
 

 

 .. نظام الحوافز وتأثیره على أداء  .................................................................................... 

 2025/ 2-1 العددان – والعشرون السادس  المجلد – للمعلومات العراقیة  المجلة 

 

21 

 نظام الحوافز وتأثیره على أداء العاملین في تحقیق المیزة التنافس�ة في المكت�ات الجامع�ة 

 امل فاضل ع�اس .د.  .مأ
 الجامعة المستنصر�ة 

 : المستخلص 
هدف ال�حث إلى دراسة تأثیر نظام الحوافز على أداء العاملین في المكت�ات الجامع�ة ودوره في تحقیق المیزة ی

ولأهم�ة نظام الحوافز �ونه أداة مساهمة في تحفیز العاملین في المكت�ات وما تحققه من إسهامات  التنافس�ة  

جمع   للوصول الى  ال�حث على المنهج الوصفي التحلیلي،    اعتمد .  لتحسین الأداء وفاعل�ة العمل في بیئة المكت�ة

الب�انات من خلال الاستب�انات والمقابلات مع العاملین في المكت�ات الجامع�ة المختلفة. تتضمن أدوات جمع  

الب�انات استب�انات مصممة خص�صاً لق�اس فعال�ة الحوافز وتأثیرها على الأداء، �الإضافة إلى مقابلات مع  

دوراً مهماً في تحسین الأداء الوظ�في   لهاالنتائج أن أنظمة الحوافز    ابرز  ك المكت�ات. أظهرتالمسؤولین في تل 

أن الحوافز تساهم في تعز�ز المیزة التنافس�ة للمكت�ات    فضلاً عن وز�ادة مستوى الرضا الوظ�في لدى العاملین.  

ال�حث ضرورة   جاء بهاالتوص�ات التي    برز جودة والابتكار في تقد�م الخدمات. من أالالجامع�ة من خلال تحسین  

تبني أنظمة حوافز متنوعة تشمل الحوافز الماد�ة والمعنو�ة لتلب�ة احت�اجات العاملین وتحفیزهم، وتحدیث هذه 

 .الأنظمة �ما یتوافق مع التغیرات السر�عة في مجال تكنولوج�ا المعلومات

 الكلمات المفتاح�ة:  
الجامع�ة المكت�ات  التنافس�ة ،  المیزة    ، العاملین  أداء  المعنو�ة ،  الحوافز  الماد�ة ،  الرضا     ,الحوافز  تحسین الأداء ، 

 الوظ�في ، الإبتكار  
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Incentive Systems and Their Impact on Employee Performance in 

Achieving Competitive Advantage in University Libraries 

Asist. Prof. Dr. Amal Fadel Abbas 
Secretary-General of the Central Library, University of Al-Mustansiriya  

Abstract: 
           This study aims to examine the impact of incentive systems on employee 

performance in university libraries and their role in achieving a competitive advantage for 

these libraries. The research adopts a descriptive-analytical approach, with data being 

collected through surveys and interviews with employees from various university libraries. 

The data collection tools include specially designed questionnaires to assess the 

effectiveness of incentives and their influence on performance, as well as interviews with 

library administrators. The findings indicate that incentive systems play a significant role in 

improving job performance and increasing job satisfaction among employees. Additionally, 

it was found that incentives contribute to enhancing the competitive advantage of university 

libraries by improving service quality and fostering innovation in service delivery. One of the 

key recommendations of the study is the adoption of diverse incentive systems, including 

both material and moral incentives, to meet the needs of employees and motivate them, 

while also updating these systems to align with the rapid developments in the field of 

information technology. 

Keywords: Material incentives, moral incentives, employee performance, 
competitive advantage, university libraries. 
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 الاطار العام لل�حث 
 :introduction المقدمة

المؤسسات الأكاد�م�ة التي تسهم في تطو�ر العمل�ة التعل�م�ة وال�حث�ة داخل    برزالجامع�ة من أتعد المكت�ات  

التدر�س،   هیئة  الطلاب وأعضاء  احت�اجات  تلب�ة  في  دورها  تعز�ز  أجل  المكت�ات    لابدالجامعات. ومن  تتمتع  أن 

�موظفین ذوي �فاءة عال�ة وقدرة على تقد�م خدمات متمیزة. ومن هنا تبرز أهم�ة نظام الحوافز �أداة فعّالة لتحفیز  

العاملین في المكت�ات الجامع�ة، مما �سهم في تحسین أدائهم وز�ادة فعال�ة العمل داخل المكت�ة. إن الحوافز ل�ست  

ل أ�ضاً الحوافز المعنو�ة والتقدیر الشخصي، والتي تؤثر �شكل م�اشر على روح العمل مجرد مكافآت مال�ة، بل تشم

�ما �ساهم في التسو�ق حیث تعمل على تحفیز العاملین في إ�جاد الشعور �الإصرار على   لدى الموظفین.والابتكار  

دافع تقد�م الخدمات �شكل افضل واسرع فضلاً عن اتخاذ إجراءات معینة على سبیل المثال في الحملات الترو�ج�ة  

ال�حث دراسة تأثیر نظام الحوافز على أداء العاملین في المكت�ات الجامع�ة و��ف�ة تأثیره في    تضمنلذلك    وغیرها

ال�حث الأنظمة المت�عة في    وف �قدمتحقیق المیزة التنافس�ة للمكت�ات في ظل البیئة الجامع�ة المتطورة والمتغیرة. س

 .المكت�ات الجامع�ة المختلفة وتحلیل مدى فعالیتها في تحقیق أهدافها على مختلف الأصعدة

 المحور الأول (الإطار العام لل�حث وعرض الدراسات السا�قة)

 Research Problemمشكلة ال�حث  .1
الخدمات    تسو�ق  تعد الحوافز أداة مهمة في تحسین أداء الموظفین وز�ادة �فاءتهم، مما ینعكس �شكل إ�جابي على    

التي تقدمها المكت�ات الجامع�ة. و�هدف هذا ال�حث إلى دراسة العلاقة بین أنظمة الحوافز المت�عة في هذه المكت�ات  

ومستوى أداء العاملین، فضلاً عن تأثیر هذه الأنظمة في تعز�ز القدرة التنافس�ة للمكت�ات في ظل التطورات المتسارعة 

ت المستفیدین المتزایدة. سیتم التر�یز على فهم ��ف�ة تطبیق أنظمة الحوافز �الشكل في تكنولوج�ا المعلومات واحت�اجا

 :ن الات�ةوتتلخص مشكلة ال�حث في الإجا�ة على السؤلی  .الذي �ساهم في تحسین العمل وز�ادة الفعال�ة

 ما مدى تأثیر نظام الحوافز على أداء العاملین في المكت�ات الجامع�ة؟  -

 ك�ف �سهم نظام الحوافز في تحقیق المیزة التنافس�ة للمكت�ات الجامع�ة؟ -

 Importance of researchأهم�ة ال�حث  .2
 تتمثل الأهم�ة في الجوانب الآت�ة : 

الأهم�ة العلم�ة : الوقوف على أحد المواض�ع المهمة من حیث الجانب المعرفي وما �قدمه من أثار علم�ة   -

في توج�ه سلوك العاملین وعمل�اً ما یتوصل ال�ه ال�حث . فضلا عن تعز�ز ز�ادة واغناء النتاج العلمي في  

 موضوعات مساهمة في تعدیل الحوافز في المكت�ة.  
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الأهم�ة الاستثمار�ة : �مكن استثمار نتائج ال�حث وجوان�ه في تحقیق تحسین عمل�ة الأداء للعاملین في   -

 المكت�ات الجامع�ة دون الحاجة الى ز�ادة اعداد العاملین في الوحدات الإدار�ة لانجاز الأعمال.

 objectives researchأهداف ال�حث  .3
 التعرف على : 

 واقع إدارة الموارد ال�شر�ة �مكت�ات المر�ز�ة عینة الدراسة  .أ

 نظام الحوافز التي تقدمه المكت�ات الجامع�ة عینة الدراسة  . ب

 أثر الحوافز الماد�ة والمعنو�ة على أداء العاملین في المكت�ات الجامع�ة الم�حوثة. . ت

 الحوافز والمیزة التنافس�ة للمكت�ات الم�حوثة.تحلیل العلاقة بین نظام   . ث

 وضع استرات�ج�ات لتحسین نظام الحوافز �المكت�ات الجامع�ة الم�حوثة. . ج

 Hypotheses Researchفرض�ات ال�حث  .4
 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین نظام الحوافز وأداء العاملین في المكت�ات الجامع�ة .أ

 .تؤثر الحوافز الإ�جاب�ة �شكل م�اشر على تحقیق المیزة التنافس�ة للمكت�ات الجامع�ة . ب

 Methodology Researchمنهج ال�حث   .5
 .اعتمد ال�حث على استخدام المنهج الوصفي التحلیلي

 Tools Researchأدوات ال�حث  .6

 الملاحظة  – .7

للجامعة    الاست�انة 7.1 المر�ز�ة  (المكت�ة  ال�حث  عینة  الجامع�ة  المكت�ات  في  العاملین  على  وزعت 

للجامعة العراق�ة) عند ز�ارتها خلال  المستنصر�ة والمكت�ة المر�ز�ة لجامعة �غداد والمكت�ة المر�ز�ة 

 . 9/3/2025-2الفترة الزمن�ة  

 مع أمناء المكت�ات المر�ز�ة (العینة الم�حوثة).  المقابلة 7.2

 population Research & Sampleمجتمع ال�حث والعینة   -7

 تضمن مجتمع ال�حث المكت�ات المر�ز�ة الجامع�ة العراق�ة وتم اخت�ار عینة لثلاث مكت�ات مر�ز�ة جامع�ة وهي :

 المكت�ة المر�ز�ة /جامعة �غداد

 المكت�ة المر�ز�ة /الجامعة المستنصر�ة

 المكت�ة المر�ز�ة/ الجامعة العراق�ة
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 ) عاملاً.188وشمل ال�حث جم�ع العاملون في المكت�ات الثلاث و�ان مجموعهم (

 متغیرات ال�حث   -8

 المتغیر المستقل (الحوافز) -1

 المتغیر التا�ع (الأداء)  -2

 Previous Studiesالدراسات السا�قة  -9
هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن درجة استخدام  )2011(الشوا�كة ي.،  دراسة یونس أحمد إسماعیل الشوا�كة       

الحوافز الماد�ة والمعنو�ة في المكت�ات الجامع�ة الحكوم�ة في الأردن من وجهة نظر العاملین فیها، و�لى معرفة ما 

إذا �انت هناك فروق ذات دلالة إحصائ�ة في درجة استخدام هذه الحوافز تعزى لمتغیرات الجنس، والوظ�فة، والخبرة، 

است�انة على جم�ع العاملین في المكت�ات الجامع�ة الحكوم�ة    318المؤهل العلمي، والراتب الشهري، وقد جرى توز�ع  و 

) است�انة، وقد أشارت  255العشر، غیر أن مجموع الاست�انات التي أعیدت و�انت صالحة لأغراض الدراسة بلغت (

لمعنو�ة �شكل عام �انت قلیلة، وأن استخدام الحوافز الماد�ة  نتائج الدراسة إلى أن درجة استخدام الحوافز الماد�ة وا

أعلى �قلیل من استخدام الحوافز المعنو�ة. �ما بینت النتائج أن درجة استخدام الحوافز من وجهة نظر العاملین لا  

الخبرة،  تختلف �اختلاف متغیرات الجنس، والمؤهل العلمي، في حین تبین أنها تختلف �اختلاف متغیرات الوظ�فة، و 

 .والراتب الشهري 

هدفت هذه الدراسة إلى تحلیل تأثیر  Othman Abdulkader Obeidat,(2014)  (obeidat, 2014)ودراسة     

الحوافز المال�ة والمعنو�ة على أداء الموظفین في المكت�ات الأكاد�م�ة في الأردن، مع التر�یز على تحدید مستوى هذه 

تحلیلي، حیث   ال�حث على منهج وصفي  اعتمد  الداخل�ة.  العمل�ات  المستخدمین وتحسین  الحوافز وعلاقتها برضا 

جامعة في الأردن.   24خاصة) تم اخت�ارهم من أصل    5حكوم�ة و  5جامعات (  10وظفًا من  م  420شملت العینة  

أظهرت النتائج أن الحوافز المال�ة جاءت في المرت�ة الأولى بینما احتلت الحوافز المعنو�ة المرت�ة الثان�ة، مع وجود 

اسة عن عدم وجود تأثیر معنوي للحوافز  علاقة إ�جاب�ة بینها و�ین أداء الموظفین ورضا المستخدمین. �ما �شفت الدر 

 .المال�ة على التعلم والنمو مقارنة �الحوافز المعنو�ة

 ,Nzelum AO, Unegbu MC, Nworie JC, Irunegbo GC (2019)  (Nzelum AOودراسة     

هدفت الى  تحلیل متغیرات نظام المكافآت ومدى تأثیرها على رضا أمناء المكت�ات في المكت�ات الأكاد�م�ة  (2019

بولا�ة إ�مو. تم اعتماد منهج ال�حث المسحي، حیث تم استخدام الاستب�ان �أداة لجمع الب�انات. شملت الدراسة جم�ع  

) أمین مكت�ة. وقد تم استرداد وتحلیل 107�ة، وال�الغ عددهم (أمناء المكت�ات العاملین في المكت�ات الأكاد�م�ة �الولا

). وأظهرت النتائج أن هناك علاقة طرد�ة بین مستوى  %98.1) استب�انات، ما �مثل نس�ة استجا�ة بلغت (105(
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التعو�ضات ورضا أمناء المكت�ات؛ فكلما زاد مستوى التعو�ضات �شكل إ�جابي، زاد مستوى رضا أمناء المكت�ات.  

 .كما تبین أن ارتفاع معدلات المزا�ا الاجتماع�ة یؤدي إلى ز�ادة الرضا الوظ�في والالتزام �العمل

) تناولت إدارة الجودة الشاملة والمیزة التنافس�ة ف المكت�ات ومراكز التوثیق عن طر�ق 2021ودراسة صالح د�اح (   

التا�عة لجامعات الشرق الجزائري، ولتحقیق الهدف اعتمدت الدراسة على   دراسة میدان�ة شملت المكت�ات المر�ز�ة 

والاست�انة �وسیلتین لجمع الب�انات، حیث تم توز�ع الاست�انة    المنهج الوصفي التحلیلي ، والاعتماد على الملاحظة

على عینة قصد�ة مكونة من ثلاثة مكت�ات مر�ز�ة لجامعة عبد القادر للعلوم الإسلام�ة والإخوة منتوري �قسنطینة،  

تمارات المسترجعة  ) مكتب�ا، وقد بلغ عدد الاس 105والمكت�ة المر�ز�ة لجامعة العر�ي بن مهیدي �أن البواقي، بواق على (

الضرور�ة والكاف�ة   -) استمارة ، من أبرز النتائج: توفر المكت�ات المر�ز�ة محل الدراسة على المتطل�ات  98والصالحة(

للتوجه نحو تبن تطبیق م�ادئ إدارة الجودة الشاملة. عدم التزام إدارات المكت�ات المر�ز�ة محل الدراسة �التطبیق الكلي 

دة الشاملة، و�ن مستوى المیزة التنافس�ة المحققة �المكت�ات المر�ز�ة محل الدراسة هي میزة تنافس�ة  لم�ادئ إدارة الجو 

 منخفضة ول�ست قو�ة.  

) هدفت هذه الدراسة إلى تحلیل تأثیر نظام الحوافز على أداء 2022و دراسة عبد الحاكم بوحص وعظ�م وسام (   

وحدة عین تموشنت، مع التر�یز على تحدید أنواع الحوافز المط�قة ومدى فعالیتها.  -العاملین في مؤسسة سونلغاز

ا الجانب  التحلیلي، حیث شمل  الوصفي  المنهج  على  ال�حث  الجانب  اعتمد  اعتمد  بینما  الأدب�ات،  مراجعة  لنظري 

عاملاً في المؤسسة. واظهرت النتائج أن الحوافز    30التطب�قي على دراسة میدان�ة �استخدام است�انة تم توز�عها على  

ع الماد�ة هي الأكثر تأثیراً في تحسین الأداء، ووجود علاقة إ�جاب�ة بین نظام الحوافز وز�ادة إنتاج�ة العاملین. وم 

ذلك، أشارت الدراسة إلى أن العاملین غیر راضین �الكامل عن نظام التحفیز الحالي، مما یدعو إلى تحسینه لتحقیق 

 .أهداف المؤسسة �شكل أفضل

) تهدف إلى تحلیل تأثیر الحوافز والدوافع على أداء العاملین في المكت�ات الجامع�ة من  2023(  .ودراسة در��خ نبیل  

میدان�ة على   المنهج    22خلال دراسة  الدراسة  استخدمت  ت�ارت.  ابن خلدون  لجامعة  المر�ز�ة  المكت�ة  في  موظفًا 

الأداء. أظهرت النتائج أن الحوافز تعزز  الوصفي والإحصاءات الوصف�ة لتحلیل تأثیر الدوافع النفس�ة والحوافز على  

الروح المعنو�ة والشعور �الانتماء والتحدي، وتعد الترق�ة من أهم العوامل المحفزة. وأوصت الدراسة �ضرورة تطو�ر  

 .نظام حوافز عادل وفعال لتحسین الظروف الاجتماع�ة والاقتصاد�ة وتعز�ز الإنتاج�ة

وتمیزت الدراسة الحال�ة عن الدراسات السا�قة في تر�یزها على العلاقة بین نظام الحوافز وأداء العاملین �عامل    

) عاملا فضلا عن انه  188محوري لتحقیق المیزة التنافس�ة في ثلاث مكت�ات جامع�ة عراق�ة، و�ان مجموع العینة (

حیث قدمت تحلیلاً شاملاً �جمع بین تم الاعتماد على ثلاث أدوات في جمع الب�انات ( المقابلة والملاحظة والاست�انة)
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الجوانب الماد�ة والمعنو�ة للحوافز وتأثیرها الم�اشر على جودة الخدمات المكتب�ة. وهو جانب لم یتناوله الدراسات  

السا�قة. و�قدم ال�حث توص�ات عمل�ة لتطو�ر أنظمة الحوافز في المكت�ات الجامع�ة �ما یتماشى مع التغیرات السر�عة  

 .في تكنولوج�ا المعلومات

التشا�ه بین الدراسة الحال�ة و�ین الدراسات السا�قة : اتفقت على ان نظام الحوافز �ساهم في تطو�ر وتقد�م خدمات  

 متمیزة �ونها أداة فعالة لتحفیز العاملین في المكت�ات الجامع�ة وتحسین أداؤهم داخل المكت�ة.

 )المحور الأول (الإطار النظري لل�حث

 تعر�ف نظام الحوافز وأنواعها: .1
الجوهري  في    حماد  بن  لإسماعیل  العر��ة  وصحاح  اللغة  تاج  ُ�عرَّف)2011(نصر،    الصحاح  (جمع:   الحافز ، 

الذي   للق�ام �عمل ما واللیل �حفز النهار أي �سوقه، وهو الدافع أو ال�اعث ما ُ�حفِّز الإنسان وُ�حرِّكه  :حوافز) على أنه 

الإنجاز أو  الأداء  وُ�شجع على  الهمة  �كون   .یُثیر  مكافأة وقد  أو  أو مالاً  مادي)،  تشج�عاً  (حافز  أو  (حافز   مدحاً 

 معنوي).      

العرب لابن منظور   وفي      الدافع الذي ُ�حرك الإنسان أو  عرف الحافز �انه)2016(منظور،  لسان  ال�اعث أو 

وورد في    .لز�ادة إنتاجیتهم أو تحسین أدائهم تحفیز العاملین وُ�ستعمل في س�اق   .الحیوان (كالساقي الذي یدفع الدا�ة)

الذي یدفع الفرد لبذل جهد أكبر، مثل: الحوافز الماد�ة �الز�ادة في الراتب، والمعنو�ة   التأثیر الإ�جابي  اللغة �معنى

ن أداء الموظفین    .كالتكر�م، تُحسِّ

�عرفا الحافز �انه شيء �شجع    )14/12/2024وقاموس و�ستر((cambridage, 2024)  , وفي قاموس �امبرج       

 الشخص على الق�ام �شيء ما   

اللوزي      العاملین على ز�ادة   ) 2003(اللوزي،  و�عرف موسى  تبذله الإدارة لحث  الذي  الجهد  �انها  الحوافز  نظام 

(الطخ�س،  الإنتاج عن طر�ق اش�اع حاجاتهم الحال�ة وخلق حاجات جدیدة لدیهم . و�عرف إبراه�م عبد الله الطخ�س  

�أنها عمل�ة تنش�ط واقع الأفراد �طرق إ�جاب�ة أو سلب�ة بهدف ز�ادة معدلات الإنتاج وتحسین الأداء . و�عرفها    )2001

�أنها مجموعة العوامل التي تعمل على أثارة القوى الحر��ة في الإنسان والتي تؤثر    )2003(مرعي،  محمد مرعي  

على سلو�ه وتصرفاته. و�عطي ال�عض للحوافز مفهوماً آخر �ونها مجموعة العوامل التي تدفع الفرد نحو بذل أكبر  

رغ�اته و�ش�اع حاجاته  الجهود في عمله والابتعاد عن ارتكاب الأخطاء في مقابل حصوله على ما �ضمن تحقیق  

 المتعددة وتحقیق تطلعاته التي �سعى لبلوغها في عمله. 

�انها تلك المحر�ات الخارج�ة التي تؤثر على سلوك المكتبین فقد �ستخدمها  )2019(منسل،  و�عرفها مراد منسل     

 مدیر المكت�ة الجامع�ة لغرض اثارة الحاجات لدى المكتبین ومن ثم اش�اعها وتلبیتها .
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وتمثل الرواتب الأساس�ة والعلاوات السنو�ة وتقد�م المكافآت المال�ة    :ومن أنواع الحوافز هناك الحوافز المال�ة الم�اشرة  

المعنو�ة: وتمثل تقد�م �تب الشكر  والمشار�ة �أر�اح المؤسسة الشهر�ة والسنو�ة. والحوافز   التشج�ع�ة حسب الأداء

والتقدیر للأبداع والتمیز الوظ�في وتوفیر فرص التدر�ب والتطو�ر المهني والترق�ات الوظ�ف�ة. و حوافز أخرى منها:  

 المشار�ة في صنع القرار، تحسین ظروف العمل، المرونة في ساعات العمل، توفیر التأمین الصحي .

) �انها: عوامل ماد�ة أو معنو�ة تهدف إلى تحفیز الأفراد Incentive Systemوتعرف ال�احثة نظام الحوافز (   

ودفعهم لبذل جهود أكبر لتحسین أدائهم و�نتاجیتهم، سواء �انت مكافآت مال�ة أو تشج�عًا معنوً�ا، وذلك من خلال 

 إش�اع حاجاتهم وتحقیق تطلعاتهم في المكت�ات الجامع�ة عینة الدراسة. 

 أهم�ة نظام الحوافز واهدافها في الإدارة : .2
 أداة إدار�ة استرات�ج�ة لتحفیز الموظفین، تعزز الأداء التنظ�مي وتدعم تحقیق الأهداف. وتلعب الحوافز �عد نظام   

(وسام،  عبد الحاكم بوحص وعظ�م وسام    :الحوافز دورًا محورً�ا في تحقیق عدة أهداف رئ�سة داخل بیئة العمل، ومنها

 )2015(قطب،   وقطب  )2022

عندما �حصل الموظفون على مكافآت مقابل أدائهم الجید، فإنهم �میلون إلى   :ز�ادة الإنتاج�ة والكفاءة   .أ

الموظفین على  المكت�ات، �حصل  قسم من  في  المثال،  إنتاجیتهم. على سبیل  لز�ادة  أكبر  �جد�ة  العمل 

 .مكافآت إضاف�ة عند تحق�قهم لمستو�ات معینة من الأداء، مما یز�د من تحفیزهم للعمل �كفاءة

الموظفون الذین �شعرون �أنهم مقدّرون في عملهم �كونون أكثر ولاءً لمؤسساتهم،    :تعز�ز الولاء الوظ�في . ب

الجامع�ة   المكت�ات  من  قسم  توفر  المثال،  سبیل  على  (الاستقالات).  العمل  دوران  معدل  من  �قلل  مما 

 .للموظفین استقرار وظ�في مرتفع

عندما یدرك الموظفون أن هناك مكافآت تتعلق �جودة أدائهم، فإنهم �سعون إلى تقد�م   :تحسین جودة العمل . ت

عمل أكثر إتقانًا. على سبیل المثال، تقدم قسم من المكت�ات مكافآت للموظفین الذین �ساهمون في تقلیل 

 نس�ة الأخطاء عند تقد�م خدمات المعلومات للمستفیدین. 

تجعل الموظفین �شعرون �التقدیر والإنصاف مما یز�د رضاهم عن العمل و�قلل من   :تعز�ز الرضا الوظ�في . ث

توترهم، و�التالي �كون أدائهم جید. على سبیل المثال، تقدم المكت�ات مثل مرونة �بیرة في ساعات العمل، 

 )2011(الشوا�كة ي.،    .مما یز�د من رضا الموظفین

رفع الروح المعنو�ة للموظفین والاحتفاظ �المتمیز�ن منهم وتشج�ع الابداع والابتكار لدیهم    أهداف نظام الحوافز:ومن  

وتحفیز أداء الموظفین المتوسط الى التقدم والارتقاء وز�ادة اهتمامهم �الأجهزة والمعدات والمحافظة علیها یؤدي الى  

 في الإنتاج�ة. ز�ادة عمرها وتخف�ض الوقت اللازم �استمرار لخلق ز�ادات متوال�ة  
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 تأثیر نظام الحوافز في إدارة العاملین في المكت�ات الجامع�ة:   .3
�شكل نظام الحوافز ر�یزة أساس�ة في تعز�ز أداء الموظفین �المكت�ات الجامع�ة، حیث یترك تأثیراً واضحاً على     

جودة الخدمات المقدمة ورفع مستوى الإنتاج�ة. وتمثل المكت�ات الجامع�ة بیئة عمل دینام�ك�ة تعتمد �شكل أساس 

ق التمیز في الأداء تبني نظام حوافز متكامل یراعي  على العنصر ال�شري �أهم مورد إنتاجي، حیث یتطلب تحقی

الجوانب الماد�ة والمعنو�ة. فمن خلال توظ�ف نظر�ات التحفیز المختلفة، �مكن للمكت�ات تعز�ز أداء العاملین عن 

یر  طر�ق تلب�ة احت�اجاتهم الأساس�ة �الأمن الوظ�في، والاحت�اجات الثانو�ة �الانتماء وتقدیر الذات، وذلك عبر توف

فرص التدر�ب والترق�ة والمشار�ة في صنع القرار. �ما یلعب الدافع الداخلي (كالشعور �الإنجاز والاستقلال�ة) والدافع  

الخارجي (كالمكافآت المال�ة والعلاوات) دوراً محور�اً في تحفیز العاملین على بذل أقصى جهودهم. و�جب أن یرتكز  

�ة لضمان المساواة في المعاملة، مع ر�ط المكافآت �الأداء وفقاً لنظر�ة التوقع  نظام الحوافز على م�ادئ العدالة والشفاف

التي تشجع العاملین على السعي لتحقیق مستو�ات أداء عال�ة مقابل مكاسب متوقعة. و�ذلك �ص�ح نظام الحوافز أداة 

   .لجامع�ةاسترات�ج�ة فعالة لتعز�ز الإنتاج�ة وتحقیق الأهداف التنظ�م�ة في بیئة المكت�ات ا

وتؤثر الحوافز �شكل م�اشر على أداء المكتبیین في الجامعات، حیث تساهم في رفع الكفاءة الوظ�ف�ة وتحقیق بیئة     

الماد�ة إلى حل المشكلات الاقتصاد�ة والاجتماع�ة للمكتبیین، مما �عزز شعورهم   تنافس�ة إ�جاب�ة. تؤدي الحوافز 

ل الترق�ات والتقدیر الإداري، فتز�د من الدافع�ة وتعز�ز الأداء المهني.  �الانتماء لمؤسساتهم. وأما الحوافز المعنو�ة، مث

لضمان تحقیق الحوافز لأثرها المطلوب، �جب أن تستند إلى دراسة دق�قة لحاجات المكتبیین، وتكون عادلة ومتناسقة  

ب لضمان استمرار�ة  مع جهودهم. �ما ین�غي ر�ط الحوافز �أهداف المكت�ة والموظفین، وتقد�مها في الوقت المناس

التحفیز. دور الإدارة محوري في تعز�ز أثر الحوافز من خلال الاعتراف �جهود المكتبیین ودعمهم ببرامج تدر�ب�ة  

 .) 2019(منسل،    .لز�ادة �فاءتهم 

 نظر�ة الحوافز في اختصاص المكت�ات والمعلومات .4
الحصول على وظ�فة في المكت�ات والإحساس �الأمن الوظ�في �ساهم في اش�اع الحاجات الأساس�ة   -1

والنفس�ة الى جانب تلب�ة الاحت�اجات الاجتماع�ة وفي حالة اش�اع حاجات العاملون �ص�ح هناك 

إنتماء وتحقیق الذات ومن هذه الحاجات الممكن تحق�قها في المكت�ات من خلال توفیر التدر�ب  

 والابداع والترق�ة و�مكان�ة المشار�ة في حل المشكلات وغیرها.
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في   -2 ال�شر�ة  الموارد  لتطو�ر  مهما  دورا  (هیر ز�یرج)  العاملین  نظر�ة  في  المحفزة  العوامل  تساهم 

المكت�ات حیث تكون المجالات المحفزة متوافرة في الوظ�فة �المسؤول�ة والاستقلال�ة والاحترام من  

 المسؤولین. 

نظر�ة المساواة و�مكان�ة العدالة �عد لها مكان في المكت�ات فالعاملون �قارنون أجورهم وعدد ساعات  -3

 عملهم والمقابل ما �حصلون عل�ه من ثمن.

�شعر   دقیق  �شكل  الحوافز  نظام  یدار  لم  واذا  الإضافي.  العمل  وساعات  العلاوات  من  الإضاف�ة  المال�ة  والموارد 

 العاملون �الظلم وعدم المسواة . 

أما �النس�ة لنظر�ة التوقع �مكن استخدامها في تحفیز الموارد ال�شر�ة في المكت�ات من خلال ر�ط  -4

المكافأة �الاداء ، فنظر�ة التوقع تفترض أن �ص�ح العاملون �قدمون جهد �بیر للوصول الى مستوى 

 )2023(در��خ،  عالي من الأداء �حقق لهم الحصول على المكافآت  

 

   . المیزة التنافس�ة في المكت�ات الجامع�ة وأهمیتها:5
�انها التوظ�ف الأمثل لإمكان�ات المكت�ة وخبراتها ومواردها  )Competitive Advantageعرفت المیزة التنافس�ة(   

المختلفة في انجاز أنشطتها ببراعة و�أفضل فاعل�ة واقل تكلفة و�شكل �حقق منافع متنوعة وق�مة مضافة لمخرجاتها  

،   ) 2017(خلیل،    نس�ة الى منافسیها �ما �عكس ثقة المجتمع فیها و�ؤدي لتفردها �صورة �فؤة ومتجددة ومستدامة

وتعني قدرة المكت�ات على تقد�م خدمات معلومات�ة و�حث�ة متفردة تحقق رضا المستفیدین منها ، وان المیزة التنافس�ة  

تنشأ أساسا من الق�مة التي تستط�ع المكت�ة ان تقدمها للمستفیدین �حیث �مكن ان تكون �خدمات أقل �النس�ة لخدمات  

التنافس�ة �انها ال�حث عن شيء فر�د ومختلف عن للمكت�ات الأخرى المنافسة و�منافع متساو� ة و�شار الى المیزة 

للمستفیدین .  وتعرف المیزة التنافس�ة في المكت�ات ومراكز التوثیق �الذي تتمتع ف�ه المكت�ة الجامع�ة المر�ز�ة �قدرة 

تقد�م خدمات ومنتجات    اعلى ومر�ز تنافسي اقوى ، ق�اسا �مثیلاتها من المكت�ات الجامع�ة المنافسة لها من حیث

معلومات�ة عال�ة الجودة و�طرائق ابتكار�ة وابداع�ة متطورة تحافظ على ولاء المستفیدین الحالیین واستقطاب مستفیدین  

المیزة   جدد �صفة مستمرة  و�التالي تعز�ز قدرتها على المنافسة وتحقیق ال�قاء والاستمرار�ة في سوق العمل ، وانها

 : )2021(د�اح،    تتمثل �الآتيالتنافس�ة  

 انها مؤشرًا إ�جابً�ا نحو توجه المكت�ات ومراكز التوثیق لاحتلال موقع قوي بین المنافسین. 

 تعد عاملا جوهرً�ا لعمل المؤسسات والمكت�ات على اختلاف أنواعها و�نتاجها. 7.2.1

 أساسً�ا لمواجهة تحد�ات المكت�ات المنافسة. تكون مهمة من خلال اعت�ارها سلاحًا تنافسً�ا   7.2.2
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                                        تمثل مع�ارا مهما لتحدید المكت�ات الناجحة عن غیرها.

 :  )2025(المیزة التنافس�ة في المؤسسات المكتب�ة ،   .اهداف المیزة التنافس�ة في المكت�ات الجامع�ة وخصائصها6

تهدف المیزة التنافس�ة في المكت�ات الجامع�ة إلى تعز�ز قدرات هذه المكت�ات لتقد�م خدمات متمیزة تتفوق بها على      

  :ومن بین أهداف المیزة التنافس�ة .نظیراتها، مما �سهم في تلب�ة احت�اجات المستفیدین �كفاءة وفعال�ة

تسعى المكت�ات الجامع�ة إلى تقد�م خدمات ذات جودة عال�ة تلبي توقعات المستفیدین وتتفوق على الخدمات  .أ

  .المقدمة في المكت�ات الأخرى 

تشج�ع الابتكار في تقد�م الخدمات وتطو�ر أسالیب العمل لمواك�ة التغیرات التكنولوج�ة وتلب�ة الاحت�اجات    . ب

  .المتجددة للمستفیدین

  .متمیزة تلبي احت�اجاتهم وتفوق توقعاتهم تحقیق رضا المستفیدین عن طر�ق تقد�م خدمات    . ت

    .تحقیق الكفاءة التشغیل�ة من خلال لاستغلال الأمثل للموارد المتاحة لتحقیق أفضل النتائج �أقل التكال�ف . ث

 

   :)2015(عت�قة،   وأما خصائص المیزة التنافس�ة في المكت�ات الجامع�ة فتشمل   

 الاستمرار�ة: تعتمد على الابتكار والتطو�ر المستمر للحفاظ على التمیز، مما �جعلها مصدرًا متجددًا للتنافس  .أ

 .�مكن تعدیلها عبر تغییر الموارد والاسترات�ج�ات وفقًا للمتغیرات البیئ�ة :القابل�ة للتغییر . ب

 .تحتاج إلى التك�ف مع التغیرات من خلال الابتكار والإبداع لمواجهة المنافسة :القابل�ة للتنم�ة والتطو�ر . ت

 .ق�متها تُقاس بناءً على رضا العملاء وولائهم، مما �حدد مدى تمیز المؤسسة :تحدد من وجهة نظر المستفید  . ث

 .إمكان�ة استبدالها �سهولة لمواك�ة التغیرات في البیئة الخارج�ة أو تحسین قدرات المؤسسة  :المرونة . ج

 .والتمیز عن المنافسین، ول�س التشا�ه معهمتعتمد على التفرد   :الاختلاف . ح

 

 المحور الثالث / الإطار العملي لل�حث:
 تمهید: 

تناول هذا المحور الجانب العملي وتضمن عرض تحلیل إجا�ات أسئلة الاست�انة وتم اعدادها �الرجوع الى    

تم توزعها على )، وخرجت �الشكل النهائي و 1وعرضها على مجموعة من التدر�سیین لث�ات صدقها (ملحق  الادب�ات  

العاملین في المكت�ات الثلاث عینة الدراسة (المكت�ة المر�ز�ة للجامعة المستنصر�ة والمكت�ة المر�ز�ة لجامعة �غداد 

) عاملاً وتحلیل أسئلة المقابلة لمعرفة عدد العاملین فیها ونوع  188والمكت�ة المر�ز�ة للجامعة العراق�ة) ال�الغ عددهم ( 

 وف�ما �أتي عرض الب�انات وتحلیلها.   الحوافر التي تقدمها
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 القسم الأول/ المعلومات الد�موغراف�ة للعاملین في المكت�ات الجامع�ة الم�حوثة :

 جنس العاملین في مكت�ات عینة ال�حث: .1

   ) جدول  من  بلغت  1یتبین  حیث  ملحوظ،  �شكل  الذ�ور  نس�ة  تفوق  الجامع�ة  المكت�ات  في  الإناث  نس�ة  أن   (

الإناث في أداء المهام  للذ�ور. و�عكس هذا التوز�ع اعتماد المكت�ات الجامع�ة على   ) 30,85مقارنة بـ ( %)69.15(

المكتب�ة والإدار�ة، مما قد �شیر إلى تفضیلهن لهذا النوع من الوظائف أو توفر فرص توظ�ف أكثر لهن في هذا 

  .المجال

 ) یبین جنس العاملین في المكت�ات الم�حوثة1جدول (

الجامعة   الشهادة  ت مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 69.15 130 19 73 38 انثى 1

 30.85 58 10 30 18 ذ�ر 2

 100 188 29 103 56 المجموع

 الوظ�فة الحال�ة للعاملین في المكت�ات الم�حوثة: .2

%)،  32,45) أن الموظفین الفنیین �شكلون النس�ة الأكبر من العاملین في المكت�ات الجامع�ة بنس�ة (2یبین الجدول (   

%) وأقل نس�ة �انت لفئة  26,06%)، بینما �شكل الموظفون الإدار�ون نس�ة (30,85یلیهم موظفو الخدمات بنس�ة (

لمكت�ات الجامع�ة على الوظائف الفن�ة والخدم�ة أكثر من %) �عكس هذا التوز�ع تر�یز ا10,64عمال الخدمة بـ (

 .الوظائف الإدار�ة، مما �شیر إلى أهم�ة الدور الفني والتقني في إدارة وتنظ�م المكت�ات

 ) یبین المهام الوظ�ف�ة للعاملین في المكت�ات الم�حوثة2جدول (

الجامعة   الوظ�فة  ت مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 26.06 49 6 28 15 الموظف الاداري  1

 32.45 61 12 33 16 الموظف الفني 2

 30.85 58 8 30 20 موظف الخدمات 3

 10.64 20 3 12 5 عامل الخدمة  4

 100 188 29 103 56 المجموع
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 :عدد سنوات الخبرة في العمل المكتبي .3

سنة) النس�ة  44-35) أن غالب�ة العاملین لدیهم خبرة طو�لة، حیث تمثل الفئة ذات الخبرة بین ( 3یبین جدول(     

) بـ  (38.30الأعلى  فئتا  تلیها  و(%25-34)  (54-45سنة)  متقار�ة  بنسب  و23.94سنة)  على  %23.40   %

سنة) بنس�ة    25من لدیهم خبرة (أقل من    التوالي). أما الفئات الأصغر سنًا، فقد �انت الأقل تمثیلاً، حیث بلغ عدد

فقط. �عكس هذا التوز�ع استقرارًا وظ�فً�ا في المكت�ات الجامع�ة، حیث إن غالب�ة العاملین لدیهم خبرة  %)6.38(

 .ممتدة على مدى سنوات طو�لة

 ) یبین عدد سنوات خبرة العاملین في المكت�ات الم�حوثة3جدول (

الجامعة   سنوات الخبرة  ت مكت�ة 

 المستنصر�ة 

الجامعة   مكت�ة جامعة �غداد مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 6.38 12 1 8 3 سنة   25أقل من   1

 23.94 45 7 24 14 سنة   25-34 2

 38.30 72 11 36 25 سنة 35-44 3

 23.40 44 8 27 9 سنة   45-54 4

 7.98 15 2 8 5 سنة فأكثر55 5

 100 188 29 103 56 المجموع

 المستوى العلمي للعاملین (الشهادة): .4

بنس�ة  4یبین جدول(      ال�كالور�وس  الجامع�ة حاصلون على شهادة  المكت�ات  في  العاملین  أكثر من نصف  أن   (

%) أما الحاصلون 5.32%)، والد�توراه نس�ة (10,11، بینما �شكل الحاصلون على الماجستیر نس�ة (52.66%

%)  3,19%) مع وجود (7,98-%1,60على دبلوم، إعداد�ة، متوسطة، أو ابتدائ�ة، فهم �شكلون نسً�ا أقل تتراوح بین(

�عكس هذا التوز�ع اهتمام المكت�ات الجامع�ة بتوظ�ف الموارد ال�شر�ة ذات مستوى تعل�مي عالٍ، مما  .بدون شهادة

 .�سهم في رفع �فاءة الأداء داخل المكت�ات

 ) یبین المستوى العلمي للعاملین (الشهادة) في المكت�ات الم�حوثة4جدول (

الجامعة   الشهادة  ت مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 5.32 10 1 3 6 د�توراه  1

 10.11 19 5 10 4 ماجستیر  2
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 1.60 3 - 2 1 دبلوم عالي  3

 52.66 99 16 49 34 �كالور�وس 4

 7.98 15 - 13 2 دبلوم  5

 7.54 14 2 8 4 اعداد�ة  6

 5.85 11 5 5 1 متوسطة 7

 5.11 11 - 8 3 ابتدائ�ة  8

 3.19 6 - 5 1 بدون شهادة  9

 100 188 29 103 56 المجموع

 

 القسم الثاني/ الحوافز الماد�ة والمعنو�ة: 

في   .5 المال�ة)  الحوافز  المكافآت،  الرواتب  (ز�ادة  الماد�ة  الحوافز  من  الاستفادة  المكت�ات  مدى 

 الم�حوثة:

) أن غالب�ة العاملین في المكت�ات الجامع�ة لا �حصلون على حوافز ماد�ة، حیث بلغت نس�ة  5یبین جدول (      

%) فقط �ستفیدون من الحوافز الماد�ة. وهذا �شیر إلى ضعف  26,60%)، مقابل (73,40( "الذین أجابوا بـ "كلا

 .نظام الحوافز المال�ة في هذه المكت�ات، مما یؤثر سلً�ا على تحفیز الموظفین ورفع مستوى أدائهم

 ) یبین مدى الاستفادة من الحوافز الماد�ة من العاملین في المكت�ات الم�حوثة5جدول (

الجامعة   الشهادة  ت مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 26.60 50 10 28 12 نعم  1

 73.40 138 19 75 44 كلا 2

 100 188 29 103 56 المجموع

 نوع الحوافز الماد�ة التي یتم تقد�مها المكت�ات الم�حوثة: .6

، تلیها ز�ادة %82.45) أن الحوافز المال�ة (مثل المكافآت أو العلاوات) هي الأكثر شیوعًا بنس�ة  6یبین جدول (     

%) أما الفئة "أخرى"، فقد سجلت 11,17%)، بینما تعد المكافآت المال�ة الأقل شیوعًا بنس�ة (29,26الرواتب بنس�ة (

�شیر هذا إلى أن معظم الحوافز تعتمد على مكافآت مال�ة غیر دائمة بدلاً من ز�ادات  %)1,60( .نس�ة ضئیلة جدًا 

 .ثابتة في الرواتب 
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 ) یبین نوع الحوافز الماد�ة التي یتم تقد�مها للمكت�ات الم�حوثة6جدول (

الجامعة   نوع الحوافز ت مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 29.26 55 3 28 24 الرواتبز�ادة في   1

 11.17 21 6 12 3 مكافآت مال�ة  2

 82.45 155 24 99 32 حوافز مال�ة 3

 1.60 3 - 1 2 اخرى  4

مدى الاستفادة من الحوافز المعنو�ة في المكت�ات (كتب الشكر والتقدیر، فرص التدر�ب والتطو�ر  .7

 المهني، الترق�ات الوظ�ف�ة):

%)  44.68%) �ستفیدون من الحوافز المعنو�ة، مقابل (55,32) أن أكثر من نصف العاملین (7یوضح الجدول (     

�ستفیدون منها. �شیر هذا إلى أن هناك فجوة في تطبیق الحوافز المعنو�ة، مما قد یؤثر على رضا الموظفین ودافعیتهم  

 .للعمل

 ) یبین مدى الاستفادة من الحوافز المعنو�ة التي تقدمها المكت�ات الم�حوثة7جدول (

الجامعة   الحوافز المعنو�ة ت مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 44.68 84 7 52 25 نعم  1

 55.32 104 22 51 31 كلا 2

 100 188 29 103 56 المجموع

 

 تقد�مها في المكت�ات المر�ز�ة الجامع�ة الم�حوثة:نوع الحوافز المعنو�ة التي یتم   .8

%)، تلیها شهادات 66,49) أن �تب الشكر والتقدیر هي أكثر أشكال الحوافز المعنو�ة شیوعًا بنس�ة (8یبین جدول (

أما الترق�ات الوظ�ف�ة، فتمثل   .%)36,17%) ، ثم فرص التدر�ب والتطو�ر المهني بنس�ة(38,30التقدیر بنس�ة (

%)، مما �شیر إلى قلة فرص الترق�ة العلم�ة، وهو ما قد یؤدي إلى شعور �عض العاملین �عدم  8,51النس�ة الأقل (

 .وجود حوافز �اف�ة للاستمرار والتطور في العمل

 ) یبین نوع الحوافز المعنو�ة التي یتم تقد�مها للمكت�ات الم�حوثة  8جدول (
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الجامعة   نوع الحوافز ت مكت�ة 

 المستنصر�ة 

مكت�ة جامعة  

 �غداد

الجامعة  مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 66.49 125 25 72 28 كتب شكر   1

 38.30 72 22 30 20 شهادات تقدیر 2

والتطو�ر  3 التدر�ب  فرص 

 المهني

18 42 8 68 36.17 

 8.51 16 2 8 6 الترق�ات  الوظ�ف�ة 4

 العاملین في المكت�ات الم�حوثة : القسم الثالث/ العلاقة بین الحوافز وأداء  

 تأثیر نظام الحوافز الماد�ة على الأداء الوظ�في للعاملین في المكت�ات الم�حوثة: .9

%) من العاملین یرون أن نظام الحوافز له تأثیر إ�جابي قوي على أدائهم  94,68) أن نس�ة (9یوضح جدول (      

فقط أن تأثیره ضع�ف. لم تسجل أي حالات ترى أن الحوافز ل�س لها تأثیر   %)5,32الوظ�في، بینما �عتقد ان نس�ة (

 .أو أن لها تأثیرًا سلبً�ا، مما �شیر إلى دور الحوافز الماد�ة الفعّال في تحفیز الموظفین وتحسین إنتاجیتهم 

 ) یبین تأثیر نظام الحوافز الماد�ة على الأداء الوظ�في للعاملین في المكت�ات الم�حوثة9جدول (

على  ت الحوافز  نظام  تأثیر 

 الاداء 

الجامعة   مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 94.86 178 27 98 53 تأثیر إ�جابي قوي  1

 5.32 10 2 5 3 تأثیر إ�جابي ضع�ف  2

 - - - - - لا تأثیر  3

 -  - - - تأثیر سلبي 4

 100 188 29 103 56 المجموع

 �ساهم نظام الحوافز في تحسین الإنتاج�ة والابتكار في المكت�ات الم�حوثة: .10

%) من العاملین أن نظام الحوافز �ساهم �شكل م�اشر في تحسین الإنتاج�ة  81.91ان نس�ة (  )10یبین جدول (    

% )غیر متأكدین من تأثیرها. هذه 13,30�عدم وجود تأثیر للحوافز، و( %4.79والابتكار داخل المكت�ات، بینما أفاد  

 .النسب توضح أن الحوافز تلعب دورًا �بیرًا في رفع �فاءة العاملین وتحفیزهم على الابتكار
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 ) یبین إجا�ات حول مساهمة نظام الحوافز في تحسین الإنتاج�ة والابتكار في المكت�ات الم�حوثة 10جدول (

في   ت �ساهم  الحوافز  نظام 

 تحسین الإنتاج�ة

الجامعة  مكت�ة  

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 81.91 154 20 88 46 نعم  1

 4.79 9 2 3 4 كلا 2

 13.30 25 7 12 6 غیر متأكد  3

 100 188 29 103 56 المجموع

 

 درجة مساهمة الحوافز في تحسین جودة خدمات المكت�ات الجامع�ة الم�حوثة: .11

من العاملین یرون أن الحوافز تساهم �شكل �بیر في تحسین جودة الخدمات   %)70,74) أن نس�ة (11یبین جدول (  

%)، فذ�روا 18,09�أن التأثیر قلیل. أما نس�ة ( %)3,19%) �أن تأثیرها متوسط، و(7,98المقدمة، في حین أفاد (

أن الحوافز لا تساهم في تحسین جودة الخدمات. هذه النسب تشیر إلى أن الحوافز �مكن أن تكون أداة فعالة لتحسین 

 .الأداء الوظ�في، لكنها ل�ست العامل الوحید المؤثر

 ) یبین درجة مساهمة الحوافز في تحسین جودة خدمات المكت�ات الم�حوثة11جدول (

الحوافز تساهم في تحسین  ت

 جودة الخدمات

الجامعة   مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 70.74 133 16 75 42 بدرجة �بیرة 1

 7.98 15 3 8 4 بدرجة متوسطة  2

 3.19 6 1 5 - بدرجة قلیلة  3

 18.09 34 9 15 10 لا تساهم   4

 100 188 29 103 56 المجموع

 القسم الرا�ع : الحوافز وتحقیق المیزة التنافس�ة

 الحوافز في تحسین المیزة التنافس�ة للمكت�ة مقارنة �المكت�ات الأخرى: �ساهم نظام   .12

%) من العاملین أن نظام الحوافز �ساعد في تحسین المیزة التنافس�ة للمكت�ات  94,68) ان نس�ة (11یبین جدول (   

%) فقط عن عدم تأكدهم من هذا التأثیر. عدم وجود أي استجا�ات تنفي  5,32مقارنة �المكت�ات الأخرى، بینما عبر (

 .وق التنافسيهذا التأثیر یؤ�د أن الحوافز عامل مهم في تحقیق التف
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) یبین إجا�ات العاملین حول مساهمة نظام الحوافز في تحسین المیزة التنافس�ة للمكت�ة مقارنة �المكت�ات  11جدول (

 الأخرى 

نظام الحوافز �حقق میزة  ت

 تنافس�ة للمكت�ة

الجامعة   مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 94.68 178 26 98 54 نعم  1

 - - - - - كلا 2

 5.32 10 3 5 2 غیر متأكد  3

 100 188 29 103 56 المجموع

 تأثیر الحوافز على قدرة المكت�ة في جذب وتلب�ة احت�اجات المستفیدین: .13

من المشار�ین أن الحوافز تؤثر إ�جابً�ا و�قوة على قدرة المكت�ة في جذب  )  %88,83نس�ة () ان  13یبین الجدول (

%) �عتقدون أن الحوافز  5,32%) أن التأثیر ضع�ف، وان نس�ة (5,85المستفیدین وتلب�ة احت�اجاتهم، في حین یرى (

 .ات المكت�ةلا تؤثر على ذلك. �عكس هذا أهم�ة الحوافز في تعز�ز رضا المستفیدین وز�ادة الإق�ال على خدم

) یبین إجا�ات العاملین حول تأثیر الحوافز على إمكان�ة وقدرات المكت�ات في جذب وتلب�ة احت�اجات  13جدول(

 المستفیدین

الحوافز على  ت تأثیر  تق�م 

 قدرة المكت�ة

الجامعة   مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 88.83 167 24 95 48 تأثیر إ�جابي قوي  1

 5.85 11 2 3 6 تأثیر إ�جابي ضع�ف  2

 5.32 10 6 5 2 لا تأثیر  3

 - - - - - تأثیر سلبي 4

 100 188 29 103 56 المجموع

 

 الحوافز �مكن أن تكون أداة أساس�ة في تحقیق میزة تنافس�ة للمكت�ات:  .14

%) من المشار�ین یرون أن الحوافز �مكن أن تكون أداة أساس�ة لتحقیق المیزة  90,96) أن نس�ة (14یبین جدول (   

%)غیر متأكدین. هذه النت�جة تؤ�د أن نظام الحوافز �عد عاملاً  4,78%) العكس، و(4,26التنافس�ة، بینما یرى (

 .لمستفیدیناسترات�جً�ا في تعز�ز مكانة المكت�ات وز�ادة جاذبیتها ل
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 ) یبین إجا�ات العاملین حول نظام الحوافز �حقق میزة تنافس�ة للمكت�ات الم�حوثة 14جدول(

نظام الحوافز �حقق میزة   ت

 تنافس�ة للمكت�ة

الجامعة   مكت�ة 

 المستنصر�ة 

جامعة   مكت�ة 

 �غداد

الجامعة   مكت�ة 

 العراق�ة 

 النس�ة  المجموع

 90.96 171 24 97 50 نعم  1

 4.26 8 2 2 4 كلا 2

 4.78 9 6 4 2 غیر متأكد  3

 100 188 29 103 56 المجموع

 

 

 النتائج والتوص�ات: 
المكت�ات    -1 في  العاملین  (الماد�ة والمعنو�ة) وأداء  الحوافز  نظام  بین  قو�ة  إ�جاب�ة  النتائج وجود علاقة  أظهرت 

  .�شكل قوي على تحسین الأداء الوظ�في% ) من العاملین أن الحوافز الماد�ة تؤثر  94.68الجامع�ة، حیث اعتبر(

العاملین   وأداء  الحوافز  نظام  بین  علاقة  وجود  الأولى   الفرض�ة  یثبت  ما  الجامع�ة).(وهذا  المكت�ات   في 

% من العاملین لا �حصلون علیها)، إلا أن الحوافز  73.40على الرغم من ضعف تطبیق الحوافز الماد�ة (  -2

%) ساهمت في تعز�ز الولاء الوظ�في والرضا 38.30%) وشهادات التقدیر (66.49المعنو�ة منها �تب الشكر (

 .الداخلي

%) من العاملین أن نظام الحوافز �عزز القدرة التنافس�ة للمكت�ة مقارنة �المكت�ات  94.68أظهرت النتائج ان (  -3

) تأثیر الحوافز على قدرة المكت�ة في جذب وتلب�ة احت�اجات المستفیدین. وأن نظام الحوافز �أداة 13وجدول (  .الأخرى 

وهذا ما اثبتته    .%) إلى أن الحوافز تُعد أداة أساس�ة لتحقیق المیزة التنافس�ة90.96لتحقیق میزة تنافس�ة، حیث أشار(  

 لحوافز تؤثر ا�جاب�اً وم�اشرة على تحقیق المیزة التنافس�ة للمكت�ات الجامع�ة الفرض�ة الثان�ة �أن ا

سنة والمستوى التعل�مي العالي    44–35%) لدیهم خبرة  38.30أظهر ال�حث دور العاملین ذوي الخبرة الطو�لة (  -4

 .%) حاصلون على ال�كالور�وس في تعز�ز �فاءة المكت�ات، مما یدعم ضرورة استثمار الحوافز لهذه الفئة52.66(

 و�ناءً على نتائج ال�حث �مكن رفع التوص�ات الآت�ة:       

تعز�ز نظام الحوافز المتكامل في المكت�ات الجامع�ة عن طر�ق تصم�م س�اسة حوافز تشمل مكافآت ماد�ة  .1

ور�ط الحوافز �شكل   .دور�ة (مثل علاوات الأداء) وحوافز معنو�ة مبتكرة (كفرص الترق�ة والتدر�ب الدولي)

 .م�اشر �مؤشرات أداء قابلة للق�اس، مثل سرعة تقد�م الخدمات أو رضا المستفیدین
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الحوافز المعنو�ة من خلال تفعیل برامج التقدیر العلني (مثل "موظف الشهر" أو الموظف المثالي) تحسین   .2

وتوفیر فرص التطو�ر المهني عبر دورات تدر�ب�ة متخصصة   .وتوثیق إنجازات العاملین في تقار�ر سنو�ة

 .في التكنولوج�ا الحدیثة و�دارة المكت�ات الرقم�ة

 استثمار المناس�ات في ترش�ح وتكر�م العاملین ذوي الكفاءة العال�ة . .3

في الخدمات المكتب�ة، مع التر�یز على الابتكار   (ISO) تعز�ز المیزة التنافس�ة وتبني معاییر الجودة الشاملة .4

الرقم�ة الخدمات  تقد�م  الأداء   .في  تحسین مؤشرات  الحوافز على  تأثیر  لق�اس  دوري  تقی�م  نظام  و�نشاء 

 .التنظ�مي والمیزة التنافس�ة

معالجة الفجوة بین الإدارة والعاملین في المكت�ات الجامع�ة عن طر�ق عقد ورش عمل مشتر�ة بین الإدارة  .5

وز�ادة الشفاف�ة في معاییر منح    .والموظفین لتحدید الاحت�اجات التحفیز�ة وتصم�م الحوافز �شكل تشار�ي

 .الحوافز لضمان العدالة وتجنب التحیز

التحت�ة وتوفیر تقن�ات حدیثة (مثل أنظمة إدارة المحتوى الرقمي) لتسهیل مهام العاملین وتمكینهم  دعم البن�ة   .6

وتعز�ز التعاون بین المكت�ات الجامع�ة لت�ادل الخبرات و�ناء استرات�ج�ات تحفیز�ة    .من تقد�م خدمات متمیزة

 .مشتر�ة

 List of Arabic sources  قائمة المصادر العر��ة
 الر�اض: دار ابن سینا.  الادارة التر�و�ة.).  2001ابراه�م عبد الله الطخ�س. (   -1

 دار المعارف.  لسان العرب.).  2016ابن منظور. (  -2

  الصحاح تاج اللغة وصحاح العر��ة.).  2011اسماعیل بن حماد الجوهري ابو نصر. (  -3

 http:llelearning.univ). تم الاسترداد من  2025(   المیزة التنافس�ة في المؤسسات المكتب�ة .  -4

5-  ) د�اح.  میدان�ة  2021صالح  دراسة  التوثیق:  ومراكز  المكت�ات  في  التنافس�ة  والمیزة  الشاملة  الجودة  ادارة   .(

الحاج لخضر / �ل�ة العلوم -�المكت�ات الجامع�ة المر�ز�ة ومر�ز التوثیق �الشرق االجزائري. الجزائر : جامعة �اتلة

 ال وعلم المكت�ات .الانسان�ة والاجتماع�ة/ قسم علوم الاعلام والاتص

6-  ) بوحص وعظ�م وسام.  الحاكم  العاملین2022عبد  اداء  وتاثیره على  الحوافز  نظام  �مؤسسة - ).  حالة  دراسة 

عین تموشنت �ل�ة العلوم الاقتصاد�ة والتجار�ة وعلوم -سونلغاز وحده عین تموشنت. الجزائر: جامعة الحاج بوشعیب

 التسییر.

7-   ) التنافس�ة.  2015عت�قة.  المیزة  المنظمات).  اجتماع  علم  في  دراسات  من مجلة  الاسترداد  تم   .

http:llasjp.cerist.dzlenlarticall41235 
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: جامعة  2003دمشق  التحفیز المعنوي و��ف�ة تفصیله في القطاع الحكومي العر�ي.).  2003محمد مرعي. (  -8

 المعهد العالي للتنم�ة الادار�ة.-دمشق

). اثر التحفیز على اداء المكتبیین في المكت�ات الجامع�ة : دراسة مسح�ة لمكت�ات جامعة  2019مراد منسل. (  -9

الت�سي والمعلوماتت�سة.  -العر�ي  المكت�ات  لدراسات  ببلیوفیل�ا  من مجلة  الاسترداد  تم   .

http:llasjp.cerist.dzlenlarticall122169 

 http:llspskills.com. تم الاسترداد من  الحوافز واهمیتها في بیئة العمل).  2015مصطفى قطب. (  -10

 عمان: دار وائل للنشر.   التطو�ر التنظ�مي .).  2003موسى اللوزي. (  -11

). الحوافز والدوافع ودورها في تنم�ة اداء العاملین �المكت�ات دراسة میدان�ة �المكت�ة المر�ز�ة  2023نبیل در��خ. (  -12

خلدون.   ابن  والتر�و�ةلجامعة  النفس�ة  الدراسات  في  الجامع  من مجلة  الاسترداد  تم   .

http:llasjp.cerist.dzlenlarticall238481 

مجلة ). الق�ادة الاسترات�ج�ة ودورها في تحسین المیزة التنافس�ة للجامعات المصر�ة.  2017�اسر محمد خلیل. (  -13

 .ال�حث العلمي في التر��ة

14-  ) الشوا�كة.  الجامعات  2011یونس احمد اسماعیل  لمكت�ات  الر�ادة  المجتمع�ة في تحقیق  الم�ادرات  ). دور 

 الاردن�ة الخاصة في اقل�م الوسط من وجهة نظر العاملین فیها .

15-  ) الشوا�كة.  الجامعات  2011یونس  لمكت�ات  الر�ادة  تحقیق  في  والمعنو�ة  الماد�ة  الحوافز  استخدام  درجة   .(

-doi:http:lldoi.orgl10.36372l1163-056الاردن�ة الخاصة في اقل�م الوسط من وجهة نظر العاملین فیها.  

002-004 

 List of foreign sourcesقائمة المصادر الأجنب�ة 
dictionary cambridage -1  ).2024 .( 

http:llwww.oxfordlearnersdictionary.comldefinitionlenglishlincentive من الاسترداد  تم   .

http:lldictionary.cambridage.orgl&oxfordlearning dictionares 

Nzelum AO, U. M. (2019). Reward System variable and job satisfacion of -2  

librarines in academic librares in imo state . world journal of library anf information 

sciences  

obeidat, o. a. (2014). role of financial and moral incentives on -3 

employees performance in acadmic librares: case study of jordan. Aust&appl.Sci.  . 
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