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Abstract 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

The current research deals with “internal environmental factors and their reflection in the process of 

evaluating employees’ performance.” The aim of the research is to reveal the nature and level of internal 

environmental factors and the reality of the performance evaluation process in the Office of Promotion and 

Real Estate Management of the state of Ghardaia (OPGI.G),  and the reflection of internal environmental 

factors in The process of evaluating the performance of employees in the Office of Promotion and Real Estate 

Management. 

   For this purpose, two main research hypotheses were formulated for research. The first is the existence 

of a significant correlation between the two variables, internal environmental factors (organizational structure, 

organizational culture, leadership style) and evaluating employees’ performance in its dimensions 

(performance evaluation criteria, performance evaluation methods, feedback, performance evaluation 

obstacles). The second main hypothesis is that there is a significant effect of internal environmental factors in 

evaluating employees’ performance. To achieve tests of the above two hypotheses, the researcher used a 

comprehensive inventory method, which included all department heads in the departments of the Office of 

Promotion and Real Estate Management, who numbered 52 department heads. The response rate was 100, and 

the response rate was 100. The questionnaire was a basic tool for obtaining data and information. Data 

collection was completed through field visits conducted by the researcher, personal interviews, and some 

official documents. To analyze the data, the SPSS program was used, through which percentages and 

frequencies were obtained, the Cronbach test, and the simple linear correlation coefficient (Sieberman). ) and 

simple linear regression to test the validity of the above two hypotheses and other analyzes that were used to 

test the research hypotheses. A number of statistical methods were also used to process the data, the most 

important of which are the arithmetic mean, standard deviation, and relative importance to impose a 

description of the research sample’s answers. 

  The research reached a set of conclusions, the most important of which is that the statistical results of all 

correlations between internal environmental factors and the employee performance evaluation process were 

strong and morally significant, as well as the influence relationships, all of which were morally significant. The 

research concluded with a set of recommendations, the most important of which was the necessity of paying 

attention to human resources, and increasing... Awareness and attention to the performance evaluation process 

within the Promotion and Management Office 

Basic terms for research / internal environment factors - evaluating employee performance. 
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 ىذه تشمل. الدنظمات في ولصاحهم العاملتُ أداء تحديد في حاسماً دوراً تلعب الداخلية البيئة عواملفي 
 بتلك الأداء تقييم يتأثر. والتكنولوجيا البشرية، والدوارد العملي، والدناخ التنظيمي، والذيكل التنظيمية، الثقافة العوامل
 .الدؤسسي النجاح وتعزيز العاملتُ أداء لتحستُ معالجتها ويجب العوامل

 وعليو يدكننا طرح التساؤؿ التالر:
  تواجو عملية تقييم اداء العاملين ينبغي معالجتها اضافة التي عوامل البيئة الداخلية ماىي

 ؟ىذه العوامل على عملية تقييم اداء العاملين الى معرفة طبيعة ومدى نعكاسات
وايجاد الحلوؿ الدناسبة لدعالجتها وكيفية تأثتَ  وكاف الذدؼ الاساسي للبحث ىو لدعرفة ىذه إنعكاسات

 ستافيالبيئة الداخلية في عملية تقييم اداء العاملتُ ووجود ىذه الدعوقات، ولذذا الغرض صيغت فرضيتاف رئعوامل 
  : هما

 وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بتُ الدتغتَين. 
 لعوامل البيئة الداخلية في تقييم اداء  نويةوالفرضية الرئيسة الثانية وجود تأثتَ ذا دلالة مع

 .العاملتُ

 : اىمية الدراسة2.
دراسة عوامل البيئة الداخلية وإنعكاساتها في عملية تقييم أداء العاملتُ في ديواف التًقية والتسيتَ العقاري 

تعتبر أمراً بالغ الأهمية، نظراً للتأثتَ الكبتَ الذي قد يكوف لذذه العوامل على فعالية  (OPGI.G) لولاية غرداية
 .ولصاح عملية التقييم
  ،اىم فهم الثقافة التنظيمية والقيم الدشتًكة فييسأولًا OPGI.G  في تحديد معايتَ التقييم

والدعايتَ الدستخدمة لتقييم الأداء. على سبيل الدثاؿ، إذا كانت الثقافة التنظيمية تشجع على 
 .الابتكار والتعاوف، فقد تتضمن معايتَ التقييم معايتَ تقييم الإبداع والعمل الجماعي
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  ،ًر الذيكل التنظيمي فييؤثثانيا OPGI.G  على كيفية توجيو وتقييم الأداء، حيث يدكن أف
يكوف للمديرين الدباشرين دور أكبر في تقييم الأداء في الذياكل ذات التنظيم الأفقي، بينما قد 

 .تكوف ىناؾ عمليات تقييم مركزية أكثر في الذياكل ذات التنظيم الرأسي
  ًعملي في، يدكن أف يؤثر الدناخ الثالثا OPGI.G  على مدى تحفيز وارتياح العاملتُ، لشا

يدكن أف ينعكس في أدائهم. الدناخ الداعم والمحفز يدكن أف يساىم في تحستُ أداء العاملتُ 
 .وزيادة إنتاجيتهم

وأختَاً، تلعب الدوارد البشرية دوراً حاسماً في تحديد كيفية تقييم أداء العاملتُ، حيث تشمل عمليات 
 والتدريب وتقييم الأداء وتطوير القدرات. يجب أف تتوافق ىذه العمليات مع أىداؼ وثقافةالتوظيف 

OPGI.G ُلضماف تقييم عادؿ وفعاؿ لأداء العاملت 
 

.

 : اىداف الدراسة3.
اىداؼ الدراسة في عوامل البيئة الداخلية وإنعكاساتها في عملية تقييم أداء العاملتُ لديواف التًقية 

 :تشمل (OPGI.G) والتسيتَ العقاري لولاية غرداية
 والذيكل التنظيمي والدناخ العملي فيتحليل ودراسة الثقافة التنظيمية  :فهم البيئة الداخلية 

OPGI.G ُلفهم كيفية تأثتَىا على أداء العاملت. 
 تحديد العوامل الرئيسية في البيئة الداخلية التي قد تؤثر على تقييم  :تحديد العوامل المؤثرة

 .أداء العاملتُ، مثل الثقافة التنظيمية والذيكل التنظيمي والدناخ العملي
 تقييم تأثتَ العوامل الداخلية على عملية تقييم أداء العاملتُ وتحديد مدى  :لتقييم تأثير العوام

 .تأثتَىا الإيجابي أو السلبي
 استنادًا إلذ الفهم العميق للعوامل الداخلية، تطوير إجراءات  :تطوير إجراءات تقييم أفضل

 .وتساعد في تحقيق أىدافها بفعالية أكبر OPGI.G تقييم أفضل تعكس أىداؼ وقيم
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 تقديم توصيات لتوجيو السياسات والتوجهات في :توجيو السياسات والتوجيهات 
OPGI.G بناءً على نتائج الدراسة وتحليلها. 

 تعزيز تحقيق التميز في أداء العاملتُ والديواف بشكل عاـ،  :تحقيق التميز والتطور المستمر
 .وتطوير استًاتيجيات مستدامة للتطور الدستمر

 للبحث :المخطط الفرضي  5.
، وقد التقرير وتحقيق أىدافو يتطلب بناء لسطط فرضي يوضح طبيعة متغتَات التقرير إف توضيح مشكلة 

تم اعداد الدخطط ليوضح التًابط بتُ الدتغتَ الدستقل عوامل البيئة الداخلية والدتغتَ الدستجيب تقييم أداء العاملتُ ، 
 (1)كما في الشكل التقرير  تدهيداً لتقديم فرضيات 

 المخطط الفرضي للبحث المصدر الطالب 01الشكل 
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 :الدراسة مجتمع وعينة 6.
كمجاؿ ميداني لذذا البحث ، و بما اف احد متغتَات التًقية والتسيتَ العقاري  تم اختيار مركز ديواف 

والتسيتَ العقاري ديواف التًقية البحث تتعلق بموضوع تقييم الاداء تم اختيار جميع رؤساء الاقساـ الدوجودين في 
باستخداـ اسلوب الحصر الشامل الدراسة ( مدير قسم كعينة لإجراء 52وعددىم )( OPGI.Gلولاية غرداية)

 %91لذم، وكانت نسبة الاستجابة 

 اساليب جمع المعلومات والبيانات: 7.
 الجانب النظري : -1

العربية والاجنبية بما فيها الكتب  اعتمد الباحثتُ في تناولو للجانب النظري في ىذا البحث على الدصادر
 والرسائل والأطاريح والدوريات وبحوث من شبكة الانتًنت.

 الجانب العملي : - 2
 والذي اعتمد من خلالو الباحثتُ على :

 المقابلات الشخصية : -أ
ديواف التًقية والتسيتَ العقاري تم إجراء لرموعة من الدقابلات الشخصية بقصد جمع الدعلومات عن 

مع رؤساء الاقساـ وعدد من الدوظفتُ لغرض توضيح ما جاء في الاستبانة والرد على ( OPGI.Gلولاية غرداية)
 استفساراتهم بشاف بعض الدتغتَات الواردة فيها وتوجيو أسئلة عن النتائج ومدى مطابقتها للواقع في الوزارة. 

 ب استمارة الاستبيان :
تبانة، وقد روعي الوضوح والتجانس في صياغة فقراتها لتمنح تم الاعتماد بالدرجة الأساس على الاس

الخماسي. وللتأكد  ) Likertالدستجيب قدرة أكبر على إدراؾ متغتَاتها والذدؼ منها، وقد تم اعتماد مقياس ) 
من أف الاستبانة تقيس الأىداؼ التي وضعت من أجلها، فقد اجريت إختبارات متعددة عليها للتحقق من صدقها 

تها من خلاؿ فكرة التجزئة النصفية على اساس قسمة فقرات الدقياس الذ نصفتُ متجانستُ وحساب معامل وثبا
ألفا كرونباخ واجراء اختبار التحليل العاملي الاستكشافي لدعرفة ما اذا كانت الابعاد الفرعية لكل متغتَ رئيس 

رعية الدتمثلة بػ الذيكل التنظيمي الثقافة تشكل مكونات مهمة لو من الناحية الاحصائية اي اف الدتغتَات الف
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التنظيمية، نمط القيادة  تقيس فعلا الدتغتَ الدستقل )عوامل البيئة الداخلية( كذلك الدتغتَات الفرعية التي تضم معايتَ 
مثل بػ ) تقييم الاداء، اساليب تقييم الاداء، التغذية الراجعة، معوقات تقييم الاداء تقيس فعلا الدتغتَ الدعتمد الدت

 عملية تقييم أداء العاملتُ(، وعلى النحو التالر:
 
 Validityالصدق  -1

ويقصد بو عرض فقرات الدقياس على لرموعة من الخبراء للحكم على مدى صلاحيتها ، وقد تحقق 
صدؽ الدقياس ظاىرياً من خلاؿ عرض الفقرات على لرموعة من الاساتذة الدتخصصتُ في )الدورد البشرية، سلوؾ 
تنظيمي ادارة التسويق ادارة استًاتيجية احصاء( بعد الاخذ بملاحظات معظم الخبراء جرى تعديل بعض الفقرات 

 في الاستبانة الأولية وحذؼ بعض منها وإضافة بعض الفقرات الأخرى.
 :  Reliabilityالثبات  2 

وىو الاتساؽ في نتائج الدقياس إذ يعطي النتائج نفسها بعد تطبيقو مرتتُ في زمنتُ لستلفتُ على الإفراد 
 نفسهم، وتم حساب الثبات بطريقتتُ هما : 

 الثبات بطريقة التجزئة النصفية :1.2.
ب تقوـ فكرة التجزئة النصفية على اساس قسمة فقرات الاستبانة الذ نصفتُ متجانستُ ولغرض حسا

( استمارة وتم تقسيم 52الثبات على وفق ىذه الطريقة تم استخداـ جميع استمارات افراد العينة والبالغ عددىا )
( فقرة الذ نصفتُ يضم القسم الأوؿ الفقرات الزوجية والقسم الثاني الفقرات 68فقرات الدقياس البالغ عددىا )

( وباستخداـ 0.77النصفتُ الذي بلغت قيمتو لضو ) الفردية ، وتم استخراج معامل ارتباط بتَسوف بتُ درجات
 ( وىو معامل ثبات عالر.0.87معادلة )سبتَماف براوف )التصحيحية بلغ معامل الثبات بهذه الطريقة )

 : للاتساق الداخلي Cranbach's Alphaمعامل ألفا كرونباخ ) 2.2.
أف طريقة كرونباخ تعتمد على اتساؽ يزودنا معامل ألفا كرونباخ بتقدير جيد في اغلب الاحياف سيما  

أداء الفرد من فقرة الذ أخرى ولاستخراج الثبات وفق ىذه الطريقة تم استخداـ جميع استمارات البحث استمارة 
ولكل متغتَ من متغتَات البحث ثم استخدمت معادلة )ألفا كرونباخ( وكانت نتائج قيمة معامل ثبات الدقياس ألفا 

%( ويعد الدقياس متسقاً داخلياً، لاف ىذه الدعادلة تعكس مدى اتساؽ 84البيئة الداخلية ) للمتغتَ الدستقل عوامل
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الفقرات داخلياً لذذا الدتغتَ، في حتُ بلغت قيمة معامل ثبات الدقياس ألفا كرونباخ لدتغتَ عملية تقييم اداء العاملتُ 
 ( ويعد الدقياس متسقاً داخلياً ايضا.81)
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  :الاطار النظري للبحث  :المبحث الاول

  :تمهيد
الدتمثة في  بها إف كل الخصائص التي تتميز أي إدارة مهما كاف نوعها ترجع بالأساس الذ البيئة التي تحيط 

كافة العوامل السياسية والاقتصادية والاجتماعية والثقافية والتكنولوجية والبشرية التي تؤثر في أداء و فاعلية أي 
ا أفراد و لذذا فهم بهس عبارة عن مهمات و وظائف يقوـ جهاز إداري ، و كما نعلم أف أداء ىذه الإدارة بالأسا

أساس الإدارة و يتأثر أداءىا و أف تأثتَ البيئة يظهر فيهم على ىذا أساس و نريد تسليط الضوء على عوامل البيئة 
 .باشرةم تتعلق بالدوظفتُ انهالداخلية التنظيمية الدتمثلة في الذيكل التنظيمي و الثقافة التنظيمية و التقانة لأ

  :سنتطرؽ على الدبحثوفي ىذا 
 اطار مفاىيمي للعوامل البيئية التنظيمة الداخلية : الدطلب الأوؿ. 
 في تقييم أداء العاملتُاطار مفاىيمي  : الدطلب الثاني. 
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 : البيئية التنظيمة الداخليةاطار مفاىيمي للعوامل  : المطلب الأول
ذا يكتنفها الغموض والتداخل مع بهتشتَ البيئة إلذ كل ما يحيط بالإنساف أو أي شيء، وىي 

العديد من الظواىر والدفاىيم الأخرى التي تؤثر على ىذا الإنساف أو الشيء وبالنسبة لنا الدقصود ىنا الإدارة ، 
 دـ دراستنا.و سنحاوؿ تحديد معتٌ ومفهوـ للبيئة الذي يخ

 تعريف البيئة التنظيمية : -1
لقد أوضحنا أعلاه أف مفهوـ البيئة يكتسيو الغموض والتداخل مع مفاىيم أخرى، ولذذا كاف لزاما 
أف تنطلق تحديد دقيق للبيئة لزل دراستنا وىذا انطلاقا من الدصطلح واستخداماتو وصولا إلذ ما تعنيو ونقصده 

 1ورقتنا ىذه.التنظيمية في إطار  بالبيئة
 ويدكن إعطاء تعريف للبيئة التنظيمية وفقا لػ:

 : المعنى والأصل اللغوي للبيئة 
البيئة اسم مشتق من الفعل "بوا" بمعتٌ نزؿ مكانا أو اتخذ مكانا ويقاؿ مثلا " بوأىم متزلا" أي  

نزؿ بهم إلذ سند الجبل و آبات بالدكاف أقمت بو وبوأتك بيتا أي اتخذت لك بينا ومثاؿ ذلك قوؿ الله تعالذ 
و بمعتٌ بوأه منزؿ أي أصلحو لو والبيئة أف تبوؤا بمصر بيوتا"، وتأخذ البيئة معتٌ لذيئة الدكاف وإصلاح ىذا من

 ، معتٌ الدنزؿ الحسن الدهياً  أحذت انطلاقا .
ومن مقومات الدنزؿ والبيت الحسن ىي اختيار لدا يحيط بو كما أشرنا سابقا وىذا يتوضح استخداـ  

 2كلمة البيئة الحالية لوصف الخصائص المحيطة بالدكاف الدراد شغلو. واستعماؿ
 لتنظيمية :تعريف البيئة ا 

( من الأوائل الذين Kong tsu Kong Fuzi -يعتبر الفيلسوؼ الصيتٍ )كونفوشيوس 
أشاروا إلذ فكرة البيئة وضرورة أخذىا بالحسباف عند لشارسة الحكم وينطلق )كونفوسيوش( من ميدأين أساستُ 

 هما :

                                       
لوـ التجارية، كلية العلوـ الياس سالد تأثتَ الثقافة التنظيمية على أداء الدوارد البشرية حالة الشركة الجزائرية للألدنيوـ وحدة الدسيلة مذكرة ماجستتَ في الع 1

 .09(، ص 2006الدسيلة،  الاقتصادية وعلوـ التسيتَ و العلوـ التجارية جامعة
( لزمد قاسم القريوتي ، السلوؾ 19. )11، ص  2011جامعة الأغواط، جانفي،  15على عبد الله أثر الثقافة التنظيمية على الأداء، لرلة دراسات ، العدد  2

 151، ص 2003 التنظيمي دراسة السلوؾ الإنساني الفردي والجماعي في الدنظمات الدختلفة ، عماف: دار الشروؽ للنشر،
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بنسبة كبتَة إلذ البشر بطبعهم كائنات اجتماعية ولذذا فإف الصورة التي ىم عليها ترجع  .1
 المجتمع وىو من جهة أخرى يتألف من لرموع أفعالذم التي يقوموف بها ضمنو.

الفرد لا يستطيع الخروج عن قواعد المجتمع لأف الضمتَ الجماعي يدنعو من التصرؼ بالفعل  .2
 الشاذ والدنبوذ من طرؼ المجتمع .

تماعية التي تطورت من خلاؿ ىذه وىذا لصد أف الحشد الذائل من العرؼ والتقاليد والعادات الاج
 الجماعة لتصبح قواعد المجتمع التي يتبعها الأفراد وفق العلاقات الاجتماعية التي يحددىا في خمس علاقات :

 علاقة الأب بابنو. -
 .بالمحكوـ علاقة الحاكم -
 علاقة الزوج بالزوجة. -
 .بأخيو  علاقة الأخ -

نصائح التي يتًكها الحكماء كطريق يتبع، وىذا وإذا حضعت ىذه العلاقات بدورىا إلذ القواعد وال
 1فعاؿ الحكم ويدير ىذه العلاقات. لبناء نظاـ

ولعل ما يبتُ اىتماـ )كونفوسيوش( بالبيئة الحوار الذي دار بينو وبتُ تزو كونغ( حينما سألو ىذا 
ن خلاؿ ثلاث الأختَ عن فن الحكم لتَد عليو )كونفوسيوش( بأف الإجابة تتطلب معرفة الحاكم الجيد م

عناصر: الغذاء حسب الحاجة والسلاح حسب الحاجة وثقة الشعب بالحاكم، ويضيف تزو كونغ( إذا أراد 
 الحاكم أف يضحي بأحدىا فأيها تكوف؟

يجيب )كونفوسيوش( السلاح فيضيف )تزو كونغ فوإذا كاف لزتَا على التضحية بعنصر ثاف فيجيب 
الغذاء لأنو منذ القدـ والمجاعات تظهر لكن لد تؤدي بالضرورة إلذ زواؿ الدوؿ لكن ثقة الشعب بحاكمو ىي 

اـ أف يتفهموا الأحواؿ السائدة التي تبتٍ الدوؿ وبعدمها تزوؿ الدوؿ ولبناء ىذه الثقة فيشتَ إلذ أنو "على الحك
في بلد ما حتى يحكموه، وعليهم أف يراعوا العوامل الطبيعية والأحواؿ الاجتماعية عند لشارسة مسؤولياتهم "، 
وما يؤكد ىذا الطرح أكثر ىو رفضو للقوانتُ العقابية وذلك بقولو " أف الحاكم الذي يحكم الشعوب بقوة 

                                       
 339، ص 2000عماف دار الدستَة  01خليل لزمد حسن الشماع، خضتَ كاظم حمود نظرية الدنظمة، ط  1
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لعقاب، فإف الشعوب ستمقتو دوف إدراؾ أي احتًاـ لكن الحاكم الذي يحكم القانوف، ويبقي النظاـ بواسطة ا
 1بمؤىلاتو وكفاءاتو، ويبقى النظاـ بالتوافق مع التقاليد فإف الشعب سيحتًمو ويتبعو طواعية وبإرادتو.

( من الذين تخصصوا ودرسوا تأثتَ العوامل البيئية على الإدارة John Gausويعتبر )جوف جلوس 
دراسة العوامل البيئية التي تؤثر في الإدارة الحكيمة لأنها الطريقة الوحيدة التي تبتُ سمات وخصائص  ونادى إلذ

ىذه الإدارة ، الأمر الذي يعطي فكرة واضحة حوؿ طريقة تطوير أدائها وأي الدناىج التي تناسب ىذه الإدارة 
أثاره )جوف جاوس( نالت العوامل  وكيفية إصلاحها ويعطي من جهة أخرى تفستَا للفشل، وانطلاقا من ما

 2الإدارة والسياسة. البيئية حظا وافرا من الدراسات في حقل
و يعرفها )دانياؿ ورف  Daniel Wern &Dan Voichبأنها: "الظواىر ولستلف الدنظمات 

و داف فوش والقوى والجماعات الأخرى ذات الطبيعة السياسية أو الاقتصادية أو الاجتماعية والتكنولوجية 
والتي ىي خارج سيطرة التنظيم "، من خلاؿ التعريف قد جمعا كل القوى والظواىر التي تحيط بالدنظمة ولكن 

ىل تؤثر أو لا تؤثر في التنظيم في حتُ أنها تقع خارج سيطرتو تجد أف صفة التأثتَ غائية أي أف ىذه القوى 
وإف أحذنا بذلك فهناؾ ظواىر داخل التنظيم وتقع خارج سيطرتو بحيث لا يستطيع التحكم فيها أو السيطرة 

 3عليها .
ويعرفها )لزمد قاسم القريوني( بأنها: "القيم والاتجاىات السائدة في التنظيمات الإدارية ومدى 

ىا على السلوؾ التنظيمي للعاملتُ وعلى لزمل العملية الإدارية بالدنظمات" و تتمثل عوامل البيئة الداخلية تأثتَ 
 : التنظيمية في ثلاث عوامل ىي

 : الهيكل العظيمي 
إف لكل كماف شكل وملامح تحدد حماتو وتبرز فيو أسسو وركائزه، وكذلك لستلف التنظيمات 

تتكلم على الذيكل التنظيمي وىو الوعاه الذي من خلالو تستَ وتنفذ  والدنظمات فإف لذا شكل، لضن ىنا
 4الأعماؿ والوظائف والواجبات الدختلفة، وتتحده من خلالو أيضا مستويات الإدارة.

                                       
ات العلياء الرياض، حمد موسى لزمد الختَي، دور التقنية في تطوير الاتصالات الإدارية بالأجهزة الأمنية، مذكرة ماجستتَ في العلوـ الإدارية، كلية الدراس 1

 40، ص 2003
 31-30ابن منظور، لساف العرب، الجزء الأوؿ ، السعودية وزارة الشؤوف الإسلامية و الأوقاؼ والدعوة والإرشاد ، ص 2
، 1997معة الجزائر، سنوسي خنيش ، الإدارة و السنة في النظرية والتطبيق دراسة حالة الجزائي مذكرة ماجستتَ، معهد العلوـ السياسية والعلاقات الدولية، جا 3
 . 9 ص
 119، ص1995عبد الكريم درويش، ليلى تكلا، أصوؿ الإدارة العامة ، ب ، القاىرة: مكتبة الإلصلو الدصرية  4
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 التعريف الهيكل التنظيمي : 
قبل الشروع في تعريف الذيكل التنظيمي لا بد من الإشارة بأنو لا يوجد إجماع واتفاؽ حوؿ تعريف 
الديكل التنظيمي، لذذا من الطبيعي أف تحد عدة تعاريف لستلفة للهيكل التنظيمي بناءا على كل وجهة نظر تم 
تبنيها لبناء ىذا التعريف، لذلك سنحاوؿ أف نعطي لرموعة من التعاريف، بعد ذالك ستحاوؿ تقديم التعريف 

 1دراستنا ىذه. الذي تراه مناسبا لفحوى
( الديكل التنظيمي بأنو: "لرموعة القواعد واللوائح التنظيمية Max Weberيعرؼ )ماكس فيبر 

 التي تدنح لرموعة من الأفراد حق توجيو الأوامر لباقي الأفراد في التنظيم وىذا لتحقيق الرشد و الكفاءة.
الذيكل التنظيمي بأنو: "الشكل المحدد  Kast  &Rosenzweigويعرؼ )كاست وروستًينش 

( فتَى أف الذيكل التنظيمي ىو: "لتجسيد Scottأجزاء الدنظمة"، أما )سكوت للعلاقات بتُ مكونات و 
 .العلاقات العقلانية والرشيدة للوظائف في الدنظمة والدرتبة لتنفيذ والتجاز أىداؼ الدنظمة بكفاءة

( الذيكل التنظيمي بست " كل الوسائل الدوجهة لبلوغ Peter Drukerويعرفا بتً دراکر 
 أىداؼ الدؤسسة

( بأنو: " لرموعة الطرؽ والوسائل التي يتم وفقها Henry Mintzbergويعرفو )ىنري مينتزير 
 تقسيم العمل إلذ نشاطات واضحة ولزددة ومن ثم ضماف التنسيق الضروري بتُ ىذه النشاطات.

( يعرؼ الذيكل التنظيمي بأنو "توزيع الأفراد بطرؽ عددية بتُ الوظائف Blauأما )بلاو )
 2التي تؤثر على علاقات الأدوار بتُ ىؤلاء الأفراد". الاجتماعية

ويعرؼ )أحمد رشيد( الذيكل التنظيمي بأنو: " ىو الشكل العاـ للمنظمة والذي يحدد اسمها 
ولراؿ عملها وتقسيمها الإداري وتخصصات العاملتُ بها وطبيعة العلاقات الوظيفية بتُ  وشكلها واختصاصها

 وبتُ الإدارات والأقساـ الدختلفة وارتباطها الإداري بالدنظمات الأعلى والدنظمات العاملتُ والرؤساء والدرؤوستُ
 أسلوب الدوازية"، والذيكل التنظيمي عند )قيس الدومن( ىو 

ترتيب العمل وتوزيعو على العاملتُ لغرض إلصاز ىدؼ الدنظمة، ويتضمن ذلك الطريقة التي توزع لذا 
لطريق الذي من خلالو يتم توزيع الدهاـ والفعاليات والأعماؿ والدسؤوليات في الأعماؿ أفقيا وعموديا... ويحدد ا

 1التنظيم ووضع وتصميم الوظائف والأدوار التي تؤدي إلذ تحقيق أىداؼ التنظيم.
                                       

 .120( عبد الكريم درويش، ليلى تكلا ، مرجع سابق، ص 5) 12-11سنوسي خنيش، مرجع سابق، ص  1
 .37، ص 2003الفردي والجماعي في الدنظمات الدختلفة ، عماف: دار الشروؽ للنشر، احمد قاسم القريوتي ، السلوؾ التنظيمي دراسة السلوؾ الإنساني و  2
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( وزملاؤه أف الذيكل التنظيمي ينتج عنو قرارات تنظيمية تتعلق بأربع Gibsonويری )جيسوف )
 : جوانب للتنظيم

 عمل.تقسيم ال -1
 أسس تكوين الوحدات التنظيمية )تجميع الوظائف الأعماؿ(.- 2
 حجم ىذه الوحدات )نطاؽ الإشراؼ(.- 3

 تفويض السلطات.4-
من خلاؿ ىذه التعاريف التي تم تقديدها سابقا يتيتُ لنا كما ألفينا الذكر سابقا أف كل باحث قد 

القرارات في الذيكل التنظيمي، و تقسيم العمل وتحديد ركز على بعد أو أبعاد معينة، فنجدىا تركز على بعد 
الوظائف وتوزيع الأفراد على الوظائف وطرؽ تكوين الوحدات التنظيمية وتفويض السلطات ومن ىذا نستنتج 
أف زاوية النظر الشاملة التي تم من خلالذا بناء التعاريف ىي الزاوية الوظيفية أي أف كل التعاريف تركز على 

 2.التنظيمي كلوظيفة الذي
 الثقافة التنظيمية : 
 :تعريف الثقافة التنظيمية 

التبياف تعريف الثقافة التنظيمية متعمد لذكر جملة من التعاريف التي أطلقت على الثقافة التنظيمية، 
أىم العناصر الدشتًكة والدختلفة بينها، لتخرج بتعريف يناسب در استنا، ومن أىم تعريفات الثقافة  ومن ثم نبتُ

 3.التنظيمية
الثقافة التنظيمية بألذا: "الدتَات والخصائص والقيم الدشتًكة التي  Hofstedeيعرؼ )ىو فستيد 

 .تديز لرموعة من الأفراد عن المجموعات الأخرى
إف تعريف )ىو فستيد( للثقافة التنظيمية حاؿ من التعقيد، وببساطتو ىذه يديل إلذ العمومية 

استخداـ لرموعة من الأفراد عن المجموعات الأخرى، وىذا يصبح أي ميزة تتميز بها والشمولية، وىذا ما يثيتو 
 4ىذه المجموعة ىي عنصر مكوف القافتها التنظيمية وقاؿ عليها.

                                                                                                                    
1 Daniel Wren, DanVoich, Management Process Structure and Behavior, 3" edition, New York, 
John Wiley and Sons,1984,P61. 

 293، ص 1999الإسكندرية: الدار الجامعية للنشر والتوزيع ، لزمد إسماعيل بلاؿ، مبادئ الإدارة بتُ النظرية والتطبيق ب ط  2
 . 61، ص 2009مر وصفي عقيلي، قيس الدومتٍ، نظرية الدنظمة و نظرية التنظيم، عماف، دار زىراف للنشر و التوزيع ،  3

4 Peter Druker, Antony Jay,& all; On Managemenet; USA; International Agency 1976;p11 
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( ىي القيم التي تأخذ بها إدارة التنظيم والتي تحدد William Ouchiكما عرفها ويلياـ أوتشي 
تفستَ سلوؾ أفراد التنظيم، وتنتقل ىذه القيم إلذ الأجياؿ اللاحقة والإحراء والسلوؾ، وعاملا ل لضط النشاط

من أفراد التنظيم تعريف )ويلياـ أوتشي( بحصر تعريف الثقافة التنظيمية في القيم والتي تحددىا إدارة التنظيم 
في جميع القيم  وىنا بعد القيادة ودورىا في تحديد وظيفة الثقافة التنظيمية، ولكن القيادة لا تستطيع في التحكم

 1التي يتسم بها أفراد التنظيم ولزاولة حلهم على التقيد بقيمة معينة دوف أخرى.
( على لرموعة الدفاىيم و الدعاني السائدة في Peter  &Watermanورکز )بيتً و وترماف 

 التنظيم والدسيطرة فيو بالإضافة إلذ لرموعة القيم الدشتًكة بتُ أعضاء التنظيم ".
تعريف بحد أف الغموض يكتنفو وذلك بعدـ تحديد طبيعة الدعاني والدفاىيم السائدة حوؿ في ىذا ال

ماذا؟ وتعتبر القيم الدشتًكة إضافة أي ألفا ىنا لا تبرزفات أهمية كبتَة كما في التعريفات السابقة التي ركزت على 
 2القيم.

ت والدعتقدات والتوقعات ويعرفها )ستَ لاني( بألفا الفلسفات والدفاىيم والقيم والافتًاضا
والاتجاىات التي تؤثر على السلوؾ التنظيمي والأداء اليومي لذوي العمل بها، وتعمل على مساعدة الدنظمة في 

 3التعامل مع الضغوط الداخلية والخارجية التي تتعرض لذا".
السلوؾ  في ىذا التعريف تحده يتحدث على عناصر الثقافية التنظيمية ويشتًط فيها التأثتَ على

 التنظيمي للأفراد داخل التنظيم لرفع فعاليتو في مواجهو الضغوط.
ويعرؼ )لزمد قاسم القريوتي( الثقافة التنظيمية بأنها الافتًاضات والقيم الأساسية التي تطورىا جماعة 

يها، وعلى معينة من التكيف والتعامل مع مؤثرات البيئة التنظيمية الخارجية والداخلية، والتي تم الاتفاؽ عل
ضرورة تعليمها للعاملتُ الجدد في التنظيم، من اجل توجيو عملية إدراؾ الأشياء وطرؽ التفكتَ بها بطريقة معينة 

 4لسصصة تخدـ الأىداؼ الرسمية.

                                       
1 Henry Mintzberg structure et dynamique de l' organisation, 18 edition 2005, Paris, Eidion 
d'organisation, P18 

 104حسن حريم مرجع سابق، ص  2
 .61عمر وصفي عقيلي قيس الدومتٍ، مرجع سابق، ص 3
 103حسن حريم مرجع سابق، ص  4
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وفي تعريف آخر لو: " إنها منظومة الدعاني والرموز والطقوس والدعتقدات والدمارسات التي تتطور 
صبح سمة خاصة للتنظيم بحيث تخلق فهما بتُ أفراد التنظيم حوؿ خصائص التنظيم وتستقر مع مرور الزمن، وت

 1.والسلوؾ الدتوقع من الأعضاء
يدخل )قاسم القريوني( في تعريفو الأوؿ سمة الافتًاضات التي تطورىا الجماعة في مواجهة البيئة 

من جانب واحد فقط أي الثقافة  للتعامل والتكيف معها، وىذا أضاؼ مفهوـ البيئة ولكن ىنا العلاقة تظهر
التنظيمية والبيئة، ولكن الثقافة التنظيمية ىي العكاس للبعد الثقافي لبيئة التنظيم، ثم يظهر تأثتَ البيئة على 
الثقافة التنظيمية بطرقة غتَ مباشرة من خلاؿ حمة الاتفاؽ والتي لا تتحقق بتُ أفراد التنظيم إلا إذا كاف لذم 

ؿ الذي تحدده البيئة الثقافية لذؤلاء الأفراد. وفي التعريف الثاني تحد انو يركز على مكونات الاستعداد و القبو 
 الثقافة التنظيمية و يضيف عامل الزمن كشرط لتكونها مع إحاؿ عامل البيئة كما في التعريف الأوؿ.

الثقافة من خلاؿ التعريفات السابقة تظهر لنا ثلاث اتجاىات رئيسية اتجاه يركز على مكونات 
التنظيمية والتجاه ثاف يركز على تأثتَ مكونات الثقافة على الأفراد واتجاه ثالث يركز على وظائف الثقافة 

 التنظيمية.
ومن ىنا أصل إلذ تعريف شامل للثقافة التنظيمية: ىي كافة القيم والرموز والقوانتُ والدعاني التي تؤثر 

بتوجيهو لضو خدمة الأىداؼ الدسطرة وإعطاء فعالية اكبر في مواجهة على السلوؾ التنظيمي لأفراد التنظيم 
 2معها. المجلة الخارجية والتكيف

 : في تقييم أداء العامليناطار مفاىيمي  : المطلب الثاني
تقييم أداء العاملتُ ىو عملية أساسية في إدارة الدوارد البشرية تهدؼ إلذ قياس أداء الأفراد في تنفيذ 

ق أىداؼ الدنظمة. تعتبر ىذه العملية جزءًا لا يتجزأ من تطوير الدوظفتُ وتحستُ أدائهم. يشمل مهامهم وتحقي
تقييم الأداء عدة خطوات منها تحديد معايتَ الأداء، وجمع الدعلومات ذات الصلة، وتقييم الأداء الفعلي، 

 3.وتقديم التغذية الراجعة، وتطوير خطط التطوير الشخصي

                                       
 41لزمد موسى لزمد الختَي، مرجع سابق، ص  1
 49وسى لزمد الخيتَي، مرجع سابق، ص لزمد م 2
عودية، مذكرة ماجستتَ زياد سعيد الخليفة، الثقافة التنظيمية ودورىا في رفع مستوى الأداء دراسة مسحية على ضباط كلية القيادة والأركاف للقوات الدسلحة الس 3

 34، ص 2001 في العلوـ الادارية كلية الدراسات العليا جامعة نايف الذربية للعلوـ الأمنية،
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داء على تحليل أداء الفرد من خلاؿ مقارنتو بالدعايتَ المحددة مسبقًا، ويدكن أف تقوـ عملية تقييم الأ
تكوف ىذه الدعايتَ مرتبطة بالأىداؼ الشخصية والدهنية للموظف، ومعايتَ العمل العامة للمنظمة. تساعد 

خصي عملية تقييم الأداء على تحديد نقاط القوة والضعف لدى العاملتُ، وتوجيو جهود التطوير الش
 .والتدريب، وتحفيز الأفراد على تحقيق الأداء الدتميز

بالإضافة إلذ ذلك، تعتبر عملية تقييم الأداء فرصة لتعزيز التواصل بتُ الإدارة والدوظفتُ، حيث يتم 
مناقشة الأداء وتقديم النصائح والتوجيهات لتحقيق الأداء الدثالر. تعتبر عملية تقييم الأداء جزءًا حيوياً من 

 1.رة الدوارد البشرية تسهم في تحقيق أىداؼ الدنظمة وتطوير قدرات ومهارات العاملتُإدا
 مفهوم تقييم الاداء : -1

ىو تقييم منهجي لوظيفة معينة على اساس مؤشرات الاداء الدعتمدة وتسليط الضوء على المجالات 
وجزء مهم من عملية ادارة الدوارد البشرية التي تحتاج إلذ الدزيد من التطوير والنمو للفرد وتعتبر عملية اساسية 

تستخدـ لتقييم جودة وفاعلية اداء الدوظف لاتخاذ لرموعة من القرارات الخاصة بو وكذلك التعرؼ على كيفية 
تحقيق الدوظف للأىداؼ التنظيمية للمنظمة في الدستقبل من خلاؿ تقدير اداء كل فرد من العاملتُ خلاؿ مدة 

كما تعد جزءاً من عملية الرقابة في   2ستوى ونوعية ادائو والحكم عليو من حيث الجودة ،زمنية معينة لتقدير م
الدنظمة ككل، لأنها عملية استقراء دلالات ومؤشرات الدعلومات ليتم اتخاذ قرارات تصحيح مسار الأنشطة عن 

ملية التقييم الية رسمية لدراجعة الحرافها ومعرفة اسباب ىذه الالضرافات عن مقياس الأداء المحدد لذا المحاسنة ، وع
اداء الدوظف وىي لرموعة الأنشطة التي تسعى من خلالذا الدنظمات إلذ تقييم اداء موظفيها وتطوير قدراتهم 

وتعد اداة لقياس ,وتحستُ الأداء وتوزيع الدكافات وغالبا ما تكوف سنوية وىي جزءاً من عملية ادارة الأداء 
لدوظفيها تستخدمو لدعرفة الدساهمة الفردية والأداء في ضوء الاىداؼ التنظيمية الأطر التي وضعتها الدنظمة 

وتحديد نقاط القوة والضعف وفرص التحسن الدستقبلي ، وىي العملية التي يتم من خلالذا معرفة القائدة التي 
راتو للنمو والتطور تقدمها القوى العاملة بقياس الأداء الحالر وكفاءة كل فرد ومعرفة نقاط القوة والضعف وقد

 3.لتشكيل قاعدة بيانات خاصة بكل فرد تستخدـ للتنمية البشرية ويجب أف يعلم بها الفرد 

                                       
تتَ في إدارة حسن لزمود حسن ناصر، الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي في الدنظمات الأىلية الفلسطينية من وجهة نظر العاملتُ، مذكرة ماجس 1

 .52، ص 2010الأعماؿ كلية التجارة، جامعة غزة، 
 .53حسن لزمود ناصر، مرجع سابق، ص  2
 98تكنولوجيا الأداء البشري ) الدفهوـ وأساليب القياس والنماذج الأردف: الدكتبة الوطنية، ص  يصل عبد الرؤوؼ الدحلة، 3
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 : اىداف تقييم الاداء 
اف الذدؼ العاـ من تقييم الاداء ىو تحستُ كفاءة الدنظمة ولزاولة حشد افضل الجهود الدمكنة من  

رئيسة ىي تحديد الراتب ، تطوير وتدريب الافراد ، التخطيط الأفراد العاملتُ فيها من خلاؿ اربعة اىداؼ 
 1.للوظائف والدساعدة في التًقيات

أف الذدؼ الرئيس للتقييم ىو لتقييم اداء الدوظف وخلق افتًاضات داخل Madrovaويری 
لدوظف في الدنظمة لكيفية استخداـ الدوظف ومن ىذه الافتًاضات الدافعية والأداء والدهنية وبياف مدى ايفاء ا

القياـ بواجباتو، في حتُ يرى اخروف بأف الذدؼ النهائي من عملية التقييم ىو السماح للموظفتُ والدديرين 
لتطوير ادائهم باستمرار وازالة الحواجز لنجاح العمل وبعبارة اخرى اف يسعى كل فرد ليكوف الأفضل كما يوفر 

ويدكن تبويب ىذه الاىداؼ في ,خاصة بالدوظف  اساسية يدكن استعمالذا كقاعدة بيانات تسجيل معلومات
 لرموعتتُ لرموعة الاىداؼ الادارية ولرموعة الاىداؼ التطويرية وكما يأتي:

ىي جملة من القرارات التي تتخذىا ادارة الدوارد البشرية مثل التًقية  الأىداف الادارية : .1
 والنقل وانهاء الخدمة والقرارات الدتعلقة بتصويب سياسات ادارة الدوارد البشرية .

ىي الاىداؼ التي يتم اتخاذىا في تحديد الدوارد البشرية التي تحتاج  الاىداف التطويرية : .2
 إلذ التدريب والتنمية وماىي الدشكلات التي تعتًض فاعلية الأداء.

 : مراحل عملية تقييم الاداء 
 برى اغلب الباحثتُ بأف عملية تقييم الاداء تتكوف من لرموعة خطوات متسلسلة وبالتتابع ىي : 

الخطوة الأولذ في عملية تقييم اداء العاملتُ ىي وضع الدعايتَ التي  اء :وضع معايير الأد .1
سيتم استخدامها كقاعدة في قياس الأداء الفعلي للعاملتُ ، ىذه الخطوة تتطلب وضع 

 أسس للحكم على اداء الدوظف ناجح او غتَ ناجح

                                       
، الدنظمات، كلية  صليحة شامي، الدناخ التنظيمي وتأثتَه على الأداء الوظيفي للعاملتُ دراسة حالة جامعة ألزمد بوقرة بومرداس ، مذكرة ماجستتَ في تسيتَ 1

 95، ص 2010عة بومرداس، العلوـ الإقتصادية، جام
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وتجهيز البيانات  يعتبر قياس الأداء الفعلي عملية يتم بمقتضاىا جمع قياس الأداء الفعلي : .2
 الدتعلقة بنتائج الاداء المحقق في مدة زمنية لزددة. 

تتم في ىذه الدرحلة مقارنة الاداء الفعلي مع الدعايتَ  مقارنة الاداء الفعلي مع المعايير : .3
( بتُ الاداء الفعلي والاداء  Deviationsوىذه الخطوة ضرورية لدعرفة الالضرافات ) 

 دة مسبقا(.الدعياري الدعايتَ المحد
في ضوء نتائج التقييم الذي جرى للفرد تجرى  مناقشة نتائج التقييم مع الموظف : .4

 مناقشة النتائج معو بهدؼ إطلاعو على الدستوى الحقيقي للأداء.
 وتكوف على نوعتُ : و الاجراءات التصحيحية :  .5
 ، رافاتاذ لا يتم البحث عن الاسباب التي ادت الذ ظهور الالض الأول مباشر وسريع. 
 من الاجراءات التصحيحية فهو الاجراء التصحيحي الاساسي ، حيث  اما النوع الثاني

 1يتم البحث عن اسباب وكيفية حصوؿ الالضرافات.
 : معايير تقييم الاداء 

قبل اف يتم اجراء التقييم يجب وضع معايتَ الاداء التي يتم تقييمها ويجب اف تكوف ىذه الدعايتَ 
ويبلغ بها الدوظف ، واف تتعلق ىذه الدعايتَ بالوظائف التي يتم تقييمها من خلاؿ اجراء التحليل لزددة وواضحة 

الوظيفي فعندما يتم وضع الدعايتَ بصورة صحيحة فاف ذلك يؤدي الذ تحقيق الاىداؼ التنظيمية للمنظمة ، 
وقعة للأداء اعتماداً على النهج ويدكن تعريف الدعايتَ بأنها عبارة عن مؤشرات او اىداؼ تحدد الدستويات الدت

الدتبع ويجب اف تكوف واقعية وقابلة للقياس أي يجب اف تحدد ما ىو الاداء الوظيفي الدرضي لذلك ينبغي 
وضعها قبل اجراء عملية التقييم والتأكد من أف جميع الدوظفتُ على علم بتلك الدعايتَ ومعرفة مستويات الالصاز 

 2الدتوقع.
التي على اساسها يتم تقييم الاداء عديدة ولكن معظم ىذه الدعايتَ تم اشتقاقها من ومعايتَ التقييم  

 : ثلاثة معايتَ رئيسة ىي

                                       
 .104 103، ص ص 2005، بدوف بلد بدوف دار نشر، 1لزسن على الكابي، السلوؾ التنظيمي بتُ النظرية والتطبيق، ط 1
  63( زياد سعيد الخليفة، مرجع سابق، ص ص 46) 97-96صليحة شامي مرجع سابق، ص ص  2
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تعد لرموعة معايتَ الشخصية اساسا للتقييم ومنها )  TRAITS معايير الشخصية .1
المحاكاة و الثقة بالنفس و القدرة على الابتكارو الحماسة والاحساس بالدسؤولية ( وتواجو 

عايتَ الشخصية مشكلتتُ ىي انها صعبة القياس ويتعذر اقناع الآخرين بتقييمها و م
يصعب التأكد من اف الذي يحمل صفات جيدة يوظفها في خدمة الدؤسسة التي يعمل 

 فيها.
توضح معايتَ النتائج ما يراد تحقيقو من قبل  : OUTCOMESمعايير النتائج  .2

قياسها وتقييمها من حيث الكم ، الجودة ،  الفرد الذي يقيم ادائو من الصازات يدكن
 التكلفة ، الزمن والعائد حيث تدثل ىذه الالصازات الأىداؼ الدطلوبة منو.

على الرغم من أف معايتَ السلوؾ يصعب  : BEHAVIORSمعايير السلوك  .3
قياسها على وجو الدقة مثل الدعايتَ الشخصية الا انها يدكن الذ حد ما تقييمها ووضعها 
في الاطار الدلائم لذا ، وىناؾ العديد من معايتَ السلوؾ التي يدكن تقييمها مثل نمط القيادة 

 1قرارات.الاشراؼ الاتصالات التخطيط التنظيم الرقابة، اتخاذ ال
 : اساليب تقييم الاداء 

ىي الأداة التي يستخدمها القائم بعملية تقييم الاداء لتقدير كفاءة الدوظف ، وبالتالر تشرح 
الاسلوب الذي على اساسو يتم تقييم ادائو، وتشتَ البحوث والدؤلفات العلمية في لراؿ ادارة الدوارد البشرية 

اء العاملتُ واف اغلب الباحثتُ يصنفوف اساليب تقييم الاداء الذ على أف ىناؾ اساليب لستلفة في تقييم اد
اساليب تقييم تقليدية واساليب تقييم حديثة كما اشار وىو ما أكده الكرخي  في تصنيف الاساليب 
الدستخدمة في تقييم اداء العاملتُ ضمن مدخلتُ رئيسيتُ هما الددخل التقليدي والددخل الحديث وتضمن كل 

واساليب لزددة حيث تركز الأساليب التقليدية على الجوانب الكمية والاداء الفردي، بينما تركز  منهما طرائق
الاساليب الحديثة على الجوانب النوعية ولستلف الصفات الشخصية ، وإف لصاح أي منظمة في عملية التقييم 

ساليب الدستخدمة في عملية ( ببتُ اىم الا2يتوقف على الاساليب التي تستخدمها ىذه الدنظمة ، والجدوؿ )
 2تقييم الاداء :

                                       
1  ،  72-71( زياد سعيد الخليفة، مرجع سابق، ص ص 49) 332، ص 1999نواؼ كنعاف، القيادة الإدارية، الرياض دار العلوـ
 .73الدرجع نفسو، ص  2
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 :الاطار الميداني للبحثالمبحث الثاني: 

 :تمهيد
(، يعتبر تقييم OPGI.Gفي ظل التحديات التي تواجهها ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية )

لضماف تحقيق أىدافو بفعالية. تتأثر عملية تقييم الأداء بعدة عوامل بيئية داخلية تحتاج إلذ  أداء العاملتُ أمرًا حيوياً
دراسة وتحليل. تشمل ىذه العوامل البيئية الداخلية الثقافة التنظيمية، والذيكل التنظيمي، والدناخ العملي، والدوارد 

 .البشرية
  :سنتطرؽ على الدبحثوفي ىذا 
 وؿ الدؤسسة لزل الدراسةلمحة ح : الدطلب الأوؿ . 
 وصف وتشخيص متغتَات البحث : الدطلب الثاني. 

.
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 : لمحة حول المؤسسة محل الدراسة : المطلب الأول
 قبل تقديم ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية، وجب تعريف الدواوين عموما وفقػا للتشػريعات

على أنها مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري تنشػأ في كػل ولاية وتدعى الدتوالية التي تطرقت لو، إذ عرفت 
بالشخصية الدعنوية والاستقلاؿ الدالر وتعد تاجرة في علاقاتها مع  ديواف التًقية والتسيتَ العقاري، تتمتػع ىذه الدؤسسػة

 الغتَ وتخضع لقواعد القانوف التجاري، وتقػع تحت وصاية الوزير الدكلف بالسكن.
  تقديم ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية غرداية(OPGI.G) 

التعرؼ على ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية، وكذا نشأتو سنحاوؿ من خلاؿ ىذا الدبحث          
 ومهامو ودراسة ىيكلو التنظيمي.

 اولا: نشأة ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية غرداية 
كباقي بعض دواوين الولايات الأخرى والتي أنشئت على إثر تحديد الحدود الإقليمية لولايػات جػدد بعػد   

أبريل سنة  3الدوافػق لػػ 1404 الدؤرخ في أوؿ رجب عاـ  84-79التقسيم الأوؿ لولايات الوطن طبقا للمرسوـ رقم 
الذي يحدد أسماء ىذه الولايات ومقارىا والتي من ضمنها ولاية غرداية، تقرر إنشاء ديػواف التًقية والتسيتَ  1984

الدعدؿ والدتمم  1985أبريػل سػنة  13الدؤرخ في  85-75وفقا للمرسوـ رقم  1985العقاري لولاية غرداية سنة 
ن إنشػاء مكاتػب للتًقية والتسيتَ العقاري للولاية والدتضم1976 أكتوبر سنة 23 الدؤرخ في 76-143 للمرسوـ رقم 

 1وفقا للمادة الأولذ منو. 
والدتضمن تغيتَ الطبيعة القانونية للقانوف الأساسي لدواوين التًقية  91-147ثم صدر بعده الدرسوـ التنفيذي رقم    

مؤسسة ذات طابع إداري إلذ  والتسيتَ العقاري وتحديد كيفيات تنظيمها وعملها، تحوؿ كباقي دواوين الوطن من
. 02 01،2مؤسسة عمومية وطنية ذات طابع صناعي وتجاري حسب نص الفقرة الأولذ من الدادة   3من ىذا الدرسػوـ

الجزائر خلاؿ عشرية التسعينات، وكذا تبعيتها اقتصاديا للبنك  بها لكن نظرا للظروؼ الاقتصادية الصعبة التي مرت   
تقليص عدد دواوينها، وىذا مقابل الحصوؿ على قروض  1997ولر، فرض عليها سػنة العالدي وصندوؽ النقد الد

                                       
والدتضمن إنشػاء مكاتػب 1976أكتوبر سنة 23 الدؤرخ في 76-143 الدعدؿ والدتمم للمرسوـ رقم  1985أبريػل سػنة  13الدؤرخ في  85-75الدرسوـ التنفيذي رقم  1

 .449، ص01ـ، الدادة1985، 17الجريدة الرسمية الجمهورية الجزائرية، العددللتًقية والتسيتَ العقاري للولاية، 
، يتضمن تغيتَ الطبيعة القانونية للقانوف الأساسي لدواوين التًقية والتسيتَ العقاري وتحديد كيفيات تنظيمها 12/05/1991الدؤرخ في  91-147الدرسوـ التنفيذي رقم  2

 .883، ص01ـ، الدادة1991، 25الجزائرية، العدد ، الجريدة الرسمية الجمهورية وعملها
 .883، ص02الدادة نفسو،  3



  

 
26 

تستًد حسب رزنامة لزددة مسبقا، وعلى أساسها تم دمج وتحويل ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية إلذ 
 .1997نوفمبر  17الدؤرخ في  97-441ديواف التًقيػة والتسػيتَ العقاري لولاية ورقلة تبعا للمرسوـ التنفيذي رقم 

رجع ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية كما كاف عليو من قبل يتمتع  2002لكن ابتداء من سنة     
 .2001ديسمبر  31الدؤرخ في  434-01بالاستقلالية الإدارية والدالية، وىذا وفقػا للمرسػوـ التنفيػذي رقػم 

 والتسيير العقاري لولاية غرداية.ثانيا: أىداف ديوان الترقية 
تطبيقا للاستًاتيجية التي أنشئ من أجلها الديواف، يعمل الديواف على تحقيق لرموعة مػن الأىػداؼ، وىػذا حسب    

يغتَ تنظيم دواوين التًقية والتسيتَ العقارية وتسػيتَىا في الولاية  85-270من الدرسوـ رقم  03مضموف الدادة  
ف نصها كما يلي "تتولذ دواوين التًقية العقارية وتسيتَىا في إطار الدخطػط الػوطتٍ للتنمية الاقتصادية وعملها والتي كا

 والاجتماعية، ما يأتي :
 .تنجز عمليات الحصوؿ على ملكية الدسكن العائلي 
 .تشجيع برامج الإسكاف العمومية 
 نشتت القاعدية الدرافقػة اللازمػة للحياة تتولذ مسؤولية الإشراؼ على أشغاؿ إلصاز المحلات والتجهيزات والد

 الاقتصادية والاجتماعية في لرموعات الدساكن الدبنية.
  تتولذ الإشراؼ على عمليات تطهتَ العمارات وترميمها في إطار برامج خاصة لإعادة تأىيل الأنسػجة

 1العمرانية الدوجودة. "
 رداية.ثالثا: مهام ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية غ

يتولذ ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية كباقي الدواوين الأخرى، على القياـ بمجموعة من الدهػاـ  
 2، كما يلي:  عملية تتوخى تحقيق مهامها.04وذلك وفقا لدا جاء في مضموف الدادة 

 بمجموعة من الدهاـ الأخرى وىي: 06كما جاء مضموف الدادة        
 ساكن والمحلات ذات الاستعماؿ الدهتٍ والتجاري والحرفي، أو التنازؿ عنها.تأجتَ الد 
 .تحصيل مبالغ الإيجار والأعباء الدرتبطة بالإيجار، وكذا ريوع التنازؿ عن الأملاؾ العقارية التي تستَىا 
 .المحافظة على العمارات وملحقاتها قصد الإبقاء عليها باستمرار في حالة صالحة للسكن 

                                       
، الجريدة الرسمية الجمهورية الجزائرية، يغتَ تنظيم دواوين التًقية والتسيتَ العقاري وتسيتَىا في الولاية وعملها 06/11/1985الدؤرخ في  270 - 85الدرسوـ التنفيذي رقم 1

 .1688ص ، 03ـ، الدادة1985، 46العدد 
 .884-883، ص ص04، الدادة مرجع سبق ذكره، 147 -91مرسوـ التنفيذي رقم  2
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 رد للعمارات الدكونة للحظتَة العقارية التي يستَىا، وضبطو ومراقبة وضعية النظاـ القػانوني لشاغلي إعداد ج
 الشقق والمحلات الكائنة ىذه العمارات.

 .تنظيم جميع العمليات التي تستهدؼ الاستعماؿ الأمثل للمجمعات العقارية التي يسػتَىا وتنسػيق ذلك 
  أو سوؼ تلحق بها، حسب شػروط خاصػة في إطػار وحدوية  بها ألحقتضماف تسيتَ جميع الأملاؾ التي

 قواعد تسيتَ الدمتلكات العقارية.
 .1كل العمليات الأخرى التي تندرج في إطار التسيتَ العقاري 

 الفرع الثاني: دراسة الهيكل التنظيمي لديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية غرداية.
الدلقاة على مستويات ستَ العمل داخل الديواف، وجب إلقاء نظرة علػى الذيكل  لتوضيح الدهاـ والدسؤوليات 

التنظيمي ساري الدفعوؿ في ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية، الدعتمد والدصادؽ عليو من طرؼ وزير السكن 
  الشكل التالر:، والدوضح في2006جويلية  12الدػؤرخ في  2006/ـ.ـ.ب.ت/254وفقػا للمقػرر رقػم: 

 
 : الهيكل التنظيمي لدوان الترقية والتسيير العقاري لولاية غرداية03الشكل 

 

                                       
 .884، ص 06، الدادة مرجع سبق ذكره، 147 -91مرسوـ التنفيذي رقم  1
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 أولا: مجلس الإدارة.
يتشكل لرلس الإدارة من: " لشثل واحد أو لشثلتُ يقتًحهما وزير السكن حسب أهمية لشتلكات الديواف،  

ل يقتًحو وزير الداخلية والجماعػات لشثػل يقتًحو الوزير الدنتدب للميزانية، لشثل يقتًحو الوزير الدنتدب للخزينة، لشث
 المحلية، لشثل واحد أو لشثلتُ ينتخبهما عماؿ الديواف حسب عدد عمالو."

ينتخب رئيس لرلس الإدارة من طرؼ نظرائو لددة مهمتو، كما يتداوؿ لرلس الإدارة طبقا للقػوانتُ  
 والأنظمػة الدعموؿ لذا ويصادؽ على ما يلي:

 مشروع نظامو الداخلي؛ 
 برنامج عمل الديواف؛ 
 النظاـ الداخلي للديواف؛ 
 القروض والدصادقة على الدخطط السنوي لتمويل الديواف؛ 
 القواعد العامة لاستعماؿ الأمواؿ القابلة للتصرؼ وتوظيف الأمواؿ الاحتياطية؛ 
 قبوؿ الذبات والوصايا؛ 
 ينية؛اقتناء العقارات وتأجتَىا والتصرؼ فيها وتبادؿ الحقوؽ الدنقولة والع 
  الشروط العامة لإبراـ الصفقات والعقود والاتفاقات والاتفاقيات والصفقات الأخػرى الػتي يكػوف الديواف فيها

 طرفا ملتزما؛
 الدسائل الدرتبطة بالقانوف الأساسي وشروط التوظيف ودفع الأجور وتكوين الدستخدمتُ؛ 
 الحصائل وحسابات النتائج واقتًاحات تخصيص النتائج؛ 
 مة، كل القضايا التي يعرضها عليو الددير العاـ والتي من شأنها تحستُ تنظيم الػديواف وعملو والتشجيع بصفة عا

 على تحقيق أىدافو؛
 .1يعتُ لرلس الإدارة مراجع للحسابات ويحدد مرتبو 
  

                                       
 .884، ص 11، مرجع سبق ذكره، الدادة 147 -91مرسوـ التنفيذي رقم   1
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 ثانيا: المدير العام
الوزير الدكلف بالسػكن  يتولذ الإشراؼ على الديواف، مدير عاـ يعتُ بمرسوـ تنفيذي بناء على اقتًاح من 

ولا يدكن تعويضو إلا بالأشكاؿ نفسها، يشارؾ الددير العاـ في اجتماعات لرلس الإدارة بصفة استشػارية، كما تقع 
 خلايا مساعدة ومكلفة بالشؤوف العامة كما يلي: 04تحت سلطتو الأمانة العامة للديواف و

 أولا: أمانة المدير.
مباشرة قبل مكتب الددير العاـ، ويعتبر حلقة الوصل بتُ الددير العاـ وأي جهة مكتب أمانة الددير يأتي  

أخػرى )مصالح، موظفتُ، عماؿ، مؤسسات أخرى...(، وعموما يقوـ مكتب أمانة الددير بمهاـ الدراسلة 
 والاتصالات؛ تنظيم الوثائق والدلفات؛ الإعلاـ وضبط الدواعيد.

 
 نازعات.ثانيا: خلية الشؤون القانونية والم

تتولذ معالجة قضايا منازعات الديواف مع الأشخاص الطبيعيتُ أو الدعنويتُ الذين لا يلتزموف بدفع الاستحقاؽ    
 الواجب عليهم في التاريخ المحدد، أو أي نزاع أخر يكوف الديواف طرفا فيو.

 ثالثا: خلية التنظيم وأنماط الإعلام والاتصال.
بنشاط الإعلاـ والاتصاؿ من تدثيل الدؤسسة في لستلف المحافل الوطنية كالدعارض تتولذ كافة الدهاـ الدرتبطة   

الوطنية والدولية للمؤسسات، وتسيتَ الدوقع الإلكتًوني للمؤسسة وتحيينو، بالإضافة إلذ متابعة بيئة الأعماؿ الدنافسة 
 للمؤسسة.

 خلية التدقيق الداخلي. رابعا:
ة من طرؼ الددير العاـ والدرتبطة بكيفية لشارسة النشاط الإداري في حدود تتولذ تنفيد كافة الدهاـ الدطلوب  

 مدى مطابقة الإجراءات الدتبعة في الدؤسسة للمراجع الدهنية والقوانتُ السارية الدفعوؿ، كما تقوـ بالدهاـ التالية:   
 ق فيها. القياـ بزيارات ميدانية وفجائية لجميع الدصالح التابعة للمديرية وإجراء التدقي 
  استخراج الأخطاء والالضرافات إف وجدت مع إعطاء توجيهات واقتًاحات لرؤساء الدوائر والدصالح لتداركها

 وعدـ تكرارىا مستقبلا.   
  .إعداد تقرير دوري حسب البرنامج الدخطط وتسليمو للمدير عند الانتهاء منو 
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 واقتًاحات خلية التدقيق.  الدشاركة في جميع اللجاف  الدكونة من اجل النضر في توصيات 
   .إحاطة لزافظ الحسابات بتقارير الخلية عند الطلب مع توضيح الإجراءات الضرورية التي تم اتخاذىا 
  .السهر على تطبيق القوانتُ واللوائح  التنظيمية بالتنسيق مع مدير الدديرية 

 خامسا: خلية الأمن الداخلي
لدخوؿ وخروج العماؿ، وكذا كافة الدواطنتُ الزائرين للديواف مػن تتولذ مهاـ متابعة التحركات اليومية  

في مدخل الديواف، إضافة إلذ القياـ بمراقبة جميع الدكاتب والسهر على أمنها، وتوكل  اتهمالتعرؼ على ىوي خػلاؿ
 ارد البشرية.لذذه الليلية الخلية مهمة إعداد جدوؿ الحراسة الأسبوعي والدناوبات وىذا بالتنسيق مع مصلحة الدو 

 تتمثل فيما يلي: 147 -91من الدرسوـ التنفيػذي رقػم  16أما عن مهاـ الددير العاـ، فإنو وفقا لدضموف الدادة 
 يدثل الديواف إزاء الغتَ ويدكنو أف يوقع على جميع الوثائق التي تلزـ الديواف؛ 
  الإدارة؛يسهر على تحقيق الأىداؼ الدرسومة للديواف ويضمن تنفيذ قرارات لرلس 
  يضمن ستَ الدصالح ويدارس السلطة السلمية على جميع مستخدمي الديواف، ويعتُ الدستخدمتُ ويعػزلذم

 حسب الشروط الدنصوص عليها في التنظيم الجاري بو العمل؛
 يقوـ بالأعماؿ التحفظية ويدارس الدعاوى القضائية؛ 
 دقة عليها من طرؼ لرلس الإدارة؛يعد الجداوؿ التقديرية للإيرادات والنفقات، ويقدمها للمصا 
 يبـر كل صفقة أو عقد أو اتفاقية أو اتفاؽ في إطار التنظيم الدعموؿ بو؛ 
  يعرض في نهاية كل سنة مالية تقريرا سنويا عن النشاط مرفقا بالحصائل وحسابات النتػائج ويرسػلو إلذ السلطة

 الوصية بعد الدصادقة عليو من لرلس الإدارة؛
 اخلي للديواف ويقدمو للمصادقة عليو من طرؼ لرلس الإدارة ويسهر على احتًامو. يعد النظاـ الد 

 ثالثا: الدوائر والمصالح التابعة لها
 أولا: دائرة الموارد البشرية والوسائل العامة.

 ( كما يلي:02وتضم مصلحتتُ ) 
وذلك بالسهر على تطبيق تسيتَ جميع شؤوف الدوظفتُ  ىده الدصلحة مسؤولة عنمصلحة الموارد البشرية:  -1

القرارات الدتخذة في لراؿ التوظيف وتكوين أعواف الػديواف وتحستُ مستواىم ومتابعة الدسار الدهتٍ لذم، بالإضافة 
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إلذ تحضتَ التدابتَ اللازمة لدراسة الدعطيات والشروط الدتعلقة بتحديد الدناصب الداليػة ويتػولذ توزيع بالتعاوف مع 
 الدوائر الدعنية.

تسيتَ جميع الدواد والتجهيزات التي يستعملها الديواف في  ىده الدصلحة مسؤولة عن مصلحة الوسائل العامة: -2
أداء نشاطو فنجد الوثائق والأدوات الدكتبية، مواد الصيانة، قطع الغيار، الدكاتب، الكراسي... الخ، أي تسيتَ 

على متابعة وضعية حظتَة السيارات، بالإضافة إلذ الدخزونات التي تستهلك على مستوى الديواف، وكذلك السهر 
 الدعدات الدتعلقة بالأمن والنظافة.
 ثانيا: دائرة المالية والمحاسبة.

تكلف ىذه الدائرة بجميع الأعماؿ الدالية والمحاسبية في الديواف، وتحدد الوسائل الدالية اللازمة لأداء مهامو 
 تنفيذ عمليات الخزينة، وتضم ىذه الدائرة الدصالح التالية:وتتابع شروط استخدامها، كما تسهر على حسن 

تقوـ ىذه الدصلحة بالقياـ بتدوين وتسجيل كافة القيم الدالية للإيرادات والنفقػات أو  مصلحة المحاسبة: -1
 مػداخيل ومػدفوعات الديواف حسب تقنية القيد الدزدوج وطبقا لتعليمات النظاـ المحاسبي الدالر، إذ تصنف ىذه

 التسػجيلات قصػد الحصوؿ على وثائق مفصلة وملخصة أهمها الديزانية وجدوؿ حسابات النتائج.
تقوـ ىذه الدصلحة بإعداد الديزانية التقديرية للديواف والتي تخضع لدوافقة لشثل وزير السكن بعد مصلحة المالية:  -2

طبقا للتشريع الجاري بو العمل، كما يتولذ القياـ بالتسيتَ  بها مداولة لرلػس الإدارة قبل بداية السنة الدالية الدرتبطة
الدالر، حيث يأمر بالصرؼ للمبالغ لتوفتَ الوسائل الدادية اللازمة لعمل الديواف وتسيتَىا وفقا للميزانية الدقدرة، 

 بالإضافة إلذ ذلك يقوـ بفتح كل حساب لدى الصكوؾ البريدية أو البنوؾ ويسهر على ستَىا .
ىده الدصلحة مسؤولة عن متابعة ومراقبة وضعية أشغاؿ الدقاولتُ بالنسبة للمشاريع ة الاستثمارات: مصلح -3

نهاية الدشروع وتسليمو بما يتوافق مع  الدتمثلة في السكنات )السكن الاجتماعي(، بالإضافة إلذ تسديدىا إلذ حتُ
 الديزانية الدقدرة للمشروع.

ؤولة عن تحصيل إيرادات الإيجار ومتابعة الدستأجرين ووضعيتهم الدالية وىي الدصلحة الدسمصلحة التحصيل:  -4
 والإدارية اتجاه الديواف، وسوؼ يتم التفصيل فيها أكثر في الدطلب الثالث باعتبارىا العينة لزل الدراسة.
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 دائرة تسيير وصيانة الحظيرة. ثالثا:
 : تضم دائرة تسيتَ وصيانة الحظتَة على الدصلحتتُ التاليتتُ

تتمثل مهمة ىذه الدصلحة في الاستغلاؿ الأمثل لحظتَة الديواف من مساكن مصلحة استغلال الحظيرة:  -1
ولزلات تجارية بصنفيها إيجاريو وللتنازؿ، بدءا بعملية تسليم الدفتاح لدستغل السكن أو المحل التجاري، بالإضافة 

 دىا، ومتابعة إجراءات البيع والتنازؿ. لعملية بإبراـ عقود الإيجار والاتفاقيات الإيجارية وتجدي
دورىا يتمثل في صيانة حظتَة الديواف من سكنات ولزلات  مصلحة الصيانة والمحافظة على الحظيرة: -2

تجارية من خلاؿ حراستها والمحافظة عليها حتى بعد شغلها عن طريق إجراء الكشوفات والدعاينات وتبديل الأجزاء 
 عطل والتلف بالإضافة إلذ الدراقبة والصيانة والتًميمات اللازمة.الحساسػة، تفاديا لوقوع ال

 رابعا: دائرة التحكم في إنجاز المشاريع.
 وىي مكلفة بتحضتَ مشاريع البناء ومتابعتها حتى استغلالذا وتتشكل ىذه الدائرة من الدصالح التالية:   
تعلقة ببرامج الاستثمار، وإعداد الدراسات  م بجميع عمليات الالتزاـ الدوتهتمصلحة الدراسات والبرمجة:  -1

الدباشرة للمشروع حػتى تتم الدوافقة على الدشروع التمهيدي، كما تقوـ ىذه الدصلحة بإجراء مسابقات للمهندستُ 
الدعمػاريتُ ومكاتػب الدراسات الدتخصصة لاختيار أحسن الدخططات الدقدمة والتي تتماشى مػع الدشػروع وشػروطو 

 الأىداؼ الدسطرة لو، عند الانتهاء من عملية الاختيار يتم إبراـ عقود الدراسات معهم.الدطلوب و 
وىي مكلفة بإعداد دفتً الشروط ومتابعة الدصادقة عليو في لجنة الصفقات بالإضافة مصلحة الصفقات:  -2

لتزاـ بها، كما تطلب إعادة لطرح الدناقصة، والإعلاف عنها، وتسهر على وجود التغطية الدالية للمشاريع الدطلوب الا
التقيػيم اللازـ لإكماؿ العمليات إف اقتضى الأمر، وتأمر بصرؼ الحوالات الدالية للأشغاؿ التي ترسلها مصلحة 

 الدتابعة، وتشارؾ مع مصلحتي الدتابعة والدالية في القفل الدالر لبرامج البناء.
تابعة مراحل إلصاز الدشروع منذ بدايتو إلذ غاية إنهائو، دور ىذه الدصلحة الدكلفػة بممصلحة متابعة العمليات:  -3

وىذا بمراقبتو والتأكد من تنفيذه بما يتماشػى والبنػود  التعاقدية ومقاييس البناء الدعتمدة بالدشاركة مع الذيكل الدكلف 
وع البناء، كما تتولذ بدراسة الدشػروع لضػبط العناصػر التقتٍ والتخطيطية للوثائق التعاقدية التي يتشكل منها مشر 

ىذه الدصلحة عمليات الاستلاـ الدؤقت والنهائي للعقارات الدنتهية، وتبػدي التحفظػات الدتعلقة بالتشوىات التي 
 تلاحظ قصد تداركها.
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 خامسا: دائرة تنمية الترقية العقارية والعقار
قتًحها الديواف، من سكن ترقوي مدعم، ه الدائرة مكلفة بكافة الدشاريع الاستثمارية العقارية التي يذى        

 سكن تساهمي، لزلات تجارية وغتَىا، وتتشكل من مصلحتتُ:
الدعتمد من طرؼ  تتولذ إعداد ودراسة لسطط الدشروعمصلحة تنمية الترقية العقارية والعقار:  -1

الدستفيدين، وكل  وتحضتَ دفتً الشروط ودراسة ملفات( OPGI.Gديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية)
 الإجراءات الأخرى إلذ غاية تسليم الدسكن أو المحل إلذ صاحبو.

وىي مسؤولة عن إعداد أوامر الدفع للمستفيدين حسب نسبة تقدـ المصلحة التجارية:   -2
 الأشغاؿ وتبليغها لذم ومتابعو عملية المحاسبة الخاصة بالدشروع من البداية حتى عملية إغلاؽ البرنامج.

: وصف وتشخيص متغيرات البحث : الثانيالمطلب 
 عوامل البيئة الداخلية : 1أولا : وصف وتشخيص متغيرا 

الثقافة التنظيمية ، نمط القيادة(، وكما يتضح  التنظيمي،قيس ىذا الدتغتَ من خلاؿ ثلاثة عوامل الذيكل 
( وىو اعلى من الوسط الفرضي 3.53( اف الوسط الحسابي العاـ لعوامل البيئة الداخلية بلغ )4من خلاؿ جدوؿ )

( ، اما على مستوى العوامل 0.98(، وبالسجاـ متوسط في الإجابات يؤكده الالضراؼ الدعياري البالغ )3البالغ )
 ها كما يأتي : قيمكن توضيح

 : الهيكل التنظيمي 
 3( وىي أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغ ) 3.43بلغت قيمة الوسط الحسابي العاـ لذذا العامل ) 

( ، اما 110( وىذا يعتٍ بأف اجابات العينة في ىذا العامل كانت متجو لضو الاتفاؽ و بالحراؼ معياري بلغ )
 (.4فقرات ىذا العامل فقد كانت كما موضحة في جدوؿ )

 الثقافة التنظيمية : 
( وىذا 3( وىي أكبر من الوسط الفرضي البالغ )3.87بلغت قيمة الوسط الحسابي العاـ لذذا العامل ) 

( ، اما فقرات ىذا 1.02يعتٍ بأف اجابات العينة في ىذا العامل كانت متجو لضو الاتفاؽ وبالحراؼ معياري بلغ )
 (4العامل فقد كانت كما موضحة في جدوؿ )



  

 
34 

 : نمط القيادة 
( 3( وىي أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغ )3.29مة الوسط الحسابي العاـ لذذا العامل )بلغت قي 

( ، اما فقرات 110وىذا يعتٍ بأف اجابات العينة في ىذا العامل كانت متجو لضو الاتفاؽ و بالضراؼ معياري بلغ )
 ( . 4ىذا العامل فقد كانت كما موضحة في جدوؿ )

 بي والانحراف المعياري لعوامل البيئة الداخلية: قيم الوسط الحسا04الشكل 

 

 تقييم اداء العاملين: 
قيس متغتَ تقييم أداء العاملتُ من خلاؿ اربعة ابعاد قرعية ىي معايتَ تقييم الأداء ، أساليب تقييم 

ـ لػ )عملية ( اف الوسط الحسابي العا5الأداء ، التغذية الراجعة ، معوقات تقييم الأداء( ويتضح من خلاؿ الجدوؿ )
( ، وبانسجاـ فوؽ الدتوسط في 3( ، وىو اعلى من الوسط الفرضي البالغ )344تقييم أداء العاملتُ( ينغ )

 (، اما على مستوى الابعاد الفرعية فيمكن توضيحها كما يأتي :1.02الإجابات يؤكده الالضراؼ الدعياري )
 : معايير تقييم الاداء 

( 3( وىي أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغ )3.31بلغت قيمة الوسط الحسابي العاـ لذذا البعد ) 
( ، أما فقرات 1.04وىذا يعتٍ باف اجابات العينة في ىذا البعد كانت متجو لضو الاتفاؽ و بالحراؼ معياري بنغ )

 ( 5ىذا البعد فقد كانت كما موضحة في جدوؿ )
 : اساليب تقييم الاداء 

( 3( وىي أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغ )3.58بلغت قيمة الوسط الحسابي العاـ لذذا البعد )
( اما قدرات ىذا 1وىذا يعتٍ بأف اجابات العينة في ىذا البعد كانت متجو لضو الاتفاؽ وبالحراؼ معياري بلغ )

 ( . 5البعد فقد كانت كما موضحة في جدوؿ )
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 : التغذية الراجعة 
( وىي أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغ ) (  3.64بلغت قيمة الوسط الحسابي العاـ لذذا البعد )  

( اما فقرأت  1.01وىذا يعتٌ بأف اجابات العينة في ىذا البعد كانت متجو لضو الاتفاؽ وبالحراؼ معياري بلغ ) 
 : ( د معوقات تقييم الاداء5ىذا البعد فقد كانت كما موضحة في جدوؿ )

( 3( وىي أكبر من قيمة الوسط الفرضي البالغ )3.22بلغت قيمة الوسط الحسابي العاـ لذذا البعد )
( ، اما 103وىذا يعتٍ بأف اما الاف اجابات العينة في ىذا البعد كانت متجو لضو الاتفاؽ و بالضراؼ معياري بلغ )

 (5كما موضحة في جدوؿ ) فقرات ىذا البعد فقد كانت
 م الوسط الحسابي والانحراف المعياري لأبعاد تقييم الاداء: قي05الشكل 

 

 :ثانيا : اختبار فرضيات البحث
 اختبار فرضيات الارتباط بين متغيرات البحث : -1

الاختبار الفرضية الرئيسة الأولذ القائلة ) توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بتُ عوامل البيئة 
 :( نلاحظ 6الداخلية و تقييم اداء العاملتُ ( ومن خلاؿ الجدوؿ )

( للارتباط بين عوامل البيئة الداخلية مع ابعاد تقييم اداء 2: معامل ارتباط سبيرمان مع اختيار )06الشكل 
 لعاملينا
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( وىي قيمة موجبة 0.69بلغت قيمة معامل الارتباط بتُ عوامل البيئة الداخلية وتقييم اداء العاملتُ )
( 0.05( وىي أكبر من قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة )4.93المحسوبة ) 2ودالة وقوية حيث بلغت قيمة 

ردية ذات دلالة معنوية عوامل البيئة الداخلية وتقييم ( . وىذا يعتٍ بأف ىناؾ علاقة ارتباط قوية وط1.96والبالغة )
يدؿ على أف العوامل البيئة الداخلية دور و أساسي في عملية تقييم اداء العاملتُ داخل وزارة  اداء العاملتُ ، لشا

 ما يأتي:. ولاختبار الفرضيات الفرعية الثلاث الدنبثقة من الفرضية الرئيسة الأولذ جاءت النتائج كالسكن والعمراف
 : الارتباط بين الهيكل التنظيمي وتقييم الاداء 

الاختبار الفرضية الفرعية الأولذ الدنبثقة من الفرضية الرئيسة الأولذ القائلة )توجد علاقة ارتباط ذات 
( تلاحظ : بلغت قيمة معامل 6دلالة معنوية بتُ الذيكل التنظيمي مع تقييم الاداء ومن خلاؿ معطيات الجدوؿ )

( وىي قيمة موجبة دالة حيث بلغت قيمة 0.64تباط بتُ الذيكل التنظيمي وتقييم اداء العاملتُ فقد بلغت )الار 
(، وىذا يعتٍ 1.96( والبالغة )0.05( وىي أكبر من قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة )4.57الدصوبة ) 2

ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بتُ الذيكل التنظيمي الدتبع في 
 وتقييم أداء العاملتُ ( OPGI.Gغرداية)
 : الارتباط بين الثقافة التنظيمية و تقييم الاداء 

الاختبار الفرضية الفرعية الثانية الدنبثقة من الفرضية الرئيسة الأولذ القائلة )توجد علاقة ارتباط ذات 
 تلاحظ:( 6مع تقييم الاداء ومن خلاؿ الجدوؿ ) دلالة معنوية بتُ الثقافة التنظيمية

( وىي قيمة موجبة 0.68بلغت قيمة معامل الارتباط بتُ الثقافة التنظيمية وعملية تقييم اداء العاملتُ )
( والبالغة 0.05( وىي أكبر من قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة )4.86الدصوبة ) 2دالة حيث بلغت قيمة 

ديواف التًقية والتسيتَ التنظيمية التي تتبناىا  (، وىذا يعتٍ وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بتُ الثقافة1.96)
 وتقييم اداء العاملتُ داخل  الارتباط بتُ نمط القيادة وتقييم الاداء :( OPGI.Gالعقاري لولاية غرداية)

الاختبار الفرضية الفرعية الثالثة الدنبثقة من الفرضية الرئيسة الأولذ القائلة )توجد علاقة ارتباط ذات 
( تلاحظ : اف قيمة معامل الارتباط 6) دلالة معنوية بتُ نمط القيادة مع تقييم الاداء ومن خلاؿ معطيات جدوؿ

( وىي قيمة موجبة دالة حيث بلغت قيمة الدصوبة 0.76بتُ نمط القيادة وتقييم اداء العاملتُ قد بلغت )
(، وىذا يعتٍ وجود علاقة 1.96( والبالغة )0.05( وىي أكبر من قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة )5.43)
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ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية ط القيادة السائد والدوجود في ارتباط ذات دلالة معنوية بتُ نم
وتقييم اداء العاملتُ. وبهذا تكوف الفرضية الرئيسة الأولذ قد قبلت وفقا للنتائج. وتم اثبات ( OPGI.Gغرداية)

اداء العاملتُ . الفرضية القائلة : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بتُ عوامل البيئة الداخلية وتقييم 
.عنها  الفرعية الثلاث الدنبثقة والفرضيات

 اختبار وتحليل التأثير بين متغيرات البحث : 2-
 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: 

)أ( التي نصت على )يوجد تأثتَ ذا دلالة معنوية للهيكل  -2-انصب الاىتماـ على اختبار الفرضية 
( يوضح نتائج تقدير الالضدار الخطي البسيط لغرض تقدير اثر عامل 7والجدوؿ )التنظيمي في تقييم اداء العاملتُ( 

 ( ما يأتي :7الذيكل التنظيمي ، و يتضح من الجدوؿ )
 ( لنماذج الانحدار لتأثير عوامل البيئة الداخلية في تقييم اداء العاملينF-R2: قيم)07الشكل 

 
( الجدولية البالغة F( ، وىي أكبر من قيمة )47.15( المحسوبة للانموذج الدقدرة بلغت )Fأف قيمة )

( ، وبناءً عليو تقبل الفرضية وىذا يعتٍ وجود تأثتَ ذو دلالة إحصائية العامل 0.05( عند مستوى دلالة )4.08)
الدبحوثة عند ( OPGI.Gديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية)الذيكل التنظيمي في تقييم اداء العاملتُ في 

 (95%) %( أي بدرجة ثقة5الدستوى )
( يتضح باف عامل الذيكل التنظيمي قادر على 0.49( البالغة )R2من خلاؿ قيمة معامل التحديد )

%( من التغتَات التي نظراً على الدتغتَ الإستجابي الدتمثل بتقييم الاداء( وىي نسبة عالية 49تفستَ ما نسبتو )
%( فتعزى إلذ مساهمة عوامل أخرى غتَ داخلة في 51لنسبة الدتبقية البالغة )وتدؿ على قوة نموذج الالضدار. أما ا
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( باف زيادة عامل الذيكل التنظيمي 0.64( البالغ )Bأنموذج البحث . يتضح من خلاؿ قيمة معامل الديل الحدي )
 . %( من وحدة الضراؼ معياري واحد 64بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلذ زيادة تقييم الاداء بنسبة )

 
  اختبار الفرضية الفرعية الثانية: 

تم اختبار الفرضية القائلة  يوجد تأثتَ ذا دلالة معنوية للثقافة التنظيمية في تقييم اداء العاملتُ  ومنها 
( )ب( والتي نصت على ) يوجد تأثتَ ذا دلالة معنوية للثقافة التنظيمية في عملية تقييم أداء 2تتفرع الفرضية )

( ، 55.22( سوبة للانموذج الدقدرة بلغت )F( جاءت النتائج كالاتي : أف قيمة )7خلاؿ الجدوؿ )العاملتُ ومن 
( ، وبناء عليو تقبل الفرضية وىذا 0.05( عند مستوى دلالة )4.08( الجدولية البالغة )Fوىي أكبر من قيمة )

ديواف التًقية والتسيتَ العقاري العاملتُ في  يعتٍ وجود تأثتَ ذا دلالة إحصائية لعامل الثقافة التنظيمية في تقييم اداء
 %( .95%( أي بدرجة ثقة )5الدبحوثة عند الدستوى )( OPGI.Gلولاية غرداية)

( يتضح باف عامل الثقافة التنظيمية قادر على 0.53( البالغة )R2من خلاؿ قيمة معامل التحديد )
الاستجابي الدتمثل بتقييم الاداء وىي نسبة عالية وتدؿ ( من التغتَات التي تطرأ على الدتغتَ 53تفستَ ما نسيتو )%

%( فتعزى إلذ مساهمة عوامل أخرى غتَ داخلة في أنموذج 47على قوة نموذج الالضدار ، أما النسبة الباقية البالغة )
( ، باف زيادة عامل الثقافة التنظيمية 0.72( البالغ )Bالبحث . يتضح من خلاؿ قيمة معامل الديل الجدي )

 ( من وحدة الحراؼ معياري واحد .972قدار وحدة واحدة سيؤدي إلذ زيادة تقييم الاداء بنسبة )بم
 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: 

تم اختبار الفرضية الفرعية الثالثة القائلة  يوجد تأثتَ ذا دلالة معنوية لنمط القيادة في تقييم اداء 
 نصت على  يوجد تأثتَ ذو دلالة معنوية لنمط القيادة في عملية ج( والتي-2العاملتُ( ومنها تتفرع الفرضية )

 ( جاءت النتائج كالاتي :7تقييم اداء العاملتُ ومن خلاؿ الجدوؿ )
( عند 4.08( الجدولية البالغة )F( ، وىي أكبر من القيمة )90.60( المحسوبة بلغت )Fأف قيمة )

( ، وبناء عليو تقبل الفرضية وىذا يعتٍ وجود تأثتَ ذا دلالة إحصائية لنمط القيادة في تقييم 0.05مستوى دلالة )
%( أي 5الدبحوثة عند الدستوى )( OPGI.Gديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية)اداء العاملتُ في 

 %(.95بدرجة ثقة )
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( يتضح باف نمط القيادة قادر على تفستَ ما 0.64( البالغة )Rؿ قيمة معامل التحديد )من خلا
%( من التغتَات التي تطرأ على الدتغتَ الاستجابي )تقييم الأداء( وىي نسبة عالية وتدؿ على قوة نموذج 84نسبتو )

 غتَ داخلة في أنموذج البحث .%( لتعزى إلذ مساهمة عوامل أخرى 36الالضدار. أما النسبة الباقية البالغة )
( باف زيادة نمط القيادة بمقدار وحدة 0.74( البالغ )Bيتضح من خلاؿ قيمة معامل الديل الحدي )

 %( من وحدة الضراؼ معياري واحد .74واحدة سيؤدي إلذ زيادة عملية تقييم الاداء بنسبة )
دلالة معنوية لعوامل البيئة الداخلية في تقييم  أما اختبار الفرضية الرئيسة الثانية القائلة ) يوجد تأثتَ ذا

 -( فقد كانت النتائج كما يأتي:7اداء العاملتُ ( وحسب ما جاء في الجدوؿ )
( الجدولية والتي قيمتها F( وىي بطبيعة الحاؿ أكبر من قيمة )77.02( المحسوبة )Fبلغت قيمة )

( الجدولية يدكن قبوؿ F( المحسوبة وقيمة )Fم )( ، ومن خلاؿ الفرؽ بتُ قي0.05( عند مستوى دلالة )4.08)
الفرضية ، وذلك يعتٍ ) يوجد تأثتَ ذو دلالة إحصائية لعوامل البيئة الداخلية في عملية تقييم اداء العاملتُ عند 

( لشا يدؿ على إف ىناؾ تأثتَ مباشر من قبل عوامل البيئة الداخلية في 95%( أي بدرجة ثقة تبلغ )5مستوى )
 اء العاملتُ.تقييم اد

( أي أف عوامل البيئة الداخلية 0.61( بتُ الدتغتَين الرئيستُ قد بلغت )Rأف قيمة معامل التحديد )
( من التغتَات التي تطرأ على عملية تقييم اداء العاملتُ وىي نسبة عالية وتؤشر على قوة 61قادرة على تفستَ )

 إلذ مساهمة متغتَات أخرى غتَ داخلة في أنموذج البحث .( فيعزى 39نموذج ا الالضدار أما الباقي وىو بنسبة )
( باف الزيادة في عوامل البيئة الداخلية 0.73( معامل الديل الحدي البالغة )Bيتبتُ من خلاؿ قيمة )

%( من وحدة 73بمقدار وحدة واحدة من الالضرافات الدعيارية سيؤدي بالضرورة إلذ زيادة تقييم الاداء بنسبة )
ري واحدة ، وبهذا تكوف الفرضية الرئيسة الثانية قد قبلت وفقا للنتائج. ومن خلاؿ النتائج السابقة الضراؼ معيا

( ولذا الأثر الدباشر في عملية تقييم اداء 7يتضح بن عوامل البيئة الداخلية قد حققت أعلى قيمة تأثتَ في الجدوؿ )
سة قد تم إثباتها. وبهذه النتائج قد تم اثبات الفرضية العاملتُ ، ويجب الإشارة إلذ أف جميع فرضيات التأثتَ الرئي

الرئيسة الثانية : يوجد تأثتَ ذو دلالة معنوية لعوامل البيئة الداخلية في تقييم اداء العاملتُ . والفرضيات الفرعية 
 الثلاث الدنبثقة عنها.
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 :الخاتمة
بنهاية ىذه الدراسة، لصد أف عوامل البيئة الداخلية تلعب دوراً حيوياً في عملية تقييم أداء العاملتُ 

فقد أظهرت الدراسة أف الثقافة التنظيمية، والذيكل  .(OPGI.G) والتسيتَ العقاري لولاية غرداية لديواف التًقية
التنظيمي، والدناخ العملي، والدوارد البشرية، والتكنولوجيا جميعها تلعب أدواراً مهمة في تحديد كيفية تقييم أداء 

 .العاملتُ وتأثتَ ذلك على تحقيق أىداؼ الدنظمة
، يدكن توجيو عدة توصيات لتحستُ عملية تقييم الأداء في ديواف التًقية والتسيتَ بناءً على ذلك

العقاري، منها تعزيز الثقافة التنظيمية المحفزة والدناخ العملي الإيجابي، وتحستُ استخداـ التكنولوجيا في عملية 
 .عاملتُالتقييم، بالإضافة إلذ تطوير سياسات الدوارد البشرية لتحستُ كفاءة وكفاءة ال

باختصار، يدكن القوؿ إف فهم وتحليل عوامل البيئة الداخلية وإدراؾ تأثتَاتها على عملية تقييم الأداء 
يدكن أف يساعد ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية في تطوير استًاتيجيات فعالة لتحستُ أداء العاملتُ 

 .وتحقيق أىدافو بكفاءة أكبر
 ياتالاستنتاجات والتوص -

يدثل ىذا الدبحث الخلاصة النهائية للبحث الحالر ، لأنو يقدـ الاستنتاجات التي توصل اليها البحث ، 
 ويحدد التوصيات الدلائمة لذذه الاستنتاجات وكما يأتي:

 أولاً : الاستنتاجات :
  وأف الدوظفتُ لا يستطيعوف الدشاركة في اتخاذ وزارة السكن والعمراف اف الدركزية تحكم عمل

القرارات لاف الادارة العليا تحصر بيدىا اتخاذ مثل ىكذا قرارات، كذلك وجود رسمية عالية في 
لشا يقيد حركة ( OPGI.Gديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية)الوظائف داخل 

الوظائف تتصف بالسهولة ولا يوجد  العاملتُ ويقلل من استخدامهم لدهاراتهم، واف ىذه
 تعقيداً في إلصاز الدهاـ وبالدقابل لا تواجو الادارة تعقيداً في التقييم والرقابة على الدوظفتُ .

  أف(ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية غردايةOPGI.G ) تتبتٌ ثقافة التًكيز على تحقيق
ن تركيزىا على الابداع واف الاىتماـ بإظهار النتائج الدطلوبة من الدوظفتُ في العمل أكثر م
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لا يرتقي الذ ديواف التًقية والتسيتَ العقاري العاملتُ لإبداعاتهم وتبتٍ الثقافة الابداعية في 
 الدستوى الدطلوب. 

  تعمل على تدقيق ومتابعة ما يؤديو ديواف التًقية والتسيتَ العقاري إف القيادة الادارية في
وتفصيلي ولا تسمح لذم بالاجتهاد لحل الدشكلات دوف الرجوع للإدارة الدوظفتُ بشكل دقيق 

ديواف واف نمط القيادة السائد في  ولا توافق على الاساليب التي يختارىا الدوظفتُ لإلصاز اعمالذم
 ىو النمط الدوجو للموظفتُ في عملهم وقلة الدشاركة .التًقية والتسيتَ العقاري 

  تدتلك بيئة داخلية بمستوى جيد لشا يساعدىا على امتلاؾ ديواف التًقية والتسيتَ العقاري إف
القدرة على مواصلة اعمالذا وأنشطتها الخدمية والانتاجية والدالية بنجاح بالرغم من أنها لا 
 تسمح للموظفتُ بالدشاركة في اتخاذ القرارات وصياغة الاىداؼ واظهار الجوانب الابداعية التي

 يدتلكها الدوظفوف في العمل وقلة الدشاركة .
  لديها معايتَ واضحة تستخدمها في عملية تقييم الاداء الا ديواف التًقية والتسيتَ العقاري إف

اف ىذه الدعايتَ لا تراعي التنوع الوظيفي والاختصاصات الوظيفية الدتعددة حيث انها معايتَ 
 .ديواف التًقية والتسيتَ العقاري عامة تستخدمها في تقييم جميع الدوظفتُ في

  تعتمد بشكل كبتَ على ملاحظات ديواف التًقية والتسيتَ العقاري إف عملية تقييم الاداء في
الددراء الشخصية كأسلوب في تقييم اداء العاملتُ ما يعتٍ عدـ وجود عدالة في التقييم اضافة 

ديواف غتَ مناسبة لاغراض التقييم في الذ اف الاساليب الدستخدمة في التقييم لا تلبي الطموح و 
 .التًقية والتسيتَ العقاري

  تولر الاىتماـ باطلاع الدوظفتُ على نتائج تقييمهم ) التغذية ديواف التًقية والتسيتَ العقاري إف
الراجعة ) الا انها لا تقوـ بإجراء مقابلات بعد ىذه النتائج ) مقابلة تقييم الاداء ( والتي لذا 

 تحستُ اداء العاملتُ وتحفيزىم .  دور كبتَ في
  ولا توجد شعبة ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لا يوجد قسم خاص بتقييم اداء العاملتُ في

ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لتقييم الاداء بالرغم من أهمية موضوع التقييم واف تقييم الاداء في 
 ىو تقييم سنوي .
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  ديواف التًقية والتسيتَ العقاري عملية تقييم اداء العاملتُ في إف ىناؾ معوقات عديدة تواجو
واف احكاـ التقييم تتأثر بمنصب ومكانة بعض الاشخاص عند تقييمهم ما يؤدي الذ ظهور 

 التحييز وعدـ العدالة في اعطاء احكاـ التقييم . 
  إف عملية تقييم اداء العاملتُ جيدة نوعا ما باستثناء وجود بعض الفجوات والدعوقات التي

 .ديواف التًقية والتسيتَ العقاريتحتاج الذ معالجة من قبل الجهات الدسؤولة في 
 ثانياً : التوصيات :

  ر الابتعاد عن تركيز السلطة في خط الادارة العليا واعادة توزيع الصلاحيات واعطاء دو
للموظفتُ خصوصاً اصحاب الخبرات الطويلة في صياغة الأىداؼ وتقليل القواعد والاجراءات 

  .للوظائف الضابطة لإعطاء نوع من الدرونة
   تبتٍ ثقافة تركز على الابداع في ديواف التًقية والتسيتَ العقاري بقدر تركيزىا على النتائج

 العمل واستخداـ مهاراتهم. الدطلوبة من الدوظفتُ لتشجيعهم على الابداع في 
  ضرورة اف تعطي القيادة الادارية في ديواف التًقية والتسيتَ العقاري الدور وفسح المجاؿ

للموظفتُ في لستلف الدستويات الادارية في اقتًاح الحلوؿ الدناسبة لحل الدشاكل واختيار 
 اذ القرارات اتخ الاساليب التي يرونها مناسبة لإلصاز اعمالذم ومشاركة القائد في

   ُتوفتَ بيئة داخلية سليمة داخل ديواف التًقية والتسيتَ العقاري تعمل على مشاركة العاملت
وتتميز بالدرونة ومشاركة القيادة في صياغة الاىداؼ وتشجيع الثقافة الإبداعية ومكافأة 

ف التًقية الدبدعتُ لتشجيع الدوظفتُ على اظهار مهاراتهم وتحستُ ادائهم لتحقيق اىداؼ ديوا
 والتسيتَ العقاري. 

  وضع معايتَ جديدة للأداء من قبل لجنة لستصة تراعي الاختصاصات الوظيفية وتنوع الاعماؿ
داخل ديواف التًقية والتسيتَ العقاري وليس معايتَ عامة لجميع الدوظفتُ في كافة الدوائر كي 

 صحيحة .  تكوف ىذه الدعايتَ قادرة على قياس الاداء بصورة
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 دة النظر في اساليب تقييم اداء العاملتُ في ديواف التًقية والتسيتَ العقاري وضرورة استخداـ اعا
اساليب التقييم الحديثة والتي تكوف مبنية على اسس موضوعية بعيدة تدخل الدشرفتُ والابتعاد 

  .عن الاعتماد على الدلاحظات الشخصية للمدراء في تقييم اداء الدوظفتُ
  ومتكامل للتغذية الراجعة يقوـ على اساس تزويد الدوظفتُ بنتائج تقييم الاداء  تبتٍ نظاـ فعاؿ

من خلاؿ مقابلة شخصية ) مقابلة تقييم الاداء ( واتباع اساليب الدقابلة الفعالة لتكوف حافزاً 
لتشجيع الدوظف على معالجة اوجو القصور في الاداء استحداث قسم خاص بتقييم اداء 

( لأهمية موضوع التقييم OPGI.Gالتًقية والتسيتَ العقاري لولاية غرداية)العاملتُ في ديواف 
وكذلك استحداث شعبة على الاقل في كل دائرة من دوائر ديواف ديواف التًقية والتسيتَ 
العقاري تكوف لستصة بتقييم اداء موظفيها والتنسيق مع قسم تقييم الاداء لإعداد عملية تقييم 

 سليمة .
  قييم الاداء السنوي واعتماد اسلوب التقييم النصف سنوي على الاقل لدعالجة الابتعاد عن ت

 بعض الفجوات التي تحصل بسبب طوؿ فتًة التقييم ومنها الأولوية والحداثة .
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 الملحق الأول 

ل: البيانات الشخصية والوظيفية     الجزء الأو          
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 :القسم الثاني

 : البيئة الداخلية المحور الاول

غير موافق 
 اطلاقا

موافق  موافق  محايد  غير موافق
 بشدة

 الرقم  عناصر البيئة الداخلية

 اولا: الهيكل التنظيمي 
 10 تقوم ادارة مؤسستي بالاشراف على الاقسام كافة      
يحتاج الهيكل التنظيمي لمؤسستي الى التعديل      

 ليكون اكثر ملاءمة لبيئة العمل 

12 

 10 يتسم الهيكل التنظيمي لمؤسستي بالتكامل والحيوية     
ان صلاحية اتخاذ القرار تتكامل مع الهيكل التنظيمي      

 لمؤسستي

10 

يتصف الهيكل التنظيمي لمؤسستي بالمرونة في      
 انجاز الاعمال 

10 

 ثانيا :الثقافة التنظيمية 



 

 

 10 امتلك رؤية واضحة لطبيعة العمل الذي اؤذيو      
امتلك منظومة قواعد مشتركة  مع زملائي فيما يخص      

 العمل 

10 

اتبادل مع زملائي باستمرار المعلومات المهمة التي      
 تتعلق بالعمل 

10 

ادرك انني مسؤول عن تحسين ادائي في العمل دون      
 تدخل الادارة 

10 

اشارك بشكل مستمر في وضع خطط التطوير      
 الخاصة بالعمل 

01 

 ثالثا:الدعم التنظيمي 
 00 تاخذ ادارتي اقترحاتي بشان العمل موضوع الاىتمام       
يشجعني رئيسي المباشر على التعبير عن افكاري في      

 العمل حتى لو كانت لا تتفق مع رايو 

02 

 00 اؤدي عملي بالطرية التي ارى انها الافضل      
تحرص ادارتي على ان يبدي كل موظف رايو قبل      

 اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل 

00 

تشجع ادراتي روح المبادرة بين الموظفين وتناقش      
 افكارىم 

00 

 

 

 المحور الثاني  : تقييم اداء الموظفين 

غير موافق 
 اطلاقا

موافق  موافق  محايد  غير موافق
 بشدة 

 الرقم  الفقرات

 اولا: المرونة 
 10 اتمتع بو المرونة والقدرة على التكيف مع التحديات       
 12 يتم تدريبي ومساعدتي في تحقيق أىدافي المهنية      
 10 أقدم أفكار و مقترحات بناءة لتحسين العمل      
 10 في تحقيق أىداف الفريق أتفانى      
العمل المتغيرة اظهر استعدادا لتلبية احتياجات       

 بفعالية

10 

 التمكين الإداري  ثانيا : 
 10 أظهر تمكيناً إدارياً عالياً في أداء المهام        



 

 

 10 يتم تشجيعي على تطوير مهاراتي      
تشعر المؤسسة بالثقة في قدراتي على القيام بالمهام       

 المسندة إلي

10 

 10 بها لتحقيق أىدافهاتقدر المؤسسة الجهود التي أقوم       
 01 أحظى بفرص لتقديم ملاحظاتي      

 ثالثا: تقييم الأداء 
 00 أتلقى توجيو مستمر لتحسين الأداء       
 02 تقدم المؤسسة المكافآت الحوافز لتحسين الأداء      
تتخذ المؤسسة إجراءات فعالو مع الموظفين الذين       

 يقدمون أداء غير مرضي

00 

 00 اجري مقابلات لمناقشة وتقييم الأداء       
توثق المؤسسة نتائج تقييم الأداء لاتخاذ قرارات       

 مستقبلية

00 

 

 


