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 و الشكر الإهداء

 

 

 

 بيها << أتيترغما عنها  نأبتإلها  وأنالها نالها  أنا>> من قال 

 لم تكن الرحلة قصيرة، ولم يكن الطريق مفروشا بالتسهيلات، لكنني مضيت بثبات، صبرت، ونلتها...

 اهدي عملي هذا إلى:

إلى من منحني أجمل الألقاب، وسندني دون حدود، و أهداني دروس الحياة بلا مقابل، إلى من علمني أن الدنيا كفاح ،سلاحها العلم 

 والمعرفة،

 إلى من غرس في روحي مكارم الأخلاق، فكان بعد الله ملاذي وسندي... إلى فخري واعتزازي 

 }والدي العزيز{

، واحتواني قلبها قبل يديها، إلى من كانت دعواتها ضياء في عتمة أيامي، وحنانها سكينة لروحي، إلى من جعل الله الجنة تحت قدميها

 إلى من كانت لي الشمعة التي تنير دربي، سر قوتي ونجاحي... ووهج حياتي

 }والدتي الحنونة{

ه لي من دعم محبة وتقدير لما قدموسهري عربون إلى من كان لي السند والعون في الحياة، اهدي هذا العمل المواضع ثمرة جهدي 

 وتشجيع طوال حياتي وفي كل خطوة

 حيدر{ الغالي }أخي

 إلى من هم انس عمري ومخزن ذكرياتي اللتان سانداني ولا تزالان

 وعمتي ف{وندى  }أختي روان

 وني السكن دنيا،ذكرى، خولة ...إلى من كانوا معي طيلة فترة دراستي الجامعية من شارك

 ومن كانوا زميلاتي وزملائي صديقتي شيماء وسارة...

 ساتذتي الذين لم يبخلوا يوما من العطاءإلى كل أ

 أستاذي المشرف الحمزة منير، الأستاذ منسل مراد، الأستاذ قواسمية العلمي

 إلى كل أساتذة علم المكتبات والمعلومات
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 :  مقدمة 

 إذ تعد اطاتها بواسطة العنصر البشري،تؤدي المنظمات أو المؤسسات عموما مختلف أعمالها ونش

 أنه ، حيثالبشري المؤهل في تحقيق أهدافها أهم المنظمات التي تعتمد على كادرها وهي من بينالمؤسسات الجامعية 

  .والتطوير الإنتاجيشكل ركيزة أساسية في عملية 

ة اهتماما خاصا بكوادرها البشرية، باعتبارها حاضنات للخبرة تولي المكتبات الجامعي الإطاروفي هذا 

العاملين وتدريبهم،  طوير قدراتفمن خلال الاستثمار في ت .العملية التعليمية والبحثية ومصادر المعرفة التي تدعم

أن تواكب التحديات المتزايدة في عصر العولمة والانفجار المعلوماتي فضلا عن التطورات والتقنية  احيث يمكن له

 .المتسارعة في مجال تكنولوجيا الاتصال والمعلومات

لخدمات المعلوماتية ولكي تحقق أهدافها لا يكفي الاعتماد على الأداء الروتيني بل يجب تعزيز جودة ا 

أن هذه المؤسسات الحيوية تواجه تحديا جوهريا يمثل في  إلا .وتمكين المستفيدين من الوصول إلى المعرفة بفعالية

رسالتها تها على أداء وتضعف قدر  للمكتبات الجامعية يةالتشغيل ةكفاءالتهدد . وهذه الأخيرة الوظيفيظاهرة التسيب 

 ،هذا التسيب في مظاهر متعددة تشمل التأخير الصباحي المتكرر، والغياب غير المبرر تشكلوي على الوجه الأمثل.

 التصنيف، وغيرها من العمليات، وضعف مستوى الخدمة.  ،المهام المكتبية الأساسية كالفهرسة وإهمال

، المكتبةباضطراب العمل اليومي في في هذه الظاهرة هو تأثيراتها المتسلسلة التي تبدأ  ما ولعل أخطر

لتصل إلى المساس بمكانتها في البيئة الأكاديمية. فعلى المستوى التشغيلي يؤدي التسيب إلى تعطيل سير العمل 

لى مستوى الخدمات أما ع .المصادر التي يحتاجونهاالروتيني، حيث يتسبب في تأخير وعرقلة وصول المستفيدين إلى 

سلبا على جودة الخدمة المرجعية والإرشادية مما يضعف ثقة فان تقصير الموظفين في أداء واجباتهم ينعكس 

غير محفزة الناتجة على انتشار الكما أن البيئة العملية  .المستفيدين ويقلل من اعتمادهم على المكتبة كمصدر موثوق 

نه هذه الظاهرة تؤدي إلى تراجع معنويات العاملين المجتهدين وقد تدفع بهم إلى البحث عن فرص عمل أخرى وم

وعلى المستوى الاستراتيجي يهدد استمرار هذه الظاهرة مكانة الجامعة ككل خاصة في ظل  .خسارة عاملين كفء

على معايير دقيقة لتقييم  حت تعتمد في تصنيفاتها العالميةالمنافسة المحتدمة بين المؤسسات الأكاديمية التي أصب

حدي يتطلب الأمر استراتيجيات شاملة تبدأ بتعزيز الرقابة جودة الخدمات المكتبية ومدى كفاءتها ولمواجهة هذا الت

الإدارية الفعالة من خلال تطبيق نظام دقيق للمتابعة والتقييم، وربط الترقيات والحوافز بالأداء الوظيفي مع التركيز 

 على غرس القيم المهنية.
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عية وتأثير ذلك على أداء وتأسيسا على ماتقدم، وبغرض معرفة واقع التسيب الوظيفي في المكتبات الجام 

العاملين قمنا باختيار هذه الدراسة المعنونة ب: التسيب الوظيفي وتأثيراته على الأداء في المكتبات الجامعية: دراسة 

 .سةتبب التبس يمسحية لمكتبات جامعة الشهيد الشيخ العربي 

هذا الموضوع دون غيره  ولقد اجتمعت لدينا مجموعة من الدوافع والأسباب التي جعلتنا نختار دراسة

تمثلت هذه الرغبة في دراسة هذا الموضوع والوقوف عن كثب على واقع هذه الظاهرة وماتوليه من تأثير على موردها 

البشري، والرغبة الشخصية غفي معالجة ودراسة مشكلة لاحظناها خلال المسيرة الجامعية كما كان لنا الدافع من 

همة في تطوير السياسات الدارية للمكتبات والسعي لوضع حلول عملية قابلة دراستنا لهذا الموضوع المسخلال 

للتطبيق لمعالجة ظاهرة التسيب ولتحسين جودة الأداء الوظيفي في المؤسسات المعلوماتية من أجل خدمة المجتمع  

 الأكاديمي. 

الأول خصص للجانب من اجل الإحاطة أكثر بموضوع الدراسة،  قسمناهذه الدراسة إلى بابين، الباب 

. وتمحورت الفصول النظري والمنهجي من الدراسة بثلاثة فصول، بينما خصص الباب الثاني للجانب الميداني بفصلين

 الثلاثة للجانب النظرية والمنهجي حول الجوانب النظرية المتعلقة بموضوع الدراسة.

الدراسة من خلال تحديد مشكلة  من الباب النظرية و المنهجي إلى إشكالية الأول تطرقنا في الفصل 

دراسة لتحقيقها التي تسعى  الأهدافو  أهميةالدراسة و كافة العناصر المرتبطة بها: التساؤلات و الفرضيات وكذا 

إضافة إلى دراسات التي تتناول موضوع دراستنا أو تتشابه مها، كما قمنا بتحديد وضبط مصطلحات أو مفاهيم 

 الدراسة.

من الباب النظري والمنهجي فهو بداية للجانب النظري وهو معنون ب: الأداء الوظيفي أما الفصل الثاني 

وتقييمه في المكتبات الجامعية فقط ناقشنا في في شقه الأول ماهية المكتبات الجامعية من حيث تعريفها أهمية و 

ذا الشق بالتحديات التي تواجه هذه الخدمات التي تقدمها و المتطلبات التي تقوم عليها المكتبات الجامعة مع اختتام ه

المتطلبات وكذا في المبحثين الآخرين تطرقنا إلى الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية من حيث التعريف الأهمية الأنواع 

العوامل المؤثرة فيه و أخر شق تناولنا في تقييم الأداء في المكتبات الجامعية من مفهوم و أهمية معايير التقييم 

 حل التقييم وأخيرا طرق التقييم.ومرا

أما الفصل الثالث للباب النظري و المنهجي الذي يمثل إحدى ركائز الدراسة جاء حول التسيب في حين 

في شق  وقد تعرضنا فيه إلى ماهية التسيب الوظيفي ،الوظيفي في المكتبات الجامعية وتأثيراتها على الأداء الوظيفي

و درسنا في الشق الثاني والثالث مظاهر  .بالتسيب الوظيفي ، والنظريات المفسرة له الأول والمصطلحات ذات العلاقة
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وأنواع التسيب الوظيفي و تأثيرات التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية و الحلول  من حيث العوامل المؤثر فيه و  

 الآثار المترتبة عنه.

الباب الميداني خصص لعرض الوضع الراهن لظاهرة التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية في جامعة 

تبسة بدءا بعرض بيانات الدراسة الميدانية وتحليلها وهذا من خلال تحليل استمارة الاستبانة كل سؤال على حدى 

لإضافة إلى عرض نتائج الدراسة الميدانية ووضع استنتاج لكل محور وهذا للإجابة على فرضيات الثلاثة للدراسة. با

 وفيه تم عرض النتائج العامة للدراسة، وعرض النتائج على ضوء الفرضيات.

وفي خاتمة هذا البحث حاولنا وضع حوصلة عامة لموضوع الدراسة. التي من شأنها أن تساهم في فهم هذه 

 إيجاد حلول جذرية لها المشكلة و 

تنا على مجموعة قيمة من المراجع سواء ما تعلق منها بالجانب المنهجي أو ولقد اعتمدنا في انجاز دراس

 الجانب المعرفي ومن أهم كتب المنهجية المعتمدة نذكر:

منـــاهج البحـــث فـــي علـــم منـــاهج البحـــث فـــي علـــم للـــدكتور محمـــد فت ـــي عبـــد الهـــادي وكتـــاب البحـــث ومناهجـــه فـــي علـــم المكتبـــاتالبحـــث ومناهجـــه فـــي علـــم المكتبـــاتكتـــاب  -

للـدكتور  منهجيـة العلـوم الإنسـانية والاجتماعيـةمنهجيـة العلـوم الإنسـانية والاجتماعيـةتـاب للـدكتور أحمـد بـدر، إضـافة إلـى ك المكتبات والمعلومـاتالمكتبات والمعلومـات

موريس أنجـرس حيـث اسـتطعنا مـن خـلال الاطـلاع علـى هـذه المراجـع ضـبط الجانـب المنهجـي بعـ  مـن إجـراءات 

الدراســة الميدانيــة  للدراســة مــع تكــوين صــورة موســعة عــن طــرق تحضــير الرســائل والأطروحــات. ولإثــراء البحــث 

 ى عدد من المراجع المهمة أبرزها:معرفيا وعلميا اعتمدنا عل

والذي يتضمن إحاطة عن موضوع التسيب ظاهرة التسيب الإداري في الجزائر عن نصيرة سمارة.كتاب   -

 الاداري في القطاعات و الإدارات الجزائرية

 وفي كل ما يكون عن إدارة الموارد البشرية و كفاءتها  إدارة الموارد البشريةيعالج  حجازي، محمد حافظ.كتاب -

وبهذا استطعنا ضبط بع  المصطلحات التي   معجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةاحمد، زكي بدوي. كتاب -

 .تضمنتها دراستنا 

وانطلاقا من طبيعة الدراسة وتبعا للإشكال المطروح والتساؤلات والفرضيات فإننا وجدنا من الأنسب 

المنهج الوصفي المعتمد على التحليل، واستخدمننا أسلوب المسح الشامل لمجتمع الدراسة حتى نستطيع تطبيق 

 الوصول إلى أدق النتائج.
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فيصياغةالمراجعفيأسفلالصفحةوفيإعداد البيبليوغرافيا، فهي  دناهاماعتأما عن منهجية التهميش التي  

 1987Z 44-005 décembre (NormeInternationaleتلك المأخوذة من المواصفة الخاصة بالتهميش الببليوغرافي 

ISO 690-=-1 et la normefrançaise AFNOR Z 44 005  ) 

والعراقيل التي قد تصادف الباحث في فترات إن أي دراسة أكاديمية لا تكاد تخلو من بع  الصعوبات 

إنجازه للبحث، ونحن من خلال معالجتنا لهذا الموضوع يمكن أن نذكر فقط تلك الصعوبات المتعلقة بارتباط 

الموضوع أو تزاوجه بين علم المكتبات علم الاجتماع لا سيما في شقه النظري مما أوجب علينا الاطلاع على بع  

لتي لها صلة بالدراسة بالإضافة إلى صعوبة الحصول على الإجابات من طرف المستجيبين على المراجع و المصادر ا

 الاستمارة لحساسة موضوع تصادما مع خصوصية البيئة الداخلية .

التسيب الوظيفي وتأثيراتها نكون قد وفقنا ولو بقدر قليل في تسليط الضوء على ظاهرة  أنونأمل 

وأملنا أن التحدي  احلول واقعية للحد من هذ إيجادفي  أسهمنانكون  أنالخطرة على ثقل المكتبات بصفة عامة و 

 تفتح هذه الدراسة المجال لدراسة مواضيع أخرى بهذه الأهمية في دراسات مستقبلية أخرى أن شاء الله 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 للدراسة  والنظري الباب الأول: الإطار المنهجي 
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 مشكلة الدراسة: -1 

فهي الكيانات لمجتمعات الحديثة، ا أساس قيامتعتبر المؤسسات بمختلف أنواعها بمثابة 

. وتؤدي المؤسسات دورا حاسما في التنمية هود البشرية لتحقيق أهداف مشتركةتقوم بتنظيم وتوجيه الج التي

وتوفير فرص العمل ونشر المعرفة والخدمات،والثقافية حيث تساهم في إنتاج السلع  والاجتماعيةالاقتصادية 

 وتعزيز الابتكار.

تؤدي دورا  التي المؤسساتكنوع خاص من  الأكاديميةوفي هذا السياق تبرز المؤسسات 

 وتأهيلالمعرفة ونشرها  إنتاجمهمة  تتولىهي التي  الأكاديمية. فالمؤسسات طويرهاالمجتمعات وت في بناءريا محو 

وتشمل المؤسسات  .والازدهارالكوادر البشرية التي تقود المجتمع نحو التقدم 

الجامعية حيث  والمكتباتبالإضافة إلى مراكز البحث العلمي  المعاهد العلياالكليات،الجامعات،الأكاديمية؛

 .والإبداعتتميز هذه المؤسسات بتوفير بيئة أكاديمية تشجع على الابتكار 

والتعليمية  المؤسسات الأكاديمية دعائم تشكل أهمالمكتبات الجامعية من بين  تعتبر  

مستودعات للكتب ومصادر . فهي ليست مجرد العلمي والبحثكز حيوية للمعرفة حيث تمثل مراالعليا،

تقوم هذه ولكي  أشكالهابمختلف  والبحثيةبل هي فضاءات تفاعلية تدعم العملية التعليمية  ،تالمعلوما

والمفهرسين، أمناء المكتبات على المورد البشري الذي يشمل  أساس يتعتمد بشكل  فإنها، المكتبات بدورها بكفاءة

 للمستفيدين.وغيرهم من الموظفين الذين يقدمون خدمات متنوعة المعلومات، واختصاص ي

لهذا العنصر البشري هو الذي يحدد بشكل كبير جودة الخدمات التي فالأداء الوظيفي  

تؤثر  ، والتيعملهالتي يظهرها الموظف في إطار  والمهاراتتقدمها المكتبة. فهو يشمل مجموعة من السلوكيات 

يعكس مدى  الوظيفي، الذيبعدة عوامل منها الرضا  ا الأداء يتأثرذعلى مدى تحقيقه للأهداف المرجوة. ه

يحصل  التي والمعنويةوالحوافز التي تشمل المكافآت المادية  عمله،بالراحة والتقدير في بيئة  شعور الموظف

 التي يعمل فيها الموظف والمعنويةوبيئة العمل التي تشمل الظروف المادية  جهوده،عليها الموظف مقابل 

التي  بكفاءة، والقيادةارات اللازمة لأداء عمله المهان يساعدان الموظف على اكتساب اللذ روالتطويوالتدريب 

 وتحفيزهم.دورا حاسما في توجيه الموظفين  تؤدي

عاملين تبرز ظاهرة سلبية تؤثر على أداء الالوظيفي،التي تؤثر على الأداء  ومن بين العوامل

في سلوكيات تؤثر على سير  الجامعية.هذه الظاهرة التي تتجلىما فيهم المكتبات في مختلف المؤسسات ب

الأداء  سلبية علىال وخاصة تأثيراتهافي تحقيق أهداف المكتبات الجامعية تشكل تحديا كبيرا إذ أنها العمل،

هذه المشكلة بشكل ملحوظ من حلال عدة مؤشرات تدل على وجود خلل في  المقدمة، فتبرزات الخدم وجودة

 المحددة،وعدم الالتزام بساعات العمل  التأخير الصباحي،يلاحظ تزايد حالات حيث  لوظيفي،االانضباط 

 والخدمات والإعارة والتصنيفمثل عمليات الفهرسة  الأساسيةالمهام المكتبية  أداءفي  الإنتاجيةوضعف 

 وباحثين، وأساتذة للمستفيدين من طلابكما تؤثر هده الظاهرة سلبا على جودة الخدمات المقدمة  المرجعية.

در المعلوماتية المصا إلىالوصول  اكتمالها،وصعوبةعدم  أومما ينعكس في تزايد الشكاوى حول بطء الخدمات 
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. و تتفاقم هذه المشكلة بسبب في الوقت المناسب، وزيادة الضغط على الموظفين الملتزمين وتدهور بيئة العمل 

التنظيمي، وضعف الحوافز المادية والمعنوية، بالإضافة إلى وضوح الهيكل رقابية فعالة، وعدم  آلياتغياب 

نقص الوعي بأهمية الانضباط الوظيفي لدى العاملين وعلى الرغم من خطورة هذه الظاهرة، فان الدراسات 

التي تناولت التسيب الوظيفي في البيئة المكتبية الجزائرية عامة وفي مكتبات جامعة الشهيد الشيخ العربي 

المباشرة  لتأثيراتهاالجذرية لهذه المشكلة ولا  للأسبابتبقى محدودة، ولا تقدم تحليلا شاملا تكاد ة التبس ي خاص

، لذلك تبرز الحاجة إلى دراسة متعمقة تكشف عن حجم هذه الظاهرة، الخدمات المكتبية أداءعلى جودة 

وفر المساعدة لمتخذي القرار على وضع وتحليل العوامل المؤدية إليها وقياس تأثيراتها على الأداء الوظيفي مما سي

ضمان قيام المكتبات وأيضا ل الحلول المناسبة لتعزيز الانضباط الوظيفي وتحسين جودة الأداء الخدمات

إن هذا الأمر الذي دفعنا إلى طرح   .الجامعية بدورها الحيوي في دعم العملية التعليمية والبحثية

 هذا التساؤل الرئيس ي:

ما مدى تأثير التسيب الوظيفي على الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية لمكتبات جامعة الشهيد الشيخ   

 ؟-تبسة –العربي التبس ي 

 الدراسة:  تساؤلات -2

ثم  السابقالرئيس ي لفهم مشكلة الدراسة أكثر وإزالة الغموض العام لها تم تحليل التساؤل 

ونتائج مرضية تحقق أهداف دراستنا وذلك من خلال الإجابة على  لإجابات للتوصلتفريعه لأسئلة فرعية 

 في: الأسئلة المتمثل

 ماهي الاتجاهات المختلفة في مفهوم التسيب الوظيفي، وماهي المصطلحات ذات العلاقة؟ 

 لجامعة الشهيد الشيخ  الجامعيةظاهرة التسيب الوظيفي في المكتبات ماهي المظاهر السائدة ل

 ؟العربي التبس ي تبسة

  لجامعة  ةالجامعيالتسيب الوظيفي في المكتبات  وانتشار تساهم لتفش يماهي العوامل التي

 ؟الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة

  للمستفيدين في المكتبات كيف يؤثر التسيب الوظيفي على كفاءة الخدمات المكتبية المقدمة

 ؟الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسةالجامعية لجامعة 

 لجامعة  ماهي الآثار الناتجة عن التسيب الوظيفي على أداء العاملين في المكتبات الجامعية

 ؟الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة

  الجامعيةلتقليل والقضاء على ظاهرة التسيب الوظيفي في المكتبات  والطرق ماهي الحلول 

 ؟التبس ي تبسة لجامعة الشهيد الشيخ العربي
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 الدراسة:فرضيات  -3

تمحور تحته من أسئلة الفرعية يمكن التوصل إلى  ومامن خلال تساؤل الدراسة الرئيس ي 

 إجابات مؤقتة متمثل في الفرضيات التالي: 

 :الفرضية الأولى 

يعد التسيب الوظيفي مثل التأخير، الغياب، عدم الالتزام بالواجبات ظاهرة موجودة بين بع  عاملي المكتبات 

الجامعية في جامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة نتيجة عوامل مثل ضعف الرقابة الإدارية أو انخفاض 

 الحوافز. 

 :الفرضية الثانية 

كفاءة الخدمات ويكون ذلك في  انخفاض ملحوظ في جودة الخدمات المكتبية التسيب الوظيفي على تأثير ن و يك

المقدمة للمستفيدين وقد يؤثر أيضا على إنتاجية العاملين ويتبين ذلك في بطء أداءهم ومنه يتسبب في زيادة 

 الضغط على الملتزمين المكتبات الجامعية لجامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة

 ة:الفرضية الثالث 

الحل الأمثل لمعالجة أو للحد من ظاهرة التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية لجامعة الشهيد الشيخ يمكن 

العربي التبس ي تبسة أساسا في: تفعيل أنظمة المراقبة الالكترونية أي كاميرات المراقبة ، و فرض عقوبات صارمة 

 بورشات عمل وتدريبات للموظفين.  على المتسيب ، تقديم حوافز مادية أو معنوية و ملء أوقات الركود

 أهمية الدراسة:  -4

 أنأين كان نوعها كالمكتبات الجامعية على سبيل المثال  أومؤسسة تعليمية  أي لنجاح إن

مثل التسيب الوظيفي الذي يصيب الإدارة ويتسبب في تعطيل  الأمراضخدماتها على أكمل وجه لكن  يتم قيام

 دراستنا التي تكمن في النقاط التالية: أهميةعلى التمام ومن هذه تكمن  إليهقيام الموظف بخدماته الموكلة 

 تطور الخدمات المكتبية. أمامالتسيب الوظيفي كعائق ى مشكلة لتسليط الضوء ع .1

 تساعد في تحديد نقاط الضعف الإدارية والتنظيمية التي تؤثر على أداء العاملين. .2

 المكتبات الجامعية. تقديم حلولا عملية لتحسين جودة العمل في .3

 

 أهداف الدراسة: -5
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نوعه هدف رئيس ي وغاية جوهرية  مجاله واختلافبحث بغ  النظر عن  أووراء كل دراسة  

وكان الغرض من دراسة موضوعنا  العلمي.الحقل  وإثراءتتمثل في تعميم الفهم وتوليد المعرفة وتطوير العلوم 

 وإدارةسليط الضوء على ظاهرة مرضية وهي التسيب الوظيفي الذي يصيب الإدارات الجزائرية عامة تهو 

وأداء العاملين وهذا الغرض  مدى خطورة هذه الظاهرة على جودة إنتاج خاصة ودراسة الأكاديميةالمكتبات 

 الأهداف الفرعية تتمثل قي النقاط التالية:  أماالأساس ي من دراسة هذا الموضوع 

  وعلى أسبابها.  التسيب الوظيفي ومحاولة فهمها والتعرف عليها ظاهرةتسليط الضوء على 

  تبسة -الشهيد الشيخ العربي التبس يكتبات الجامعية لجامعة المتوضيح واقع الظاهرة في. 

 المظاهر الشائعة للتسيب الوظيفي وتقييم تأثيراته السلبية على جودة الخدمات وانعكاس ذلك  رصد

 .الدراسة الجامعية محلعلى رضا المستفيدين في مكتبات 

 الدراسات السابقة: -6

 :وأمال يعيش تمام الموسومة بــــ:  دراسة للباحث عبد العالي حاحة الدراسة الأولى 

 "الوظيفي على أداء الخدمة بالمرافق العامة  أثر الإهمال" 

، وكان الهدف 2017وهي مقال نشر في مجلة الاجتهاد القضائي العدد الخامس عشر تم نشرها في سبتمبر 

من تلك الدراسة هو فهم ظاهرة الإهمال الوظيفي وماهي مظاهره وما الأسباب ودوافع التي تدفع للإهمال 

 .بالمرافق العمومية والعلاقة بينه وبين تراجع الخدماتالوظيفي وتأثيره على الخدمات 

مختار حبيب  والموسومة ب: التسيب الإداري وتأثيره على الأداء  دراسة للباحث :لثانيالدراسة ا

 ميدانية ببلدية ولاية تبسة )المجلس الشعبي البلدي ( تبسة الوظيفي: دراسة 

جامعة الشيخ العربي -وهي دراسة مقدمة لنيل شهادة الماستر تنظيم وتنمية بقسم علم اجتماع

لج موضوع التسيب الإداري التي تعا. والتي يمكن اعتبارها الأقرب موضوعيا 2012-التبس ي.تبسة

جزء من التسيب الوظيفي. حيث تطرق الباحث  الإداري تأثيره على الأداء الوظيفي حيث أن التسيب 

على الأداء الوظيفي للعمال والأسباب التي جعلت هده الظاهرة  الإداري ظاهرة التسيب  إلى مدى تأثير

تتفش ى بسرعة وتأثيرها السلبي على أداء العمال ومدى تأثير النظام الرقابي السائد في المؤسسة على 

هذه  وأجريتطرق للحد من هذه الظاهرة الخطيرة،  إيجادالأداء الوظيفي للموظفين ومحاولة 

من  43عاملا أي  60عامل وتم اختيار عينة حجمها 139الدراسة على كل مجتمع كالبحث المكون من 
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مجموع لعينة حيث اتبع في دراسته على المنهج الوصفي ومن خلال الاعتماد على أداة الاستمارة وقد  

 أهمها: ن النتائج توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة م

عدم احترام القوانين التي تحكم العمل تؤدي إلى وجود العديد من حالات التسيب سواء كانت عدم  -

احترامها من طرف العامل أو من طرف الرئيس في العمل، ونخلص إلى أن عدم احترام الموظف العادي 

 التسيب الإداري  أو الرئيس العمل للقوانين وعدم تطبيقها دلك مايسيهم في تفش ي ظاهرة

 سلبا على أداء الموظفين في مكان الدراسة يؤثر أن التسيب الإداري توصلت الدراسة إلى  -

 وأثرها على  الدراسة الثالثة: دراسة الباحث أحمد العتيبي المعنونة ب: التسيب الوظيفي

 المكتبات الجامعية السعودية  الأداء  في 

السعودية. هذه الدراسة تناولت موضوع التسيب الوظيفي على كفاءة العاملين في المكتبات الجامعية 

هذه الدراسة عالجت ظاهرة التسيب الوظيفي العاملين وتأثيره على أدائهم حيث أجريت هذه الدراسة 

المنهج  موظف بالمكتبات الجامعية في الرياض، جدة، الدمام حيث اتبع في دراسته على 150على 

الوصفي الكمي ومن خلال ومن خلال الاعتماد على استمارة الاستبيان وقد توصلت هذه الدراسة إلى 

 : أبرزهامجموعة من النتائج 

 من العاملين يرون أن التسيب يؤثر سلبا على الخدمات المقدمة  68 -

لأعراض شخصية ، استخدام الهواتف الذكية 43أكثر أشكال التسيب انتشارا ك التأخير الصباحي ب -

37 . 

 راسات السابقة وعلاقتها مع الدراسةنقد الد : 

التسيب الوظيفي أو التسيب  دراسةات اللقد تشابهت الدراسات السابقة مع دراستنا خاصة في متغير 

الدراسة الذي اعتمدوا على المنهج الوصفي التحليلي  وأداة جمع البيانات وعملوا على  منهجو  الإداري 

حيث كانت في  ولكنها تعارضت في مكان الدراسة جمع البيانات ب استمارة الاستبانة و الملاحظة 

ي مقر الدراسة الأولى مكان الدراسة في المرافق العامة للمؤسسات الجزائرية و الدراسة الثانية كانت ف

  .بالمكتبات الجامعية في الرياضالدراسة الثالثة كانت في المملكة العربية السعودية بلدية ولاية تبسة و 

 

 

 تحديد مصطلحات ومفاهيم الدراسة: -7

 : مصطلح التسيب -1
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 1هو عدم التزام بالقوانين أو التقصير في أداء خدمة ما بشكل متعمد 

 مصطلح الأداء: -2

الفرد أو المؤسسة للمهام الموكلة إليه وفق معايير محددة سواء من حيث الكمية أو هو مستوى انجاز 

 2.الجودة أو الوقت

 الوظيفة: -3

مجموعة من المهام و المسؤوليات المحددة التي تسند إلى فرد ضمن هيكل تنظيمي وتكون مرتبطة بمنصب معين 

 3يتطلب مهارات ومؤهلات محددة 

 التسيب الوظيفي: -4

 الإداريةمما يؤدي إلى اختلال العملية  إهمالهو تقصير الموظف في أداء واجباته الوظيفية بشكل متعمد أو عن 

 4وانخفاض جودة الخدمات 

 الأداء الوظيفي: -5

 5وفق معايير محددة مع مراعاة الكفاءة والفاعلية. هو مدى تحقيق الموظف للأهداف المطلوبة منه 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
   123. ص 2010. مصر: دار النهضة العربية، الإدارة العامة: المفاهيم و الوظائف والأنشطةماهر، الصواف. 1
  45. ص 2017. السعودية: مكتبة الملك فهد الوطنية، و تقييم الأداء الوظيفي قياسسعد، الغامدي. 2
 112.ص2020.الإمارات: مركز الإمارات للدراسات ،التنظيم والإدارة في المؤسسات الحكوميةمحمد،الحميدان. 3
 .67ص. 2016الجديدة،. الإسكندرية:دار الجامعة . الإدارة العامة وتحديات التسيب الوظيفيأحمد، الغامدي4
 45ص 2019.القاهرة:دار المعرفة،قياس الأداء الوظيفي في القطاع العامفهد،السواط. 5
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 I. :المكتبات الجامعية 

 تعريف المكتبات الجامعية: -1-1

 عرفت المكتبات الجامعية بتعريفات مختلفة و كل حسب نظرته من زاويته نذكر بع  هذه التعريفات: لقد

عرفها المعجم الموسوعي للمصطلحات المكتبية و المعلومات بأنها "مكتبة أو مجموعة أو نظام من المكتبات ،تنشئه و  -

و هيئة التدريس كما تساند برامج التدريب و الخدمات و تدعمه و تديره الجامعة لمقابلة الاحتياجات المعلوماتية للطلبة 

 1الأبحاث".

كما أنها " إحدى المؤسسات الثقافية التي تؤدي دورا علميا ما في مجال التعليم العالي لا يقل هذا الدور في أهميته و  -

 2ضروريته عن أي دور أخر أي مؤسسة علمية أخرى في المحيط الجامعي ".

أيضا بأنها :"تلك المكتبة أو مجموعة المكتبات التي تشنؤها و تديرها الجامعة أو الكلية لتقديم الخدمات ويمكن تعريفها  -

المكتبية للطلاب و المدرسين و العاملين في هذه المؤسسات كما تعتبر المكتبة الجامعية مكتبة طلابية و في نفس الوقت 

و خطط الأبحاث المتعلقة بالمنهج و الاهتمام بالخطط التعليمة و مكتبة للبحوث العلمية حيث أنها مركز إيداع البرامج 

البرامج الدراسية و المطبوعات الجامعية ، لذلك على مكتبة الجامعة أن تتحصل على مجموعات الكتب و المراجع 

ختلفة خصوصا العلمية في مختلف المجالات خاصة فيما يتعلق بالكتب العلمية و ذات القيمة التاريخية وذلك باللغات الم

 3.عضاء هيئة التدريس و الطلبةتلك اللغات التي يستخدمها أ

                                                           
 .7.ص 1998.الإسكندرية : دار الثقافة العلمية ،  . دراسات في مكتبات المؤسسات التعليميةغادة عبد المنعم موس ى،1
 . 80ص  2003 الوطنية،: مكتبة الملك فهد الرياض .الشاملةدراسة تطبيقية للجودة  السعودية:المكتبة الجامعية .خدمات داد، عبد الله حسن الحفضيل2
 . 249-248.ص ص 2009.عمان : دار المسيرة و التوزيع و الطباعة ،  و تنظيم المكتبات و مراكز المعلومات إدارة وائل. إسماعيل، مختار3
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من خلال هذه التعريفات التي سبق ذكرها يمكن أن نعرف المكتبات الجامعية بأنها كيان أو مؤسسة علمية  

لمعلومات على اختلاف أشكالها وأنواعها وتقوم بتنمية جمع مصادر ا إلىوثقافية تابعة للجامعة وتدار من طرفها ، تهدف 

مجموعاتها من خلال اقتناء وتنظيم ومعالجة وترتيب المجموعات المكتبية على الرفوف وعرضها لكي يتم استرجاعها من 

معة طرف المكتبي بأقص ى وقت وأقل جهد واستعارتها من طرف المستفيدين سواء كان طلبة أو باحثين أو أساتذة في الجا

 . 

 أهمية المكتبات الجامعية :   -1-2         

تعد المكتبات الجامعية ركيزة أساسية من ركائز التعليم في الجامعات وللطلاب، وتكمن أهميتها بالنسبة للجامعة 

 في:والطالب 

 أهمية المكتبات الجامعية للمجتمع : -1-2-1

 مستخدمي المكتبة.التشجيع الدائم على البحث العلمي وتقويته بين جميع  -

 تشجيع النشر العلمي والخاص بجميع البحوث والدراسات والكتب وغيرها من الأشياء العلمية الأخرى . -

 المساعدة دائما في حماية التراث والفكر الإنساني والحفاظ عليه دائما .  -

 كتبات الجامعية . يتم العمل على تعليم وإعداد جميع الموارد البشرية المتخصصة في كافة الأنحاء في الم -

 1المساهمة في البناء الفكري للمجتمع .  -

 أهمية المكتبات الجامعية للجامعة :  -1-2-2

تبرز أهمية المكتبات من خلال المساهمة الفعالة لها في مجالات الدراسة و البحث، فالجامعة كمؤسسة تعليمية -

 2المجتمع.إيداع المعرفة وخدمة  المعرفة،نقل  هي:وصيفتها الأساسية ذا ثلاثة أبعاد 

تعمل على تزويد الجامعة بمصادر عامة و خاصة متنوعة و حديثة تدم المناهج الدراسية و البرامج الأكاديمية و -

 تساعد في البحوث التطبيقية والنظرية التي يتم إجراءها في الجامعة. 

الجامعة لأهدافها و بالتالي فالمكتبة الجامعية تعتبر أحد  فارتباط المكتبة الجامعية بالجامعة يساهم إيجابيا في تحقيق -

 3.يات الأكاديمية الوطنية والدوليةأهم المقومات الأساسية في تقييم الجامعات العصرية و الاعتراف بها على المستو 

 أهمية المكتبات بالنسبة للطالب والباحث :  1-2-3

                                                           
 .167ص  2007.عمان : دار أسامة للنشر و التوزيع ، عبد المجيد ، فادي .المرجع في علم المكتبات 1
 76فضيل ، عبد الله حسن الحداد.المرجع السابق .ص 2
 .09]د.ت [. ص  نعمان ، مصطفى .الإنتاج الفكري العربي في مجال المكتبات الجامعية و المعهدية : دراسة تحليلة القاهرة : دار لثقافة للنشر و التوزيع3
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 جامعية من بحوث و رسائل التخرج و ....الخ.تجميع مصادر معلومات تفيده في إنجاز مشاريعه ال- 

 تفسارات المستفيد من طرف المكتبي.أزالت الغموض في أفكارهم و معلوماتهم عن طريق خدمة الإجابة عن اس-

 تطور من مهاراتهم في البحث عن المعلومات و مهارات القراءة و الكتابة.-

 المختلفة.مجموعات من المصادر و المراجعتنمي الوعي الثقافي للمستفيد وذلك من خلال تطلعه على 

 خدمات المكتبات الجامعية: -1-3

يشير مصطلح الخدمة المكتبية الجامعية إلى البرامج والخدمات والأنشطة التي تمثل مخرجات المكتبة الجامعية 

وتنقسم هذه الخدمات إلى  1للاستجابة لاحتياجات المجتمع الجامعي وتحقيق الأهداف التعليمية والبحثية الجامعية 

 قسمين: 

 الخدمات الفنية أو غير المباشرة: -1-3-1

هي العمليات التي تمر بها مصادر المعلومات بداية من طلب واستلام المقتنيات ثم تهيئة وإعدادها ووضعها في خدمة 

واد المكتبة ولا يكون التعامل القارئ والمستفيد أي وضعها على الرفوف وهذه العمليات تتم في العادة بشكل لا يراها ر 

في : الاقتناء، التزويد، الفهرسة، التضمين، التكشيف، مباشر مع المستفيد في هذه الخدمات وتتمثل هذه الخدمات 

 الاستخلاص، الترتيب ... الخ 

 هناك خدمات أخرى يكون فيها التفاعل مباشرة بين المكتبي والمستفيد وهي 

 الخدمات المباشرة:    -1-3-2

أي يتوفر   ةطشريوالتي تشمل كافة الأعمال والأنشطة والخدمات التي تقدمها المكتبات للمستفيدين بشكل مباشر 

كادر بشري مؤهل ومتخصص يسهر على تقديم هذه الخدمات تشمل مايلي : خدمات الإعارة والخدمات المرجعية 

 2وخدمات تدريب المستفيدين وخدمات التصوير والاستنساخ و الخدمات الخاصة بالمواد السمعية البصرية .

 

 

 

 

 موارد المكتبات الجامعية: -1-4

                                                           
 161وس ى. المرجع السابق، ص غادة، عبد المنعم م1
.ماجستير: علم  نموذجاأخصائي المكتبات و المعلومات والتكوين الذاتي بالمكتبات الجامعية في الجزائر: مكتبات جامعتي السينما و العلوم التكنولوجيا بوهران عائشة، عمايرية . 2

 .37ص  2009/2010المكتبات، وهران، جامعة السينما، 
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و تتلخص  تقوم بتحقيق أهدافها المنطوة إليهالكيهافرالابدمنتوتمقوماأوساسيةتأمتطلباإلىالمكتباتالجامعية  تحتاج 

المناسب و المصمم أصلا للمكتبة الجامعية و نختار الموقع  أنالمتطلبات يجب أولا  توفير هذهقبل هذه المقومات ولكن 

 1ببعدها نقوم بتوفير المتطلبات التالية:

 متطلبات مادية:  -1-4-1

سخرة للعمل بتوفير أجهزة حواسيب تتوافق مع برمجيات لتسير مختلف الم والإمكانياتتتمثل في كافة الوسائل 

 . تخصصين وتدريب المستفيدين عليهاالخدمات في التعامل معها من طرف الم

 مالية:متطلبات -1-4-2

فهي العنصر الأساس ي لأي مؤسسة، وبالنظر للوضع القانوني للجامعة ومن ثم الوضع القانوني للوحدات المكونة لها 

مكوناتها، فان الميزانية التي تمنحها الجامعة لمكتبتها هي المصدر الأساس ي لتنمية أحد  الجامعيةوالمكتبات 

الأجهزة  شراءبكل أشكالها ومخصصات القوى العاملة و  شراء أوعية المعلوماتويتم توزيع النفقات على مجموعاتها

البرمجيات  شراء( وأجهزة تشغيل المواد السمعية البصرية والمصغرات الفيلمية و أجهزة الحواسيب والاتصالات)

 .عليها وصيانة الأجهزة وتدريب المستفيدين

 :المتطلبات البشرية -1-4-3

ــــق خبرته و كفائه في المجال فالمصادرو ذه ــهيريــبتسموــهيقور دــبيذـلاوــفهتالمكتباتالجامعية،اــممتطلبـهأ

المللإمكانياتكرالمحـــوـــفهاذـــل،ةــالمكتبهـــدعليـــتعتميذـــلالمقومالأساسياهــــتفيدينكونــــةللمســــحديثرةووــــمتطتدماــــخيمدــــلتق

 بينهما.المشـــتركرـــلعنصواةـــليوالماةـادي

 المتطلبات القانونية: -1-4-4

خاصة عند النسخ او النشر  الرقمي، الالتزام بقوانين الملكليةالفكرية وحقوق النشر  يجب على المكتبات الجامعية

ضافة إ. الرسائلفتوح للابحاث للابحاث و وضمان حماية خصوصية المستخدمين وبياناتهم كما تشمل دعم الوصول الم

ق ، قد تتعرض المكتبة لغرامات او عقوبات في حال المخالفة مثل انتهاك حقو يجب اللالتزام باللوائح الاداريةلى ذلك إ

 همال حماية البيانات.إالنشر او 

 

 تحديات المكتبات الجامعية: -1-5

                                                           
بمكتبة كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة طاهري  PMBتبني الأنظمة الآلية المتكاملة لتسيير المكتبات الجامعية: واقع استخدام نظامفوزية، بن عيدة.  1

 .26-25.ص ص 2019. مذكرة لنيل شهادة الماستر تخصص تكنولوجيا وهندسة المعلومات. جامعة ابن خلدون، تيارت، محمد بشار
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 1:التكنولوجي والتحول الرقمي التطور  -1-5-1 

 الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات.صعوبة مواكبة التطورات مثل  -

 ارتفاع تكاليف تحديث البنية التحتية الرقمية. -

 2:التحديات المالية-1-5-2

 نقص الميزانيات المخصصة لشراء المصادر الإلكترونية والورقية. -

 صعوبة توفير التدريب المستمر للعاملين. -

 3تحديات متعلقة بالمستخدمين -1-5-3

 والباحثين نحو المصادر المفتوحة.تغير احتياجات الطلاب  -

 انخفاض زيارة المكتبات المادية بسبب الاعتماد على الإنترنت. -

 :حماية حقوق الملكية الفكرية -1-5-4

 .التحديات المتعلقة بترخيص المصادر الالكترونية والانتهاكات المحتملة -

 :ضعف التعاون بين المكتبات الجامعية -1-5-5

 بين المكتبات الجامعية، مما يقلل من فرص تعزيز المحتوى المشترك.محدودية تبادل الموارد  -

 4:والتنظيميةالإدارية  تحديات -1-5-6

 اما:، ويكون التحديات الإدارية التي تؤثر على جودة الخدمات المقدمة أبرز أحدالتسيب الوظيفي يعد  -

 ضعف إنتاجية بع  العاملين بسبب غياب الرقابة الفعالة. -

 بمعايير الجودة في الخدمات المكتبية.عدم الالتزام  -

 .نقص الحوافز والتدريب يؤدي لتراجع الأداء -

                                                           
  50-45ص . ص2020، التحديات المعاصرة للمكتبات الجامعية في الوطن العربي. الرياض: دار الملك عبد العزيز. العتيبيأحمد، 1
 65-60ص نفس المرجع. ص. العتيبيأحمد، 2

3Johnson, P. (2018). Fundamentals of Library Management. Chicago : ALA Editions,2018. pp 75-80 
 95-90. ص ص2019، 2، ع10العربية، مج  مجلة المكتبات والمعلومات. الوظيفي على أداء العاملين في المكتبات الأكاديميةهناء،محمد. أثر التسيب 4
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 الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية:-2

الوظيفي محورا جوهريا في تحقيق هذه الكفاءة حيث يعكس مدى قدرة الموارد البشرية على الوفاء متطلبات  الأداءيعد  

وأهدافها الإستراتيجية ومن هذا سيتم فهم هذا العمل المكتبي بمهنية عالية و بما يتوافق مع رؤية المؤسسات التعليمية 

 لأنواع إلى غير ذلك .المصطلح جيدا بأساسياته ومركباته من حيث الأهمية و ا

 مفهوم الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية: -2-1

 تعريف مصطلح الأداء: -2-1-1

 :المفهوم اللغوي  -2-1-1-1

 وقضاه، وهو آدي أيأوصلهأديةتق من تمش أدى لغويا كلمة 1ل أدىكلمه أداء مشقة من الفع

 2قضيته. حقه: أيله من  وتأديةلأمانة من غيره، 

على انه " قم بأداء واجبه اي قام بإنجازه او اكماله يعني اتيان العمل معجم المعاني الجامع  الاداء فيوتم التعبير عن 

 3المكلف به في الوقت لا في خارجه".

 :المفهوم الاصطلاحي-2-1-1-2

ومن تخصص لآخر نوع مؤسسة لأخرى  مندقيقة بل يتعدد واحد ح الأداء ليس له مفهوم أو تعريف إن مصطل

 تعريف الاداء من خلال التعريفات التالية: وفهمتبسيط  حيث يمكن...أيضا من شخص لآخر يختلفويمكن أن 

 بمعنى قيام ومحدد واضح معنى له أعطتالإنجليزية  فاللغة لاتيني"(Performance) الأداء مصطلحأصل  إن 

 الناحية من والأداء المرجوة. الغايات إلى الوصول  على يساعد بفعل القيام بمعنى أو مهمة تنفيذ أو نشاط انجاز أو بعمل

 .4"أداؤه المفروض للعمل وفقا والواجبات المسؤوليات من وظيفية بأعباء القيام هو الإدارية

بالسلوك هادف لا يظهر نتيجة قوى أو ضغوط نابعة من داخل الفرد فقط، لكنه نتيجة تفاعل "ويعرف الأداء 

 5."المحيطة به والخارجيةوتوافق بين القوى الداخلية 

                                                           
 42ص، 2001. القاهرة: المنظمة العربية للتنمية الادارية، الموجه بالأداءالتدريب الإداري محمد، المبيضين عقلة؛ محمد جرادات أسامة. 1
 1624، ص1987. لبنان: مؤسسة الرسالة،2. طالمحيط القاموسز؛ محمد، مجد الدين. يعقوب، ابادي الفيرو 2

 .بتصرف.12/04/2025. تاريخ الزيارة  /ar-https://www.almaany.com/ar/dict/arالأداء/]على الخط[. متاح على الرابط:الجامع. معجـم المعاني 3
 .310.ص،1982. بيروت: مكتبة لبنان، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعيةاحمد، زكي بدوي.  4
 .19، ص1999. القاهرة: مركز تطوير الأداء والتنمية، مهارات إدارة الأداءمد، هلال. مح 5

file:///C:/Users/12345/AppData/Roaming/Microsoft/Word/ميموار%20ش.خ1.docx
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ويعرف الأداء في علم المكتبات على انه " المخرجات أو المخرج الذي يحققه المكتبي عند قيامه بأي نشاط من  

التي تسعى المؤسسة الوثائقية إلى تحقيقها خلال فترة محددة."  والأهدافأيضا إلى النتائج  الأنشطة ويشير مفهوم الأداء
1 

أن يُستخدموا يمكن  بمصطلحات عدة مصطلح الأداء المتخصصين في علم المصطلحاتو الباحثين  قد ربط بع 

اذ يرى بع  الباحثين ان الاداء هو عبارة عن حصيلة الجهد  الفعالية، الإنتاجية... الكفاءة،مثل مصطلح لهكمرادفات

 العوامل:المبذول من قبل فرد معين والناتج عن تفاعل ثلاثة عوامل والشكل التالي يشرح كيف تتفاعل هذه 

 

 

 

 

 

 

 

 

كيفية تنفيذ الفرد أو المجموعة أو النظام  إلىيضير الأداء" "  مصطلحومن التعريفات السابقة يمكن القول أن

لمهام أو أنشطة معينة، ومدى نجاحهم في تحقيق الأهداف المطلوبة. يُستخدم هذا المصطلح في مجالات متعددة مثل 

 .الإدارة، والرياضة، والفنون، والتكنولوجيا، والتعليم، وغيرها

 :بين الأداء والتأدية الفرق 

 (.كفاءة + فاعلية)للدلالة على جودة التنفيذغالبًا يستخدم:الأداء 

 إلى مجرد القيام بالعمل دون التركيز على النتيجة. تشير :التأدية 

 الوظيفي: الأداءمفهوم مصطلح  -2-1-3

 وفقا وواجبات مسؤوليات من الوظيفية بأعباء القيام بأنه لوم الإدارية الأداء الوظيفيالع مصطلحات معجم رفوع

 2.المدرب الكفء العامل من أداؤه المفروض عدللم

                                                           
 .90ص،2012ان: دار جليس الزمان للنشر ،. عمالوظيفي والأداءالجودة الشاملة  إدارةالحرارشة.سن، محمد ح1

 3،ص1984بيروت: دار الكتاب اللبناني،  معجم مصطلحات العلوم الإدارية.أحمد، بدوي. 2

 النتائج

 هدافالأ  الوسائل

 

 الفعالية الكفاءة

 الملاءمة

 المفاهيم المرتبطة بالأداء: يمثل  -1-الشكل رقم 

 62_61،ص 2015، جوان 05المرجع: مجلة دراسة في علم اجتماع المنظمات،ع 
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المنظمة وهو  افأهد تحقيق في تههمامساو دلفروا تكياسلو لفعاأ إلى رةشاالإ"هو  لوظيفيا داءلأا أيضاويعرف   

بالقدرة والدافعية،ويشمل  يتحققو  المنظمة تحقيق أهدافعلى  دلفرا يساعدر.وجووأ تبرواالمنظمة  عليه تدفع ما

 1" الأداء الوظيفي.

المختلفة التي يتكون منها عمله، ويمكننا ان  والمهام" قيام الفرد بالأنشطة فالأداء الوظيفي يمكن ان نقول عنه انه  

نميز بين ثلاثة أبعاد جزئية يمكن ان يقاس أداء الفرد عليها وهذه الأبعاد هي كمية الجهد المبذول ونوعية الجهد ونمط 

 2الاداء"

لوظيفةالمكتبي. هو يعكس الكيفية تحقيق وإتمامـالمهامالمكونةدرجة  يشير إلىوالاداء الوظيفي في المكتبات" 

، فالجيد، يشيرإلى الطاقة والجيدما يحدث لبس بين الأداء  وغالباالتييحقق أو يشبع بيها المكتبيمتطلبات الوظيفية، 

 3حققها الفرد." المبذولة، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي

في ضوء ما سبق يمكن تعريف الاداء الوظيفي في المكتبات الجامعية بانه كفاءة العاملين في اتمام المهام المكتبية  

فيها بما من قبل الموظفين  والخدمات المكتبيةانه مستوى انجاز الوظائف  المكتبة اوأهداف  إليهملضمان تحقيقالموكلة 

 تبة الجامعية بفعالية.يسهم في تحقيق اهداف المك

 _أهمية الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية:2_2

يحظى الاداء باهتمام بالغ في السياق الولي حيث تولي المجتمعات اولوية قصوى لرفع كفاءته في مختلف القطاعات بما 

ت لضمان تحقيق اعلى في ذلك المكتبات الجامعية وتتحه الجهود نحو تعزيز معايير الجودة وتبني افضل الممارسا

ع المستويات فالأداء الوظيفي ليس له اهمية بالنسبة للفرد العمال فقط بل اشمل من ذلك معدلات الفعالية على جمي

 له اهمية بالغة للمؤسسة ايضا وهذه الاهمية تتمثل في:

  اداء اعمال اخرى في الترقية و النقل: باعتباره مقياسا لقدرة الفرد على اداء عمله في الحاضر و كذلك على

 المستقبل و بالتالي يساعد في اتخاذ قرارات النقل و الترقية.

  يث يساعد في تحديد مدى فعالية المشرفين و المديرين في تنمية وتطوير العاملين المديرين: حتقييم المشرفين و

 في المنظمة الذين يعملون تحت اشرافهم و توجيهاتهم.

  لاجور: وهذا ما يؤدي بالفرد الى الاهتمام بأدائه لعمله ومحاولة تحسينه.الرواتب و ااجراء تعديلات في 

 .يعتبر متطلب للمعرفة الشخصية و الاطلاع 

 ديد انواع برامج التدريب اللازمة.تحديد الاحتياجات التدريبية: اي الكشف عن الحاجات التدريبية وتح 

 لتعاقب الوظيفي.اسار و ان الغرض منه هو توفير التغذية المرتدة لبرامج تخطيط الم 

 .ترتبط الزيادة السنوية ارتباطا وثيقا بمجموع النقاط التي يتحصل عليها الموظف 
                                                           

رسالة ماجستير  المحافظات التابعة لها بالمملكة العربية السعودية دراسة تحليلية للاتجاهات،العوامل المؤثرة في الاداء الوظيفي للعاملين بإمارة  منطقة الباحة و عمر، عطية الزهراني. 1

 22، صً 2009في الادارة العامة، الجامعة الاردنية، عمان،
، مجلة مؤتة للبحوث و 2، ع17، مج الحكوميين الموظفين بعض لاتجاهات ميدانية دراسة: الوظيفي والرضاالأداء  في التقوى  فضيلة اثر نضال، صالح الحوامدة؛ فهمي، خليفة الفهداوي.  2

 170الدراسات ، سلسلة العلوم الانسانية والاجتماعية، ص
 209، ص2004: الدار الجامعية، الإسكندرية. الموارد البشرية: رؤية مستقبلية إدارة. .راوية، حسن3
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   ارتباطه بالحاجة الى الاستقرار بالعمل: فاذا حدثت اي تعديلات في انظمة الادارة فان العاملين ذوي الاداء

 1يكونون مهددين بالاستغناء عن خدماتهم.المتدني 

 همية الاداء الوظيفي في:  وتتلخص أ

يعتبر المورد البشري طاقة فكرية متجددة و منبع للمعلومات إذا أحسنت المؤسسات الوثائقية الاستثمار فيها،مكنها أن 

في زيادة جودة الاداء  همتحقق مكاسب طويلة المدى لأنها لديها الليونة لمواكبة التغييرات و سباقة للتطور ومنها يسا

 ة وفعالية المكتبات الجامعيةى كفاءوهذا يؤثر  عل

 _ انواع الاداء الوظيفي في المكتبات الجامعية:3_2

يتطلب تقييم وتصنيف الأداء الوظيفي تحديد إطار منهجي واضح يقوم على معايير موضوعية وقابلة للقياس. 

من خلاله تحديد أنماط الأداء المختلفة. ومن الجدير بالذكر أن  ويستند هذا التصنيف إلى نظام معياري محدد يمكن

 بتحقيق الأهداف التنظيمية، مما يسمح باعتماد المعايير 
ً
 وثيقا

ً
المفهوم الجوهري للأداء الوظيفي يرتبط ارتباطا

: معيار الرئيسية الأربعةوتشمل هذه المعايير  .المستخدمة في تصنيف الأهداف كأساس لتصنيف الأداء الوظيفي

كل معيار  على حدة يقدم مجموعة من انواع الأداءات في    المصدر، معيار الطبيعة، معيار الشمولية ومعيار الأجل.

  .المكتبات الجامعية

 _ حسب معيار المصدر1_3_2

 اداء  المكتبات الجامعية الاداء الداخلي و الاداء الخارجي:وفقا لهذا المقياس يمكن تقسيم 

 داء الداخلي: الأ -2-3-1-1

المكتبات الجامعية  يسمى ايضا بالأداء  الذاتي  يطلق عليه اداء الوحدات او الوحدة  أي انه ينتج بفضل ما تملكه

 وهي كالتالي:تم ذكره من الموارد من الموارد أي البشرية المالية و التقنية فهو ينتج من ما 

الأفضلية  وتحقيق قادر على صنع القيمة استراتيجي الذين مورد المؤسسة فرادأ أداءهو و  الأداء البشري:-أ

 من خلال تسيير مهاراتهم. التنافسية

 على استعمال استثماراتها بشكل فعال. ويتمثل في قدرة المؤسسة: و المادي الاداء التقني -ب

 2المتاحة. المالية الوسائل ويكمن في فعالية تعبئة و استخدامالاداء المالي:  -ج

                                                           
 194،ص1994الجامعة المصرية، . الاسكندرية: دار السلوك التنظيمي و الاداءسليمان، حنفي.  1

 . 06-05.ص ص 2002. رسالة ماجستير في الاقتصاد، جامعة بسكرة، الأداء المالي للمنظمة: قياس وتقييمعادل، عش ي.  2
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ومما سبق يمكننا القول ان الاداء الداخلي للمكتبات الجامعية  محصلة كفاءة استغلال مواردها الاساسية التي  

تضمن استمرارية عملياتها التشغيلية، حيث يعتمد بالأساس على ثلاث ركائز رئيسية : الموارد البشرية المتمثلة في 

تضمنة للسيولة النقدية ومصادر التمويل، بالإضافة الى الموارد المادية الكفاءات و القدرات الادارية، و الموارد المالية الم

تتفاعل هذه العناصر في منظومة متكاملة تتيح للمؤسسة تحقيق التحتية و التجهيزات التقنية. و المتمثلة في البنية 

 اهدافها بكفاءة و فعالية.  

 1الأداء الخارجي:-2-3-1-2

 ".التي تحدث في المحيط الخارجي للمؤسسةالاداء الناتج عن التغيرات "هو 

إحداثه تساهم في  لاهوالناتج عن المتغيرات التي تحدث في البيئةالخارجيةللمؤسسةفهذهالاخيرةداءلأافهذا النوع من 

بصفةعامة يظهر في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها المؤسسة كارتفاع احد الخارجي، فهذا النوعلأنه وليدة المحيط 

 على الاداء مؤشرات كالبيع او غيره من المؤشرات فتؤثر وتنعكس هذه التغيرات 

 نوضح النوعين السابين في الشكل التالي:ذكره يمكن ان  ما تمومن خلال 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

قياس الأداء تمثل آلية محورية لتحديد مصادر القيمة المضافة، سواء  أنعمليةالسابق نقول  الشكلومن ومما سبق 

مية هذه بشكل حصري أو تمتد لتشمل المحيط الخارجي. وتكمن أه لك التي تعود منافعها على المكتبات الجامعيةت

                                                           
 18-17ص ص، المرجع نفسه1

 الأداء الداخلي

 الأداء المادي

 الأداء البشري 

 الأداء المالي

 الفائض الاجمالي

 داء مقاسأ

 الأداء الخارجي

 البيئة العامة

Bernard Martory , op. cit , p  .237المرجع:  

é 

é. 

237 

 الاداء الداخلي و الخارجي أنواعيتم تفاعل  كيف: يمثل -02-الشكل رقم
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  ذ يرتبط استمرارهاية بدقة. إمن تشخيص وضعيتها الفعلجامعية العملية في تمكين المكتبات ال 
ً
 وثيقا

ً
وازدهارها ارتباطا

بكفاءة أدائها الداخلي، الذي يمكن التحكم فيه وتطويره بشكل استباقي، على عكس الأداء الخارجي الذي قد يتحول من 

 .في ظل تغير الظروف البيئية تراتيجية إلى تهديد محتمل لهاكونه فرصة اس

 _ حسب معيار الطبيعة:2_3_2

للمكتبة أن تحقق أهدافها الإستراتيجية بالاعتماد على بعد واحد من أبعاد الأداء بمعزل عن الأبعاد الأخرى، لايمكن 

 لطبيعة العلاقة التكاملية والترابطية بين هذه الأبعاد
ً
فكل بعد يؤثر ويتأثر بالأبعاد الأخرى، مما يستدعي  .وذلك نظرا

ضمان تحقيق التنمية المستدامة والفاعلية التنظيمية وينقسم الأداء تبني رؤية شمولية تتكامل فيها جميع الجوانب ل

 1حسب الطبيعة إلى أداء اقتصادي، اجتماعي، ثقافي وسياس ي وهم كالتالي: 

ويتمثل في قدرة المكتبة على تحقيق فائ  مالي من خلال تعظيم عوائد أنشطتها  :الاقتصاديداء لأا_ 1_2_3_2

 .استخدام الموارد المتاحة لضمان الكفاءة التشغيليةوخدماتها، مع العمل على ترشيد 

 من قِبَل تالأداءالاجتماعي:_ 2_2_3_2
ً
عد الأهداف الاجتماعية للمكتبات، وإنْ كانت في جوهرها تمثل قيودًا مفروضة

الوظيفي. إذ كالمستفيدين وأصحاب المصلحة(، محددًا أساسيًا لأدائها )المجتمع الداخلي )كالعاملين فيها( أو الخارجي 

درجها ضمن أولوياتها الإستراتيجية، 
ُ
يتوقف سعي المكتبات نحو تحقيق هذه الأهداف على طبيعة تصورها لها؛ فإما أن ت

مهما اختلفت وجهة النظر حول طبيعة هذه الأهداف فإن  .أو أن تتعامل معها كالتزامات إجبارية تحد من حرية حركتها

ا من العلاقة الجدلية بين البعدين الاجتماعي تحقيقها لا ينفصل عن الأهداف الاق
ً
تصادية للمكتبة، وذلك انطلاق

 والاقتصادي. فكما تشير الأدبيات، لا يمكن فصل متطلبات التنمية الاجتماعية عن الشروط الاقتصادية الداعمة لها.

كس هويتها وقيمها، إلى جانب ويُقصد به قدرة المكتبة على صياغة ثقافة تنظيمية مميزة تعالأداء الثقافي: _ 3_2_3_2

تأثيرها في تشكيل السلوك الثقافي لمجتمعها المحيط. ويتحقق ذلك عبر تطوير أنماط معرفية واستهلاكية جديدة، 

 وتعزيز الممارسات الثقافية الإيجابية، بما يُسهم في إثراء البيئة الفكرية والاجتماعية.

يشير إلى الجهود التي تبذلها المؤسسة المكتبية للتأثير على البيئة السياسية المحيطة بها، السياس ي:  الأداء_4_2_3_2

المكتبات الجامعية  .  حيث أنالإستراتيجيةسواء بشكل مباشر أو غير مباشر، بهدف تعزيز مصالحها أو تحقيق أهدافها 

 :ها وخارجها، و على سبيل المثالداخل مؤسسات تشكيل السياسات التعليمية والعلميةتقوم بدور محوري في 

 وذلك من خلال:(Open Access)الضغط من أجل تبني سياسات الوصول المفتوح

 .العمل مع إدارة الجامعة وهيئات التمويل لفرض شروط النشر المفتوح في الأبحاث المدعومة من الجامعة

 .الجامعة العلمي لحفظ ونشر إنتاج (Institutional Repositories) إنشاء مستودعات رقمية
  

 _ حسب معيار الشمولية:3_3_2

                                                           
 .90-89، ص ص2001برنوفمة،بسكرم الإنسانية. جامعة محمد خيضر ،لعلو، مجلة ا1ع ،تقييمم و:مفهوداء بين الكفاءة و الفعالية لأاعبد المليك، مزهوده. 1
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ذلك الإطار الذي يُصنف الأهداف والأداء إلى مستويات متدرجة يُقصد بمعيار الشمولية في تقييم أداء المكتبات  

 :مما يُسهم في تحقيق رؤية شاملة متكاملة. وبناءً عليه، يمكن تقسيم الأداء إلى، ))كلية/استراتيجية وجزئية/تكتيكية

يمثل الأداء الكلي في المكتبات ذلك المستوى الاستراتيجي من الإنجازات الذي يتحقق من خلال _ الأداء الكلي: 1_3_3_2

التفاعل والتكامل بين جميع المكونات التنظيمية، حيث لا يمكن عزو النتائج المحققة إلى عنصر منفرد أو قسم معين، 

 .فرعية المختلفة التي تعمل في انسجام تامبل تنتج عن المساهمات المشتركة للأنظمة ال

 :في هذا الإطار، يتجلى الأداء الكلي من خلال عدة مؤشرات جوهرية، أهمها

 وتعكس مدى نجاح المكتبة في الحفاظ على وجودها وفاعليتها على المدى الطويل :القدرة على الاستمرارية 

  نشطة المكتبة وخدماتهاويتمثل في التوسع الكمي والنوعي لأ :تحقيق النمو والتطور 

 وتشمل تحقيق التوازن بين الأبعاد المختلفة )الاقتصادية، الاجتماعية، الثقافية :الاستدامة المؤسسية( 

 _ الأداء الجزئي:2_3_3_2

ذلك الأداء الذي يُقاس  في المكتبات يُقصد بالأداء الجزئيو  1هو الذي يتحقق على مستوى الانظمة الفرعية للمنظمة  

على مستوى الأقسام أو الوحدات الفرعية داخل النظام المكتبي، حيث يمكن تقييمه بناءً على معايير متنوعة. على 

 :سبيل المثال، وفقًا للمعيار الوظيفي، يمكن تقسيمه إلى

 كفاءة اقتناء المواد المكتبي(أداء قسم التزويد( 

 سرعة تنظيم المحتوى(دقة و (أداء قسم التصنيف والفهرسة 

 فعالية دعم المستفيدين(أداء قسم الخدمات المرجعية( 

 سهولة وسرعة تداول المواد(أداء قسم الإعارة( 

يمكن تلخيص الفرق بين **الأداء الجزئي** و**الأداء الكلي** في المكتبات الجامعية في جدول مقارنة واضح ومما سبق 

 :ومختصر. إليك الجدول 

 الاداء الكلي الاداء الجزئي  المعيار

 

 التعريف

 

يركز على تقييم أداء الأنظمة الفرعية أو 

 الوظائف المنفصلة داخل المكتبة

يركز على تقييم أداء المكتبة ككل، مع الأخذ 

 بعين الاعتبار التفاعل بين الأنظمة الفرعية.

يركز على تقييم أداء الأنظمة الفرعية أو  المستوى 

 المنفصلة داخل المكتبة.   الوظائف

يركز على تقييم أداء المكتبة ككل، مع الأخذ 

 بعين الاعتبار التفاعل بين الأنظمة الفرعية

تقييم جوانب محددة مثل إدارة الموارد  العناصر المقيمة

 البشرية، المجموعات، أو التكنولوجيا.

تقييم مدى تحقيق الأهداف العامة للمكتبة 

 الأنظمة الفرعية وتأثير التفاعل بين

                                                           
 56. ص1988. طرابلس: الدار العربية للكتاب، علم النفس الاداري عمر محمد، الشبيلي. 1
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ضمان تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمكتبة  تحسين كفاءة كل نظام فرعي على حدة الهدف 

 كمؤسسة متكاملة

تحديث  تحسين نظام الفهرسة الإلكترونية أمثلة على التقييم

 المجموعات لتلبية احتياجات الطلاب

ضمان تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمكتبة 

 كمؤسسة متكاملة

تحسين النظام الفرعي قد يؤدي إلى تحسين  النتائج

 جزئي فقط

تحسين الأداء الكلي يتطلب تحسين جميع 

 الأنظمة الفرعية بطريقة متناغمة

العلاقة بين الانظمة 

 الاخرى 

يعتمد على التفاعل والتكامل بين جميع  يتم تقييم كل نظام فرعي بشكل مستقل

 المشتركةالأنظمة الفرعية لتحقيق الأهداف 

 الأهمية

 

يساعد في تحديد المشكلات الدقيقة ومناطق 

 التحسين في كل نظام فرعي

يوفر رؤية شاملة لأداء المكتبة ويسهم في 

 تحقيق الأهداف الاستراتيجية طويلة المدى.

 

 

 العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية -1-4

 1:يما يلإن العوامل التي تؤثر في الأداء الوظيفي عديدة من اهمها 

 عوامل تنظيمية ادارية: -1-4-1

 عدم توفر مناخ يساعد على العمل و الانتاجية في المنظمة._

 قرارات و سياسات المنظمة ،حةالرا تو الضوضاء و التهوية و الأجور ساعا كالإضاءةعدم وجود بيئة عمل ملائمة -

 ديلعاا داءلأا ذوي  ادلأفرا من يجعل للفعاا فالتحفيز ،الحوافزلعملا وجماعة ئحاللووالمعلومات،اتصالات الا نظم،

 .متميزأفرادا ذوي أداء 

 .زملائه الموظف وبين ئيسهور  الموظف بين اعصر-

 .دقيقاتحديدا  مهام الوظيف م تحديدعد-

 _ الاشراف السيئ.

 _ النقص في التدريب.

                                                           
 .424_423.ص ص2008ر وائل للنشر، . الاردن: داإدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشريندرة، عبد الباري ابراهيم. زهير نعيم، الصباغ.  1

 داء الجزئيداء الكلي و الأ _: يمثل الفروق بين الأ 01رقم _ جدول ال

 الطالبة إعداد
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 _ عدم تحديد واجبات الموظف. 

 _ نقص في الموارد او تأخر وصولها ...الخ.

 عوامل تتعلق بالموظف: -1-4-2

 .نقص في رغبته ودافعيته، بالإضافة إلى وجود دوافع فطرية لدى الانسان مقاومة للتغيير

 .التعلم، فمن خلال التعلم تحدث تغييرات نسبية في سلوك الفرد وأدائهنقص الرغبة في  -

 .ضعف في شخصيته أو قصور في قدراته العقلية -

 1عدم الرضا عن العمل  .- 

 .التسيب الوظيفي و اهمال الموظفين لعملهم-

 مشاكل عائلية. -

 عوامل فنية وتكنولوجية:-1-4-3

، الهيكل التنظيمي، وطرق وأساليب العمل. إن هذه الجوانب تأثربشكل واضح وتشمل التقدم التكنولوجي، المواد الخام

المستخدمة في العمل جميعها  العملية.ومباشر على كفاءة المنظمة والأفراد، فنوعية الآلات وكميتها والطرق والأساليب 

 2تؤثر على مستوى الإنتاجية والأداء بشكل عام

 :البيئة الخارجية عوامل-1-4-4

 التشريعات والقوانين الجامعية._ 

 .تغير احتياجات المستفيدين_

 التشريعات المتعلقة بحقوق النشر والملكية الفكرية._

المعلومات البديلة: يتوفر للطلاب والباحثين اليوم العديد من مصادر المعلومات الأخرى عبر الإنترنت، مثل  مصادر_

محركات البحث والمواقع الإلكترونية التعليمية وخاصة الذكاء الاصطناعي.يجب على المكتبات أن تثبت قيمتها من خلال 

 تقديم خدمات فريدة ومتخصصة.

                                                           
 87ص  ،1994العزيز،الملك عبد  جامعة :الرياض .إدارة التنمية في المملكة العربية السعودية .عبد الرحمن عبد الله الشقاوي1
. رسالة تطبيق الحكومة الإلكترونية والأداء الوظيفي: دراسة ميدانية من خلال اتجاهات موظفي الدوائر الحكومية في المملكة الأردنية الهاشمية بين العلاقةخالد محمد الشوابكة.2

 .41، ص 2008ماجستير في الإدارة العامة، الجامعة الأردنية، 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

III. تقييم  الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية 

 الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعيةتقييم مفهوم _1_3 

 الوظيفي في المكتبات الجامعية الأداءتقييم  أهمية 2-3- 

 المكتبات الجامعيةالأداء الوظيفي في تقييم  معايير  3-3- 

 الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعيةتقييم مراحل - 34- 

 الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية تقييمطرق  5-3- 
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 III. تقييم وتحسين الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية 

 _مفهوم تقييم الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية:1_3

 التسميات التي استخدمها الباحثون في هذا المجال، فهي تقييم المكتبي عند البع ، وتقييم الأداء عند البع تنوعت 

 .1، وقياس الكفاءة اي تصنيف الجدارة عند البع  الثالث، وأخيرا قياس فعالية الأداءالأخر

ي دراستناهذا المصطلح. إن تقييم أداء تقييم الأداء، من اجل ذلك سنعتمد ف الأعم هوالمصطلح الشائع في الغالب  ولعل

 وتصرفاتهمالحكم على سلوكهم  وكذلك مساهمتهم في انجاز المهام المنوطة بهم، ومدىالعاملين يعني قياس كفاءتهم 

 .لموظف والتقدمللحكم على إمكانيات النمو  وأيضا، 2أثناء العمل

 تقييم أداء الفرد على أنه "قياس كفاءة الأداء الوظيفي لفرد ما والحكم عليه وعلى قدرته واستعداده عرفو

 3"  .للتقدم

 4هم.تقييم الأداء بأنه " نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملينلأعمالأحمد ماهر كما يعرف 

عرف تقييم الأداء في سياق المكتبات ومن خلال التعريفات السابقة يمكن ان نقول ان مفهوم تقييم الأداء يقصد به 

الجامعية بأنه عملية منهجية تهدف إلى قياس وتحليل مدى إسهام الكادر المكتبي في تحقيق الأهداف المؤسسية 

ة إليهم. ويتجاوز هذا التقييم البُعد التنفيذي ليشمل تقدير المحددة، ومدى كفاءتهم الوظيفية في إنجاز المهام المسند

، مما يسهم في التخطيط الاستراتيجي 
ً

إمكانات النمو المهني للمكتبيين واستعدادهم لتولي مسؤوليات قيادية مستقبلا

 .لتنمية الموارد البشرية داخل المؤسسة المكتبية

 جامعيةأهمية تقييم الأداء الوظيفي في المكتبات ال 2-3- 

تتمثل الغاية الأساسية من عملية تقييم الأداء في تزويد العاملين بتغذية راجعة موضوعية حول مستوى كفاءتهم في 

الاضطلاع بمسؤولياتهم الوظيفية. ويهدف هذا الإجراء إلى توجيه جهودهم نحو تطوير أدائهم المستقبلي. ومن هذا 

تحديد الاحتياجات التدريبية الفردية والمؤسسية، وتحفيزهم على بذل المنطلق، تتضح أهمية تقييم أداء العاملين في 

 محورية في تحديد المستحقين 
ً
أقص ى طاقاتهم لتحقيق أعلى معايير الأداء المطلوبة. علاوة على ذلك، يُعد التقييم أداة

 .5للتقدير والمكافآت والحوافز بناءً على جدارتهم

 

 

                                                           
 .270. ص 2006دنيا الطباعة والنشر، . الاسكندرية: دار الوفاء ل. إدارة الموارد البشريةجازي، محمد حافظح1
 7. ص 2000. عمان: دار صفاء للنشر، إدارة الموارد البشريةنظمي، شحادة؛ الجيوس ي، محمد رسلان وآخرون. 2
 294. ص 2003. الإسكندرية: دار الجامعة الجديدة للنشر، إدارة الموارد البشريةمحمد سعيد أنور سلطان. 3

 284. ص2004الإسكندرية:الدار الجامعية، .الموارد البشرية إدارةأحمد ماهر.4
 .294.ص 2016عمان: دار صفاء للنشر والتوزيع،  .القيادة في المكتبات ومراكز المعلومات: مبادئ ومفاهيممصطفى يونس عبد الرزاق.5
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 :العاملين في النقاط التاليةويمكن تلخيص أهمية تقييم أداء 

  ارتقاء بأداء العاملين وتطويره وتحسينه، وذلك من خلال إمدادهم بالمعلومات المتعلقة بحقيقة أدائهم بالعمل

  .ونقاط قوتهم وضعفهم في هذا المجال، مما يدفعهم إلى تجنب نقاط الضعف ومعالجتها

 ترقية العاملين المتميزين إلى وظائف مناسبة.  

 لتغيير للمجالات التي تستدعي ان تمنح أولوية في اختيار برامج التدريب والتأهيل والعاملينيبرز ا. 

 إذ يسود جو من التفاهم وطاقاتهم المبذولة في أدائهم تحسين العلاقات بين العاملين ورؤسائهم. 

 .1رفع روح المعنوية للعاملين 

 لة.غير المستق بذل الجهد وزيادة الإنتاجية والكشف عن الطاقات والقدرات 

  المعايير  خلالمن المساعدة في التحقق من مدى قدرة الوحدات الحالية لدى المؤسسة في تحقيق أهدافها

 والمقاييس المستخدمة لتقييم الأداء.

  إن عملية الأداء تسلط الضوء على مدى الكفاء في استغلال الموارد البشرية بصورة أفضل والحد منإهدار

 .خلال تقليل التكاليف والنفقات بما لا يؤثر على جودة الخدمة المقدمةالموارد المالية من 

  يقات كل قسمداخل عة للمؤسسة وذلك من خلال تشخيص مشاكل ومنالمساهمة في تطوير الأقسام المكو

 .ةايير محددعلجتها باد تقويمها من خلال أسس ومعاالمؤسسة ومحاولة م

  التقييمتشمل جماذفنمساعدة المدير بإمداده بما يحتاجه لتحقيق أداء عالي يتناسب مع الأهداف الموضوعة

مجموعة أسس تساهم في تحديد الطريق الصحيح لرفع كفاءة الأداء التي أن تم إتباعها تساهم فيتحسين 

 .مستوى الأداء لدى المؤسسة

  2قابعوالواب زيزها لمبدأ الثعداخل المؤسسة من خلال تخلق جو من التنافس بين كافة الأقسام المختلفة 

 معايير تقييم الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية: 3-3-

 أو الأساس الذي ينسب إلى  تعرف معايير الأداء الوظيفي بأنها المؤشرات
ً

والمستويات التي يعتبر فيها الأداء مقبولا

الفرد. وبناءاعليه، تستخدم هذه المعايير كمرجع للحكم على الأداء، وتعد عناصر أساسية لعملية التقييم. وتوجد 

 :تصنيفات متنوعة لمعايير تقييم الأداء الوظيفي، تتضمن على سبيل المثال النماذج التالية

: تقسم معايير تقييم الأداء الوظيفي الى ثلاثة معايير: معايير الصفات الشخصية، معايير _ النموذج الأول 1_3_3

 سلوك الأداء، معايير نواتج الأداء ونددها في الشكل التالي:

                                                           
 .304. ص2001للنشر والتوزيع،. الاردن: دار صفاء الادارة الحديثة للمكتبات ومراكز المعلوماتعمر، احمد همشري. 1
 81.ص 2001. عمان: دار يافا العلمية، السلوك التنظيميحسين، ناجي عارف.  2
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 دراسة على عينة من الإداريين بكليات ومعاهد-بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي المصدر: سهام بن رحمون، 

 .80، ص 2013/2014أطروحة دكتوراة، علم الاجتماع، جامعة خضير بسكرة، جامعة باتنة، 

 النموذج معايير الى عنصرين موضوعي وسلوكي:_ النموذج الثاني: يقسم هذا 2_3_3

يشمل المعرفة بالعمل ومطالبه، كمية الإنتاج ومدى تغطية العامل لمسؤولياته جودةالإنتاج من خلال مدى الموضوعي: 

 .إتقان العامل لعمله ومدى سلامة المنتج

مهامه، حرص العاملعلى الآلات والأدوات فيشمل التعاون مع الزملاء، درجة الاعتماد على العامل في أداء السلوكي: 

وسلامتها، المواظبة من حضور وعدم التغيب، مدى محافظة العامل علىوقت عمله، السلوك الشخص ي وأخلاقيات 

 العامل داخل العمل.

 عناصر  وهي في الشكل التالي:5الى هذا النموذج  معايير تقييم الأداء  يقسم الثالث:_ النموذج 3_3_3

 

 

 

 8، ص مرجع سبق ذكرهسهام بن رحمون، المصدر: 

 _: يمثل المعايير الخمسة حسب النموذج الثالث04الشكل رقم _
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 مراحل تقييم الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية :- 34- 

 1:تتم عملية تقييم أداء الأفراد بإتباع الخطوات التالية

للأداء ولكل عمل من الأعمال في المنظمة لا بد من الاعتمادعلى عملية لبناء معايير معينة  معايير الأداء: تحديد_1_4_3

تحليل العمل، فالمعيار المحدد للأداء يشير إلى أي عامل أو متغير يعد كمؤشر لفاعلية الأداء منقبل الأفراد العاملين 

مل، وهناك بع  لعمل محدد، فالمعيار الملائم والمناسب للأداء الفعال يختلف باختلاف مواصفاتوشروط الع

 :الخصائص الواجب توفرها في المعيار المحدد وهي

: يجب أن يعبر المعيار عن الأمور التي يتطلبها الأداء الكفء للعمل، وهناك حالتان يكون فيهاالمقياس غير الصدق -أ

 :صادقا

 .قصور المقياس: أي عدم احتواء المقياس على عوامل أساسية في الأداء -

 .ي احتوائه على مؤثرات خارجية عن إرادة الفردتلوث المقياس: أ -

يضم المعيار جانب من الاستقرار والتوافق، أي حصول الفرد على نفس التقديرعندما يكون أداءه ثابتا  الثبات: أي -ب 

 .أما عندما يكون مختلفا فإن نتائج القياس تكون متفاوتة

مدى قدرة المعيار على التفرقة بين المستويات المختلفة للأداء، وذلك من أجل تمييزالجهود لغرض  التمييز: أي-ت 

 .استخدام النتائج المترتبة على هذا التمييز في الأجور والرواتب وغيرها

المقبول هو المعيار العادلوالذي يعكس  والمعيارأن تكون المعايير مقبولة من قبل الأفراد العاملين  القبول: يجب-ث 

 .الأداء الفعلي للأفراد

سهولة استخدام المقياس ووضوحه،وإمكانية استخدامه من قبل الرؤساء فيالعمل،  الاستخدام: أيسهولة  -ج 

 ومناسباوكذلك أن يكون الوقت المناسب لاعتماده مقبولا 

 الأفراديد المعايير اللازمة للأداء الفعال لا بد من توضيحهبعد تحدنقل توقعات الأداء للأفراد العاملين: _2_4_3

 .العاملين لمعرفة وتوضيح ما يجب أن يعملوا وماذا يتوقع منهم

هذه الخطوة بجمع معلومات حول الأداء الفعلي، وهناك أربعة مصادر للمعلوماتغالبا ما  قياس الأداء: وتكون _3_4_3

 :تستخدم لقياس الأداء الفعلي هي

 .ملاحظة الأفراد العاملين -

                                                           
 .248_244ص  . ص2007. عمان: دار وائل للنشر، 3ط.إدارةالمواردالبشريةسهيلة، عباس. 1
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 .التقارير الإحصائية - 

 .التقارير الشفوية -

 .التقارير المكتوبة -

 .عن الانحرافات بين الأداء المعياري والأداء الفعلي : للكشفمقارنة الأداء الفعلي مع معيار الأداء_4_4_3

الجوانب الايجابية والسلبية بينهم وبينالمقيم وهي مناقشة لكافة : مناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العاملين_5_4_3

أو المشرف المباشر لتوضيح بع  الجوانب المهمة التي قد لا يدركها الفرد العامل وبصورة خاصةالجوانب السلبية في 

 .أدائه

 :على نوعين وهيالإجراءات التصحيحية: _6_4_3

فقط محاولة  أدت إلى ظهور الانحرافات في الأداء، وإنما: سريع ومباشر، إذ لا يتم البحث عن الأسباب التي النوع الأول 

 .تعديل الأداء ليتطابق مع المعيار، ولذلك فإن هذا النوع من التصحيح هو وقتي

 يتم البحث عن أسباب وكيفية حصول الانحرافات ولذلك يتم تحليل الانحرافات بكافة الثاني: وفيه النوع

 ذلك وهذه العملية أكثر عمقا وعقلانية من الأسلوب الأول كما أبعادها للوصول إلى السبب الرئيس ي وراء

 .تعود على المنظمة بفوائد كثيرة على المدى الطويلوا

 طرق تقييم الأداء الوظيفي في المكتبات الجامعية : 5-3-

تستخدملتقييمأداءالمكتبيين بحيث يقصد بأساليب التقييم الإجراءات التنفيذية المباشرة لعملية التقييم، أي تلك التي 

يتم الحصول على موقع أو ترتيب أو درجة تعبر عن مستوى أداء المكتبي في المكتبةالجامعية، أي أنها الممارسة الفعلية 

 1التي يستخدمها من يقوم بعملية التقييم لتقدير مستوى أداء المكتبي.

ذه ه تحديد في استخدمت معايير متعددة وقدكتبات الجامعية، في الم نييبلقياس أداء المكت هناك طرائق متعددةو 

 2.حديثة وأخرى يدية لتق ق إلى طر  م بتقسيمهاالبع  يقو  ن، إلا أق الطر 

 :باختصار وأهمها اهأبرز  وسنعرض

 :التقليدية الطرق _1_5_3

                                                           
 134. ص المرجع السابقالمحاسنة، إبراهيم محمد. 1
 89. ص2005. عمان: دار الشروق للنشر، 3. طالبشرية إدارة الافراد إدارة الموارد شاويش، مصطفى نجيب.2.
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  البنياني التدرج طريقة: 

بتقدير منخف  وينتهي تقوم هذه الطريقة على أساس تقدير أداء الموظف او صفاته على خط متصل او مقياس يبدا 

أن تكون التقديرات ضعيف، متوسط، جيد، جيد جدا، ممتازة. والتي يعبر عنها بأرقام او نقاط، ثم يتم بتقدير مرتفع، ك

 قد  يعتقد القائم بعملية التقييم انه يمثل الفرد، جمع تلك التقديرات ويصبح المجموع ممثلا للمستوى الذي
ً
فمثلا

تكون الصفات موضع الدراسة، وكمثال على هذه الطريقة نجد التقرير السنوي الذي يستخدم لتقييم أداء العاملين، 

اد بموجب وكذلك تقارير الأداء التي تستخدم، وتتميز هذه الطريقة بالسهولة والبساطة وعادة ما يتم تقييم أداء الأفر 

 .1هذه الطريقة بواسطة الرئيس المباشر لهم

 وهذه الطريقة تتلخص ببساطة فيما يلي: الترتيب طريقة: 

 .إنها من أقدم الطرق المستخدمة في تقييم أداء العاملين_

يطلب من كل مشرف القيام بترتيب الأفراد محل التقييم من الأحسن إلى الأسوأ على أساس في الترتيب هنا ليس  _ان

 .خصائص معينة أو صفات محددة ولكن الأساس هو الأداء العام للعمل أي يشمل الأداء الكلي للشخص

وب التي تعاني منها الطريقة السابقة، يضاف أن هذه الطريقة رغم بساطتها وسهولتها فإنها مازالت تعاني من نفس العي_ 

 .2إليها الصعوبة في تطبيقها في حالة وجود أعداد كبيرة من الأفراد

 العاملين بين المقارنة طريقة: 

هذه الطريقة يقسم جميع العاملين في الإدارة الواحدة إلى أزواج ويتم وضع كل موظف من مجموعة ما مع موظف  في

 :من مجموعة أخرى وتستخدم المعادلة التالية في تحديد عدد المجموعات الثنائية

 2/ (1ن)ن_

)ن( هو عدد الأفراد المطلوب تعيين أدائهم وعلى هذا إذا كان لدينا خمسة أفراد هم: أ، ب، ج، د، هـ فإنه يتم  حيث

 :تكوين مجموعات ثنائية على الشكل التالي

 هـ..-د، أ-ج، أ-ب، أ-أ

 ..هـ-د، ب-ج، ب-ب

 ..هـ-د، ج-ج

                                                           
 المرجع نفسه1
 61.ص1986. السعودية: مطبعة معهد الإدارة العامة، تقييم الأداء دليل شامل للإشراف الفعالتوفيق، محمد عبد الحسن. 2
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 .ـ.ه-د 

 أ 
ً
وتقرير من هو الأفضل في هذه المجموعة، وهكذا يتكرر ذلك بالنسبة  وبوتكون مهمة المقيم مقارنة كل ثنائية مثلا

 .1لكل المجموعات، ثم يتم تلخيص المؤشر بالنسبة لكل فرد تكرر أكثر

  يتم في هذه الطريقة وضع بع  القيود على حرية المقيم في توزيع العاملين، :طريقة التوزيع الإجباري

يقوم بتوزيع العاملين الذين يقوم بتقييم أدائهم بالشكل الذي يرتكز  وتقديرأدائهم وعلى هذا فإن على المقيم أن

 %10على فكرة التوزيع الطبيعي، ويشترط إدخال النسب المئوية عند توزيع العاملين حسب كفاءتهم، كمثال 

 %40عامل من المتوسط والضعيف و %20بين المتوسط والممتاز و %20من العمال في كل من طرفي الخط و

 
ً
 .2 في نقطة الوسطمن عاملا

 :الحديثة الطرق _1_5_3

 التقييم مراكز  طريقة: 

الإنسانية  والعلاقاتالتخطيط، التنظيم  للعامل مثلالطريقة يتم قياس مهارات وصفات سلوكية معينة  وفقا لهذه

الضرورية بوضع معايير قياسية لهذه الصفات في ضوء تحديد الأهداف من تحليل العمل، تحديد الابعاد  وذلك

للتقييم بالرغم من صعوبة تحديدها فهي تستخدم لتطوير أداء المديرين وبصورة خاصة للأفراد المرشحين للإدارة 

 3العليا.

  كما تساعد المجموعات الرئيس  اكثر(او  4)تقييم المرؤوسين بواسطة مجموعة من المشرفين  هذه يتمفي

هذا الأداء وطرق سيه و أسباب مستوياتهم و داء الفعلي لمرؤ المباشر  في مناقشة معدلات أداء العاملين و الأ 

 4إرادتهالمتاح داخل  تحسين  الاداء

 

 

 

 

 

                                                           
 .92مصطفى، نجيب شاوش. مرجع سابق، ص1
 417.ص2005. عمان: دار وائل للنشر، الموارد البشرية المعاصرة إدارةعمر وصفي عقيلي. 2
 . 133.ص2004. قالمة: مديرية النشر الجامعية، إدارة الموارد البشريةوسيلة، حمداوي. 3

 84ص، 1998. مصر: المكتبة العصرية للنشر والتوزيع،المضادة: منهج القرن الحادي والعشرون الإدارية الثورة غنيم. أحمد،محمد4-  .
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 مفهوم التسيب الوظيفي -1-1
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 I. ماهية التسيب الوظيفي 

 مفهوم التسيب الوظيفي 1-1-

 :مفهوم التسيب-1-1-1

 لغة -أ

أيضا هو ةهو ترك الش يء یسير على رسله، والسائبة هي الناقة التي كانت تسیب في الجاهلية لنذر أو نحوه والسائب

 1هد إذا قال لعبده أنت سائب عتق ولایكون ولاؤه ليالعبد، كان الس

 2وعدم الاكتراث والتهاون  الإهمال على يدل والذي aller-laisserالتسيب بمفهوم يقصد الفرنسية اللغة في أما

 :اصطلاحا -ب 

 3"بالأنظمةالالتزامسلوك منحرف يدل على الإهمال وانعدام الضوابط أو ضعف "التسيب على أنه تم تعريف 

 4الالتزامات والواجبات تجاه الإدارة والمجتمع"ويرى طلبة التسيب هو "السلوك المنحرف في أداء 

 5ويعرف أيضا على انه "عدم شعور الموظف بالمسؤولية وإهماله التام للعمل وعرقلته"

ويكون ذلك بإهماله  سلوك غير مضبوط للموظفهو:ومن التعريفات السابقة يمكن القول إن التسيب 

 تخليه عنها كليا وعدم إتباعه للتشريعات و الأنظمة. أوعدم التزامه بالأعمال الموكلة  أو

 التسيب الوظيفي تعريف-1-1-2

 ووه...[. ]، ة و المجتمعالإدار  تجاه والواجبات الالتزامات أداء في فالمنحر كولالس بأنه الوظيفي التسيب فيعر

 إلى يؤدي مما ودهمج نم هممن والمتوقع المفترض لذب موعد يالك أو جزئيا همواجبات بأداء مالقيا نع لينالعام يتخل أيضا

 6.التنظيمية الكفاءة مستويات تدني والىمل العم انتظا معد

يكون بذلك ف الخروج ومغادرة الموظف باكرا ]...[ أوهو مصطلح أشمل وأعم يمكن حصره في التأخر عن العمل 

 7متسيبا

                                                           
 119.ص 1999،ربيع 6.مجلة الفكر السياس ي،العدد ظاهرة التسيب في إدارات الدول الناميةعبد الله طلبة. 1
 272،ص  2007عمان: دار الكتاب القانوني، أخلاقيات الموظف العاممحمد الصرفي. 2
 102. ص1975. سوريا: دار الفكر، في الجمهورية العربية السورية الإصلاح الإداري طارق، السلطي. 3
 199ص 3عبد الله طلبة، المرجع السابق.4
 .203ص. 2016، 7للعولمة والمؤسسات الاقتصادية.ع. المجلة الجزائرية . الفساد الإداري والاقتصادي: آثاره واليات مكافحته حالة الجزائرمحمد بن عزوز5
 26.ص2005للغة العربية، . الجزائر: المجلس الأعلى ظاهرة التسيب الإداري في الجزائرنصيرة سمارة.6
، 1. المركز الجامعي، دور البشير البي . مجلة دراسات في الوظيفية العامة،عالتسيب الإداري وأخلاقيات الموظف العام في الوظيفية العمومية من منظور إسلاميعبد الرحمان،مساهل. 7

  70.ص2013ديسمبر 
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بأداء واجباتهم جزئيا أو كليا وعدم بذل يعرفه الصيوفي بأنه "ظاهرة تخلي العاملين وانصرافهم عن القيام  

 1المفترض و المتوقع منهم من مجهود مما يؤدي إلى عدم وضوح العمل وإلى تدني مستويات الكفاءة التنظيمية".

سلبي يندرج ضمن منظومة السلوك الإداري ينتج عن عدم ظهر م" على انه: أيضا  تعريف التسيب الوظيفيويمكن

 2الوظيفة العامة"الالتزام بأخلاقيات 

في المكتبات الجامعية هو عدم التزام الموظفين   ومن التعريفات السابقة يمكننا القول على أن التسيب الوظيفي

 العاملين في المكتبة بالمعايير المهنية و الاخلاقية، مما يؤدي الى خلل في تقديم الخدمات المعلوماتية للمستفيدين.

 التسيب الوظيفي:المصطلحات ذات العلاقة ب -1-2

 :(Tardiness) التأخير الوظيفي .1

هو عدم التزام الموظف بمواعيد العمل الرسمية سواء بالحضور المتأخر أو المغادرة المبكرة بشكل متكرر دون 

 .3مبررمقنع

 (Apathy at Work) اللامبالاة الوظيفية .2

 .4من واجبات، مع انخفاض في الدافعية للإنجاز حالة من عدم الاكتراث وافتقاد الحماس تجاه العمل وما يتطلبه 

 (Negligence at Work) الإهمال الوظيفي .3

 أو نتيجة عدم الكفاءة
ً
 .5تقصير الموظف في أداء مهامه الوظيفية بالشكل المطلوب سواء كان ذلك عمدا

 (Procrastination at Work) التماطل الوظيفي .4

 .6الوظيفية إلى وقت لاحق دون مبرر موضوعي، مما يؤدي إلى تراكم العملتأجيل تنفيذ المهام والواجبات 

 (Shirking Responsibilities) التهرب من المسؤوليات.5

 .7محاولة الموظف تجنب القيام بالمهام الموكلة إليه أو نقلها للآخرين دون وجه حق

 (Poor Work Discipline) ضعف الانضباط الوظيفي .6

                                                           
 43، المرجع السابق.صمحمد الصرفي1
 28.ص2002. الرياض: معهد الإدارة العامة،. العوامل المؤثرة في عدم انتظام الموظفين في الدوام الرسميالمعيوفصالح، بن معلا 2
 245. ص 2017. الرياض: دار الزهراء،. السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالصالح، بن حمد العساف3
 .178. ص 2019ائل للنشر، . عمان: دار و الإدارة الحديثة: المفاهيم والوظائفخليل، أبو شيخة. 4
 203. ص 2018. الإمارات: دار الكتاب الجامعي، السلوك الإداري في المنظماتالقريوتي. محمد قاسم 5
 156. ص 2020. القاهرة: دار الفكر العربي، السلوك التنظيمي وإدارة الأفرادوائل، الحميداني. 6
 132. ص 2016الرياض: مكتبة الملك فهد الوطنية،  . أخلاقيات العمل والإدارة.عبد الله، بن محمد السلمي7
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 .1باللوائح والأنظمة والقيم المعمول بها في بيئة العملعدم الالتزام  

 :(Work Disengagement) الانفصال الوظيفي .7

 عن عمله، يؤدي مهامه بشكل آلي دون انخراط حقيقي 
ً
 عاطفيا

ً
 .2حالة نفسية يصبح فيها الموظف منفصلا

 النظريات المفسرة لظاهرة التسيب الوظيفي -1-3

 (:Yو نظريةX)نظريةنظرية ماكجريجور  -3-1-1

الحاجات  تأثير إلى بالإضافةعوامل تدعيم خارجية،  إلى هرجعوت السلوكطبيعة  وتفسرإن هذه النظرية تحلل 

بما فيهم المكتبات  تطبقها المنظماتالتي  والبواعثنظم الحوافز  إلىيرجع تحديد النمط السلوكي فالداخلية  والرغبات

أن هناك عوامل خارجية لها تأثير في  للإنسان،إلى جوهر التركيبة النفسية نظرياتها امتدادا لفلسفتها الإدارية و  الجامعية

التي يتم بيها التعامل مع هؤلاء  والطرق معرفة الإدارة باتجاهاتها أفكار العاملين حول العمل في وضع الأسس  وأنالدوافع 

 .3العاملين تبعا لهذه الخلفيات

  نظرية(اكسX): 

تقوم نظرية اكس افتراضاتها على مبدأ أن الفرد يكره العمل ويتهرب من المسؤولية ويميل إلى الانقياد، 

الطموح، لا بد من الرقابة على الأفراد أثناء فترات العمل و توجيههم و التهديد بالعقاب لدفعهم  ويعوزهكسول بطبعه،

يق الغايات و الاحتياجات الدنيا، ويؤكد أن الافراد الذين يحرمون قعلى العمل و يرى ان الدوافع للعمل تهدف الى تح

سم بالسلبية وعدم الرغبة في تحمل خلال العمل سوف يؤدون عملهم بطريقة تت رغباتهم منمن فرص اشباع 

 4المسؤولية.

الفرد يؤدي إلى اختلال التوازن النفس ي لدى لمكجريجور إلى أن عدم إشباع حاجات  "Y"و "X" تشير نظريتا

من الأفراد: فئة تكره العمل وتتجنب  أن التركيبة النفسية للإنسان تنتج نوعين ماكجريجور والشعور بالتوتر. حيث يرى 

صاحب ويؤكد  Yيرمز لها بالرمز وفئة أخرى تستمتع بالعمل وتتطلع لتحمل المسؤوليات، X يرمز لها بالرمزة المسؤولي

أن هذه النظرة نسبية، إذ أن الفرد الواحد قد يحب العمل والمسؤولية في مواقف معينة، بينما يرفضها في النظرية 

 5مواقف أخرى، وذلك حسب طبيعة العمل ومدى تلبيته لاحتياجاته النفسية والدافعية.

 : هيرزبرغ عند والصيانة الدافعية نظرية -3-1-2

                                                           
 189. ص 2015. عمان: دار المسيرة، الإدارة العامة المعاصرةالزعبي، أحمد. 1
 211. ص 2018. جدة: دار المجتمع، إدارة الموارد البشرية: المفاهيم والاستراتيجياتالغامدي، سعد. 2
 200.ص 2000. بيروت: مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، ة والتطبيقعلم النفس المهني بين النظريبديع محمود القاسم. 3
 103. ص2006. القاهرة: مطبوعات الشعب للنشر والتوزيع، قضايا الفساد ومؤثراتهاحمد، رشيد.  4
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هيرزبرغ" لتحفيز العاملين على دراسة سلوكهم في المنظمات، حيث يُميّز بين نوعين يُبنى نموذج "فريديريك  

 من العوامل المؤثرة في الدافعية الوظيفية:

العوامل الوقائية )عوامل عدم الرضا(: حيث انها ترتبط ببيئة العمل الخارجية مثل: الأجور، ظروف 

الأمان الوظيفي، وغيابها يولد عدم الرضا )كالغياب أو ترك العمل، السياسات التنظيمية، العلاقات مع الزملاء، و 

 العمل(، لكن وجودها لا يُحفّز العاملين بالضرورة، بل يمنع التذمّر فقط.  

العوامل الدافعة )عوامل الرضا(: وترتبط بطبيعة الوظيفة ذاتها مثل: المسؤولية، التقدير، التطور الوظيفي، وطبيعة 

 لأداء والإبداع والالتزام، ويُحقّق الإشباع الوظيفي.  المهام، وجودها يُحفّز ا

يفصل هيرزبرغ بين ما يُجنّب العاملين السخط )العوامل الوقائية(، وما يُحفّزهم للإنجاز )العوامل الدافعة(، مؤكدًا أن 

 1تحسين ظروف العمل وحده غير كافٍ لتحفيزهم، بل يجب تعزيز عوامل النمو والاعتراف بالمهارات.
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II. التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية 

 الجامعية:مظاهر التسيب الوظيفي في المكتبات  -2-1

 :أبرزهاعدة مظاهر  في المكتبات الجامعية لتسيب الوظيفيان لل

  

II. التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية 

 مظاهر التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية -2-1

 أنواع التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية -2-2
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من أبرز التحديات الإدارية  وعدم الانتظام في الدوام الرسمي او التأخر الغياب تعد مشكلة :والتأخر التغيب -1 

 لارتباطها المباشر بالعنصر البشري الذي يصعب التحكم فيه بشكل كامل. وينتج 
ً
المرتبطة بإدارة الوقت في العمل، نظرا

مظاهر عدم  أهم التغيب من بين أن عن هذه المشكلة العديد من الآثار السلبية على الإنتاجية والكفاءة التنظيمية

الانضباط في مختلف المؤسسات بما فيهم المكتبات الجامعية وتم تعريف التغيب من طرف مصطفى عشوي على انه " 

وعرف أيضا بأنه:  1انقطاع العاملين عن العمل لمدة ما، سواء كان هذا الانقطاع بعذر قانوني مقبول او بدون عذر"

 الدوام بدایة من الرسمي الدوام ساعات خلال عمله في الموظف وجود بأنه: "عدم الغیاب مصطلح المعیوف وعرف

التغيب الإرادي)الطوعي(: وهو التغيب المتعمد من طرف  وهو نوعين: 2"الأسبوع أیام طیلة نهايته حتى صباحا الرسمي

خارجة عن مقدرة العامل فلا يمكنه تجنبه   أسبابهالعامل بوعي كامل منه وبتخطيط مسبق. و التغيب اللاإرادي: تكون 

 المرض، حوادث العمل، و الظروف العائلية الطارئة. الأسبابالتحكم فيه ومن تلك  أو

 :فيوالتأخر  وتتمثل حالات التغيب

 .تغيب العامل عن العمل وعدم الحضور 

  في الحضور للعمل مع بداية الدوام الرسمي. العاملتأخر 

  الخروجبالوظيفةالرسمي لتأدية مهام لا علاقة لها وقت الدوام  أثناءمن العمل  العاملينخروج( 

 .والعودة(

 .انصراف العاملين من العمل قبل نهاية وقت الدوام الرسمي 

 الموظف: إنتاجيةانخفاض -1
ً
 من أشكال التسيب الوظيفي، حيث يكون سببا

ً
يعد انخفاض إنتاجية الموظف شكلا

فعدم تأهيل الموظف وتدريبه بشكل كافٍ يحول دون قيامه بواجباته بكفاءة، مما يجعله ونتيجة له في آنٍ واحد. 

نفذ دون 
ُ
 تلك التي ت

ً
 في تفش ي التسيب. كما يؤدي ضعف الأداء إلى إهمال برامج التدريب، خاصة

ً
 مساهما

ً
عاملا

ة المفرغة بين تدني الإنتاجية تخطيطٍ مدروس، فتفقد قيمتها في تحسين المهارات ورفع الإنتاجية. وبذلك تدور الحلق

 .3والتسيب الوظيفي، مما يعزز تراجع الأداء

: يعتبرمن أبرز مظاهر التراخي الوظيفي التي تعاني منها العديد من المؤسسات، حيث يتجلى التباطؤ في إنجاز المهام -2

الموظفين. وكما يلاحظ ذلك في تراكم الأعمال وتأخير خدمة المراجعين دون أي شعور بالمسؤولية أو حرج من قبل 

"أبو إدريس"، فإن هذا النمط السلبي في الأداء ينطوي على عواقب وخيمة تتمثل في إهدار الموارد والطاقات، 

وتعطيل المصالح العامة، وإعاقة تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. وتزداد خطورة هذه الظاهرة في 

دي إلى تدني مستوى الخدمات المقدمة للمواطنين، وتقوي  ثقتهم المؤسسات الحكومية والهيئات المحلية، حيث تؤ 

                                                           
 186. ص 1992الجزائر: المؤسسة الوطنية للكتاب،  أسس علم النفس الصناعي والتنظيمي.مصطفى عشوي.1
 29، ص 2000. الریاض: معهد الإدارة العامة، العوامل المؤثرة في عدم انتظام الموظفين في الدوام الرسمي المملكةالعربيةالسعوديةصلاح، بن معاذ المعیوف؛ محمد بن عبد العزيزالمهنا. 2
 33ص  1994دار الآفاق الجديدة للنشر والتوزيع،  بنان:.بيروت، لالفشل أسبابه ونتائجهطلال، حرب. 3
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 على  
ً
، حيث تنعكس سلبا

ً
في كفاءة الجهات الخدمية.وتزداد خطورة هذه الظاهرة في المكتبات الجامعية تحديدا

ضعف دور المكتبة كشريك أساس ي في العملية العلمية والبحثي
ُ
 1.ةالرسالة التعليمية للمؤسسة الأكاديمية ككل، وت

 التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية: انواع -2-2

يمكن تصنيف وتقسيم التسيب الوظيفي الى عدة أنواع حسب مظاهره المذكورة سابقا وتتمثل أنواع التسيب الوظيفي 

 في:

 ويحتوي هذا النوع على مجموعة من التقسيمات وهي:  التسيب الزمني -2-2-1

 :التأخير الصباحي .1

 العمل الرسمي التأخر عن دوام 

 إطالة فترات الراحة 

 :المغادرة المبكرة .2

 ترك العمل قبل نهاية الدوام 

 اختصار ساعات العمل الفعلية 

 :إهدار وقت العمل .3

 قضاء أوقات طويلة في أمور شخصية 

 الاستخدام المفرط للهواتف والإنترنت 

 وينقسم هذا الى: :التسيب الإنتاجي-2-2-2

 :تقليل الإنتاجية .1

 الأدنى من المطلوبإنجاز الحد  -

 التكاسل في أداء المهام -

 :التأجيل المستمر .2
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 تأجيل الأعمال المهمة - 

 تراكم الأعمال الروتينية -

 :إهمال الجودة .3

 أخطاء متكررة في الفهرسة -

 عدم الاهتمام بدقة المعلومات -

 :التسيب السلوكي-2-2-3

 :سوء التعامل .1

 تعامل غير لائق مع المستفيدين -

 الباحثينعدم الاهتمام بطلبات  -

 :اللامبالاة .2

 عدم الاكتراث بالشكاوى  -

 عدم المبادرة لحل المشكلات -

 

 :التذمر الدائم .3

 الشكوى المستمرة من العمل -

 نشر الطاقة السلبية -

 :ي التسيب المهار  -2-2-4

 :عدم التطوير .1

 رف  المشاركة في الدورات التدريبية -

 عدم مواكبة التطورات التقنية -

 :ضعف الكفاءة .2
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 استخدام الأنظمة الحديثةعدم القدرة على  - 

 صعوبة التعامل مع قواعد البيانات -

 :التقليدية الجامدة .3

 التمسك بالأساليب القديمة -

 مقاومة التغيير والتطوير -

 :التسيب التنظيمي -2-2-5

 :عدم الالتزام باللوائح .1

 تجاهل التعليمات الإدارية -

 عدم اتباع السياسات الموضوعة -

 :إساءة استخدام الصلاحيات .2

 المنصب لخدمة مصالح شخصية استغلال -

 المحسوبية في تقديم الخدمات -

 :التهاون الأمني .3

 إهمال أمن المعلومات -

 عدم حماية البيانات السرية -

 :التسيب الجماعي -2-2-6

 :انتشار ثقافة الكسل .1

 تشجيع الزملاء على التكاسل -

 تبرير الأخطاء والإهمال -

 :المقاومة السلبية .2
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 رف  أي تغيير إيجابي - 

 مبادرات التطوير عرقلة -

 :غياب روح الفريق .3

 عدم التعاون مع الزملاء -

 العمل بشكل فردي أناني -

 :التسيب الأخلاقي-2-2-7

 :السرقة الأدبية .1

 انتحال أعمال الآخرين -

 عدم الإشارة للمصادر -

 :التزوير .2

 تزوير سجلات الإعارة -

 التلاعب في الإحصاءات -

 :الفساد المعلوماتي .3

 بيع بيانات المستفيدين -

 استغلال الموارد لمصالح شخصية -
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III. تأثيرات التسيب الوظيفي وحلوله في المكتبات الجامعية 

 العوامل المؤثرة على التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية -3-1

 في المكتبات الجامعيةالآثار المترتبةعن التسيب الوظيفي  -3-2

 أساليب معالجة التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية -3-3
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 IIIتأثيرات التسيب الوظيفي وحلوله في المكتبات الجامعية. : 

 :العوامل المؤثرة على التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية -3-1

بينت العديد من الدراسات عوامل عدة تؤثر على قدرة الموظف غي أداء الموظف على أداء عمله على أكمل وجه، سواء 

 كان ذلك رغبة منه أو رغما عنه ويمكن تلخيص هده العوامل في النقاط التالية : 

ظهرت دلائل على الأداء غير الملائم للوظيفة فإننا يجب التركيز على ضرورة الالتفات لمهارات  إذا: حيث  التدريب -3-1-1

الموظف ومن هذه الدلائل وجود ثغرة بين الأداء الفعلي للعاملين وبين المتطلبات الوظيفية. فقد يرى هذه الفجوة المدير 

عرفة والتي يمكن أن يحصلوا عليها بواسطة التدريب. ولسد هذه الفجوة يجب تحديد الأفراد الذين تنقصهم الخبرة والم

ابق بين قدرات العاملين ومعارفهم. وهذا الفعل ينتج عنه تحسين نوعية الخدمات فالتدريب يمكن أن يضمن التط

بالثقة، والأهم تطوير القدرات الفردية للموظف وحثه على  إحساسه، تقوية حب انتماء العامل للمكتبة وتدعيم وأدائها

وبذلك نلاحظ وجود تأثير المستوى التدريبي وكفاءته في التقليل من مستوى في الاقتراح، والمبادرةحمل المسؤولية ت

 1لم يتم تطبيق ما سبق  إذاالتسيب الوظيفي في المكتبة أو زيادته 

والرضا عن علاقة الموظف لزملائه عن العمل  الوظيفةمزيج بين الرضا عن  المصطلحهذا  أنالرضا الوظيفي: -3-1-2

يتوجب عل الإدارة قبل أن ترسم والرضا عن الرؤساء والرضا عن بيئة العمل والرضا عن مبادئ الأفراد ولذلك 

لزيادة وتنمية الرضا الوظيفي لدى الموظف وبين الموظفين أن تجمع البيانات حول  اللازمةوات الخطسياسات  أو تتخذ 

أفراد قوى العمل الموجودة. فهذه المؤشرات تتعلق بشعور الموظفين اتجاه وظائفهم ددات هذا الرضا بين اتجاهات ومح

تأثر الرضا. ومن خلال استعراض جوانب الرضا الوظيفي من حيث أبعاده وعوامله  التيوالظروف الداخلية والخارجية 

لم يكن العامل  إذاحيث  في المكتبات الوظيفيينسيب في القضاء على تالهام للرضا الوظيفي  الدور ومسبباته يتضح لنا 

 2راض عن بيئته بنوعيها )داخلية وخارجية ( فانه يفكر في التسيب من العمل.

وكفاءة الأداء سواء كان فردي أو الجماعي للمكتبات الجامعية على مدى تأثير  فعاليةتعتمد المناخ التنظيمي :  -3-1-3

البيئة الداخلية للعمل ومايتم من سلوكات وأفعال واتجاهات نحو المؤسسة حيث يتأثر سلوك الفرد  السائد فيالمناخ 

وجد الموظف نفسه في مجتمع متسيب داخل العمل فانه يتأثر  إذاداخل المؤسسة الأكاديمية بالبيئة المحيطة به حيث 

 3بهذه البيئة. 

                                                           
 472. ص2000. مصر: الدار الجامعية للنشر والتوزيع،7.ط. السلوك التنظيمي مدخل بناء بداءات المهاراتماهر، أحمد 72

 76. ص2006التوزيع،  . الأردن: دار أسامة للنشر والمعجم الإداري سمير، الشويكي. 2
 23. ص2004. مصدر: دار الوفاء للنشر و التوزيع، لسلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسةمحمد، الحسن حمادات. ا3
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عمله دورا مهما في عملية الضغط وأثاره المختلفة على أداء  تؤدي العلاقة بين الموظف ومؤسسةالعمل: ضغوط -3-1-4 

الأفراد داخل المكتبات الجامعية لذلك تعمل الإدارة على تخفيف الضغوط على الموظفين وتوزيع أعمالهم بشكل 

 1.مضبوط وجيد  لأن هذه الضغوطات تأثر وبشكل كبير على إنتاجية الفرد وتزيد  من نسبة تسيبه في عمله

بعين الاعتبار في حاجات الموظفين والمؤسسة فان الهدف من توفير الحوافز تأخذعملية التحفيز  إن: الحوافز -3-1-5

قلة أو انعدام الحوافز المادية أو  إنفهو سلوك معين يستخدم بغرض تحقيق أهداف المكتبة بطرق غير مباشرة، 

المعنوية في المكتبة قد يجعل من العاملين فيها متسيبين لأنهم من الممكن هجرتها أو البقاء فيها دون الحماس في العمل 

 2وهذا يكون سببا في تفش ي ظاهرة التسيب.

ا مع الرضا الوظيفي والرضا الوظيفي بما أن الثقافة التنظيمية مرتبطة ارتباطا ايجابي الثقافة التنظيمية : -3-1-6

، فان هناك ارتباطا وتأثير للثقافة التنظيمية على التسيب الوظيفي أي أنه كلما كانت الوظيفيمرتبط سلبيا مع التسيب 

 3هناك ثقافة تنظيمية واضحة داخل المكتبة كلما ساعد ذلك على الحد من تسيب المعاملين في المكتبات.

 4:عن التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعيةالآثار المترتبة -3-2

 :ب عن التسيب الوظيفي في النقاط التاليةالآثار التي تترت تتلخص

 .انتشار ظاهرة التهرب من المسؤوليات و الاستهتار و التهاون والسلبية -

 .تدني مستوى الإنتاج و الأداء  -

 .بروح التعاون في المستويات ومختلف الوظائف ضعف إحساس الموظفين -

 .الإحباط و اللامبالاة لدى الموظفين -

 .تبديد الميزانيات -

 .هجرة الكفاءات العالية -

 .ارتكاب مخالفات -

 

 

 

                                                           
 . 262حسن حريم، المرجع السابق. ص 1
 232مصطفى، نجيب الشاوش، المرجع السابق. ص 2
  131. ص2000صر: الدار الجامعية للنشر و التوزيع، أبو بكر، مصطفى محمود. التفكير الاستراتيجي. م 3
 149 -147. ص ص1990غادم، فدجان موس ى. الاتجاهات الحديثة في إدارات الموارد البشرية. بغداد: مطبعة الراية، 4
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 :أساليب معالجة التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية -3-3 

وتتمثل هذه يل من ظاهرة التسيب الوظيفي للردع وتق هناك العديد من الإجراءات التي تتخذها المكتبات الجامعية

 الإجراءات في:

تفعيل الرقابة الإدارية وهذا بوضع نظام رقابي دوري مثل التقارير الشهرية،التقييمات المفاجئة من أجل متابعة أداء  -1

 1الموظفين 

 2الموظفين وتحفيزهم.التدريب والتأهيل المستمر وذلك بعقد ورشات عمل دورية لتنمية مهارات  -2

 3مالية ... ومكافآتللمتميزين مثل ترقيات  مكافآتتحفيز الموظفين ماديا ومعنويا -3

 4اشراك الموظفين في صنع القرار أي تشكيل لجان تظم موظفين لمناقشة مشاكل العمل واقتراح الحلول  -4

 وعي دون تحيز تقييم الأداء بشكل موض  -5

 

                                                           
 146-145العتيبي، المرجع السابق. ص ص1

2Al- refai.n.staff productivity in academic libraries.Journal of library administration.v60.l03.pp312-315 
 89قطيط. المرجع السابق.ص3
 67.الكويت:دار المعرفة،صالقيادة المشتركة في المؤسسات المعلوماتيةالحميداني، م.4
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 تمهيد:  

يعــد القســم الميــداني للبحــوث العلميــة هــو تكملــة وتــدعيم للخلفيــة النظريــة للدراســة، وهــذا مــن خــلال مــا يمكــن التوصــل 

إليـــه مـــن نتـــائج ذات قيمــــة علميـــة وعمليـــة تعكــــس وتفســـر الواقـــع المـــدروس وهــــذا عـــن طريـــق إتبــــاع مـــنهج ملائـــم للظــــاهرة 

ي أنســــب الأدوات والأســـــاليب المنهجيـــــة. ومــــن خـــــلال هـــــذا والمدروســــة، وعـــــن طريــــق جمـــــع البيانـــــات الدقيقــــة باعتمـــــاد وتبنـــــ

الفصــــل ســــوف نتطــــرق إلــــى إجــــراءات الدراســــة الميدانيــــة المتبعــــة فــــي البحــــث للتعــــرف علــــى واقــــع وآفــــاق صــــناعة المعلومــــات 

ة علــى مــن البيانــات المســتقاة مــن الدراســة الميدانيــة، المعتمــد انطلاقــاالإلكترونيــة فــي المكتبــات الجامعيــة الجزائريــة، وهــذا 

 كوسيلة وأداة أساسية لجمع المعطيات والبيانات. استمارةالاستبانة

 .  حدود الدراسة1

الحــــدود المكانيــــة )الجغرافيــــة(، والحــــدود  لكــــل دراســــة ميدانيــــة نطــــاق محــــدد وضــــوابط أساســــية تحكــــم مســــارها، وأهمهــــا

المتعلقــــة بالعينــــة البشــــرية، بالإضــــافة إلــــى الإطــــار الزمنــــي للدراســــة. وتكمــــن أهميــــة هــــذه الحــــدود فــــي تركيــــز البحــــث وضــــبط 

 متغيراته. وسنستعرض فيما يلي كل نوع من هذه الحدود بالتفصيل

 الحدود الجغرافية:.  1. 1

دراســــة م ــــحية علــــى لمكتبــــات لجامعــــة  الحــــدود الجغرافيــــة للدراســــة مــــن خــــلال العنــــوان الفرعــــي أو الثــــانوي: تبــــينت

وبالتـــالي الدراســـةالميدانية تغطـــي كـــل مكتباتجامعـــة تبســـة. ونشـــير فـــي هـــذا المقـــام الشـــهيد الشـــيخ العربـــي التبســـ ي تبســـة. 

 دة على مستوى جامعة تبسة ككل. العلمي أنه تم التعامل مع كل مكتبات الكليات والمعاهد المتواج

 الحدود البشرية:.  2.1

تتجلــى الحــدود البشــرية فــي مجموعــة الأفــراد الــذين ســتطبق علــيهم أدوات البحــث داخــل المجــال المكــاني، وتشــمل هــذه 

 في كافة كليات ومعاهد جامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة.المكتبات الجامعيةوظفي مالحدود البشرية جميع 

 الحدود الزمنية:.3. 1

وهي تشمل الوقت الذي استغرقته كل الدراسة بشقيها النظري والميداني، وتمت الحـدود الزمنيـة لهـذه الدراسـة خـلال 

 ويمكن تقسيم هذه المدة إلى عدة مراحل وهي كالتالي: 2025الى ماي  2025من شهر سبتمبر الفترة 

  واســــتغرقت هــــذه المرحلــــة حــــوالي  للموضــــوع الفكــــرة الأولــــى اريــــاختأي بدايــــة الموضــــوع: واختيــــار  مرحلــــة التفكيــــر

 شهرين.

 :كما يلي: موزعةأشهر 7ة واستغرقت هذه المرحلة قراب مرحلة التجسيد العملي والفعلي لموضوع الدراسة 
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   :شهرين. تقريبا واستغرق تحديد الإطار النظري والمفاهيمي للدراسة 

  :والاســـــــتطلاعية  وهـــــــذا مـــــــن خـــــــلال الزيـــــــارات الاستكشـــــــافيةتحديـــــــد الإطـــــــار الميـــــــداني والتطبيقـــــــي للدراســـــــة

 .شهرينهذا  واستغرق وتجريبها وتحكيمها  وإعداداستمارةالاستبانة

  شهرين وتجميعها وتحليلها ودام هذا الاستمارةتوزيع. 

 واحد كتابة المذكرة وإخراجها بالشكل النهائي: دامت شهر . 

 منهج الدراسة:.2

المنهج هو مجموعة من الإجراءات المتبعة في دراسة الظاهرة ومشكلة البحث لاستكشاف الحقائق المرتبطة بها 

والإجابة على الأسئلة التي أثارتها مشكلة الدراسة وكذلك الأساليب المتبعة لأجل تحقيق الفروض التي صممت، ولهذا 

لوصول إلى نتيجة معينة. ويختلف المنهج من دراسة إلى أخرى المنهج باعتباره الطريقة التي يسلكها الباحث ل استخدام

 .حسب المشكلة المطروحة والموضوع محل الدراسة

 بالإضافة إلىومن خلال دراستنا اعتمدنا على المنهج الوصفي المعتمد على التحليل لأنه الأنسب لمثل هذه الدراسات 

اعتباره أكثر مناهج البحث الاجتماعي ملائمة للواقع الاجتماعي وخصائصه وهو الخطوة نحو تحقيق الفهم الصحيح 

  .لهذا الواقع

بظاهرة التسيب إذن من خلال المنهج المتبع في الدراسة. المنهج الوصفي المعتمد على التحليل وذلك من خلال تعريف 

والخلط الشائع بينه وبين المصطلحات ذات العلاقة، ووصف  لبسغموض وال، وتحديد مفهومه بدقة لرفع الالوظيفي

 خلال من التحليل على اعتمدنا وقد الجامعية. بالمكتباتالتأثير الذي ينتج عنه على الأداء و أسبابه وإبراز مظاهره 

 عليها والتعليق تحليلها مجتمع الدراسة،مع على الاستبانة استمارة توزيع بعد عليها المحصل وتنظيم النتائج تجميع

 .فيها الرأي ومحاولة تفسيرها وإبداء

 .  مجتمع الدراسة:3

يعتبــر مجتمــع الدراســة الأســاس الــذي تقــوم عليــه الدراســة الميدانيــة ولــذا فقــد كـاـن مــن الضــروري التــدقيق فــي مجتمــع 

الدراســة، فالتحديــد الواضــح لمجتمــع الدراســة أمــر ضــروري لأنــه يســاعد فــي تحديــد الأســلوب العلمــي الأمثــل لدراســة هــذا 

عــــة موضــــوعه موضــــحا أهدافــــه مــــن اختيــــار هــــذا المجتمــــع، المجتمــــع. ويقــــوم الباحــــث بتحديــــد مجتمــــع الدراســــة تبعــــا لطبي

 2مكتبـــات كليـــات و  6عـــدد المكتبـــات الـــذي يقســـم علـــى المكتبـــة المركزيـــة و لتكـــون الدراســـة واضـــحة المعـــالم. وانطلاقـــا مـــن 

ــــ:والمقـــدر عـــددها مكتبـــات للمعاهـــد و مكتبـــة لملحـــق كليـــة الطـــب  فـــإن وتتـــوزع المـــوظفين علـــى هـــذه المكتبـــات ، كتبـــاتم10بـ

 لمكتبات جامعة  الجامعيةالمكتبات  والجدول التالي يوضحعامل  103مجتمع دراستنا متكون من

 النسبة% التكرار المكتبات الجامعية
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 التبس ي تبسة:الشهيد الشيخ العربي 

 المكتبات الجامعية لجامعة تبسة :20 جدول رقم

وما تجدر إليه الإشارة فإننا اعتمدنا المسـح الشـامل أي اتخـذنا المجتمـع كاـملا وهـذا مـن أجـل الوصـول إلـى نتـائج دقيقـة 

ملتهم الدراســــة يقــــدر وعــــدد الأفــــراد الــــذين شــــ واقــــع التســــيب الــــوظيفي وتــــأثيره علــــى الأداء فــــي المكتبــــات الجامعيــــة،تعكــــس 

 جامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة في جامعية المكتبات ال العاملين فيأي كل  .وظفام103 عددهم بـــــ

 .  أساليب تجميع البيانات:4

تعـــــــد أدوات جمـــــــع البيانـــــــات مـــــــن الركــــــاـئز الأساســـــــية فـــــــي أي دراســـــــة ميدانيـــــــة، حيـــــــث تســـــــهم فـــــــي إضـــــــفاء الموضـــــــوعية  

المعلومـــات الداعمـــة للجانـــب التطبيقـــي للبحـــث. وتتنـــوع هـــذه الأدوات حســـب طبيعـــة كـــل دراســـة واحتياجاتهـــا، وقـــد وتوفير 

 يلي،مـــــــاالوثـــــــائق والســـــــجلات المســـــــاندة. وفي بعـــــــ مدعومـــــــة اعتمـــــــدنا فـــــــي بحثنـــــــا الحـــــــالي علـــــــى الاســـــــتبانة كــــــأـداة رئيســـــــية، 

 سنستعرض هذه الأدوات وآلية تطبيقها بشكل مفصل

 : استمارةالاستبانة. 1. 4

الأداة المناســــبة والأساســــية لتجميــــع البيانــــات، وهــــي ليســــت مجــــرد أســــئلة بقــــدر مــــا هــــي منبــــه  استمارةالاســــتبانةتعتبــــر 

، 1لقضــــية مدروســــة بعنايــــة ومصــــممة بطريقــــة تغطــــي كافــــة المجــــالات والفرضــــيات الأساســــية للدراســــة وجوانــــب الموضــــوع

. فـــي دراســــتنا تــــم 2بحيــــث تغطـــي كافــــة المجـــالات الخاصــــة بموضـــوع الدراســــةبحيـــث يــــتم تصـــميم هــــذه الأســـئلة بشــــكل فنـــي 

 :رئيس يبشكل  الاستبانةاستمارة على  الاعتماد

عــن طريــق صــياغة أســئلة.  الثلاثــة الأساســيةوأثنــاء تصــميمنا للاســتمارة حاولنــا ترجمــة الإشــكالية مــن خــلال فرضــياتها 

ي عليها الدراسة، خاصـة أن الدراسـة تقـوم علـى أسـاس الفصـل بـين محاولة منا لتغطية كافة العناصر النظرية التي تنطو 

القســمين النظــري والميــداني مــن أجــل تحقيــق التكامــل بينهمــا، وقــد تمــت صــياغة الأســئلة بالشــكل المغلــق والنصــف مفتــوح 

                                                           
 .73. ص.2002. الجزائر: ديوان المطبوعات الجامعية، محاضرات في منهجية البحث الاجتماعيعمار، خير الله. 1
 .73. ص.2000. القاهرة؛ الكويت؛ الجزائر: دار الكتاب، مناهج البحث التربوي: رؤية تطبيقية مبسطةالرشيدي، بشير صالح. 2

 10 01 المكتبة المركزية 

 60 06 مكتبات الكليات

 20 02 مكتبات المعاهد

 10 01 مكتبات الملحق الجامعي

 100 10 المجموع
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ح( يسـمح ، كـون أن هـذا الشـكل )النصـف مفتـو النصـف المفتوحـةوبشكل أقل الأسئلة المفتوحة، وتم التركيز على الأسـئلة  

بالــدمج بــين المحافظــة علــى عنصــر الــتحكم فــي الموضــوع وإتاحــة الفرصــة للمســتجوبين لحريــة أكثــر فــي الإجابــة،  ومــا تجــدر 

على مجموعة من الخبراء والأسـاتذة المتخصصـين فـي مجـال علـم المكتبـات والمعلومـات  الاستمارةإليه الإشارة أنه تم عرض 

وكــذلك علــم الاجتمــاع وهــذا بســبب ان موضــوعي يتعــارض مــع  ســانية والاجتماعيــةومنهجيــة البحــث العلمــي فــي العلــوم الإن

، وذلــك قصــد تحكيمـــه مــن قــبلهم، وهـــذا مــن خــلال تقـــويم بنيتــه العامــة وتصـــحيح الأخطــاء المتعلقــة بصـــياغة تخصصــهم

كــاـن يقـــدر الأســـئلة وتنظيمهـــا وفقـــا لأهـــداف الدراســـة والفرضـــيات الموضـــوعة، علمـــا أن الأســـئلة قبـــل إخضـــاعه للتحكـــيم 

 ، كما توزيع البع  الأخر بالنيابة،مباشرةالاستمارات بصورة كل وقد تم توزيع .سؤال 30 عددها بـ

صـــورتها النهائيـــة، تـــم  الاســـتمارة فـــيوتحكيمهـــا مـــن قبـــل الخبـــراء وتجريبهـــا، تحصـــلنا علـــى  استمارةالاســـتبانةبعـــد صـــياغة     

 والتي يمكن توضيحها بالشكل التالي: 03تبعا لفرضيات الدراسة  استمارةتحديد المحاور الأساسية لكل 

  :البيانات الشخصية 

، السـن، الحالـة المدنيـة، وجـود لجنسوقد تضمنت المؤشرات التي تخدم الدراسة فقط دون غيرها والمتعلقة أساسا با

هذه المؤشـرات الاسـتعانةب، وهـذا مـن أجـل الخبـرة و  المسـمى الـوظيفي ، والمؤهـل العلمـي،الأطفـال وتمدرسـهم، مكـان الإقامـة

 في تحليل بيانات الدراسة حتى نستطيع الوصول إلى نتائج دقيقة تعكس أهداف الدراسة.الثمانية 

  :تشخيص واقع التسيب الوظيفيالمحور الأول 

. 15. 12. 09أربـــــــع أســـــــئلة مغلقـــــــة)هـــــــذه الأســـــــئلة إلـــــــى  انقســـــــمت 16. 15. 14. 13. 12. 11. 10. 09 ويتضـــــــمن الأســـــــئلة

، وتهــدف أسـئلة هــذا المحــور إلـى تأكيــد أو نفــي الفرضـية الأولــى ناهيــك ( 14. 13. 11. 10)أســئلة نصـف مغلقــة  (وأربعـة،16

 ظاهرة التسيب الوظيفي، انتشارها، أنواعها، أسبابها، ومن القائم بهذه الظاهرة.عن إبراز وتبيان 

 :التأثيرات السلبية للتسيب الوظيفيالمحور الثاني 

 .19. 18. 17)مغلقةأســـئلة نصــــفخمســـة و  (20)ســـؤال واحـــد مغلــــق( منهــــا 22. 21. 20. 19. 18. 17) ن الأســـئلة ويتضـــم

تــأثيرات التســيب الــوظيفي علــى (. ويحــاول هــذا المحــور التحقــق مــن الفرضــية الثانيــة، والتــي تــدور فــي مجملهــا حــول 22. 21

 الأداء وكفاءة الخدمات المقدمة للمستفيدين.

 الحلول المقترحة للحد من ظاهرة التسيب الوظيفيالمحور الثالث: 

 (23، 22، 21)مغلقةأسـئلة نصـف أربعـةو (25.26)( منهـا سـؤالين مغلقـين  23.24.25.26.27.28.29ويتضمن الأسـئلة )

الحلـــول المقترحـــة . ويحـــاول هـــذا المحـــور التحقـــق مـــن الفرضـــية الثالثـــة، والتـــي تـــدور فـــي مجملهـــا حـــول (29)وســـؤال مفتـــوح 

 . ظاهرة التسيب الوظيفيللحد من 
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علـــى مجتمـــع الدراســـة والـــذي ســـبق توضـــيحه فـــي ســـطور ســـابقة  اســـتمارة103وانطلاقـــا ممـــا ســـبق ذكـــره فقـــد تـــم توزيـــع 

، فقــــد تــــم اســــترجاع المــــوظفين العــــاملين بالمكتبــــات الجامعيــــة لجامعــــة الشــــهيد الشــــيخ العربــــي التبســــ ي تبســــةالمتمثــــل فــــي 

والجــــدول التــــالي  لـــم تــــتم الاســـتجابة عليهــــا فارغـــة أو  05 فارغــــةشـــبه  13 اســــترجاعتـــم   18، وقــــد تـــم اســــتبعاد اســـتمارة85

 يوضح ذلك:

 النسبة% التكرار الاستمارات الموزعة

 82.52 85 الاستمارات المعبرة

 04.85 05 الاستمارات الضائعة 

 12.62 13 الملغاةالاستمارات الشبه فارغة أو 

 100 103 المجموع 

 الاستمارات الموزعة والمسترجعة والضائعة والمعبرة فعليا  (:03جدول رقم )

، وهي نسبة عالية وهي % 82.52من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة الاستمارات المعبرة والفعلية يمثل نسبة  

 هالاتجاكفيلة بالتعبير بصورة دقيقة وواضحة عن تحليل بيانات الدراسة ونتائجها، وتعكس هذه النسبة اتجاهين 

الأول مدى إدراك القائمين على المكتبات الجامعية لمثل هذه الدراسات العلمية التي تسمح للوقوف على واقع هذه 

، أما الثاني فهو ناتج عن إصرارنا وإيماننا باسترجاع أكبر قدر ممكن الاستمارات حتى نستطيع البلوغ تهاومعالج الظاهرة

 13 ستمارات المستبعدة والمقدر عددهاعن الا  تعبر %12.62كانت نسبة    إلى الهدف المنشود من هذه الدراسة، في حين

حساسية الموضوع إلى بع  الموظفين وعدم الإفصاح عن المعلومات الداخلية و الخصوصية ويمكن إرجاع ذلك إلى 

الموظفين بهذا اهتمامعن الاستمارات الضائعة وهذا ربما راجع إلى عدم  تمثل %04.85، في حين كانت نسبة  للمكتبة

 .وعي صاحب هذه الإجابة بأهمية هذه الدراساتوعدم  عالموضو 

 .  الوثائق وال جلات2.4

الوثــائق مــن أدوات جمــع البيانــات فــي البحــوث والدراســات العلميــة، وقــد تمكنــا مــن الحصــول علــى بعــ  الوثــائق  تعــد

 الخاصة عدد مؤسسات التعليم العالي الجزائرية، والتي استطاعت أن تضبط لنا مجتمع الدراسة بدقة
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 خلاصة الفصل: 

خــلال هــذا الفصــل حاولنــا وضــع النقــاط علــى الحــروف وإعطــاء صــورة واضــحة والتــي مــن شــأنها أن تزيــل الغمــوض  مــن

واقـع ( من جهة وموضـوع الدراسـة )التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعيةوتكشف المستور عن الظاهرة محل الدراسة )

ليب المنهجيــة المتبعــة فــي إعــداد البحــوث العلميــة فــي ( مــن جهــة أخــرى. وهــذا مــن خــلال إتباعنــا الأســاهــده الظــاهرة وحلولهــا

تخصــص علــم المكتبــات والمعلومــات والمناســبة لموضــوع الدراســة وهــذا للوصــول إلــى نتــائج علميــة تعكــس الواقــع المــدروس 

 والتي سنحاول توضيحها في الفصل الموالي.

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الثاني: تحليل بيانات الدراسة  الفصل

 ونتائجها

 عرض و تحليل بيانات الدراسة -1

 نتائج الدراسة الميدانية -2
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 عرض و تحليل بيانات الدراسة: -1 

تفسير عرض النتائج وتحليلها بشكل عام على أنه عملية تحليل البيانات وتفسيرها بطريقة تساعد على  يمكن

فهم النتائج والتوصل إلى استنتاجات مفيدة. قد يشمل هذا تجميع البيانات، وتحويلها إلى جداول أو رسوم بيانية، 

في البيانات. كما يمكن أن يساعد تحليل النتائج  وتطبيق الإحصاء والتحليل الرياض ي، والبحث عن العلاقات والأنماط

وفهمها على تحديد العوامل التي تؤثر على متغيرات الدراسة وأيضًا على تحديد الإجراءات اللازمة لتحسين النتائج في 

 المستقبل.

 محور البيانات الشخصية للمبحوثين: -1-1

ة، وعلى ضوء هذه المتغيرات سيتم وصف تقوم هذه الدراسة على عدد من المتغيرات و البيانات الديمغرافي

 مجتمع الدراسة.

 اشتملت مجتمع الدراسة على الخصائص الديمغرافية الموالية:

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الجنس -1

 يمثل الجدول والشكل المواليين توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير الجنس.

 متغير الجنس(: توزيع مجتمع الدراسة حسب 04جدول رقم)

 

 

 من%45.88من أفراد مجتمع الدراسة هم من جنس الذكور، بينما  %54.12نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

جنس الإناث، وان هناك تفاوت ضئيل بين النسبتين ويمكن إرجاع ذلك إلى إن المكتبات الجامعية قد تطبق معايير 

. ويمكن لمتغير الجنس الارتباط بظاهرة التسيب الوظيفي وقد تظهر من توظيف تحاول تحقيق توازن بين الجنسيين

 هذا إلى: خلال النسب أن نسبة الذكور أكثر تسيبا من الإناث قد يرجع

 أن نسبة الذكور أعلى مقارنة بالإناث كما ذكرنا سابقا. -

قد يعود إلى عوامل تنظيمية مثل توزيع المهام فيكلف الذكور بمهام روتينية أو بدنية مما يزيد من   -

احتمالية الملل أو التسيب مقارنة مع الإناث قد يعهد إليهن بمهام تنظيمية أو خدمة الجمهور مما يتطلب 

 تفاعلا مستمرا ويقلل من فرص التسيب.

ة او الداخلية سببا في تسيب الذكور و التزام الإناث لان الذكور قد ومن الممكن أن تكون الضغوط الخارجي -

يكونون أكثر عرضة للبحث عن مصادر دخل إضافية مما يؤثر على تركيزهم في العمل، بينما الإناث قد 

 يلتزمن أكثر خوفا من النقد أو فقدان الوظيفة خاصة في بيئات العمل التنافسية.  

 %النسبة التكرار الجنس

 54.12 46 ذكر

 45.88 39 أنثى

 100.0 85 المجموع 
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 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير العمر  -2 

 (: توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير العمر                                                      05جدول رقم )

 

 

 

 

 

 

أي إنها الفئة الأكثر  ،سنة 40سنة إلى  31تتراوح أعمارهم ما بين %49.41نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

إلى سنة  41منتتراوح أعمارهم  29.41%نجد  بينمامما يجعلها الفئة أكثر تأثيرا في بيئة العمل مجتمع الدراسة  نسبة في

 منأعمارهم  الأصغر سنا و تتراوح %9.42، وأخيرا نجد نسبة سنة 50أكثر من أعمارهم  11.76%، ومن ثم نجد سنة 50

فهذه الفئة  سنة 40سنة إلى  31لاحظ من خلال هذه النتائج أن أغلبية العمال تتراوح أعمارهم مابين ي، سنة 30إلى20

تعتبر في مرحلة النضج الوظيفي و الذروة الإنتاجية و إنها تهيمن على التركيبة الوظيفية مما يجعلها محورا رئيسيا في 

تحليل ظاهرة التسيب الوظيفي فان كان التسيب منتشرا بين هذه الفئة  فقد يعود ذلك إلى عوامل تنظيمية مثل ضعف 

اب الرقابة الفعالة، مما يهدد كفاءة العمل بشكل عام نظرا لثقلها العددي. أما إذا كان الحوافز ، أو سوء الإدارة، أو غي

سنة فقد يكون مرده إلى الى انعدام فرص الترقية أو الأعمال الروتينية مما  50الى 41التسيب يتركز في فئة العمرية من 

د يرتبط بضعف التأهيل أو عدم الاندماج في سنة ق 30الى 20يفقد الموظف الدافع في الالتزام.في حين أن تسيب فئة 

 .سنة إلى الشعور بالتهميش أو مقاومة التغيير  50بيئة العمل . بينما يمكن أن يعود  تسيب كبار العاملين الأكثر من 

 الحالة المدنيةتوزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير  -3

 المدنيةالحالة (: توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير 06جدول رقم )

 
 
 
 

 

 

 

 %النسبة التكرار السن

 9.42 08 سنة 30إلى20 من

 49.41 42 سنة 40سنة إلى  31من 

 29.41 25 سنة 50سنة إلى  41من

 11.76 10 سنة 50أكثر من 

 100.0 85 المجموع

 %النسبة التكرار الحالة المدنية

 20 17 أعزب/عزباء

 62.35 53 متزوج)ة(

 11.77 10 مطلق)ة(

 5.85 05 أرمل)ة(

 100 85 المجموع
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عزاب، في حين أن  %20من أفراد مجتمع الدراسة متزوجون، بينما % 62.35نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن  

هذا التوزيع يعكس طبيعة المجتمع المدروس النسبة المهينة فيه هي فئة  أرامل، 5.85مطلقون، وأخيرا نجد  11.77%

المتزوجين ويمكن لنا اعتبار هذه النتيجة بمثابة مؤشر على وجود علاقة بين الحالة المدنية و التسيب الوظيفي ، 

 فالمتزوجين هم الأكثر عرضة للتسيب الوظيفي وذلك بسبب:

 ضغوط المسؤوليات الأسرية  -

 الحاجة للموازنة بين متطلبات العمل و الحياة الأسرية -

 احتمالية انخفاض الحافز الوظيفي بسبب الاستقرار العائلي.  -

 فانه من الممكن أن يعود إلى: %20أما إذا كان التسيب الوظيفي مرتبط بفئة العزاب 

 لدافعيةقلة المسؤوليات خارج العمل مما قد يؤدي لانخفاض ا -

 البحث عن فرص أفضل وعد الاستقرار الوظيفي  -

 التركيز على الجانب الاجتماعي أكثر من الجانب المهني -

 فان التسيب قد يرجع الى: %11.77فيما يتعلق بالمطلقين

 الآثار النفسية للطلاق و انعكاساتها على الأداء الوظيفي. -

 التحديات المالية و الإدارية الناتجة عن الانفصال. -

 لحاجة إلى وقت للتكيف مع الوضع الجديد.ا -

 فقد يكون تسيبهم نتيجة إلى: %5.85أما الأرامل 

 الصدمة النفسية لفقدان الشريك -

 تحمل مسؤوليات إضافية -

 التقدم في العمر في بع  الحالات وما يرافقه من تحديات -

 وجود الأطفالتوزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير  -4

 وجود الأطفال(: توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير 07جدول رقم )

 

 

 

 

نلاحظ من خلال الجدول أن النسبة الغالبة من مجتمع المدروس هي نسبة الموظفين الذي لديهم أطفال وتقدر بنسبة  

فهذه  %20في مجملها عالية أما نسبة الذين ليس لهم أطفال فهي الأرامل لان نسبة المتزوجين و المطلقين أو 80%

تظهر هذه أن غالبية القوى العاملة تتحمل  فنسبة الذين لديهم أطفال .في هذه النسبةالنسبة أكثرها من فئة العزاب

 %النسبة التكرار وجود الأطفال

 80 68 نعم

 20 17 لا

 100 85 المجموع
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ات وظيفية مميزة فهم سم %80للموظفين الذين لديهم أطفال  مسؤوليات أسرية قد تؤثر بشكل كبير على أدائها المهني. 

غالبا ما يظهرون التزاما وظيفيا قويا مدفوعا بضرورة تامين احتياجات أسرهم، لكنهم في نفس الوقت معرضين أكثر 

 لضغوط الوقت و التوتر الناتج عن محاولة التوفيق بين متطلبات العمل و المنزل. قد يظهر التأثير في شكل:

 حاجة ملحة لمرونة في ساعات العمل -

 مالية أعلى للتغيب بسبب ظروف طارئة مرتبطة بالأطفالاحت -

 صعوبة في العمل لساعات إضافية  -

 ضغوط نفسية ناتجة عن التوازن بين العمل و الحياة الأسرية -

 فيتمتعون عادة بمرونة اكبر في: %20أما الموظفين بدون أطفال 

 القدرة على التركيز لفترات أطول  -

 ليديةالاستعداد للعمل في أوقات غير تق -

 التفرغ الكامل للمهام الوظيفية -

 تمدرس الأطفالتوزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير  -4-1

 تمدرس الأطفال (: توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير 08جدول رقم )

 

 

 

 

 

غير متمدرسين مما يفرض تحليلا دقيقا لتأثير  %22.03من الأطفال المتمرسين مقابل % 77.94تشير البيانات إلى أن 

فرد من مجتمع الدراسة لديهم  68هذه النسب على أداء الموظفين الآباء حيث تظهر هذه الأرقام أن غالبية الموظفين 

أطفال فتتحتم هذه الفئة التعامل مع متطلبات التعليم المدرس ي التي قد تؤثر بشكل ملحوظ على حضورهم و 

 يفي فيمكن أن يعود تسيبهم إلى: انضباطهم الوظ

 اصطحاب الأطفال للمدرسة صباحا  -

 التغييب المتكرر وهذا بسبب الأمراض الموسمين للأطفال أو بسبب الاجتماعات مع المعلمين -

ضغوطات نفسية توترهم أثناء الامتحانات ومتابعة تحصيلهم الدراس ي و ضغوطات مالية لمتطلبات  -

 التعليم.

 طفال غير متمدرسين فم الممكن أن يعود تسيبهم إلى: أما الموظفين ذو الأ 

 صعوبة ترك الأطفال دون رعاية  -

 %النسبة التكرار هل الأطفال متمدرسين

 77.94 53 نعم

 22.06 15 لا

 100 68 المجموع
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 ضغوطات مالية إضافية وهذا بسبب تكاليف الرعاية النهارية أو حاجتهم إلى خدمات الحضانة - 

 صعوبة التوفيق بين العمل و الرعاية الكاملة  -

 مكان الإقامة:توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير  -5

 مكان الإقامة(: توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير 09جدول رقم )

 

 

 

 

خارجها حيث نلاحظ  35.29بلدية العمل مقابل  من العاملين يقيمون داخل 64.71تشير البيانات في الجدول أعلاه أن 

أن نسبة الساكنين في بلدية العمل أعلى بضعفين عن الذين يسكنون بالبلديات المجاورة  وهذا يمكن إرجاعه إلى أن 

المكتبات الجامعية تقوم بتوظيف الأفراد القاطنين داخل بلدية العمل ، ويمكن أن نقول عن علاقة هذا المتغير بظاهرة 

تسيب الوظيفي  أنها علاقة عكسية أي أن النسبة الأكثر للعاملين القاطنين في بلدية العمل اقل تسيبا من الفئة ال

 الأخرى وهذا يمكن ارتجاعه إلى عدة عوامل:

 توفر الوقت والجهد لأن زمن التنقل قليل ومنه الوصول السريع لمقر العمل  -

 القلق من عدم وجود المواصلات بعد الدوام تقليل حالات التغيب و التأخر الصباحي وعدم  -

وهذا عكس الذين يقيمون خارج بلدية العمل الذين يتصادمون مع تحديات لوجستية مثل طول زمن التنقل و عدم 

وجود النقل أحيانا ومنه يؤدي إلى زيادة التأخر الصباحي  والغياب وهذا التحدي يرهق العامل ينتج عن هذا انخفاض 

 للأداء الوظيفي. الطاقة المخصصة

 المؤهل العلمي:توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير  -6

 المؤهل العلمي (: توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير 10جدول رقم )

 

 

 %النسبة التكرار مكان الإقامة

 64.71 55 داخل مقر البلدية العمل 

 35.29 30 خارج مقر البلدية العمل

 100 85 المجموع

 %النسبة التكرار المؤهل العلمي

 8.24 07 تكوين

 11.76 10 ثانوي 

 32.94 28 ليسانس

 41.17 35 ماستر

 04.71 04 ماجستير

 1.18 01 دكتوراه

 100 85 المجموع
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من أفراد مجتمع الدراسة يمتلكون مستوى ماستر، بينما  % 41.17نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن  

دراسات عليا ) لديهم %5.59لديهم مستوى ليسانس، و نسبة % 11.76لديهم مستوى ليسانس، في حين أن 32.94%

 ، ويمكن تفسير هذه النتائج بان  لديهم مستوى تكوين 8.24(، ثم  نجد  %1.18و دكتوراه  %04.71ماجستير بنسبة 

 المسمى الوظيفي:توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير  -7

 المسمى الوظيفي (: توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير 11جدول رقم )

 
 
 
 
 
 
 

 

 :توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية -8

 الخبرة المهنية .(: توزيع مجتمع الدراسة حسب متغير12جدول رقم )

في حين  سنة، 20سنة إلى  11مجتمع الدراسة لديهم خبرة  أفراد من%47.05 أن أعلاهنلاحظ من خلال الجدول  

 وأخيرا، سنه  20أكثر من لديهم خبرة من  %14.12، في حين ان وات سن10إلى05لديهم خبرة من  %30.58نجد 

كبيرة من العمال لديهم خبرة مهنية  أنأغلبيةمن خلال هذه النتائج  ةسنوات، والملاحظ 05خبرتهم اقل من %8.24نجد

سنوات مع تركيز على أكثر فئة عدد وهي فئة  5من الموظفين يمتلكون خبرة تفوق   %91.76نسبة  أيأنطويلة في عملهم

ؤشرات  تظهر الكادر الوظيفي عالي الخبيرة التي تتمتع بيه المكتبات الجامعية لجامعة تبسة، سنة وهذه الم 20الى  11من 

لكنه يواجه تحديات جودة الأداء ، فبينما تمثل هذه الخبرات العميقة رصيدا مؤسسيا ثمينا في المعرفة و العمليات و 

وظيفي من الأعمال الروتينية  ونقص الحوافز  الإجراءات ، إلا أنها تحمل مخاطر التسيب يرجع السبب إلى الملل ال

 %النسبة التكرار المسمى الوظيفي

 17.65 15 عون إداري 

 11.76 10 أمين مكتبة

 21.18 18 رئيس مصلحة

 49.41 42 أخرى 

 100 85 المجموع

 %النسبة التكرار الخبرة المهنية

 8.24 07 سنوات  5اقل من 

 30.58 26 سنوات 10سنوات إلى  5من

 47.05 40 سنوات 20سنوات إلى  11من

 14.12 12 سنة  20أكثر من 

 100 85 المجموع
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ويعاني الموظفين القدامى من التعب و صعوبة التكيف خاصة مع تكنولوجيات الجديدة المطبقة في المكتبات الجامعية  

 اما أعلى لإثبات ذاتهم وقدراتهم.لجامعة تبسة. بينما يظهر الموظفون الجدد التز 

 تعقيب على البيانات الشخصية: -1-2

البحث، تأثيرها في محاور  من خلال قياس وهذا  خدمة موضوع الدراسة متغيرات البيانات الشخصية تستهدف  

حرجة لمجتمع المعلى الباحثين اختيار البيانات النوعية والكمية المناسبة  وطبيعة المعلومات التي تكون غير  لزموهو ما ي

لبيانات بصفة دقيقة حتى يكون المبحوث حر وغير محرج في الدراسة الدراسة، ومنه يجب على الباحث مراعاة هذه ا

الإجابة على محتوى هذه البيانات، وفي موضوع هذا البحث ارتأينا جملة المتغيرات التالية والتي يمكن أن تخدم موضوع 

قامة، المؤهل مكان الإ ،الحالة المدنية،امتلاك الأطفال وتمدرسهم ،لسنالدراسة  والتي تم صياغتها كما يلي: الجنس، ا

 الخبرة المهنية، وقد تم التوصل إلى جملة النتائج التالية: العلمي،

 مجتمع الدراسة هم من جنس الذكور. أفرادمن  54.12% -

 سنة. 40إلى31ما بين أعمارهممجتمع الدراسة تتراوح  أفرادمن  49.41% -

 .متزوجون مجتمع الدراسة  أفرادمن  62.35% -

 من الأطفال متمدرسين.  %77.94فرد و  68من أفراد مجتمع الدراسة لديهم أطفال أي  80% -

 من أفراد مجتمع الدراسة يقيمون في بلدية العمل.% 91.76   -

 من أفراد مجتمع الدراسة يشغلون مناصب أخرى    49.41%  -

 ما فوق.واتفسن 05الدراسة لديهم خبرة  مجتمعأفرادمن 47.05% -

يمكن القول أن البيانات الشخصية الموضوعة في الدراسة، يمكن أن تحدث تأثيرا في متغيرات الدراسة  إجمالا 

 وبالتالي فهي تخدم موضوع البحث.
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 واقع التسيب الوظيفي عرض البيانات الخاصة الفرضية الأولى : تشخيص -2 

 هذا المحور تم صياغة جملة من الأسئلة تناولت مختلف أبعاده، يمكن توضيحها وفقا لما يلي: لاختبار 

 (: يوضح مدى انتشار ظاهرة التسيب في مكتبات جامعة تبسة. 13الجدول رقم )

من أفراد مجتمع الدراسة، يؤكدون أن نسبة التسيب  %37.65نلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه، أن 

و نجد نسبة انه منخفضا،  %23.53يرون انه مرتفع ، بينما يقول  %31.76الوظيفي في مكتبتهم  متوسط ، في حين نجد 

يرون انه غير موجود أصلا، ويمكن تفسير هذه النتائج بان التسيب الوظيفي في مكتبات جامعة  %07.06ضئيلة تقدر بـ 

)نسبة مرتفع+ نسبة المتوسط( أي حوالي ثلثي المستجيبين يشعرون بحلل في الانضباط  %69.41تبسة ملاحظ من طرف 

 وهذا التباين يمكن إرجاعه إلى:  من المجتمع لا يرون هذه المشكلة أو لم تواجههم 40الوظيفي  و أن ما يقارب 

 متساهلة متسيبة  أخرى انقسام الموظفين إلى مجموعتين مجموعة منضبطة وملتزمة و  -

 (:يوضح أسباب التسيب الوظيفي من وجهة نظر المجتمع المدروس 14الجدول رقم )

من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على أن التسيب الوظيفي في  %25.88نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

يرون السبب الرئيس ي للتسيب الوظيفي من  % 24.72مكتبات جامعة تبسة بسبب ضعف الرقابة الإدارية، في حين نجد 

لتسيب أن انتشار اعلى يؤكدون  % 17.65وجهة نظرهم هو نقص الحوافز سواء كانت المادية أو المعنوية  ، في حين نجد 

، و %11.76بسبب انخفاض الروح المعنوية ، لكن فئة أخرى ترجع السبب إلى سوء توزيع المهام وتقدر نسبتها حوالي

 %النسبة التكرار نسبة  مدى انتشار التسيب 

 31.76 27 مرتفع

 37.65 32 متوسط

 23.53 20 منخفض

 07.06 06 غير موجود

 100 85 المجموع

 %النسبة التكرار التسيب  أسباب

 25.88 22 ضعف الرقابة الإدارية

 17.65 15 الروح المعنوية انخفاض

 11.76 10 سوء توزيع المهام

 24.72 21 نقص الحوافز

 10.59 09 أسباب شخصية) صحية،أسرية(

 09.41 08 أخرى 

 100 85 المجموع
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من مجتمع المدروس أن هناك أسباب خارجية شخصية إما صحية أو أسرية أو غير 10.59البع  الأخر  الذي له نسبة  

يروا بأن هناك أسباب  % 09.41وظيفته و باقي المجتمع وبنسبة ذلك من الأسباب الخارجية تحتم على العامل إهماله ل

أخرى مثل حب الهروب من العمل و عدم تقييد العامل بأخلاقيات المهنة ومن هذا يمكن تفسير  ارتفاع نسبتي الأفراد 

تقييم المنتظم على ضعف الرقابة الإدارة السبب الرئيس ي وهذا يمكن ارداده إلى تأثير غياب المتابعة و ال أنالذين يرون  

 . عزيز الكفاءة و الانتماء الوظيفيأداء الموظفين أما عن سبب نقص الحوافز هذا يشير إلى أهمية التحفيز في ت

 (:  مظاهر التسيب الوظيفي الأكثر انتشارا في مكتبات جامعة تبسة15الجدول رقم)

 هما أكثر الممارسات انتشارا بنسبة متساوية نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن التأخر الصباحي و المغادرة قبل الوقت

وهذا ما يشير إلى مشكلة الالتزام بمواعيد العمل من أفراد مجتمع الدراسة  ٪ 61.18أي ما يقارب لكل منهما 30.59٪

  ٪12.94يرون أن التسيب الوظيفي يتشكل في إهمال المهام الروتينية الوظيفية، في حين أن  ٪14.12بينما  الرسمي،

ويمكن إرجاع انتشار هذان المظهران إلى انخفاض  ن على أن التسيب الوظيفي يكون في إطالة فترات الراحة يؤكدو 

بان استخدام الهاتف النقال لأغراض  10.58، و يجد الآخرين وبنسبة الحماس الوظيفي أو سوء التنظيم الداخلي

آخر بان ترك مكتب العمل للدردشة مع  شخصية أثناء أوقات العمل هو من مظاهر التسيب الوظيفي واقترح شخص

 .الزملاء هو مظهر من مظاهر التسيب الوظيفي

 (:يوضح اختلاف التسيب في أيام الأسبوع 16الجدول رقم )

 

 

 

 

من أفراد مجتمع الدراسة يرون أن التسيب الوظيفي ينتشر بنسبة اكبر في  ٪54.12نتائج الجدول أن  نلاحظ من خلال

انه لايوجد فرق فالتسيب الوظيفي في كل الأيام من بداية الأسبوع إلى ٪ 45.88مختلف الأيام ، وهذا عكس ما يؤكده 

العوامل الديمغرافية و الوظيفية فيمكن الملاحة إن  إلى أن هناك تفاعل بينبإرجاعه التبايننهايته ، ويمكن تفسير هذه 

 %النسبة التكرار التسيب مظاهر 

 30.59 26 التأخر الصباحي

 30.59 26 المغادرة قبل الوقت

 12.94 11 إطالة فترات الراحة

 14.12 12 إهمال المهام الروتينية

 10.58 9 غراض شخصيةاستخدام الهاتف النقال لأ 

 1.18 1 أخرى 

 100 85 المجموع

 %النسبة التكرار اختلاف التسيب في أيام الأسبوع

 45.88 39 لا يوجد فرق 

 54.12 46 نعم

 100 85 المجموع
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( يميلون إلى  80%( وخاصة  من لديهم أطفال) %62.35( و الأفراد المتزوجين ) 49.41%سنة ) 40-31الفئة العمرية  

عدم  إدراك الفروق في التسيب بشكل اكبر ، وذلك بسبب التزاماتهم العائلية التي ربما تزيد من حساسيتهم تجاه 

تغيرات في الأداء خلال أيام معينة كأيام الدراسة أو نهاية الأسبوع ومن جانب أخر فان شاغلي المناصب الإدارية و ال

سنوات خبرة غالبا ما يكونون أكثر وعيا  بأنماط التسيب وهذا  05وذوي الخبرة الطويلة لديهم أكثر من  49.41%الفنية 

قد لا يعترضهم تحديات التنقل  %91.73أن المقيمون في بلدية العمل  ما يفسر ارتفاع نسبة مدركي الاختلاف وفي حين

 لكنهم قد يلاحظون الفروق لكن قد ترتبط هذه الفروق بثقافة العمل أو روتين.  

 (:يوضح أي من الأيام تكثر ظاهرة التسيب 17الجدول رقم )

 

 

 

 

 

  

من أفراد الذين يرون أن هناك فروق في انتشار ظاهرة التسيب في أيام  %45.65نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

الأسبوع  حيث أنهم يؤكدون على أن ذروة انتشار التسيب في نهاية الأسبوع وهذا يمكن مرده إلى اقتراب أيام عطلة 

ظاهرة لان في هذه من الذي يتحسسون الفروق في الأيام أن منتصف الأسبوع هو فترة انتشار ال%36.96الأسبوع  ويرى 

أن الموظفين %17.39الفترة يكون الموظف يشعر بالرتابة و الملل من الروتين اليومي والتعب و الفئة الباقي وتقدر بحوالي 

 . يتسيبون بنسبة أكثر في بداية الأسبوع لأنهم يتأثرون بصعوبة العودة إلى أجواء العمل بعد عطلة الأسبوع

 يزداد التسيب الوظيفي(:يوضح أي وقت 18الجدول رقم )

 

من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على انه  أوقات تزايد ظاهرة  %43.53نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن  

يكون نقص  أنالتسيب خلال الساعات الأولى وقد يعود هذا إلى فئة الأشخاص الذين يقيمون خارج بلدية العمل يمكن 

لدراسة يرون من مجتمع ا %37.65مواصلات النقل أو  نظرا للبعد الكبير بين بلدية الإقامة وبلدية العمل، ونجد نسبة 

 %النسبة التكرار أي يوم

 17.39 08 بداية الأسبوع 

 36.96 17 منتصف الأسبوع

 45.65 21 نهاية الأسبوع 

 100 46 المجموع

 %النسبة التكرار أي وقت يزداد التسيب

 43.53 37 الساعات الأولى من الدوام

 37.65 32 قبل انتهاء الدوام بساعتين

 16.47 14 بعد فترات الراحة

 02.35 02 وقت أخر

 100 85 المجموع
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أن الساعات الأخير هي وقت زيادة حالات التسيب وذلك بسبب تراكم التعب الذهني و الجسدي مع نهاية اليوم و يمكن  

إرجاع ذلك أيضا إلى نقص المهام في نهاية ساعات الدوام أو مردها إلى وجود التزامات عائلية خاصة الفئة المتزوجة 

 والذين لديهم أطفال ومتمدريس.   

 (: يوضح طرق إخفاء التسيب الوظيفي 19الجدول رقم )

من أفراد مجتمع الدراسة يرون أن أكثر الطرق المنفذة لإخفاء التسيب هي  %81.18نتائج الجدول أن  نلاحظ من خلال

تغيير أوقات تسجيل الدخول الالكترونية ويمكن إرجاع ذلك إلى اعتماد النظام الالكتروني وحده كدليل دون وجود 

لكون ظروف خاصة مثل الموظفين الآباء و مراقبة بشرية أو تفتيش مفاجئ وأيضا التساهل مع الموظفين الذين يمت

من الموظفين يزعمون بوجود أعمال ميدانية مثل زيارة  %09.41الموظفين المقيمين بعيدا عن مكان العمل، فيما يرى 

مكتبات جامعية أخرى، المشاركة في فعاليات أكاديمية خارجية ويعود هذا بسبب غياب الرقابة الفعالة ، أما عن 

من مجتمع الدراسة هي تسجيل الحضور ثم المغادرة أما نسبة تسجيل %  5.88التي كتبها نسبة  الطريقة الأخرى 

تعد الأقل بينهم هذا راجع إلى استخدام المكتبات الجامعية  03.53%الحضور نيابة عن الآخرين نسبة ضئيلة جدا وهي 

ن استخدامه للقضاء على المعارضات لجامعة تبسة للتسجيل الالكتروني وتبقى توقيع الحضور شكل ورقي من الممك

 سنة الذي يرفضون التغيير لكنها تبقى شكلية.   50الداخلية للموظفين أكثر من 

 (: يوضح مدى فعالية أنظمة الرقابة في مكتبات جامعة تبسة  20الجدول رقم )

تظهر البيانات الموضحة في الجدول أعلاه أن تقييم أنظمة الرقابة في مكتبات تبسة وجود ثلاثة فئات رئيسية:  الفئة 

والفئة الثانية  وهي  النسبة المهيمنة  %35.29الأولى ترى أن أنظمة الرقابة موجودة لكن يتم التحايل عليها وتقدر بنسبة 

غير  %17.65من أفراد مجتمع  الدراسة يرون أن أنظمة الرقابة شكلية دون نتائج ملموسة و نسبة  %47.06ب 

من آليات الرقابة إما غير فعالة أو غائبة تماما مما يشير إلى  %65موجودة أصلا وهذه النسب تكشف أن نسبة حوالي 

 %النسبة التكرار طرق إخفاء التسيب

 3.53 03 توقيع الحضور نيابة عن الآخرين

 81.18 69 تغيير وقت تسجيل الدخول الإلكتروني

 9.41 08 ادعاء وجود أعمال ميدانية

 5.88 05 أخرى اذكرها

 100 85 المجموع

 %النسبة التكرار فعالية أنظمة الرقابة

 35.29 30 فعالة ولكن يتم التحايل عليها

 47.06 40 شكلية دون نتائج

 17.65 15 غير موجودة أصلا

 100 85 المجموع
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ي نظام المتابعة  والنسبة المسيطرة و الأعلى الفئة الثانية تدل هذه النسبة  بالمقارنة مع النسبة الثانية وجود أزمة كبيرة ف 

أي الفئة الأولى أن هذا  يجعل انتشار البيروقراطية، وكل هذا يجعل في كل الفئات ثغرات ومنه تسيب الموظف لأن لا 

 ى ضعف الالتزام التنظيمي و الوظيفي.  يرتبط بقيد الرقابة ويرجع السبب الرئيس ي لكل هذا إل

 (: يوضح فئة الموظفين الأكثر تسيبا في مكتبات جامعة تبسة  21الجدول رقم )

 

 

 

 

 

التسيب ظاهرة  أنفقط جدد ، وبين هذين يرى باقي الموظفين  ٪9.41نلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه أن مقارنة ب 

كبرهم في السن وأيضا  إلىمختلطة بين الفئتين ويمكن تفسير هذه البيانات إلى هيمنة القدامى في التسيب وهذا يعود 

ايل بالحضور و يعرف ويلة في العمل وأيضا معرفة طرق التحضغوطات خارجية و أيضا فقدان الحافز بعد سنوات ط

، أما ضعف نسبة الموظفين الجدد فهذا راجع إلى خوفهم من العقوبات أو الرغبة في إثبات أنفسهم وعدم جيدا الثغرات

 معرفة الثغرات في أنظمة الرقابة بعد.

 عرض نتائج الفرضية الثانية: التأثيرات السلبية للتسيب الوظيفي -3

 لاختبار هذا المحور تم صياغة جملة من الأسئلة تناولت مختلف أبعاده، يمكن توضيحها وفقا لما يلي:

 تأثير التسيب على  سمعة المكتبة الجامعيةيوضح (:22الجدول رقم )

نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية لجامعة تبسة له آثار سلبية متعددة 

من أفراد مجتمع الدراسة انه يعيق تلبية احتياجات المستفيدين بشكل مباشر ، بينما  ٪ 35.29المستويات حيث يرى 

يؤكدون انه يؤثر سلبا على  28.24انه يضعف ثقة المستخدمين في خدمات المكتبة في حين أن ٪ 30.59يعتقد ٪

 %النسبة التكرار فئة الموظفين الأكثر تسيبا

 9.41 08 الموظفون الجدد

 56.47 48 الموظفون القدامى

 34.12 29 لا يوجد نوع واضح

 100 85 المجموع

 %النسبة التكرار تأثير التسيب على المكتبة

 30.59 26 يضعف الثقة في خدماتها

 28.24 24 المؤسسيةيؤثر سلبا على التقييمات 

 35.29 30 عدم تلبية احتياجات المستفيدين

 5.88 05 لا تأثير يذكر

 00 00 أخرى اذكرها

 100 85 المجموع
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هذا يرجع بسبب إما عدم  فقط يرونه أثره محدود ولا يؤثر. وكل 5.88التقييمات المؤسسية للجامعة و في المقابل ٪ 

 .ثيرات بدورها  تأثر سمعة المكتبةالقيام الأمثل بالخدمات ومن يتم ظهور هذه التأثيرات وهذه التأ

 تأثير التسيب على أداء العامل(:يوضح 23الجدول رقم )

من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على التسيب يؤثر و يتسبب في تراكم  ٪30.59نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

أو اختلال في توزيع الأعمال الوظيفية ، وبعدها تأتي مشكلتا الإحباط الوظيفي   المستمر  لاالإهمالعمل وهذا بسبب 

لكل منهما، مما يتبين لنا عن التأثيرات النفسية الداخلية للعامل ٪ 25.89للملتزمين و تدهور بيئة العمل بنسبة متساوية 

يرات الجوانب الإدارية. بينما تتمثل زيادة وأيضا تأثيرات اجتماعية داخلية مرتبطة ببيئة العمل يتجاوز عمق هذه التأث

ويمكن إرجاع وجود هذه النسبة إلى محاولة تعوي  نقص الأداء للمتسيبين من  17.64٪الضغط على العاملين نسبة 

 طرف العاملين الآخرين.

 تأثير التسيب على خدمة المستفيدين(:24الجدول رقم )

أكثر تأثير للتسيب الوظيفي على خدمة أنمجتمع الدراسة يرون  أفرادمن ٪42.35نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

المستفيدين هو زيادة شكواهم وهذا يرجع إلى عدم رضا المستفيدين عن الخدمات المقدمة. كما يرى فئة من المجتمع 

أن التسيب يتسبب في انخفاض جودة الخدمة المقدمة وهذا ربما يرجع إلى عدم توظيف ٪ 34.11المدروس التي نسبتها 

أن التسيب يؤثر  16.47٪في المكتبات الأكثر معرفة وتطلع بالبيئة المكتبية وخدماتها. بينما يؤكد متخصصين جامعيين 

في تأخير انجاز طلبات المستفيدين مما يعكس اختلالا في الكفاءات يمكن أن يكون الموظفين الأقل خبرة هم من تسببوا 

 %النسبة التكرار تأثير التسيب على أداء العامل

 17.64 15 زيادة الضغط على العاملين

 30.59 26 تراكم العمليتسبب في 

 25.89 22 إحباط الموظفين الملتزمين

 25.89 22 تدهور بيئة العمل

 00 00 أخرى اذكرها

 100 85 المجموع

 %النسبة التكرار تأثير التسيب على خدمة المستفيدين

 16.47 14 تأخير انجاز الطلبات

 34.11 29 انخفاض جودة الخدمة

 42.35 36 زيادة شكاوى المستفيدين

 07.06 06 لا يوجد تأثير ملحوظ

 00 00 أخرى اذكرها

 100 85 المجموع
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مجتمع الدراسة يرون عكس ما سبق أن لا يوجد تأثير من ٪7.06في هذا الاختلال. وفي النسبة الأخيرة التي تتكون من  

للتسيب الوظيفي على جودة الخدمة المقدمة للمستفيدين ويمكن أن يرجع هذا إلى عدم تعاملهم المباشر مع الجمهور 

 المستفيد أو يمكن أن تكون طبيعة المهام الموكلة إليه لا تتأثر بظاهرة التسيب.  

 تسيب على دقة الوظائف المكتبية(:يوضح تأثير ال25الجدول رقم )

على دقة الوظائف المكتبية، حيث يرى أن التسيب الوظيفي يؤثر سلبا وبشكل كبير نلاحظ من خلال نتائج الجدول  

من العاملين أنه يؤدي إلى زيادة ملحوظة في الأخطاء بسبب عدة عوامل رئيسية : ضعف أنظمة المراقبة والتدقيق،  80٪

وضغط العمل الناتج عن محاولة تعوي  الوقت الضائع، بالإضافة إلى نقص التدريب الكافي على المهام الدقيقة، بينما 

أن التأثير محدود ويرجع ذلك إما لطبيعة مهامهم الأقل حساسية أو لقدرتهم على التعوي . أما النسبة ٪14.12يرى 

 ( فلا ترى أي تأثير، ربما لعدم اتصالهم المباشر بالعمل الدقيق أو لقلة خبرتهم في إدراك المشكلة .٪5.88الباقية )

 الناتجة عن التسيب الوظيفي أكثر أضرار  يوضح(:26الجدول رقم )

 

( 17.65٪أعلاه أن هناك تأثير سلبي للتسيب الوظيفي على تراكم الأخطاء غير المكتشفة ) نلاحظ من خلال نتائج الجدول 

( بسبب تكرار الأخطاء وضعف ٪14.12نتيجة غياب أنظمة المراجعة والتدريب الكافي، وتدهور سمعة المكتبة )

( نتيجة التوزيع غير العادل للأعباء وغياب الحوافز، ونفور ٪12.94)الاستجابة للشكاوي، وخسارة الكفاءات الملتزمة 

( بسبب تدني جودة الخدمات وعدم مواكبة التطورات .هذه الأضرار تتضافر في حلقة مفرغة 10.59 ٪المستفيدين )

دمات، تهدد الدور الأكاديمي للمكتبة، مما يستدعي خطة علاجية متكاملة تشمل تعزيز أنظمة الرقابة وجودة الخ

 %النسبة التكرار تأثير التسيب على دقة الوظائف المكتبية

 80 68 زيادة الأخطاء بنسبة ملحوظة

 14.12 12 القليل من الأخطاء

 05.88 05 لا فرق في الدقة

 100 85 المجموع

أكثر أضرار الناتجة عن التسيب 

 الوظيفي

 %النسبة التكرار

 17.65 15 تراكم الأخطاء غير المكتشفة

 14.12 12 تدهور سمعة الفريق و المكتبة بأكملها

 12.94 11 خسارة الكفاءات الملتزمة

 10.59 09 نفور المستفيدين

 00 00 أخرى اذكرها

 100 85 المجموع
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وحفظ حقوق الموظفين الملتزمين، وتحسين تجربة المستفيدين، لضمان استمرار المكتبة في أداء رسالتها التعليمية  

 والبحثية بكفاءة.

 تأثير التسيب على جودة عمل الموظف الشخص ييوضح (:27الجدول رقم )

التسيب الوظيفي يضعف من تركيزهم  أنمن أفراد مجتمع يؤكدون على  ٪69.41نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

وتراكم الضغط أثناء القيام بعملهم وهذا بسبب اضطرار الموظفين الجادين لتعوي  نقص إنتاجية المتسيبين مما 

من الموظفين يضطرون إلى مواكبة بيئة العمل وهذا يمكن إرجاعه  12.94٪يرهق ويشتت تركيز الموظفين الملتزمين. أما

سه الموظف من محاولة تعوي  فشل الفريق و المحاولات الكثير تجعله يستسلم. أما الفئة الأخرى إلى الإرهاق الذي يح

فتأكد عدم تأثر أداءها بتاتا   ويمكن مرد ذلك إلى الرضا الوظيفي تكون دوافعهم الشخصية أو المهنية قوية و بالأخص 

 اظ على مبادئهم الشخصية الشخصية القوية حيث يمكنهم فصل أنفسهم عن البيئة السلبية و الحف

 الحلول المقترحة للحد من ظاهرة التسيب الوظيفيعرض نتائج الفرضية الثالثة:  -3

 لاختبار هذا المحور تم صياغة جملة من الأسئلة تناولت مختلف أبعاده، يمكن توضيحها وفقا لما يلي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 من التسيب الوظيفيالإجراءات الإدارية أكثر فعالية للحد (:يوضح 28الجدول رقم )

 %النسبة التكرار تأثير التسيب على جودة عملك الشخص ي

 69.41 59 الضغطينقص تركيزي بسبب 

 12.94 11 اضطر للإهمال لمواكبة العمل

 17.65 15 لا يتأثر أدائي

 00 00 أخرى اذكرها

 100 85 المجموع

أكثر فعالية للحد  الإجراءات الإدارية

 من التسيب الوظيفي

 %النسبة التكرار
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تفعيل نظام حضوري الكتروني  من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على ٪35.29نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

بالوقت المضبوط دون التحايل فيه كأكثر احتراز إداري فعال للحد من ظاهرة التسيب الوظيفي وهذا لتحديد حالات 

يؤيدون التقييم الدوري للأداء لان هذا يجعل من ٪ 32.94التسيب و التغيب والحضور بشكل مضبوط، ثم أن 

الموظفين المتسيبين يقومون بأعمالهم بانتظام ويبتعدون عن التسيب و الإهمال وأيضا يوفر تغذية راجعة مستمرة مما 

و يرون أن تفعيل كاميرات المراقبة ه 16.47يحفز الموظفين على التطوير ويقلل من الشعور بالإهمال. ثم أن فئة نسبة 

الحل الإداري الأمثل لأنه يزيد الشفافية ويحد من التسيب. والبع  الأخير يلجأ إلى تطبيق الصرامة أي نظام العقوبات 

لأنها قد تكون رادعة لأنها تخلق بيئة عمل صارمة إذا استخدمت بتوازن لأن الصرامة الزائدة  14.12وذلك بنسبة 

 والعمل القاس ي يقلل من الرضا الوظيفي        

 أكثر الحوافز التي تشجعك على الالتزام الوظيفي(:يوضح 29الجدول رقم )

استخدام الترقيات الوظيفية كحل  من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على29.41نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

تحفيزي لتشجيع الموظفين على الالتزام الوظيفي لأنها تعزز الشعور بالتقدم الوظيفي والاستقرار المادي والمعنوي. أما 

يذهبون إلى الحل المادي أي المكافآت المالية لأنها تلبي الاحتياجات الأساسية وتزيد الدافع  27.06البع  وذلك بنسبة 

يشعرون أن التقدير العلني وتقديم الشهادات التكريمية تجعل من الموظف الشعور  22.35المباشر للإنتاجية. أما نسبة 

 ل.    بالتقدير المعنوي مما يعزز الانتماء للعم

 تأييد تطبيق فكرة نظام موظف الشهر(:يوضح  30الجدول رقم )

تفعيل نظام حضوري الكتروني بالوقت 

 المضبوط
30 35.29 

 14.12 12 فرض عقوبات صارمة

 32.94 28 تقييم أداء دوري

 16.47 14 تفعيل كاميرات المراقبة

 00 00 أخرى اذكرها

 100 85 المجموع

أكثر الحوافز التي تشجعك على 

 الالتزام الوظيفي

 %النسبة التكرار

 27.06 23 مكافآت مالية

 29.41 25 ترقيات وظيفية

 18.82 16 تدريب وتطوير المهارات

 22.35 19 تقدير علني) شهادات، تكريم...(

 02.35 02 اذكرهاأخرى 

 100 85 المجموع
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موافقون بشدة على فكرة تطبيق نظام موظف الشهر ويرجع  47.08نسبة نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

ذلك إلى أن هذه الفكرة تعزز التنافس الايجابي ويشعر الموظفين بالتميز عند تكريمهم وجعلهم قدوة لغيرهم وهذا ما 

ئة المحايدة يزيد من نسبة الرضا الوظيفي مما يجعلهم يقومون بالأعمال والوظائف بروح معنوية عالية. أما الف

وهذا التحفظ يمكن إرجاعهم إلى أنهم قد يرون النظام غير عادل إن كان التقييم  52.94والمتحفظة فنسبتهم بالإجمال

 ذاتيا أو غير شفاف.  

 تأييد فكرة استخدام أنظمة الذكاء الاصطناعي لمراقبة الإنتاجية(:يوضح 31الجدول رقم )

 

أنظمة الذكاء  موافقون على فكرة استخداممن أفراد مجتمع الدراسة  ٪84.71نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

التقييم   . أما البشري فيويرجع ذلك إلى أن الذكاء الاصطناعي يزيد الدقة ويقلل التحيز  الاصطناعي لمراقبة الإنتاجية

التحفظ يمكن إرجاعهم إلى أنهم يخشون من فقدان  وهذا 16الفئة المحايدة والمتحفظة فنسبتهم لا تتجاوز 

 الخصوصية أو اعتماد النظام على ببنات غير دقيقة .

 

 

 التكنولوجي الانجح لمتابعة التسيبالحل (:يوضح 32الجدول رقم )

 %النسبة التكرار تأييد تطبيق فكرة نظام موظف الشهر

 47.06 40 نعم

 18.82 16 لا

 34.12 29 محايد

 100 85 المجموع

تأييد فكرة استخدام أنظمة الذكاء 

 ناعي لمراقبة الإنتاجيةالاصط

 %النسبة التكرار

 84.71 72 نعم

 1.18 1 لا

 14.12 12 لدي تحفظات

 100 85 المجموع

 %النسبة التكرار الحل التكنولوجي الانجح لمتابعة التسيب
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على عمل ببرنامج يتتبع النشاط من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون  ٪42.35نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

العملياتي للموظف هو من انجح طريقة لمتابعة ظاهرة التسيب من اجل تقديم بيانات فورية عن أداءه مما  يسهل 

يرون أن لنجاح عملية تتبع التسيب يجب ربط نظام البصمة و البطاقة الذكية الشخصية  ٪34.12تحدد التسيب، أما 

 بالحساب الرصيدي ومنه تضمن حضور الموظفين ومنها يمكنها الحد من ظاهرة التسيب.

 كيفية تعزيز الانتماء الوظيفي(:يوضح 33الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

يرى بان يجب تحسين بيئة أنمن أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على  ٪42.35نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن 

إلى إشراك الموظفين في صنع القرارات وهذا لتحسيس وتعزيز الانتماء الوظيفي يدعون  35.29٪العمل و نسبة 

العامل وهذان الحلان الثقافيان من اجل الحد من ظاهرة التسيب الوظيفي ويمكن إرجاع ارتفاع هذين النسبتين 

 إلى :

ى جودة أن بيئة العمل الجيد تقلل التوتر وتزيد الرضا الوظيفي للعامل مما ينعكس بالإيجاب عل -

 وإنتاجية الموظف.

مشاركة العمال في القرارات تشعر وتحسس العامل بأهميته و مكانته في المكتبة مما يزيد من التزامه  -

 بالعمل.

 42.35 36 برامج تتبع النشاط العملياتي

 34.12 29 ربط نظام البصمة و البطاقة الذكية بالحساب الرصيدي

 23.53 20 الموظفين أثناء فترة العمل  تطبيق تتبع مواقع

 00 00 أخرى 

 100 85 المجموع

 %النسبة التكرار كيفية تعزيز الانتماء الوظيفي

 20 17 عن قيم العمل ورش عمل

 35.29 30 إشراك الموظفين في صنع القرار

 42.35 36 تحسين بيئة العمل

 02.35 02 أخرى اذكرها

 100 85 المجموع
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 نتائج الدراسة الميدانية: -2

  النتائج العامة -2-1
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عرض وتحليل بيانات الدراسة الميدانية وعرض واستخلاص النتائج في ضوء الفرضيات، تم التوصل  بعد - 

 النتائج العامة التالية إلى

إن علاقة التسيب الوظيفي بالأداء في المكتبات الجامعية لجامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة   - -

 العكس اذا نقص التسيب زاد الأداء علاقة تأثير عكسية  إذا زاد التسيب نقص الأداء ، و 

إن التسيب الوظيفي في المكتبات جامعة  الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة  موجود و بنسبة متوسطة - -

 ومن أشكاله التأخر الصباحي والعودة مبكرا وسببه ضعف الرقابة الإدارية.

إن التسيب الوظيفي يؤثر وبشكل كبير على المكتبة ثقلها المؤسس ي من حيث إعاقة تلبية احتياجات - -

 .و يؤثر أيضا على إنتاجية العاملينالمقدمة  كفاءة الخدماتالمستفيدين وعلى  

 الحل الأمثل لمعالجة أو للحد من ظاهرة التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية لجامعة الشهيد الشيخ. - -

: تفعيل نظام حضوري الكتروني بالوقت المضبوط، استخدام الترقيات العربي التبس ي تبسة أساسا في

 الوظيفية، عمل ببرنامج يتتبع النشاط العملياتي للموظف، تحسين بيئة العمل.

 :مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات -2-2

ل التأخير، الغياب، عدم الالتزام بالواجبات ظاهرة يعد التسيب الوظيفي مثمناقشة النتائج في ضوء الفرضية الأولى: 

موجودة بين بع  عاملي المكتبات الجامعية في جامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة نتيجة عوامل مثل ضعف 

 الرقابة الإدارية أو انخفاض الحوافز.

 النتائج التالية: لىإ، توصلنا الأولى، المتعلقة بالفرضية الإحصائيةمن خلال البيانات 

 في مكتبات التسيب الوظيفي منتشر بنسبة متوسطة أفراد مجتمع الدراسة، يؤكدون  من %37.65-

ضعف الرقابة الإدارية هو أكثر أسباب التسيب الوظيفي في من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على ان 25.88 % -

 مكتبات  

هما أكثر الممارسات  التأخر الصباحي و المغادرة قبل الوقت أنمجتمع الدراسة يؤكدون على  أفرادمن  30.59 % -

 .من مجتمع البحث يؤكد على هذا% 61.81انتشارا بنسبة متساوية لكل منهما أي 

 التسيب الوظيفي ينتشر بنسبة اكبر في مختلف الأياممجتمع الدراسة يرون أفرادمن 54.12 ٪ -

من أفراد الذين يرون أن هناك فروق في انتشار ظاهرة التسيب في أيام الأسبوع  حيث أنهم يؤكدون على أن  45.65% -

 .ذروة انتشار التسيب في نهاية الأسبوع

 .من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على انه  أوقات تزايد ظاهرة التسيب خلال الساعات الأولى 43.53% - 

أفراد مجتمع الدراسة يرون أن أكثر الطرق المنفذة لإخفاء التسيب هي تغيير أوقات تسجيل الدخول  من%81.18أن-

 الالكترونية

 من أفراد مجتمع  الدراسة يرون أن أنظمة الرقابة شكلية دون نتائج ملموسة 47.06%-
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 من الموظفين يرون أن الموظفين القدامى هم الأكثر تسيبا ٪56.47 - 

الوظيفي مثل التأخير، الغياب، عدم الالتزام بالواجبات ظاهرة  التسيب الأولى: لاننقبل الفرضية  أننا وإجمالا، يمكن ل

موجودة بين بع  عاملي المكتبات الجامعية في جامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة نتيجة عوامل مثل ضعف 

 .الرقابة الإدارية أو انخفاض الحوافز

يمكن التسيب الوظيفي التأثير على كفاءة الخدمات ويكون ذلك في  فرضية الثانية: مناقشة النتائج في ضوء ال

انخفاض ملحوظ في جودة الخدمات المكتبية المقدمة للمستفيدين وقد يؤثر أيضا على إنتاجية العاملين ويتبين ذلك في 

الشهيد الشيخ العربي التبس ي  بطء أداءهم ومنه يتسبب في زيادة الضغط على الملتزمين المكتبات الجامعية لجامعة

 .تبسة

 :الآتيةالنتائج  إلى، المتعلقة بالفرضية الثانية، توصلنا الإحصائيةمن خلال البيانات 

 من أفراد مجتمع الدراسة انه يعيق تلبية احتياجات المستفيدين بشكل مباشر. ٪35.29 -

 بب في تراكم العملمن أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على التسيب يؤثر و يتس 30.59٪  -

أكثر تأثير للتسيب الوظيفي على خدمة المستفيدين هو زيادة شكاوي أنمجتمع الدراسة يرون  أفرادمن  42.35٪-

 المستفيدين 

التسيب الوظيفي يؤثر سلبا وبشكل كبير على دقة الوظائف المكتبية وذلك من أفراد مجتمع الدراسة يرون ان 80٪ -

 بزيادة ملحوظة في الأخطاء

 أن هناك تأثير سلبي للتسيب الوظيفي على تراكم الأخطاء غير المكتشفة. من أفراد مجتمع الدراسة يرون  ٪17.65 -

 التسيب الوظيفي يضعف من تركيزهم وتراكم الضغط أنمن أفراد مجتمع يؤكدون على  69.41٪ -

كفاءة الخدماتويكون الوظيفي يؤثر علىإن التسيب وإجمالا ومن خلال النتائج نرى أنه يمكن قبول الفرضية الثانية: 

إنتاجية العاملين ويتبين ويؤثر أيضا على  ذلك في  انخفاض ملحوظ في جودة الخدمات المكتبية المقدمة للمستفيدين

ذلك في بطء أداءهم ومنه يتسبب في زيادة الضغط على الملتزمين المكتبات الجامعية لجامعة الشهيد الشيخ العربي 

 التبس ي تبسة

يمكن الحل الأمثل لمعالجة أو للحد من ظاهرة التسيب الوظيفي في المكتبات اقشة النتائج في ضوء الفرضية الثالثة: من

الجامعية لجامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة أساسا في: تفعيل أنظمة المراقبة الالكترونية أي كاميرات المراقبة 

م حوافز مادية أو معنوية و ملء أوقات الركود بورشات عمل وتدريبات ، و فرض عقوبات صارمة على المتسيب ، تقدي

 للموظفين

 ، المتعلقة بالفرضية الثالثة، توصلنا الى النتائج التالية:الإحصائيةمن خلال البيانات 

 تفعيل نظام حضوري الكتروني بالوقت المضبوط من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على ٪35.29-

 استخدام الترقيات الوظيفية  مجتمع الدراسة يؤكدون علىمن أفراد 29.41-
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 موافقون بشدة على فكرة تطبيق نظام موظف الشهرمن أفراد مجتمع 47.08٪- 

 .أنظمة الذكاء الاصطناعي لمراقبة الإنتاجية موافقون على فكرة استخداممن أفراد مجتمع الدراسة ٪ 84.71-

على عمل ببرنامج يتتبع النشاط العملياتي للموظف هو من انجح طريقة من أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون  ٪42.35أن-

 .لمتابعة ظاهرة التسيب

 .يرى بان يجب تحسين بيئة العملأنمن أفراد مجتمع الدراسة يؤكدون على  42.35٪ -

ظاهرة التسيب الحل الأمثل لمعالجة أو للحد من يمكن قبول الفرضية الثالثة: لا  وإجمالا ومن خلال النتائج نرى أنه 

تفعيل أنظمة المراقبة الالكترونية :الوظيفي في المكتبات الجامعية لجامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي تبسة أساسا في

أي كاميرات المراقبة ، و فرض عقوبات صارمة على المتسيب ، تقديم حوافز مادية أو معنوية و ملء أوقات الركود 

 .بورشات عمل وتدريبات للموظفين
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 خاتمة:  

تواجهالكادر  ذيتحديات الال أكثرمن خلال استعراض موضوع الذي يعالج ظاهرة مرضية وتعد  من بين 

 أشكال الإهمنركز على  أنالبشري في المؤسسات عامة و المكتبات الجامعية   خاصة ولقد حاولنا من خلال هذا العمل 

الوظيفي وكفاءته في المكتبات الجامعية لجامعة الشهيد الشيخ  الأداءالتسيب الوظيفي على  وأثار وأسبابالمظاهر و 

العمل وركزنا على الحلول المتخذة للحد  الموظفونأثناءالذي يرتكبه  الإهمالالعربي التبس ي و التي تكشف الستار عن 

وضوعة في الدراسة وفق خطة منهجية ثم تم اللجوء إلى الميدان للتأكد من صدق الفرضيات الم من هذه الظاهرة

 وأدوات بحث مساعدة

 وقد اقترحنا بع  المقترحات في هذه الدراسة التي تتمثل في: 

 .و تتبعه الأداءالذكاء الاصطناعي تقييم  إدخالأنظمةيمكن للمؤسسة الجامعية  -

الانترنت وزيادة قوة فة توفير و إكمال البنية التحتية للمكتبات الجامعية في مكان الدراسة وذلك بإضا -

 إشاراتهم.

  و الحد من التسيب الوظيفي. تصميم برنامج مزود بالذكاء الاصطناعي لمراقبة الإنتاجية -
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 2025دفعة 

 

الوظيفي في المكتبات الجامعية  على هذا الأساس نسعى للحصول على  ظاهرة التسيبةلهذه الاستبانة جزء من مشروع دراستمثل 

على  عرفتالمعلومات اللازمة والخاصة بمدى تأثير ظاهرة التسيب الوظيفي في المكتبات الجامعية لجامعة تبسة على الأداء الوظيفي و لن

 المرفقة،تعاونكم معنا وهذا منخلال ملء الاستمارة إلىمظاهرها وأسبابها وطرق التقليل من هذه الظاهرة وللحد منها . وهو أمر يحتاج

نتائج  ، حتى تكون راجين منكم الإجابة على الأسئلة بكل موضوعية لأن نتائج الدراسة تتوقف على مصداقية الإجابة على الأسئلة

وستستخدم لغرض علمي  الدراسةدقيقة وهذا دون ذكر أسمائكم.ونحنمن جهتنا، نتعهد لكمبأن إجاباتكم ستحاط بالسرية التامة

 .فقط

 :ملاحظة

أو الإجابات  الإجابة خانة( في  (Xةعلام بوضع الاستبيان،وذلك هذا أسئلة على بالإجابة علينا التفضل منكما نرجو 

 قبل ذلك أريد الإشارة إلى مفهوم التسيب الوظيفي باختصار وهو كالتالي : الصحيحة

 بشكل متعمد أو بسبب الإهمال{ }وهو تقصير الموظف في أداء واجباته الوظيفية

 والتقديرالاحتراموتفضلوابقبولفائق

 .2024/2025السنة الجامعية:

 

 

 تخصص تسيير ومعالجة المعلومات: ل.م.د لنيل شهادة الماسترمذكرة مكملة في إطار إعداد 

 عنوان: تحت

 التسيب الوظيفي وتأثيراته على الأداء في المكتبات الجامعية

  -ةتبس-عة الشهيد الشيخ العربي التبس ي دراسة مسحية لـــمكتبات جام

 

 إعداد الطالبة:

 خذيري شيماء

 ر:إشراف الأستاذ الدكتو 

 الحمزة منير

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

التعليم العالي والبحث العلمي وزارة  

-تبسة–جامعة الشهيد الشيخ العربي التبس ي   

لعلـوم الإنسانيـة والاجتماعيةاكلية   

تعلـم المكتبـات والمعلوماقسم   
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 المحور الأول:البيانات الشخصية: 

 الجنس:         -1

                                            ذكر 

 أنثى 

 السن:  -2

 سنة  30سنة إلى  20من 

  سنة  40سنة إلى  31من 

 سنة  50سنة إلى  41من 

  سنة 50أكثر من 

 الحالة المدنية: -3

 أعزب/عزباء 

 )متزوج)ة 

 )مطلق)ة 

 )أرمل)ة 

 هل لديك أطفال : -4

  نعم 

 لا 

 الأطفال في مرحلة الدراسة: هلإذا كان نعم -4-1

  نعم 

 لا 

 مكان الإقامة:-5

 خارج مقر بلدية العمل 

 داخل مقر بلدية العمل 

 :المؤهل العلمي-6

 تكوين مهني 

  ثانوي 

 ليسانس 

 ماستر 

 رماجستي 

 دكتوراه 
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 المسمى الوظيفي:-7 

  موظف إداري 

 أمين مكتبة 

 رئيس مصلحة 

 اذكره:....................................................................................كغير ذل........ 

 الخبرة: -8

  سنوات  5اقل من 

  سنوات  10سنوات  5من 

  سنوات  20سنوات  11من 

  سنة 20من أكثر 

 المحور الثاني: تشخيص واقع التسيب الوظيفي 

 ما مدى انتشار ظاهرة التسيب الوظيفي في مكتبتك؟ -9

 مرتفع 

 متوسط 

  منخفض 

 غير موجود 

 ما الأسباب الرئيسية للتسيب من وجهة نظرك؟ -10

 ضعف الرقابة الإدارية 

 انخفاض الروح المعنوية 

 سوء توزيع المهام 

  نقص الحوافز 

 )...أسباب شخصية )صحية، أسرية 

 ......................................................................:أخرى 

 ما أكثر أنواع التسيب شيوعا في مكتبتك؟ -11

 التأخر الصباحي 

 المغادرة قبل الوقت 

 فترات الراحة  إطالة 

 إهمال المهام الروتينية 

 استخدام الهاتف النقال لأغراض شخصية 

  رهااذك أخرى..................................................................................: 

 هل يختلف التسيب بين أيام الأسبوع؟ -12
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   لا يوجد فرق 

  نعم 

 إذا كان نعم أي يوم؟ -12-1     

 بداية الأسبوع 

 منتصف الأسبوع 

 نهاية الأسبوع 

 في أي وقت من اليوم يزداد التسيب؟ -13

 الساعات الأولى من الدوام 

 قبل انتهاء الدوام بساعتين 

 بعد فترات الراحة 

 ......................................................:وقت أخر اذكره 

 ماهي الطرق الذكية التي تستخدم لإخفاء التسيب؟ -14

 توقيع الحضور نيابة عن الآخرين 

 تغيير وقت ت جيل الدخول الإلكتروني 

 ادعاء وجود أعمال ميدانية 

 ............................................................... :أخرى اذكرها 

 ما مدى فعالية أنظمة الرقابة الحالية؟-15

 فعالة ولكن يتم التحايل عليها 

 شكلية دون نتائج 

 غير موجودة أصلا 

 ماهي الفئة الأكثر تسيبا حسب ملاحظتك؟ -16

 الموظفون الجدد 

 الموظفون القدامى 

 لا يوجد نوع واضح 

 

 

 المحور الثالث: التأثيرات السلبية للتسيب الوظيفي 

 كيف يؤثر التسيب على سمعة المكتبة الجامعية؟-17

 يضعف الثقة في خدماتها 

 يؤثر سلبا على التقييمات المؤسسية 

 عدم تلبية احتياجات المستفيدين 



 
 

  

81 

  

   لا تأثير يذكر 

 ...........................................................:أخرى اذكرها 

 كيف يؤثر التسيب على أداء العاملين؟-18

 زيادة الضغط على العاملين 

  العمليتسبب في تراكم 

 إحباط الموظفين الملتزمين 

 تدهور بيئة العمل 

 .........................................................:أخرى اذكرها 

 كيف يؤثر التسيب على خدمة المستفيدين؟ -19

  تأخير انجاز الطلبات 

  انخفاض جودة الخدمة 

 زيادة شكاوى المستفيدين 

 لا يوجد تأثير ملحوظ 

  اذكرها:.....................................................................أخرى 

 كيف اثر التسيب على دقة وظائف داخل المكتبة؟ -20

 زيادة الأخطاء بنسبة ملحوظة 

  القليل من الأخطاء 

 لا فرق في الدقة 

 ما أكثر ضرر ناتج عن التسيب الوظيفي؟-21

 تراكم الأخطاء غير المكتشفة 

 تدهور سمعة الفريق و المكتبة بأكملها 

  خسارة الكفاءات الملتزمة 

 نفور المستفيدين 

 ..................................................................:أخرى اذكرها 

 كيف يؤثر التسيب على جودة عملك الشخص ي؟-22

 ينقص تركيزي بسبب الضغط 

 اضطر للإهمال لمواكبة العمل 

  يتأثر أدائيلا 

 ..............................................................:أخرى اذكرها 

 المحور الرابع: الحلول المقترحة للحد من ظاهرة التسيب الوظيفي

 أولا: حلول إدارية



 
 

  

82 

  

 أي من هذه الإجراءات أكثر فعالية للحد من ظاهرة التسيب الوظيفي؟ -23 

  الكتروني بالوقت المضبوطتفعيل نظام حضوري 

 فرض عقوبات صارمة 

  تقييم أداء دوري 

 تعيل كاميرات المراقبة 

 ......................................................................:أخرى اذكرها 

 ثانيا: حلول تحفيزية

 ما أكثر الحوافز التي تشجعك على الالتزام الوظيفي؟-24

 مكافآت مالية 

 ترقيات وظيفية 

 تدريب وتطوير المهارات 

  )...تقدير علني) شهادات، تكريم 

 ......................................................................:أخرى اذكرها 

 هل تؤيد تطبيق فكرة نظام موظف الشهر؟-25

 نعم 

 لا 

 محايد 

 

 ثالثا: حلول تكنولوجية 

 الذكاء الاصطناعي لمراقبة الإنتاجية؟هل تؤيد استخدام أنظمة -26

 نعم 

 لا 

 لدي تحفظات 

 أي من هذه الحلول التكنولوجية تراها انجح لمتابعة التسيب؟-27

 برامج تتبع النشاط العملياتي 

  ربط نظام البصمة و البطاقة الذكية بالحساب الرصيدي 

 تطبيق تتبع مواقع الموظفين أثناء فترة دوامه 

  اذكرها:.........................................................................أخرى 

 رابعا: حلول ثقافية

 كيف يمكن تعزيز الانتماء الوظيفي؟  -28

 ورش عمل عن قيم العمل 
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   إشراك الموظفين في صنع القرار 

 تحسين بيئة العمل 

  اذكرها:.............................................................أخرى 

 ما الإجراءات التي تقترحها للحد من ظاهرة التسيب الوظيفي؟ -29

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................... 
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 ص الدراسة بالعربية:لخم - 

 لكل المسير هو العنصر وهذا الجامعية المكتبات فيها بما مؤسسه أي قيام عناصر أهم من البشري  العنصر إن

 سمى مرض ي العنصر هذا يصيب قد أن إلا كفاءة وبكل وجه أكمل على مؤسسته تسيير عليه يجب والوظائف العمليات

 أو الإدارية الرقابة ضعف مثل عوامل لعده نتيجة وذلك مبالي وغير مهمل الموظف من يجعل ما وهو الوظيفي التسيب

 على ينعكس وهذا أدائه يتأثر ومنه سلبي بشكل الموظف على تؤثر العوامل هذه لكن الحوافز أو الرضا نقص بسبب

 من الأداء على الوظيفي التسيب اثر لتبيين الدراسة هذه وتأتي المكتبة وسمعه المستفيدين المقدمة الخدمات طبيعة

 جامعه مكتبه موظفي كل الدراسة شملت وقد تبسه التبس ي العربي الشيخ الشهيد جامعه لمكتبه مسحية دراسة خلال

موظف  85وكانت مجموع هذه هذا المجتمع  الدكتوراه غاية إلى ثانوي  تكوين من علمي مؤهل على والحاصلين تبسه

 إلى عند تحليل بياناتهم توصلنا وقد واتبعنا المنهج الوصفي التحليل ولجمع بيانات الدراسة اعتمدنا على أداة الاستبانة 

 ينتج مما أدائه جوده على ينعكس بدوره وهذا واجباته بهمل تأثره وعند الموظف على يؤثر الإدارية الرقابة ضعف نأ

 ةالمكان على ينعكس ما وهذا الجامعية المكتبات مكانه  تتأثر هذا من ثم المستفيدين احتياجات تلبيه عدم عنه

 .تصنيفها وعلى للجامعة المؤسسية

الكلمات المفتاحية : التسيب الوظيفي، الأداء، الأداء الوظيفي، المكتبات الجامعية، جامعة الشهيد الشيخ العربي 

 التبس ي، جامعة تبسة. 
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  الانجليزية باللغة صلخم - 

 

The human element is one of the most important 

components of any institution, including university 

libraires. This element drives all operations and 

functions, and it is expected to manage the institution 

optimally and efficiently. However, this element may 

suffer from a condition known as "job slackness," which 

makes the employee negligent and indifferent due to 

several factors, such as weak administrative oversight, 

lack of job satisfaction, or insufficient incentives. These 

factors negatively affect the employee, leading to a 

decline in performance, which in turn reflects on the 

quality of services provided to beneficiaries and the 

reputation of the library.   
 

This study aims to examine the impact of job slackness 

on performance through a survey conducted at the library 

of Sheikh Larbi Tebessi University in Tebessa. The study 

included all employees of the university library, ranging 

from the secondary education qualifications up to PhD 

holders, with a total sample size of 85 employees. The 

analytical descriptive approach was adopted to analyze 

and describe this phenomenon. Data collection relied on 

questionnaires to reach the final results which indicate 

that weak administrative oversight negatively affects 

employees, leading them to neglect their duties, which in 

turn deteriorates their performance quality. Consequently, 

this results in unmet user needs, ultimately affecting the 
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 standing of university libraries and reflecting on the 

institutional position and ranking of the university.   
 

Keywords: Job slackness, Job, Job performance, 

University libraries, Sheikh Larbi Tebessi University, 

University Tebessa.  

 

 

 يةص باللغة الفرنسلخستم -

L'élément humain est l'un des composants les plus 

importants dans le succès de toute institution, y compris 

les bibliothèques universitaires. Cet élément pilote toutes 

les opérations et fonctions, et il est censé gérer 

l'institution de manière optimale et efficace. Cependant, 

cet élément peut souffrir d'un phénomène appelé « 

relâchement professionnel », qui rend l'employé 

négligent et indifférent en raison de plusieurs facteurs, 

tels qu'un faible contrôle administratif, un manque de 

satisfaction ou des incitations insuffisantes. Ces facteurs 

affectent négativement l'employé, entraînant une baisse 

de performance, ce qui se répercute sur la qualité des 

services offerts aux usagers et sur la réputation de la 

bibliothèque.   
 

Cette étude vise à démontrer l'impact du relâchement 

professionnel sur la performance à travers une enquête 

menée à la bibliothèque de l'Université Sheikh Larbi 

Tebessi à Tébessa. L'étude a inclus tous les employés de 

la bibliothèque universitaire, allant de ceux ayant un 
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 diplôme secondaire jusqu'aux titulaires d'un doctorat, 

pour un échantillon total de 85 employés. Une approche 

descriptive analytique a été adoptée pour analyser et 

décrire ce phénomène. La collecte des données s'est 

appuyée sur des questionnaires pour aboutir aux résultats 

finaux qui indiquent qu'un contrôle administratif faible 

affecte négativement les employés, les amenant à 

négliger leurs tâches, ce qui entraîne une détérioration de 

la qualité de leur performance. Par conséquent, cela 

conduit à des besoins non satisfaits des usagers, affectant 

finalement la position des bibliothèques universitaires et 

reflétant sur la position institutionnelle et le classement 

de l'université. 

 
 

Mots-clés: Relâchement professionnel, Performance, 

Performance professionnelle, Bibliothèques 

universitaires, Université Sheikh Larbi Tebessi, 

Université de tebessa. 

 

 

 

 

 

 


