكؿ الأمثؿ.
 :Satisfaction de la clienteleرضا الزبائن 

 استمرارية المؤسسة 
 :Qualitéجودة المنتجات الخدمات 

 المنتجات لرغبات وحاجات الزبائف. استجابةمدى 
 : Rentabilité financierالمردودية المالية 

المالية بالتحسف أو بالتدىور  مستوى تطور النسب
 بالمقارنة مع الأنشطة السابقة أو مع ىدؼ معيف.

                                                 

.30-32. ص: صالمرجع السابق. عبد الحميـ مزغيش.  1  
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 عف ماصورة المؤسسة عند زبائنيا ومستوى رضاىـ 
 تقدمو.

رضا المؤسسات المنظمة وجماعات الضغط 
ulateurOrganisme rég : 
 إحدى القواعد والقوانيف المنظمة للأنشطة.مستوى 

 :Communautéرضا المجتمع 
 مدى تأثير المؤسسة بما تقدمو عمى المجتمع

 :Compétitivitéالتنافسية 
نسب المؤشرات الاقتصادية مقارنة بتمؾ التي تحققيا  

المؤسسات المنافسة أو الموجودة غالبا في القطاع 
 الذي تنشط فيو المنظمة.

 

 فة المحددات.و فالمؤشرات الموجودة في مصيمثل : (1)الجدول رقم                          

  _ نموذج أصحاب المصالح:3_9_1

ره مف حيث أنو يعتمد عمى نظرية أصحاب المصالح في القياس الأداء، وىو يالنموذج عف غيختمؼ ىذا 

يظير مف  البعد النظري والبعد العممي مف أجؿ تحديد المؤشرات المتعمقة بو، ومما يرتكز عمى بعديف رئيسيف:

ا يقوـ عميو م فالنموذج ذلؾ التأثر الواضح بدراسة التي استعرضت نظرية أصحاب المصالح بشكؿ مفصؿ، إ

الأساسي القائؿ لكؿ مؤسسة أىداؼ أولية وثانوية واضحة تربط بينيما  الافتراضنموذج أصحاب المصالح ىو 

 1بتحقيؽ الأىداؼ الثانوية.علاقة المؤثر والمتأثر إذ لا يمكف تحقيؽ الأىداؼ الأولية إلا 

  _ نموذج قياس أداء التوازن:4_9_1

 استراتيجي، وىو نظاـ قياس واستخداماشيوعا ر ذج المقدمة لقياس الأداء والأكثويعتبر مف أىـ النما 

يقوـ بترجمة رسالة المؤسسة الخاصة بتنظيـ الأعماؿ إلى مجموعة متوازنة مف مقاييس الأداء المتكاممة التي 

 تتضمف مقاييس لممخرجات ومسببات أداء، وىذه المخرجات ترتبط في سمسمة مف علاقة السبب والنتيجة.

 _ نموذج الكفاءة التنظيمية:5_9_1

                                                 
 30.. صالمرجع السابقعبد الحميـ مزغيش. 1
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، ولقد قاـ الباحثوف الثلاثة بمراجعة 0221 سنةالتنظيمية الأصمي لوذج الكفاءة يوضح الجدوؿ التالي نم 

 .1عد واحد يتعمؽ بسياسة المؤسسة، وتعمؽ التعديؿ بإضافة ب0222وتعديؿ النموذج سنة 

 المؤشرات الفرعية المؤشرات الأساسية
 دفعة المؤسسة في السوؽ التنافسية النتائج

 نمو المبيعات
 مقاييس رضا الزبائف

 المردودية الأداء المالي
 النسب المالية ونسب التسيير

 السيولة
 العائد عمى الاستثمارات

 الثقة جودة الخدمة المحددات
 الإصغاء وتحسس الحاجات

 المظير
 الأمف

 الاتصاؿ
 المجاممة

 إمكانيات الوصوؿ والسيولة
 في حجـ الإنتاج المرونة

 في وقت الإنتاج
 في القدرة عمى تغيير الخصائص

 الإنتاجية المستخدمة الموارد
 الكفاءة

 أداء عمميات التطوير التطوير
 أداء التطوير عمى مستوى الأفراد

 
.نموذج الكفاءة التنظيمية يمثل:( 2)الجدول رقم                           

2
 

 
                                                 

.31-30ص:  ص.المرجع السابق. عبد الحميـ مزغيش.  - 1
  

.30.ص المرجع السابق. عبد الحميـ مزغيش. 2
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 خلاصة الفصل:
وفي الأخير نستنتج أف للأداء الوظيفي أىمية بالغة في تسيير أي مكتبة باعتبار الناتج النيائي لمصمحة 

بيا. لذا كاف لازما متابعة ىذا الأداء وتقييمو بصفة مستمرة ومنتظمة حتى تتمكف المكتبة جميع الأنشطة 
لنا، بالإضافة أف الأداء الوظيفي المسؤولة مف الحكـ الموضوعي عمى مدى كفاءة الفرد في عممو كما يتضح 

يتحدد بمجموعة مف العوامؿ بعضيا ينتج عف الفرد، وبعضيا الأخر خارج عف سيطرتو يخضع لتحكـ البيئة 
 التنظيمية التي ينتمي إلييا.   
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 إجراءات الدراسة الميدانية:  -1

   :تمييد

نتقل إلى الجانب الميداني الذي يعد تكممة نر المرجعي في الدراسات والبحوث، بعد الإطار النظري الإطا

من إليو لال ما يمكن التوصل خالذي يعد أىم خطوة ويظير ذلك من وتدعيم لمخمفية النظرية لمبحث العممي و 

ية تعكس وتفسر الواقع المدروس، حيث ستقوم بإسقاط المفاىيم النظرية وتجسيدىا في ممنتائج ذات قيمة عممية وع

يات، جمع البيانات وتحميميا والحكم عمى صدق أو نفي الفرض بعد-تبسة-المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي

لج ىذا الفصل في اسيتم التوصل إلى مجموعة من النتائج ومناقشتيا عمى ضوء الفرضيات. وسوف يع حيث

المكتبات أداء ثناياه إجراءات الدراسة الميدانية المتبعة لتسميط الضوء عمى أثر استخدام أدوات التوجيو في تطوير 

داء الوظيفي الأوتوضيح العلاقة بين أدوات التوجيو و الجامعية في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي 

الاستبيان، والمقابمة والملاحظة لجمع المعمومات، حيث قسمنا ىذا الفصل  استمارةمعتمدين في ىذه الدراسة عمى 

 :يمي إلى ما

من  الشطر الثانيريف بيا والمكتبات التابعة ليا و بداية قمنا بتقديم الجامعة محل الدراسة من خلال التع

الدراسة وأدوات جمع د الدراسة، منيج الدراسة، مجتمع )حدو  الميدانيالفصل خصص لمعناصر المنيجية لمجانب 

 .البيانات(

 .أما الشطر الثالث فتناولنا فيو تحميل بيانات الدراسة وانتيت بنتائج عامة ونتائج عمى ضوء الفرضيات
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  حدود الدراسة: -1-1

كل دراسة تتوفر عمى قسم ميداني لا بد أن تتوفر بالضرورة عمى مجالات وحدود معينة تحدد المعالم 

 لبشريةا والحدود الزمانيةالأساسية ليذه الدراسة وىذه الحدود تدور في مجمميا بين الحدود المكانية والحدود 

 وستوضح فيما يمي:

 الحدود المكانية: -1-1_1 

لمدراسة من خلال العنوان" أثر استخدام أدوات التوجيو في تطوير أداء المكتبات تتضح الحدود المكانية  

  _تبسة جامعة العربي التبسي_بالمكتبة المركزية ل الجامعية، دراسة ميدانية

  :التعريف بمكان الدراسة_

  :المكتبة الجامعية المركزية

 الجامعيةأنشئت رسميا خلال السنة  دل جامعة العربي التبسي _تبسة ولقمن ىياكىام ىي ىيكل 

عن مكتبات صغيرة لمعاىد  ، ولكن نشأتيا كمكتبة جامعية يعود إلى الثمانيات حيث كانت عبارة2009/2010

معي كانت كل التخصصات إلى صف مركز جا ارتقتوعندما  1992إلى غاية  1985صة من خصتوطنية م

د المحور تعوأصبحت م 2009الجامعي سنة  زتحولت المركة الإنشاء، وبعد ذلك مكتبة واحدة قديمموجودة في 

المركزي لمعالجة البحث العممي ، بيدف التنسيق مع المكتبات الفرعية لمكميات والمعاىد إلى جمع مصادر 

  1المعمومات وتنميتيا بالطرق المختمفة التي تتمثل في الشراء ، الإىداء ، التبادل، وتنظيميا وفيرستيا وتصنيفيا

                                       
.دليل المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي _تبسة - 1  
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من خلال  اختلافيمباحثين( عمى  ،)قراء نالمستفيديإلى مجتمع  بأقل وقت ممكن، وتقديميا لاسترجاعياوترتيبيا 

لممعمومات  الانتقائيمجموعة من الخدمات كخدمة الإعارة والمراجع والدوريات والتصوير والإحاطة الجارية والبث 

مجال عمم المكتبات  ؤىمة عمميا وفنيا وتقنيا فية وذلك عن طريق كفاءات بشرية مبسو والخدمات الأخرى المح

 .والمعمومات

 الحدود الزمنية: -1-1-2

شممت الحدود الزمنية لدراستنا في شقييا النظري والتطبيقي منذ الموافقة عمى موضوع الدراسة من طرف  

 .مراحل_تبسة_ ويمكن تجزئتيا إلى  المجنة العممية لقسم عمم المكتبات لجامعة العربي التبسي

 .د موضوع الدراسة يوتحد اختياربداية  أ_ مرحمة التفكير في الموضوع:

 :لمدراسةي والفعمي ممب_ مرحمة التجسيد الع

 .والنظري والفعمي لمدراسة يالمفاىيمتحديد الإطار _

عداد  ةتحديد الإطار التطبيقي والميداني لمدراس _  .والمقابمة الاستمارةمن خلال الزيارات لممكتبة وا 

خراجيا بشكل نيائي -  .كتابة المذكرة وا 

 الحدود البشرية:  -1-1-3

 مى الحدود البشرية ليذه الدراسة في مجموعة الموظفين بمختمف مستوياتيم بالمكتبة المركزية لجماعة تتج 

 موظف منقسمين عمى المصالح التالية: 23وبمغ عددىم  -تبسة –العربي التبسي 
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 عدد الموظفين المنصب الوظيفي

 01 مسؤول المكتبة المركزية

 05  1ممحق بالمكتبات م

 01 محافظ رئيس

 02 مساعد بالمكتبات

 09 عون تقني بالمكتبات 

 01 كاتبة مديرية رئيسية

 01 في الإعلام آلي 1م. ميندس م

  01 في إعلام آلي  2م. ميندس م

 01 عامل ميني

 01 حارس جامعي رئيسي

 23 المجموع

 1 : يمثل تقسيم الموظفين حسب المصالح (3)جدول رقم                        

 :منيج الدراسة -1-2

 ة المنيج ادالتي تحدد عموضوع الدراسة، وطبيعة الموضوع ىي  باختلافتختمف المناىج المستخدمة 

  .نحن بصدد دراستو الذيلموضوع المستخدم الملائم 

                                       
  1 -تبسة-مقابلة مع مسؤول المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي -
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فيو أسموب  ليا،التحميمي ىو المناسب ج الوصفي يفإن المن تو دراستناتناول ع الذيوانطلاقا من طبيعة الموضو 

من أساليب التحميل المركز عمى معمومات كافية ودقيقة عن ظاىرة أو موضوع محدد ووصف العلاقة الموجودة 

 .ة بما ينسجم مع المعطيات الفعمية لمموضوعييا وتفسرىا لموصول إلى نتائج عممبين متغير وآخر تحمم

  :مجتمع الدراسة -1-3

يمثل مجتمع الدراسة جميع الموظفين بمختمف مستوياتيم الذين يعممون بالمكتبة المركزية لجامعة العربي 

مسح شامل ن ومجتمع الدراسة ىو عبارة ع .عامل 23حيث يقدر عدد العاممين  2020لسنة  __تبسة التبسي

 .لكل العينة محل الدراسة

 :البياناتع يأساليب تجم -1-4

يعتمد الباحث أثناء دراسة ظاىرة أو موضوع بحثو عمى استخدام أدوات عديدة تفيده في جمع البيانات 

دمة ليذا الغرض، ولكي يتمكن فنتائج الدراسة تتوقف إلى حد كبير عمى كيفية جمع البيانات والأدوات المستخ

يختار الأدوات التي تتناسب مع طبيعة ث من الحصول عمى المعمومات التي تخدم بحثو، وعميو أن حالبا

 :الموضوع وتتوافق معو، وفي موضوع بحثنا استخدمنا الأدوات التالية

يكون فييا جمع البيانات عن طريق المقاءات الشخصية، بحيث يأخذ الباحث البيانات  قابمة:مال -1-4-1

قابل بتوجيو عدد من الأسئمة لشخص يث يقوم المحلمقابمة بأنيا المقاء وجيا لوجو مباشرة. وتعرف ا المبحوث
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مى إجابات ذات مم أسئمة المقابمة بشكل يجعل من السيل الحصول عصمقابمتو وىو المستجيب وت 1الذي يراد

 .2ثعلاقة بمشكمة البح

أجل طرح بعض  من-تبسة-وقد اعتمدنا في دراستنا مقابمة مع مسؤول لممكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي

  (01رقمأنظر الممحق )عميو الأسئمة 

موجو إلى العاممين بالمكتبة  باستبيان الاستعانةضي أىداف الدراسة إلى ضرورة قتت :الاستبيان -1-4-2

 . __تبسة المركزية لجامعة العربي التبسي

 مميةياغة مجموعة من الفقرات بطريقة عىو أداة لجمع المعمومات المتعمقة بموضوع الدراسة عن طريق ص

 .3الدراسية يتم توزيعيا عمى عينة الدراسة لجمع البيانات والمعمومات المتعمقة بمشكمة مناسب

وىو طريقة لقياس الاتجاىات، التي انتشرت  1932الثلاثي الذي اقترح عام  ولقد اعتمدنا عمى مقياس ليكرت

بشكل واسع في بناء مقاييس نحو شتى الموضوعات، وتعتمد ىذه الطريقة عمى عدد كبير من الفقرات، التي 

ينة تجمع من المبحوثين بعد تحديد مكونات أو عناصر الموضوع المراد قياسو، ثم توجيو استمارة استطلاعية لع

من مجتمع البحث، حيث طاب من أفراد العينة الإجابة عن الاسئمة مفتوحة النياية نحو الموضوع المقاس 

وتوضع كل عبارة متدرجة للإجابة قد تكون ثلاثية أو رباعية أو خماسية، وقد تكون البدائل عددية أو رمزية أو 

 4ق البناء.بعد عدة طرق كالصد الاتجاىاتلفظية، حيث يتحقق من صدق مقاييس 

                                       
. 182ىج البحث العممي: دار الوراق لمنشر والتوزيع. صاومن قالجبار توفيق البياتي وآخرون. طر محمد عبد العال النعيمي؛ عبد  1  

. 182ص . المرجع السابق. محمد عبد العال النعيمي؛ عبد الجبار توفيق البياتي وآخرون - 2  
.155.ص. 2010ماجد محمد الخياط. أساليب البحث العممي. عمان: دار الراية لمنشر والتوزيع،  - 3  
.38. ص. 1998 : دار المصرية لمنشر والتوزيع،عباس محمود عوض. القياس النفسي بين النظري والتطبيق. الإسكندرية - 4  
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 غير موافق محايد موافق

01 02 03 

 1    يمثل نموذج لمقياس ليكرت الثلاثي(: 4)الجدول رقم 

  أسئمة الاستبيان:طريقة صياغة * 

عمى شكل فقرات موزعة عمى محاور وتمت  اعتمدنامن مزايا بحثية فقد  الاستمارةنظرا لما تقدمو ىذه 

 كالآتي:

، ويتضمن ىذا المحور _ تبسة_واقع القيادة في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي المحور الأول:

 عمى واقع القيادة في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسيف تيدف إلى التعر  10إلى  1من  مى عشرة أسئمةع

 . __تبسة

، ويتضمن ىذا __تبسة التبسيالدافعية في المكتبة المركزية لجامعة العربي فعالية  المحور الثاني:

 .حاولنا التعرف عمى الدافعية داخل المكتبة المركزية اومن خلالي 20إلى  11من  المحور عمى عشرة أسئمة

  __تبسة في المكتبة المركزية لجامعة العربي لجامعة العربي التبسي الاتصالدور  :المحور الثالث

في المكتبة  الاتصالتيدف إلى التعرف عمى دور  30إلى  21من  ضمن ىذا المحور عمى عشرة أسئمةتوي

 .المركزية وتطويره

 (02استمارة الاستبيان )أنظر الممحق رقم 

                                       
.38ص.  عباس محمود عوض. المرجع السابق. - 1  
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، منيم 06_تبسة_ وتم استبعاد  موظف بالمكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي 23عمى  الاستمارةتم توزيع 

من  استمارة 17تحميل البيانات المنتقاة من  تفريغ ، وتممنيم في عطمة 02و الاستمارةمنيم رفضوا ممئ  04

 موظف. ٪73.91الموظفين أي ما يقارب نسبة 

 نتائج الدراسة الميدانية: -2

 :الشخصية  تحميل البياناتعرض و  -2-1

 النسبة% التكرار الجنس

 %58.82 10 ذكر

 %41.18 07 أنثى 

 %100 17 المجموع

ة حسب الجنسدراسيمثل توزيع مجتمع ال (:5)جدول رقم .                    

تبسة_ المركزية لجامعة العربي التبسي _ بالمكتبةيوضح ىذا الجدول أن مجتمع الدراسة المتمثل في الموظفين 

 .المكتبةتصنيف الجنس لمكشف عن أي الجنسين المتواجدة بقوة في  حسب

أما نسبة الجنس الأنثوي قميمة في المكتبة المركزية لجامعة %  58،82نجد أن أغمبيتيم الجنس ذكر بنسبة  _

 %. 41،18يمثل  وىو ما -تبسة-العربي التبسي
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ونلاحظ من ىذه النسب أن نسبة الذكور أكثر من نسبة الإناث وىذا راجع إلى أن وضعية المكتبة من الوظائف 

التي تتناسب مع الرجل وتلائم طبيعة وتوجو ىذا الأخير لمعمل في مجال عمم المكتبات راجع لأن العمل المكتبي 

 .المعموماتبمزاجيم المتقمب عند البحث عن  يتطمب تفيم واسع من أجل التعامل مع المستفيدين الذين يتميزون

 السن التكرار النسبة المئوية 

 سنة 35إلى  25من  06 35.31%

 سنة 45إلى  36من  08 47.05%

 سنة 55إلى  46من  03 17.64%

 المجموع 17 100%

  يمثل توزيع مجتمع الدراسة حسب السن (:6)الجدول رقم                        

اختارت ، وكما ىو واضح أمامنا فإنيا جاءت متباينة من فئة إلى أخرى وقد ةىذا الجدول سن مجتمع الدراس يبن

 .سنة 45 و 36بين  موظفين تتراوح أعماليم ما مثل٪ والتي ت47.05لمسن والتي قدرت بأكبر فئة  المكتبة

بنسبة تمثل  سنة  55 إلى  46من م أعمارىكما نلاحظ بأنيا توجد فئة قميمة من مجتمع الدراسة التي تتراوح 

17،64٪. 

بنسبة  45- 36و  35_25تتراوح أعمارىم ما بين  ىم الذينلكبرى المتواجدة في المكتبة مما جعل الفئة العمرية ا

 ل المكتبة.داخطويمة في مجال العمل خبرات أن ىناك ٪ عمى التوالي راجع إلى 47٪ و35
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 النسبة% التكرار مستوى التعميمي

 %5.88 01 ابتدائي

 %17.64 03 ثانوي

 %76.47 13 جامعي

 %100 17 المجموع

  يمثل توزيع مجتمع الدراسة حسب المستوى التعميمي (:7)الجدول رقم                    

نسبة ضئيمة جدا والتي بنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أدنى نسبة لمموظفين ذو المستوى التعميمي الابتدائي 

أعمى نسبة من مجتمع بينما ٪، 17.64عميمي الثانوي بنسبة ٪ أما  الموظفين ذو المستوى الت5.88ب  تقدر

توفر مستوى تعممي  عالي يؤكد عمى حرص أن ٪ حيث 76.47الدراسة لذوي المستوى الجامعي إذا بمغت 

ة المعتبرة من الجامعيين في في تسيير أعماليا، كما أن ىذه النسب ةالأكاديميمن الخبرات  الاستفادةالمكتبة عمى 

المكتبة تساعدىا عمى التطور والتغيير للأحسن ويتم تقسيم المصالح حسب المستوى الجامعي أصحاب شيادة 

 .شيادة الماستر فيتولون منصب ممحق مستوى ثاني بن منصب ممحق مستوى أول أما أصحاولو يت سالميسان

 النسبة المئوية التكرار التخصص

 %47.05 08 عمم المكتبات

 %53.94 09 تخصصات أخرى

 %100 17 المجموع

  يمثل مجتمع الدراسة حسب التخصص (:8)جدول رقم                        
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٪  53.94مختمفة بنسبة  اختصاصاتمن  لموظفيمجتمع الدراسة ىي ن الجدول أن أعمى نسبة من ميتضح 

تبة لا توظف أىل التخصص بكثرة وىذا كعمى أن الم٪ وىذ دليل 47.05تبمغ أما نسبة تخصص عمم المكتبات 

لو تأثير كبير عمى الأداء الوظيفي فكمما كان الموظفين من أىل التخصص كانوا قادرين عمى تسيير المكتبة 

 .بشكل أفضل والتعامل مع ظروف المكتبة

 النسبة% التكرار منصب الوظيفي

 %47.08 08 عون تقني بالمكتبات

 %17.64 03 الجامعيةممحق بالمكتبات 

 %17.64 03 مساعد بالمكتبات

 %5.88 01 كاتبة مديرية رئيسية

 %11.76 02 عقود إدماج

 %100 17 المجموع 

  يمثل توزيع مجتمع الدراسة حسب المنصب الوظيفي (:9)ل رقموالجد               

٪ وىذا راجع 47.08لممكتبات حيث قدرت ب يتبين لنا من خلال الجدول بأن أعمى نسبة تخص رتبة عون تقني 

 عدكتبات ومسا٪ لمن يشغموا منصب ممحق بالم 17.64لأىمية ىذا المنصب الوظيفي في المكتبة، تمييا نسبة 

المكتبات وىذا المنصب عادة يكون لمموظفين ذو المستوى جامعي أما بالنسبة لموظفين عقود الإدماج والتي 

 .٪ وىي كاتبة مديرية رئيسية5.88أما أدنى نسبة فكانت فكانت متوسطة %  11.76قدرت ب 
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 النسبة المئوية التكرار  سنوات الخبرة

 %23.52 4 05أقل من 

 %29.41 5 10إلى  05من 

 %17.64 3 15إلى  11من 

 %29.41 5  15أكثر من 

 %100 17 المجموع

  سب سنوات الخبرةحيمثل توزيع مجتمع الدراسة  (:11)ل رقمجدو                     

سنوات وىي أعمى نسبة  10إلى  05٪ من مجتمع الدراسة خبرتيم من 29.41يوضح ىذا الجدول أن نسبة 

٪ أما الأشخاص الذين  29.41والتي قدرت ب  سنة 15ونفس النسبة بالنسبة للأفراد الذين خبرتيم أكثر من 

 15إلى  11لمموظفين الذين خبرتيم من  أقل نسبة فكانت ٪، أما23.52سنوات قدرت ب  05خبرتيم أقل من 

أدوات التوجيو فكمما كانت الخبرة كبيرة تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي و  سنة وىذا راجع إلى الخبرة المينية ومدى

كمما كانت فاعمية في الأداء الوظيفي وكمما تقل الخبرة يؤثر سمبا عمى الأداء الوظيفي ، فالخبرة ليا تأثير واضح 

يات العمل داخل جر يتيم بكل ماالعمل الطويمة إضافة إلى در رات والمعارف الممتمكة من خلال سنوات عمى الميا

 .المكتبة
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 :-تبسة-تحميل المحور الأول: واقع القيادة في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسيعرض و  -2-2

  المكتبة القيادة الناجحة ىي التي تفرض التعاون بين الموظفين داخل العبارة

 المجموع موافق الاحتمالات

 17 17 التكرار

 %100 %100 النسبة المئوية

 التعاون داخل المكتبةيمثل (: 11)الجدول رقم 

٪ أكدت أن القيادة الناجحة ىي التي تفرض التعاون بين 100أعلاه نلاحظ أن نسبة  الجدول من خلال 

تقتضي ذلك ولا يستطيع  يلوف لأن طبيعة العمل المكتبأم شيءا ذفين وىذا دليل عمى وجود تعاون وىالموظ

لأن الإنسان بطبعو يحتاج إلى غيره، فالتعاون  يالتعميمالقائد أن يقوم بالميام لوحده ميما كانت خبرتو ومستواه 

يساىم في إتمام الأعمال بسرعة وبطريقة منظمة، فالقيادة الناجحة ىي التي تفرض التعاون وىذا راجع لأنو ميم 

 .ي أداء العمل بتبادل الأفكار فيما بينيم وىذا ما يؤدي إلى تحقيق أىداف المكتبةف

المشاركة في العمل وعدم حصر عممية اتخاذ القرار يساىم في تحقيق الانسجام  العبارة

 وتقمل من الصرعات وتزيد من شعور العامل بالانتماء لممكتبة

 

 المجموع محايد موافق الاحتمالات

 17 2 15 التكرار

 %100 %11.76 %88.24 النسبة المئوية

 القرار اتخاذيمثل المشاركة في العمل وعدم حصر عممية  (:12)الجدول رقم                  
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٪ من الموظفين كانت إجابتيم موافق وىي نسبة مرتفعة جدا  88.24لنا من خلال الجدول أعلاه أن نسبة  يتبين

بين الموظفين وتقمل من  جو مريح وتبعث سبل العمل وىذا دليل عمى أن المشاركة في العمل تسمح بتسييل

الضغوطات المينية عمى المسؤول وذلك يزيد من انسجام الموظفين ويرفع من مستوى خدمات المكتبة، فكمما 

ي العمل كانت النتيجة إيجابية، وذلك يعود بتبادل الخبرات بين المسؤول والموظفين وتتم كثرت المشاركة ف

الأعمال بسرعة ودقة وىذا ما يؤدي إلى تحقيق أىداف المكتبة. بينما قدرت نسبة الموظفين الذين كانت إجابتيم 

عدم مصرحين بأن  فييا تأثرلا وىذه الفئة لا تتأثر بالمشاركة في العمل و  مة جدانسبة قميوىي  %11،76بمحايد 

العلاقات في بعض  اضطرابوتحقيق الأىداف كما قد يؤدي إلى  الانسجامعممية اتخاذ القرار قد يزيد من  حصر

 .الأحيان

الأسموب القيادي المتبع داخل المكتبة يعمل عمى رفع المعنويات الموظفين  العبارة

 وتحقيق الانسجام بينيم

 

 المجموع محايد موافق الاحتمالات

 17 2 15 التكرار

 %100 %11.76 %88.24  ة المئويةالنسب

 يمثل الأسموب القيادي المتبع داخل المكتبة  (:13)الجدول رقم

من مجتمع الدراسة كانت إجابتيم موافق وىي نسبة مرتفعة  ٪ 88.24لنا من خلال الجدول أعلاه أن نسبة  يتبين

وىذه النسبة منطقية كون أن الأسموب القيادي يستطيع أن يشعل حماس العامل ودافعية ولائو حتى في حالة عدم 

اء ص من ىنا كفاءتو ويجعل الموظف بأدتوفر الحافز المادي ومن جانب آخر يستطيع الأسموب القيادي أن ينق
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وىي نسبة ضئيمة جدا وىذه %  11.76ي حين قدرت نسبة الموظفين الذين كانت إجابتيم بمحايد ب منخفض، ف

 . افيي ب القيادي ولا يؤثرالفئة ولا تتأثر بالأسمو 

المقابمة التي أجريت معو قائلا بأن  في-تبسة  –أكده مسؤول المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي ما وىذا 

: ما ىو الأسموب الإداري الذي تعتمده ثر كبير عمى الموظفين في المكتبة حيث كان السؤالالأسموب القيادي لو أ

 مع الموظفين؟

الأسموب الديمقراطي ىو الأسموب الأنجح لتسيير العمل عمى أكمل  العبارة

 الأسموب الديمقراطي جو والمكتبة الناجحة ىي التي تتبنىو 

 

 المجموع غير موافق محايد موافق الاحتمالات

 17 1 3 13 التكرار

 %100 %5.88 %17.64 %76,48 النسبة المئوية

 الاسموب الديمقراطي في المكتبةيمثل  (:14)الجدول رقم

% من الموظفين كانت اجابتيم موافق وىذا دليل عمى أن 76.47نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبتو 

الأسموب الديمقراطي ناجح ولو تأثير إيجابي عمى العمل فيو يساىم في تسييل العمل والقيام بو عمى أكمل وجو 

ة ليم مما يترتب عميو حسن تسيير العمل ورفع الروح المعنوي لموظفين بالنفس والاستقرار النفسياوزيادة الثقة 

وبيئة عمل   خ إداريوالتحسين من مستوى الأداء، والمكتبة الناجحة ىي التي تتبنى ىذا النمط، لأنو يوفر منا

% وىي نسبة 17.64مناسبة ويعزز الاحترام المتبادل، قدرت نسبة الموظفين الذين كانت إجابتيم محايد ب 

 % وىي نسبة ضئيمة جدا حيث5.88لموظفين الذين كانت إجابتيم غير موافق بقميمة، في حين قدرت نسبة ا
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 يرون أن الأسموب الديمقراطي ىو الأسموب الغير مناسب لتسيير المكتبة. 

يحرص القائد عمى مدى اتقان الموظفين لأعماليم لتوجييييم لموجية  العبارة

 الصحيحة

 

 المجموع محايد موافق الاحتمالات

 17 1 16 التكرار

 %100 %5.88 %94.12  النسبة المئوية 

 : يمثل حرص القائد عمى مدى إتقان الموظفين لأعماليم (15)الجدول رقم

من مجتمع الدراسة كانت إجابتيم موافق وىي نسبة عالية جدا %  94.12تبين من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

الموظفين لأعماليم ورقابتيم بتقديم التعميمات والنصائح وىذا دليل عمى أن القائد شديد الحرص عمى إتقان 

%. وىي نسبة ضئيمة جدا وىذه 5.88لتحسين الأداء بينما قدرت نسبة الموظفين الذين كانت اجابتيم محايد ب

 النسبة ترى عدم وجود رقابة عمى الموظفين أثناء أداء أعماليم وىناك بعض التقصير والإىمال.

تاتوري يساعد عمى تحسين وزيادة تفعيل الأداء كيالدالأسموب  العبارة

 تبسة-لمموظفين في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي 

 

 المجموع غير موافق محايد موافق الاحتمالات

 17 14 2 1 التكرار

 %100 %82.35 %11.76 %5.88  النسبة المئوية

 كتاتوري في المكتبة المركزية ييمثل الأسموب الد(: 16)الجدول رقم         
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% من الموظفين كانت إجابتيم غير موافق وىي أعمى نسبة 82.35نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

تميز بتشديد السمطة حيث يحتكر كافة السمطات دون فسح أي مجال متوقع لأن القائد الديكتاتوري يوىذا شيء 

نجاز الأعمال من خلال التيديد والإجبار وىذا يؤثر سمبا عمى أداء  أمام التابعين لممشاركة أو مقاسمة السمطة وا 

% وىي نسبة قميمة وىذه النسبة لا 11.76الموظفين في حين قدرت نسبة الموظفين الذي كانت اجابتيم محايد 

وافق والتي كتاتوري ولا يأثر فييا بينما أدنى نسبة كانت لمموظفين الذين كانت إجابتيم غير ميتتأثر بالأسموب الد

 كتاتوري يساعد عمى تحسين وزيادة الأداء الوظيفي. ي% ىذه النسبة ترى أن الأسموب الد5.88قدرت 

  بأنو قائد ناجح عنو ستطيع القولذي تتوفر فيو الميارات القيادية نالشخص ال العبارة

 المجموع محايد موافق الاحتمالات

 17 03 14 التكرار

 %100 %17.65 % 82.36 النسبة المئوية

 يمثل الميارات القيادية(: 17)الجدول رقم        

% كانت إجابتيم موافق وىي نسبة عالية جدا وىذا دليل عمى 82.36يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

ي و المؤسسة والوصول إلى مبتغاه ولكأىمية توفر الميارات القيادية في المسؤول ليستطيع تسيير المكتبة أ

القيادة من جية ويستطيع القول عنو أنو قائد ناجح من جية أخرى أما نسبة الموظفين  تولي مسؤوليةيستطيع 

% وىي نسبة قميمة يرون أن توافر الميارات القيادية أو عدم 17.64الذين كانت إجابتيم بمحايد فقدرت ب 

 توفرىا لا يأثر فييم ويتأثرون بيا:
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  اتو داخل المكتبة تأثر عمى أداء الموظفينشخصية القائد وتصرف العبارة

 المجموع محايد موافق الاحتمالات

 17 1 16 التكرار

 %100 %5.88 %94.12 النسبة المئوية

 يمثل شخصية القائد وتصرفاتو (:18)الجدول رقم

عالية % من مجتمع الدراسة كانت إجابتيم موافق وىي نسبة 94.12نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

جدا فالقائد القوي الناجح الذي يفرض شخصيتو عمى الموظفين منذ توليو القيادة، فبتصرفاتو يفرض عمييم التفاني 

بالإضافة إلى صفات خاصة في  في العمل فقوة الشخصية تتمثل في المكافأة والمسائمة والرقابة كل ىذه الصفات

وتزيد ىذه القوة من خلال تشجيعيا وانتياجيا لمتطوير القائد نفسو تجعل الموظف مع جميع المواقف والظروف 

% ىذه الفئة 5.88والتميز لتحقيق مبدأ الابتكار أما نسبة الموظفين الذين كانت إجابتيم بغير موافق فقدرت ب 

ترى أن شخصية القائد قد تكون ضعيفة ما يجعل الموظفين لا يبالون وضعيف الشخصية لا يستطيع التحكم في 

 ر ما ينعكس سمبا عمى الموظفين.زمام الأمو 

  الموظفين تي يتميز بيا القائد يتوارثيا عنوالسمات والخصائص القيادية ال العبارة

 المجموع غير موافق محايد موافق الاحتمالات

 17 02 10 05 التكرار

 %100 %11.76 %58.82 %29.42  النسبة المئوية

 يمثل السمات والخصائص القيادية (:19)الجدول رقم                          
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% من مجتمع الدراسة كانت اجابتيم بمحايد وىي أعمى نسبة، 58.42نلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن نسبة 

%وىذا يدل عمى أن السمات والخصائص القيادية 29.42أما نسبة الموظفين الذين كانت اجابتيم بموافق فقدرت 

يأخذون منو الصفات والسمات سواء كانت  مرؤوسيو أي أن القائد ىو القدوةالتي يتميز بيا القائد تأثر عمى 

 %.11.75إيجابية أو سمبية ونسبة ضئيمة كانت إجابتيم بغير موافق والتي قدرت ب 

والخصائص القيادة ليست متوارثة بل ىي صفات وخصائص يضعيا القائد بنفسو لنفسو ويكتسبيا من خلال 

 انت ايجابية أو سمبية.تعاملاتو ويوميتيا، سواء ك

القيادة تبين لممسؤولين بأن تطبيق الأوامر والتوجييات تدخل في إطار  العبارة

 نظام المؤسسة.

 

 المجموع غير موافق محايد موافق الاحتمالات

 17 02 04 11 التكرار

 %100 %11.76 %23.52 %64.72 النسبة المئوية

 تطبيق الأوامر والتوجييات يمثل   (:21)الجدول رقم            

%ومن 64.72نلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن أعمى نسبة ىي لمموظفين الذين كانت اجابتيم بموافق بنسبة 

تالي عمييم بذل الجيد ىنا يتبين بأن عمى الموظفين الامتثال لمتعميمات والأوامر والقرارات دون معارضة وبال

ناجحة لممكتبة، أما نسبة مى نقاط الضعف ومن خلال رؤية مستقبمية داء والإنتاجية لمقضاء عاللازم والأ

%  11.75% كانت اجابتيم محايد بينما قدرت نسبة الموظفين، الذين كانت اجابتيم بغير موافق ب 23.52
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تدخل أتي بيا المسؤول كون أنيا لا للأوامر والتعميمات التي يىذه المقولة وذلك بمعارضة الامتثال  ىؤلاء يفندون

 في النظام الداخمي لممؤسسة.

 :-تبسة-في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسيلية الدافعية : فعاعرض وتحميل المحور الثاني -2-3

  تقدير جيود العاممين في المكتبة يعتبر عاملا محفزا العبارة

 المجموع موافق الاحتمالات 

 17 17 التكرار

 %100 %100 النسبة المئوية

 يمثل جيود العاممين في المكتبة المركزية. (:21)جدول رقم

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين كانت إجابتيم بموافق والذي قدرت ب 

% وىذا يدل عمى أن جيود العاممين في المكتبة يعتبر عاملا محفزا ليم حيث يمنح شيادات تقدير 100

ون مستويات جيدة في المكتبة وذلك كتقدير ليم عمى جيودىم المبذولة في المكتبة، كما الموظفين الذين يحقق

توجد وسيمة أخرى لتقدير جيود العاممين عن طريق تخصص لوحة إعلانات تعمق في الأماكن العامة في المكتبة 

 إنجازاتكانت داخل المكتبة وما حققوه من سواء  يوضح فييا أسماء الموظفين ولمحة عن نشاطاتيم 

  الاعتراف بتقدير جيود الموظفين يكون عن طريق التحفيز المادي العبارة

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 6 6 5 التكرار

 %100 %35.29 %35.29 %29.42 النسبة المئوية

 يمثل التحفيز المادي في المكتبة المركزية  (:21)جدول رقم
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% وىذا 35.29أمامنا أن أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين أجابوا بمحايد والتي قدرت ب يبين الجدول الذي 

راجع لمموظفين أنيم غير ميتمين بالحوافز المادية الموجودة في المكتبة، وكذلك نفس النسبة بالنسبة لمموظفين 

من يز وىذا راجع إلى خصم فين ولا تحفالذين أجابوا بغير موافق وىذه النسبة تأكد بأنو لا توجد جيود لمموظ

رواتبيم والحرمان من المكافآت والنقل من مكان إلى أخر بمعنى أن الحوافز تؤثر سمبا داخل المكتبة بينما من 

% بأن تقدير جيود الموظفين تكون عن طريق الحوافز 29.42والتي قدرت ب من الموظفين يوافق ىذه النسبة 

والمشاركة في  الحوافز المعنوية التي تشمل الشكرناصب بالإضافة إلى المادية كالزيادة الأجور والرواتب والم

 القرارات والمدح والتفوق وكل ىذه الحوافز تدفع الموظفين إلى العمل وليا تأثير كبير داخل المكتبة.

  الحوافز المقدمة لمموظفين تعمل عمى تطوير أداء الموظفين في المكتبة العبارة

 المجموع محايد  موافق الاحتمالات 

 17 2 15 التكرار

 %100 %11.76 %88.24 النسبة المئوية

 يمثل تطوير الموظفين في المكتبة المركزية(: 23)جدول رقم 

لأن  نسبة % وىي أعمى88.24أن نسبة الموظفين الذين أجابوا بموافق قدرت ب  علاه يتضحمن خلال الجدول أ

إلى الأجر مون بالعمل ويقبمون عميو لا خوفا منو واحتراما لو بالإضافة و مدير المكتبة ىو الذي جعل موظفيو يق

العادل بينيم وتشجيعيم عمى فرص الترفيات إلى مناصب أعمى، بينما الموظفين الذين أجابوا بمحايد فقدرت 

% وىي نسبة ضئيمة جدا لأن الموظفين لا يتأثرون بالحوافز التي تعمل عمى تطويرىم في 11.76نسبتيم ب 

 المكتبة.
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فعالية التحفيز داخل المكتبة يساىم في شعور الموظفين بحب  العبارة
 بالانتماء داخل المكتبة العمل ويعزز لدييم الإحساس

 

 المجموع محايد  موافق الاحتمالات 

 17 4 13 التكرار

 %100 %23.52 %76.48 النسبة المئوية

 يمثل التحفيز داخل المكتبة المركزية (:24)جدول رقم

% وىذا 76,48بموافق كانت أعمى نسبة حيث قدرت ب  ايبين الجدول أعلاه أن نسبة الموظفين الذين أجابو 

راجع إلى اىتمام بيم وما يبذلونو من جيود مع ثقة الموظف بالمكتبة بالإضافة إلى إتباع المدير أسموب العدالة 

أو فروقات بينيم وىذا راجع الموظفين بحب العمل واحساسيم بالانتماء داخل المكتبة  بين الموظفين وعدم التميز

% وىي نسبة قميمة وىذه الفئة تبرز بأن فعالية التحفيز 23.52أما نسبة الموظفين الذين كانت إجابتيم بمحايد 

 موجودة داخل المكتبة لكن ىم غير متأثرين بيا في المكتبة.

عن منجزات عمل سابقة من قبل أفراد ناجحين  أحاديث المسؤول العبارة
 وذو كفاءة يعمل عمى تحفيز الموظفين

 

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 1 4 12 التكرار

 %100 %5.88 %23.52 %70.60 النسبة المئوية

 يمثل أحاديث المسؤول في المكتبة المركزية :(25)جدول رقم

% وىذا 70.60نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أعمى نسبة لمموظفين الين كانت إجابتيم بموافق قدرت ب 

راجع إلى الأشخاص ذو الخبرات العالية والكفاءات يكونون قدوة لمموظفين لتقميدىم وحمما ليصيروا مثميم فيولد 
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% حيث 23.52ن أجابوا بمحايد قدرت نسبتيم ب لدييم دافع أكثر لزيادة العمل والأداء، بينما عدد الموظفين الذي

سبتيم ن أجابوا بغير موافق والتي قدرت نيرون أن أحاديث المسؤول في المكتبة ضعيفة أما نسبة الموظفين الذي

 % وىي نسبة ضعيفة جدا.5.88ب 

  الموظفينالحوافز التي تتوافر في المكتبة تشجع رغبات  العبارة

 المجموع ير موافقغ محايد  موافق الاحتمالات 

 17 3 2 12 التكرار

 %100 %17.64 %11.76 %70.60 النسبة المئوية

 يمثل الحوافز التي تتوفر في المكتبة المركزية (: 26)جدول رقم

% وىذا راجع 70.60يوضح الجدول أعلاه بأن أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين أجابوا بموافق حيث قدرت ب 

ليم لجيودىم من أجل بذل المزيد نحو  مستحقات المكتبين من رواتب بدفع حوافز ماديةلتسديد أن المكتبة تقوم 

مختمف نشاطاتيم الوظيفية. وسعيا لتحفيزىم من أجل تقديم المزيد، كما تدفع الحوافز أيضا عمى شكل مال يقدم 

ظفين الذين كانت إجابتيم لممكتبي إضافة إلى أجره العادي من أجل زياد الإنتاجية وتحسين أداءه، أما نسبة المو 

% حيث يرون الحوافز غير موجودة في المكتبة أبدا بينما نسبة الموظفين الذين 17.64 ب بغير موافق قدرت

وكذلك  % وىي نسبة ضعيفة لأن المكتبة تعمل عمى تحفيز الموظفين11.76يد فقدرت ب كانت إجابتيم بمحا

 ولا يتأثرون بيا. لكن الموظفين غير ميتمين بيذه الحوافز ،تشجيعيم
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كمما زاد مقدار الحوافز المعطاة لمموظفين كمما زاد أثرىا وفعاليتيا  العبارة
 في تحريك دافعية الفرد لمحصول عمى ىذه الحوافز

 

 المجموع محايد  موافق الاحتمالات 

 17 07 10 التكرار

 %100 %41.17 %58,89 النسبة المئوية

 ثل مقدار الحوافز في المكتبة المركزية (: يم27)الجدول رقم

% وىذه النسبة تأكد 58.89يوضح الجدول أعلاه أن أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين أجابوا بمواقف وقدرت ب 

لمعاممين متفقة مع حاجاتيم من حيث الكم والكيف أدى ذلك إلى زيادة فاعمية  بأن الحافز الموجود لدى الفرد مقدم

نظام الحوافز بالإضافة أن مقدار ما يعطي لمفرد من الحوافز متناسقا ومتكافئا مع مقدار الجيد الذي يبذلو الفرد 

متوسطة وىذا راجع  % وىي نسبة41.17في العمل، بينما الموظفين الذين أجابوا بإجابة محايد قدرت نسبتيم ب 

 ا الموظفين بمعنى ليس ليا تأثير عمييم.موجودة في المكتبة غير ميتمين بيأن مقدار الحوافز ال

بروز عنصر التحفيز في العمل يوصل الفرد إلى ما يصبو إليو  العبارة
 وذلك بما يخدم أىداف المكتبة

 

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 2 3 12 التكرار

 %100 %11.76 %17.64 %70.60 النسبة المئوية

 يمثل بروز التحفيز في العمل لممكتبة المركزية  (:28)الجدول رقم

% وىي 70.60من خلال الجدول الذي أمامنا نلاحظ أن نسبة لمموظفين الذين أجابوا بمواقف وقدرت نسبتيم ب 

بالموظفين المؤىمين  والاحتفاظأعمى نسبة لأن التحفيز داخل المكتبة يعمل عمى رفع الروح المعنوية لدى العاممين 
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دف الحوافز إلى تقميل من معوقات إنجاز الأعمال القرارات الخاصة بأعماليم كما تي اتخاذمع إتاحة الفرص في 

الأداء وتخفيض التكاليف مع زيادة الولاء لممكتبة  لتحسبينالمطموب وتساعد عمى التوصل إلى طرق جديدة 

% 11.64قد كانت نسبتيم ب وارتباط العاممين بيا وانتمائيم إلى أىدافيا، بينما الموظفين الذين أجابوا بمحايد ف

بو، أما النسبة الأخيرة وىي كانت ضئيمة حيث  لمكتبة لن يؤثر عمييم ولن يتأثروان التحفيز داخل اأ حيث يقولون

 % وىذه الفئة ترى أن التحفيز غير موجودة في المكتبة.11.76قدرت ب 

قدرت المسؤول عمى تحفيز الموظفين تتوقف بالدرجة الأولى عمى  العبارة
 مدى فيمو لسموكيم وتصرفاتيم في العمل

 

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 2 3 12 التكرار

 %100 %5.88 %29.41 %64.71 النسبة المئوية

 يمثل المسؤول وتحفيز الموظفين (:29)الجدول رقم

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن أعمى  نسبة كانت لمموظفين الذين كانت إجابتيم بموافق والتي قدرت 

إثارة الحوافز والحماس لدييم حتى يتمكنوا من أداء أعماليم بأحسن وجو، % وىذه النسبة تأكد بأن 64.71

حث الموظفين عمى بذل ار لاف الموضوعة فيو يسعى باستمر فالمسؤول يدفعيم لمعمل بجد نحو تحقيق الأىد

أقصى الجيود من خلال التأثير في سموكيم وحفزىم لمعمل بالإضافة أن المسؤول قادر عمى تفسير سموك 

وجو سموك افعيم ومن ىناك يمكن لممسؤول أن يالموظفين وبالتالي التنبؤ بتصرفاتيم في حالة معرفتيم بدو 

% وىي 29.41الذين كانت إجابتيم بمحايد وقدرت ب أما نسبة الموظفين وسيو لصالح العمل وتصرفات مرؤ 

 نسبة بأن قدرة المسؤول موجودة في المكتبة لكن الموظفون ليس ميتمون أما أدنى نسبة قميمة وىذه الفئة تبرر
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% وىذه ما يدل عمى أن المسؤول غير قادر عمى فيم سموكيم 5.88كانت لغير موافق حيث قدرت ب 

 وتصرفاتيم في العمل.

جعل الشخص يعطي أىمية أكثر توفير نظام الحوافز في المكتبة ت العبارة
 عميو لعممو ببذلو جيود كبيرة لأنو سوف يجازى

 

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 2 4 11 التكرار

 %100 %11.76 %23.52 %64.72 النسبة المئوية

 يمثل توفر الحوافز في المكتبة تجعل الشخص يعطي أىمية أكثر لعممية  (:31)جدول رقم 

% وىذا من 64.72أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين أجابوا بموافق والتي قدرت ب  بأن بين الجدول الأعمى 

خلال إشعارىم بأىمية العمل الذين يقومون بو وأنو ضروري لتحقيق أىداف المكتبة، لأن الموظف يشعر بأن 

ىم عمى العمل ينجز شيئا لو قيمة وأىمية وكل ىذه الأمور تشعر الموظفين بأىميتيم وتحفيز عممو لو معنى، وأنو 

% وىي نسبة متوسطة 23.52بكل كفاءة ومقدرة، أما فيما يخص نسبة الموظفين الذين أجابوا بمحايد قدرت ب 

مرتبط بالعمل الذين يعممون الموظفين فيو أما أدنى نسبة وىي نسبة غير ن نظام الحوافز في المكتبة ليس لأ

لو أي فعالية  الحوافز ضعيف جدا في المكتبة وليسأن نظام  % وىذا النسبة تدل11.76فق والتي قدرت ب موا

 عمى الموظف.

 

 

 



 إجراءات الدراسة الميدانيةالفصل الرابع                                                                

 

115 
 

 : -تبسة–: دور الاتصال في المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي عرض وتحميل المحور الثالث -2-4

  من حالتك المعرفية يغير الاتصال مع المسؤول العبارة4

 المجموع محايد  موافق الاحتمالات 

 17 2 15 التكرار

 %100 %11.76 %88.24 النسبة المئوية

 مع المسؤول  الاتصاليمثل  (:31)الجدول رقم

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين كانت إجابتيم بموافق والتي قدرت ب 

بأن الاتصال ينعكس إيجابا عمى فعالية المكتبة وذلك باكتساب الموظفين لمرصيد % وىذه النسبة تأكد 88.24

المعموماتي عن طريق تبادل الأفكار والأراء والخبرات مع المسؤول أما نسبة الموظفين الذي كانت إجابتيم بمحايد 

لأمور الإدارية بأن خبراتيم ومعارفو قد يوظفيا في ا % وىي نسبة قميمة وىذه الفئة تبرر11.76قدرت ب 

والأعمال فقط. بالإضافة إلى أن ىناك من يجد صعوبة في الاتصال مع المسؤولين وربما يرجع ذلك لطبيعة 

 الأفراد بحد ذاتيم

  والمسؤول تؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي يالعلاقة بين المكتب العبارة

 المجموع محايد  موافق الاحتمالات 

 17 01 16 التكرار

 %100 %5.88 %94.12 المئويةالنسبة 

 يمثل العلاقة بين المكتب والمسؤول  (:32)الجدول رقم
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% من مجتمع الدراسة كانت إجابتيم موافق وىذا لأن العلاقة 94.12يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه بأن نسبة 

ترفع الروح المعنوية  يدةج بين المكتب والمسؤول ليا تأثير عمى الأداء الوظيفي فالعلاقة مع المسؤول إذا كانت

التفاؤل فيما بينيم أما  ق الحوار مع المسؤول لإعادة تجاربو الشخصية عمييم وغرس حبلمموظفين عن طري

% وىي نسبة ضئيمة جدا وىذه الفئة يتبين بيا أن علاقة 5.88الموظفين الذين كانت إجابتيم بمحايد فقدرت ب 

 ام فقط، كما قد يكتسب منيا خبرات ومعارف. المكتبة بالمسؤول قد تقتصر عمى إسناد المي

يتيح الاتصال فرصة لتحديد أىداف الموظفين ويساىم في زيادة  العبارة
 دافعيتيم

 

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 01 01 15 التكرار

 %100 %5.88 %5.88 %88.23 النسبة المئوية

 يمثل الاتصال وتحديد أىداف الموظفين (:33)الجدول رقم

% إجابتيم موافق وىي أعمى نسبة وىذه النتيجة تدل عمى أن 88.23نلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن نسبة 

الاتصال يزيد من دافعية الموظفين لمعمل ولو دور في المكتبة وذلك ليكون الأفراد عمى عمم تام بنشاط المكتبة 

والعوامل التي تحكميا حتى يكون لدييم القدرة عمى تحقيق أىدافيم، أما نسبة الموظفين الذين وخططيا وبرامجيا 

% وىذه الفئة لا تأثر ولا تتأثر بعممية الاتصال بينما نسبة الموظفين الذين 5.88محايد فقدرت ب بتيم بكانت إجا

ترى أن الاتصال لا علاقة لو بتحديد ة % وىي نسبة ضئيمة جدا وىذه الفئ5.88كانت إجابتيم بغير موافق فقدرة 

نم  ا يحددىا الموظف لنفسو. الأىداف وا 
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  العلاقات الحسنة مع المسؤول يغير من حالتك المعرفية العبارة

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 2 1 14 التكرار

 %100 %11,76 %5.88 %82.35 النسبة المئوية

 ة مع المسؤولالعلاقات الحسن (:34)الجدول رقم

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين كانت إجابتيم موافق والتي قدرت ب 

% وىذه النسبة طبيعية كون أن العلاقة الحسنة مع المسؤول تكتسب الموظفين المعارف والخبرات 82.35

في المجال الميني ومجالات أخرى أيضا فيي تحسس الموظف بأن لو دور فعال  التي قد تفيدىموالمعمومات 

ي لأن عادة تكون لديو ضغوطات ومشاكل قد تجعمو لا داخل المكتبة وتحقق الرضا فيي تأثر عمى راحة المكتب

 % حيث11.76فيطرح انشغالاتو، أما نسبة الموظفين الذين كانت إجابتيم غير موافق قدرت ب  يحس براحة 

يرون أن العلاقات الحسنة تبنى خارج إطار العمل ولا تفيد بشيء من العرفة ، أما نسبة الموظفين الذين كانت 

 بالعلاقات الحسنة ولا تأثر فييم. % وىي نسبة ضئيمة جدا. ىؤلاء لا يتأثرون5.88إجابتيم محايد فقدرت ب 

  لمكتبةالاتصال النازل ىو أكثر أنواع الاتصال استخداما في ا العبارة

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 3 5 9 التكرار

 %100 %17.64 %29.42 %52.94 النسبة المئوية

 في المكتبة الاتصال النازليمثل  (:35)الجدول رقم 
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% 52.94ول بأن أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين كانت إجابتيم موافق والتي قدرت ب دنلاحظ من خلال الج

و الإدارة مع الموظفين والتي تأخذ ثر استخداما ىو الاتصال الذي تجريوىذه النسبة دلالة عمى أن الاتصال الأك

قد تكون توجييات وقرارات ومعمومات والأعمال كافة من المسؤول إلى  والتيأسفل  إلى طابعا رسميا من أعمى

%، أما نسبة الموظفين الذين كانت 29.42ت ب الموظفين، أما نسبة الموظفين الذين كانت إجابتيم محايد فقدر 

ن عمى ستخداما حيث يكو % ىؤلاء يرون أن الاتصال الصاعد ىو الأكثر ا18.75إجابتيم غير موافق فقدرة ب 

 شكل شكاوي وتقارير وغيرىا.

الاتصال غير رسمي يعزز العلاقة بين الموظفين من خلال تبادل  العبارة
 الأفكار والآراء فيما بينيم

 

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 3 6 8 التكرار

 %100 %17.64 %35.29 %47.05 النسبة المئوية

 يمثل الاتصال غير الرسمي في المكتبة المركزية(: 36)الجدول رقم 

النسبة % وىذه 47.05يبين الجدول الذي أمامنا أن أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين أجابوا بموافق قدرت ب 

تكون من خلال الاتصالات التي تحدث خارج خطوط السمطة تحدث طبقا لرغبة الأفراد في تبادل الأفكار والآراء 

إذا  الشخصية ويعتبر الاتصال غير الرسمي مكملا للاتصال الرسمي والاتجاىات وتسعى إلى تحقيق الأىداف

% وىذا يدل عمى أن الاتصال 35.29نسبتيم ب  أحسنا استخدامو، بينما الموظفون الذين أجابوا بمحايد وكانت

جراءات نقل المعمومات والبيانات من أعمى  الرسمي ىو أكثر استخدما حيث يكون نظام مرتب بين أساليب وا 
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القمة في المؤسسة نزولا حتى أدنى المستويات الوظيفية فييا و بالعكس، أما أدنى نسبة كانت لمموظفين الذين 

 % حيث يرون أن الاتصال غير الرسمي غير موجود في المكتبة.17.64تي قدرت ب أجابوا بغير مواقف وال

وضوح المغة وتشابو الميجات ومدلولات الألفاظ بين البيئات  العبارة
 يساىم في نجاح عممية الاتصال

 

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 2 4 11 التكرار

 %100 %11.76 %23.52 %64.70 النسبة المئوية

 يمثل وضوح المغة في الاتصال  (:37)الجدول رقم

% وىذا 64.70لاه أن نسبة الموظفين الذين أجابوا بموافق كانت أعمى نسبة حيث قدرت ب يوضح الجدول أع

بين  تتشابو أيضا الألفاظ والمدلولات والميجاكما  مع استخداميا في مكانيا المناسب أن المغة واضحة راجع إلى

الموظفين، تعمل عمى نجاح عممية الاتصال أكثر في المكتبة، أما الموظفين الذين أجابوا بمحايد فقد كانت 

ث يرون % وىي نسبة ضعيفة حي11.76موافق  % بينما النسبة الأخيرة فكانت لغير23.52نسبتيم ب 

انيا مع اختلاف الميجات بينيم الموظفين أن المغة غير واضحة من خلال استخدام المغة المستخدمة في غير مك

 بسبب عائق كبير في بين الموظفين.

  الاتصال ىو وسيمة لتحفيز العاممين لمقيام بمياميم العبارة

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 1 3 13 التكرار

 %100 %5.88 %17.64 %76.47 النسبة المئوية

 يمثل الاتصال لتحفيز العاممين في المكتبة المركزية  (:38)الجدول رقم 
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% لأن 76.47يوضح الجدول أعلاه أن نسبة الموظفين الذين أجابوا بمواقف كانت أعمى نسبة حيث قدرت ب 

الاتصال ميم في حياة المكتبة بالإضافة ىو وسيمة وليس غاية في حد ذاتو، إذا لا يمكن التصور أن ىناك عملا 

وتوجيو ورقابة واتخاذ تخطيط وتنظيم ، حيث تكون العممية الاتصالية من اتصالفي المكتبة يمكن أن يتم دون 

وىو بمثابة الشريان الذي  القرارات بنجاح دون اتصال ناجح، لذلك يعد الاتصال أساس الإدارة السممية الناجحة

يا، ومن ىنا فإن تنمية قنوات افظ عمى دوام وجودىا واستمراريتن الوحدات  التنظيمية لممكتبة ويحيربط بي

ين في المكتبة وعمى مختمف المستويات من شأنو أن يخمق علاقات عمل طبية، أما الاتصال ناجحة بين العامم

% لأن ىذه الفئة لا تأثر ولا تتأثر بالاتصال  17.64نسبة الموظفين الذين كانت إجابتيم بمحايد فقدرت ب 

بة ضئيمة % وىي نس5.88لتحفيز العاممين، بينما نسبة الموظفين الذين كانت إجابتيم بغير موافق فقدرت ب 

 جدا حيث ترى ىذه الفئة أن الاتصال ليس موجود بتحفيز العاممين في المكتبة.

  طبيعة الرسالة وعناصرىا تأثر في عممية الاتصال العبارة

 المجموع غير موافق محايد  موافق الاحتمالات 

 17 1 5 11 التكرار

 %100 %5.88 %29.41 %64.70 النسبة المئوية

 يمثل طبيعة الرسالة في الاتصال(: 39)جدول رقم 

ي أعمى نسبة والتي قدرت ب ة الموظفين الذين أجابوا بمواقف ىمن خلال الجدول الأعمى نلاحظ أن نسب

% لأن طبيعة الرسالة وعناصرىا تأثر في عممية الاتصال لأنو عندما يتوفر الفيم المشترك بين أطراف 64.70

عممية الاتصال مثل المصدر والمستقبل، فالمصدر من جانبو يجب أن ييتم بوجود مشاركة فعالة مع المستقبل، 

بيانات والمعمومات من خلال استعمال رموز مشتركة وىذه الرموز من بمثابة نقل اللذا تعتبر عممية الاتصال 
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الممكن أن تكون لفظية أو كلامية أو غير لفظية ومن الممكن أن تكون البيانات رأسية أو أفقية أو في خطوط 

يمكن الاستغناء عن عنصر من عناصرىا، لا مائمة وتحتوي عممية الاتصال عمى أربعة عناصر رئيسية والتي 

% لأنيم غير متأثرين بيا، أما أدنى نسبة فكانت 29.41ما الموظفون الذين أجابوا بمحايد فكانت نسبتيم ب بين

 % لأن طبيعة الرسالة داخل المكتبة ضعيفة جدا وغير فعالة بين الموظفين.5.88لغير موافق وقدرت ب 

  وجوب توفر عناصر الاتصال كاممة لتحقيق الاتصال العبارة

 المجموع محايد  موافق الاحتمالات 

 17 3 14 التكرار

 %100 %17.64 %82.36 النسبة المئوية

 يمثل عناصر الاتصال في المكتبة المركزية  (:41)الجدول رقم

% لأن كل 82.36يبين الجدول الذي أمامنا أن أعمى نسبة كانت لمموظفين الذين أجابوا بمواقف والتي قدرت ب 

ومستمرة وىذه  ةديناميكيعنصر من عناصر الاتصال يؤثر في الآخر ويتأثر بو أي أن العممية الاتصالية عممية 

العناصر ىي المرسل والمستقبل والرسالة والوسيمة واليدف والوقت والأسموب والمكان والتغذية العكسية وكل ىذه 

% لأن ىذه 17.64الين أجابوا بمحايد فكانت نسبتيم ب العناصر مرتبطة مع بعضيا البعض أما الموظفين 

 .االفئة لا تتأثر بعناصر الاتصال داخل المكتبة ولن يتأثروا بي

 النتائج العامة لمدراسة:  -3

النظرية، ومن خلال ما تم التوصل بناءا عمى ما تم التطرق إليو من المفاىيم والعناصر التي احتواىا الفصول 

 وذلك عمى النحو التالي:  ةالجانب الميداني يمكن أن نقدم النتائج العامة لمدراسيو من نتائج إل
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 القيادة الحكيمة والذكية ىي التي تحفز الموظفين لمتفاعل فيما بينيم لزيادة الأداء. -

عمى تفعيل مبدأ التعاون الموظفين والمسؤول ويخمق روح الفريق الواحد والرؤية  العمل الجماعي يساعد -

 المشتركة للأىداف.

 أسموب القائد المبني عمى الحوار والتفاىم يزيد من الانسجام داخل الموظفين. -

 يساىم تفويض السمطة في زيادة الانغماس الوظيفي ويولد لدييم الدافع في العمل والمبادرة. -

 المؤىمين والأكفاء ذات الخبرة.مل الدافعية عمى رفع الروح المعنوية لدى العاممين والاحتفاظ بالموظفين تع -

 إتاحة فرص المساىمة العاممين في اتخاذ القرارات الخاصة بأعماليم. -

 ركز نظام الحوافز عمى إتباع الدوافع الأكثر إلحاحا لدى الفرد.ي -

 ظفين.تحقق الدافعية الرضا بين المو  -

 عمل عمى تحقيق الانسجام والتعاون بين الأفراد.لاتصال ركيزة أساسية في المكتبة يا -

 الاتصال يؤثر عمى العنصر البشري وىو المحرك الأساسي لممكتبة. -

تاحة الفرصة لكافة العاممين للإحساس بالمشاركة في الأفكار. -  الاتصال يساىم في تحسيس الأداء وا 

 الفرضيات:  النتائج عمى ضوء -4

الفرضيات التي وضعت وبعد إجراءات الدراسة الميدانية تمكنا من الوصول إلى جممة من النتائج فيما من خلال 

لأىدافيا ينم عن القيادة  -تبسة –الأولى فعالية تحقيق المكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي يخص الفرضية 
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% من مجتمع الدراسة في تحميل الجدول 100مؤشرتيا في نسبة كر الرشيدة أو الصادقة ىذه الفرضية محققة وتذ

 03% في تحميل الجدول رقم 88.24ونسبة  ،أن القيادة الناجحة ىي التي تفرض التعاون بين الموظفين 01رقم 

ونسبة  ،أن الأسموب القيادي المتبع داخل المكتبة يعمل عمى رفع معنويات الموظفين وتحقيق الانسجام بينيم

أن القائد يحرص عمى مدى إتقان الموظفين لأعماليم لتوجيييم لموجية  05في تحميل الجدول رقم  94.12%

 الصحيحة.

فيما يخص الفرضية الثانية يؤثر غياب الدوافع المادية والمعنوية سمبا عمى أداء المكتبيين في المكتبة المركزية  -

% من مجتمع الدراسة في 100مؤشرتيا بنسبة  ىذه الفرضية محققة ونذكر من -تبسة -لجامعة العربي التبسي

% في تحميل الجدول 76.47تقدير جيود العاممين في المكتبة يعتبر عاملا محفزا، ونسبة  1تحميل الجدول رقم 

فعالية التحفيز داخل المكتبة يساىم في شعور الموظفين بحب العمل ويعزز لدييم الإحساس بالانتماء  3رقم 

قدرة المسؤول عمى تحفيز الموظفين تتوقف بالدرجة  9% في تحميل الجدول رقم 70.58داخل المكتبة، ونسبة 

الأول عمى مدى فيمو لسموكيم وتصرفاتيم في العمل. أما فيما يخص الفرضية الثالثة الاتصال الجيد بين قيادة 

       رتيا في نسبةالمكتبة المركزية والعاممين بيا يحسن من أدائيم بالمكتبة ىذه الفرضية محققة ونذكر مؤش

% في 94.12ونسبة  ،بغير من حالتك المعرفية أن الاتصال مع المسؤول 01رقم  % في تحميل الجدول88.23

% 88.23ونسبة  ،والمسؤول يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي أن العلاقة بين المكتبي 02تحميل الجدول رقم 

د أىداف الموظفين ويساىم في زيادة دافعيتيم لمعمل. أن الاتصال يتيح فرصة لتحدي 03في تحميل الجدول رقم 

 أن الاتصال ىو وسيمة لتحفيز العاممين لمقيام بأعماليم.  08% في تحميل الجدول رقم 76.47ونسبة 
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 خلاصة الفصل

بعد عرض المعمومات التي تشكل النقاط الاساسية ليذا الفصل، والتي قد تحصمنا من خلال الاستجابة التي 

مجتمع الدراسة، كما قمنا بتحميل وتفسير الحقائق التي أخذت الصيغة الموضوعية وىي ما ترجمتيا أبداىا 

والتي بنيناىا عمى أساس فرضيات الدراسة، ونرى من خلاليا فعلا المعطيات الإحصائية التي وردت في الجدول، 

 أنيا مكنتنا من جمع الحقائق والمتغيرات ذات العلاقة بالظاىرة المدروسة. 
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 خاتمة:

عرضو وشرحو عمى إثر موضوع الدراسة البسيطة والمتواضعة التي تطرقنا إلييا، نستطيع القول من كل ما سبق 

أن أدوات التوجيو ليا أىمية بالغة في المكتبات ومراكز المعمومات وأنيا تولي اىتمام لكشف الانحرافات والأخطاء 

والسعي لتوجيو  الموظفين لموجية الصحيحة، وأن المكتبات الجامعية لا يمكن أن تحقق نتائج حسنة في الأداء 

وقد سمحت ىذه الدراسة بالتعرف عن قرب عمى واقع أدوات التوجيو الوظيفي إلا إذا اعتمدت عمى أدوات التوجيو 

ودورىا في تطوير أداء العاممين في المكتبات الجامعية وبعد الدراسة الميدانية التي أجريناىا عمى مستوى المكتبة 

فع أداء العمل المركزية لجامعة العربي التبسي _ تبسة_ وجدنا أنيم يعترفون بأىمية أدوات التوجيو مما أدى إلى ر 

والتقميل من الصعوبات حيث توصمنا إلى نتيجة إجمالية فحوىا أن المكتبة المركزية تستخدم أدوات التوجيو 

لوضوح ميام عاممييا، كما تساعد ىذه الوظيفة في تطوير العمل داخل المكتبة بشتى أنواعو وقد جاءت ىذه 

وى الجودة في الخدمات المقدمة بالمكتبة المركزية لجامعة الدراسة من أجل الارتقاء بأداء المكتبيين وبموغ  مست

لمعمومات ويجب تبسة_ ومن ىنا يمكننا القول أن أدوات التوجيو ضرورية في المكتبات ومراكز ا العربي التبسي_

اء فعالية الأدستمرارية المكتبة في الأداء وتؤدي إلى زيادة فعاليتيا نظرا لدورىا في تحقيق أن تتوفر حتى تتم ا

 فيي ترتبط ارتباطا وثيقا بالأداء الوظيفي.

 ومما سبق نود أن نشير إلى بعض المقترحات والتوصيات التي نرى من الضروري أن نمفت الانتباه إليو:

 ضرورة اعطاء الاىتمام الكافي لأدوات التوجيو في المكتبة المركزية حتى تساىم أكثر في رفع أداء العاممين. -

 المجال لمموظفين لإبراز قدراتيم الفكرية وتنميتيا بالمشاركة لاتخاذ القرار. عمى المرؤوسين فت -
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الاىتمام بنظام الحوافز وتفعيمو والتركيز عمى الأجور والزيادة كأولوية وتفعيل نظام العقوبات لممستفيدين الذين  -

 لا يتقيدون بالقانون الداخمي لممكتبة.

مكتبة المركزية لجامعة العربي التبسي_ تبسة_ لما لو من أثر إيجابي زيادة ممارسة النمط الديمقراطي في ال -

 عمى الأداء الوظيفي لمعاممين. 
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 الموظف)ة(  -أختي-أخي

في  الاستمارةعمم المكتبات والمعمومات نقوم بإعداد مذكرة تخرج وتدخل ىذه -نحن طمبة سنة ثانية ماستر
فالرجاء قراءة كل عبارة والإجابة عمييا بوضع علامة )*(  الاستبيانإطار بحثنا، ونضع في متناولكم ىذا 
بر عن واقع الحال ولا توجد إجابة الإجابة المثالية بل التي تع اختيارفي الخانة المناسبة ليس المطموب 

نما ىي وجيات نظر فقط كما نحيطكم عمما بأن ىذا الاستبيان موجية  صحيحة وأخرى خاطئة. وا 
 لأغراض البحث العممي فقط وسيتم بسرية التامة.
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بغرض معرفة خصائص مجتمع  البيانات الأولية: بيانات شخصية ووظيفية عن المبحوثين
 الدراسة.

 الجنس:                ذكر                         أنثى

  25السن:                 أقل من 

     35إلى  25من                       

  45إلى  36من                       

 55إلى  46من                       

 55أكبر من                       

 المستوى التعميمي:   ابتدائي          متوسط         ثانوي        جامعي

 التخصص: ....................

 ..............: المنصب الوظيفي

    05سنوات الخبرة:   أقل من 

  10إلى  05من                  

  15إلى  11من                  

  15أكثر من                  
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    العلاقات الحسنة مع المسؤول يغير من حالتك المعرفية  04
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 ملخص

 ممخص:

إن اليدف من ىذه الدراسة ىو الإحاطة بموضوع أدوات التوجيو وأثرىا في تطوير أداء المكتبات الجامعية 
لتفعيل الأداء  ادة، الدافعية، الاتصال()القي من منطمقين: الأول ىو سعي منا لإبراز أىمية أدوات التوجيو

وتحقيق الأىداف أما الثاني فيو تقديم دليل واقعي يثبت أثر ىذه الأدوات عمى العمل المكتبي وعمى 
 تطوير أداء المكتبات الجامعية. 

حيث تناولت ىذه الدراسة موضوع أثر استخدام أدوات التوجيو في تطوير أداء المكتبات الجامعية 
عمى المنيج الوصفي التحميمي وتم توظيف المقابمة واستمارة استبيان كأداة رئيسية والتي وزعت  باعتمادنا

موظف داخل المكتبة مع الاعتماد عمى أسموب إحصاء وتحميل البيانات من خلال الأجوبة التي  23عمى 
تي بنيت عمييا فقد جاءت أغمبيا وفق الفرضيات القدميا مجتمع الدراسة، أما النتائج المتوصل إلييا 

 .الدراسة حيث تحققت الفرضيات وىذا راجع أن أدوات التوجيو تساىم في تطوير أداء المكتبات الجامعية

  المكتبات الجامعية. -الأداء الوظيفي-الكممات المفتاحية: أدوات التوجيه
 

Summary  

The aim of this study is to cover the topic of the guiding tools and its influence on the 

development of the performance of the university’s libraries two logical sides. In the first one, 

highlight the importance of the guiding tools in activating the performance and achieving aims 

while in the second sides, we present a realistic guide to fix the impact of these tools on 

libraries work and on the development of the performance of libraries of university. This 

study has tackled the subject of the effect of using the guiding tools in developing the 

performance of the libraries of university. This was relying on the descriptive analytical 

method. Interviews and surveys were used as main tools, which were distributed on 23 

employees inside method and data analysis of their ans wers. Where as, the most obtained 

results are in consistent with the hypotheses which this study was built on these hypotheses 

have been achieved due to to the guiding tools which contrilented in the developing the 

performance of libraries of university    

Keywords : Guidance tools ,Functionality, University libraries  


