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 المقدمة 

على المشهد العالمً الذي أصبح قرٌة كونٌة فً ظل التغٌرات العصرٌة التً تسٌطر 

واحدة، واكتساح التقدم والتكنولوجٌا لجمٌع مناحً الحٌاة، تداخلت العدٌد من العوامل 

ها وفً مقدّمت الداخلٌة والخارجٌة فً التؤثٌر على أعمال المنظمات الفاعلة فً المجتمع

فً محاولة  عة ومرونةبٌنها فً سرفٌما ، التً تواجه المنافسة المتزاٌدة الشركات

  افضل المنتجات. تقدٌم ل منهامستمرة 

لإدراك ضرورة تبنًّ  منظمات الاعمال ً تزاٌد مطالبكان لهذه المنافسة دورٌ كبٌر ف

 والتؤكٌد على إعادة تشكٌل الموارد وتعدٌل العملٌات. الحدٌثة التوجهات الاستراتٌجٌة

ٌّف مع المتغٌرات البٌئٌةإن معظم المإسسات فً هذه الأٌام تحتاج إلى   امتلاك القدرة للتك

وكٌفٌة مواجهتها من خلال امتلاكها لقابلٌة السرعة فً اتخاذ القرارات  و التنافسٌة

ن الأجدر الصحٌحة، لذا فالإدارة الاستراتٌجٌة بالطرق التقلٌدٌة لم تعد تُجدي نفعًا، فلهذا م

 التنظٌمً التطوٌرعدّ ٌهذه العقبات، والحدٌثة لتجاوز  مع الأسالٌب عاملالتوجه صوبَ الت

من الأسالٌب الحدٌثة للمحافظة على أداء المإسسة بصورة مستدامة وبشكل أفضل من 

 خلال إدارة التغٌٌر المستمر والتعامل المرن معه. 

من الاستراتٌجٌات المدعمة لسرعة الاستجابة والمرونة فً  التنظٌمً التطوٌرعد ٌكما 

بٌئات المنظمات، غٌر انّ سرعة الاستجابة والمرونة لبلوغ التكٌف والمواءمة مع 

الأهداف التنظٌمٌة لا تتطلب تحوٌل المنظمات إلى رشٌقة فحسب وإنما من الضروري 

، العمل على بناء وتعزٌز تؤثٌرها بجعل الموارد البشرٌة مستعدة لبلوغ النجاحات، وعلٌه

فً تحوٌل محتمل لسلوك  تنظٌمًال التطوٌرقوم به ٌفإنّ الأمر ٌحتاج إلى دور مهم 

 الموارد البشرٌة عند أداء العمل لتكون أكثر استغراقًا فٌه.

 النطاق وواسعة عمٌقة وتغٌٌرات تطورات ٌشهد محٌط ظل فً الحدٌثة المنظمات تعٌش

 أهمٌة وتبرز. والمعلوماتٌة والإدارٌة والتقنٌة المعرفٌة لاسٌما المجالات، مختلف فً

 بمختلف اقترانه بسبب الأعمال، منظمات فً التغٌٌر أنواع أهم كؤحد التنظٌمً، التغٌٌر

 أو ومهامها، عملٌاتها حٌث من أو ورسالتها، رإٌتها حٌث من سواء المنظمة، جوانب

 والإجراءات واتجاهاتهم العاملٌن الأفراد سلوك حٌث من أو التنظٌمٌة، هٌاكلها حٌث من

 بٌن ما دائم تلاإم عن البحث هو ذلك وراء من والهدف المستخدمة، وتقنٌاتها المنظمة
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 .ةالمحٌط تغٌٌراتالو المنظمة نظم

ها من أهم قضاٌا تحدٌث الإدارة، ولا سٌما رأضحت قضٌة تحدٌث المنظمات وتطوٌ وقد

ما ٌسمى بالتطوٌر التنظٌمً، وقد غدا ٌرتبط بالعدٌد من العملٌات التنظٌمٌة والمفاهٌم 

مثل إعادة الهٌكلة والتغٌٌر الشامل والتخطٌط الاستراتٌجً والتغٌٌر التنظٌمً وغٌر ذلـك 

 .(3،ص  2003مـن المفـاهٌم والعملٌات )عبد السمٌع محمد، 

 والتطوٌر التغٌٌر عملٌة فبدون المنظمات، لكافة ولازمة ضرورٌة عملٌة فالتغٌٌر     

. معاكس اتجاه فً بسرعة العام المحٌط ٌتحرك حٌن فً المنظمات، تلك حركة تتوقف

 معٌنة، لظروف تحدث التً الفجائٌة الطفرات تلك هنا التنظٌمً بالتغٌٌر المقصود ولٌس

 سلفا له المخطط العمل ذلك هو وإنما سٌاسٌة، أو اقتصادٌة أو اجتماعٌة  كانت سواء

 المسطرة، أهدافها حدود فً للمنظمة المتاحة والإمكانات ٌتماشى بما علمٌة أسس على

 .النتائج لأفضل للوصول وسٌلة ٌعتبر وإنما ذاته، حد فً غاٌة ٌعتبر لا فالتغٌٌر وبالتالً

ٌتها كفل للمنظمة بقاءها، وزٌادة فاعلجدٌدا ٌوٌتطلب أي تغٌٌر فً المنظمة تكٌفا وتوازنا 

فً ظل بٌئة دٌنامٌكٌة كثٌرة التغٌٌر. وٌشمل هذا التغٌٌر عددا كبٌرا من الجوانب التً 

تبنى علٌها المنظمات، فً الأهداف والاستراتٌجٌات، و فً الهٌكل التنظٌمً، وإما فً 

القوى العاملة، فً مستخدمة، آلٌات اتخاذ القرار، و الأدوات التكنولوجٌة والأسالٌب ال

الٌبها وأنواعهـا و وسائل الاتصال ، لذلك لا بد للقٌادي أن ٌكون على دراٌة القٌـادة وأسـ

وعلم بما ٌدور فـً بٌئتـه الداخلٌـة والخارجٌة حتى ٌستطٌع تحدٌد مواطن الخلل التً 

  ). 42،ص2003تحتاج إلى التغٌٌر والتطوٌر )الأعرجً والعزام،

لمجالات السمة الأساسٌة التً ظٌمً الدائم والمستمر فً مختلف اة التطوٌر التنتعد عملٌ

تتمٌز بها حركة المنظمات وبدون ذلك تتوقف الأمور عند نقطة معٌنة وٌصبح كل شًء 

وبما أن عملٌة اتخاذ القرارات تعد من الأمور المهمة )عند ذلك فً حالة تقادم وجمود، 

ة أن قد كان من الضروري لهـذه العملٌـاهتمامات وأعباء المدٌر، فالتً تـؤتً فـً مقدمة 

تحظـى بـالتطوٌر والتحدٌث المستمرٌن من خلال التعرف على أهم المعوقات التً تحول 

 .(15،ص  1811)عبد الفتاح،  (دون اتخاذ القرارات على أسس سلٌمة
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 كالاتً:  سٌتم تقسٌم هذه الدراسة الى خمسة فصول 

، أهداف الدراسة، دراسةكل من اهمٌة ال سنورد فٌهالإطار العام للدراسة،  وٌشملل الفصل الأو

لاطار النظري ا ٌشمل الفصل الثانً مشكلة الدراسة وفرضٌاتها ونموذجها.  اسئلة الدراسة، 

 تتناول الدراسة الفصل الثالث وفًو العلاقة بٌنهما ،  وٌتناول متغٌرات الدراسةللدراسة 

مجالات  ٌتم فٌه تناول طار المنهجً للدراسةتم تخصٌصه للا الفصل الرابع . الدراسات السابقة

 وقد تم تخصٌص، محل الدراسة.  العٌنة و البٌانات المنهج المستخدم، أدوات جمعوالدراسة، 

 .الخاتمةو مناقشة النتائجلالفصل الخامس 
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  مشكلة الدراسة

 ِؾػ أٔظبس ٚ ا٘زّبَ ِخزٍف اٌجبؽض١ٓ فٟ ِخزٍف اٌّغبلاد ٚ ٘زا رؼذ اٌّإسسبد ا١ٌَٛ

لأ١ّ٘زٙب ٚ وٛٔٙب ّ٘ضح ٚصً ث١ٓ اٌّغزّغ ٚ ِؾ١طٗ ٚ ثبػزجبس٘ب ٚؽذح أسبس١خ فٟ 

ث١ٓ ِخزٍف الأفشاد ٚ اٌضمبفبد ٚ ِٓ شأٔٙب رؾم١ك اٌزٛاصْ اٌذاخٍٟ ٚ  رغّغ .اٌّغزّغ

ب ٚ ٠طٍك ػ١ٍٗ اسُ ِٛظف أٚ ػبًِ أٚ ٚؽذح أسبس١خ داخٍٙ اٌخبسعٟ ٌٍفشد اٌزٞ ٠ؼزجش أُ٘

أُ٘ ػٕصش فٟ اٌّغزّغ ٚ ٟ٘ اٌزٟ رمَٛ ثّخزٍف  ئداسٞ أٚ ...ئٌخ، ئْ اٌّإسسخ ا١ٌَٛ رؼذ

أٚ ِّٙب وبْ ٔشبغٙب فٍٙب ٘ذف ٚاؽذ  اٌؼ١ٍّبد الإٔزبع١خ اٌخذ١ِخ أٚ اٌصٕبػ١خ أٚ اٌّب١ٌخ

غبػ اٌفشد ٚ ٠ؼىس ٔ ٘ٛ خذِخ اٌّغزّغ ٚ رطٛس٘ب ٘ٛ ِٓ رطٛس اٌّغزّغ ٚ ٔغبؽٙب

 .اٌّغزّغ ٚ اٌذٌٚخ

 ٔمطز١ٓ اسبس١ز١ٓ ّ٘ب:  فٟ اغبس اٌؾذ٠ش ػٓ ِشىٍخ اٌذساسخ سٕزٕبٚي

 فجوات على المستوي النظري

 ِٓ شأٔٙب اْ اٌزٟٚفٟ اٌزس١١ش اٌؾذ٠ضخ  ئْ اٌّإسسخ ا١ٌَٛ رجؾش ػٓ ِخزٍف الاسزشار١غ١بد 

رسّؼ ٌٙب ثبٌجمبء ٚ ٚٚ اٌخبسعٟ ٚ رؾمك ٌٙب أ٘ذافٙب ٚ أ٘ذاف ِٛظف١ٙب  رؾمك ٌٙب اٌزٛاصْ اٌذاخٍٟ

اٌزٟ رؼىس اٌزس١١ش  الاسزشار١غ١بدسؼٛا عب٘ذ٠ٓ ٌٛظغ ٘زٖ ٠ ػٍٝ اٌجبؽض١ٓ فٟ ٘زا اٌّغبي أْ

اٌّؼبدٌخ اٌصؼجخ اٌزٟ رزأسعؼ ث١ٓ رؾم١ك آِبي اٌّس١ش ٚ  اٌؾسٓ ٌٍّإسسبد ٚ اٌزٞ ٠زّضً فٟ ؽً

الاداء اٌٛظ١فٟ اٌّمذِخ فٟ ِضً ٘ىزا ؽبلاد ٠ؼذ  خلاي الأثؾبس اٌّإسسخ ٚ اٌّٛظف ٚ ِٓ

ٚ اٌزس١١ش ٚ الإٔزبط ٚ الالزصبد ٚ غ١ش٘ب ِٓ  اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ ِٓ ث١ٓ أّ٘ٙب فٟ ػبٌُ اٌشغًٚ

سٌٙٛخ اٌزس١١ش ٚ ٔغبػ اٌّإسسبد اْ اٌذساسبد  جزذصا١ٌّبد٠ٓ اٌزٟ رمَٛ ػ١ٍٙب اٌّإسسبد ٚ لذ أ

رسّؼ أوضش ٌٛعٛد د٠ّمشاغ١خ فٟ اٌزس١١ش  فٟ أٔٙب الاسزشار١غ١بدفٟ ِسؼب٘ب ِٓ خلاي رج١ٕٙب ٘زٖ 

رؼض٠ض وً ِمِٛبد إٌغبػ فٟ رشن ٔٛع  ٚ ِٓ شأٔٙب أْ رؾمك الإصلاػ الإداسٞ داخٍٙب ِٓ خلاي

الإثذاػ١خ ٚ ِٕؾُٙ فشصخ فٟ ارخبر  ِٓ اٌؾش٠خ ٌٍّٛظف١ٓ داخٍٙب ٚ ِّبسسبرُٙ ٌؼٍُّٙ ثطش٠مزُٙ

ِزطٛس ٠عّٓ الارصبي اٌفؼبي  ش ٌُٙ صشػ رىٌٕٛٛعٟ، ٚ رٛفاٌمشاساد خبصخ اٌّسزؼغٍخ ِٕٙب

ثزف٠ٛط عضئٟ ٌٍسٍطخ ِٓ لجً  ث١ٓ ِخزٍف اٌّسز٠ٛبد داخٍٙب ٚ خبسعٙب وّب أٔٙب رسّؼ أ٠عب

 . ؾًّ اٌّسإ١ٌٚخاٌّسإ١ٌٚٓ ٌٍّٛظف١ٓ اٌز٠ٓ رزٛفش ف١ُٙ سٚػ اٌّسإ١ٌٚخ ٚ اٌّجبدسح ٚر

( 483،ص6891) اٌٙـٛاسٞ، دساسخ ِب لذ رٛصٍذ ا١ٌٗ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌذساسبد ِضً٘زا ٘ٛٚ

٘ٛ ػ١ٍّخ  Organizational Development أْ اٌزطـ٠ٛش اٌزٕظ١ّـٟٚ اٌزٟ عبء ف١ٙب 
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ظشٚف اٌؼًّ  :رزصذٜ لأعضاء إٌظبَ أٚ اٌّزغ١شاد اٌزٕظ١ّ١خ ٚ ٟ٘ ػجبسح ػٓ

١خ ثبػزجبس٘ب ِؾذداد ٚ اٌزىٌٕٛٛع١ب ثبػزجبس٘ب رّضً ٔٛع غش٠مخ ج١ئ١خ اٌخبسعٚاٌظشٚف اٌ

ظ١ّ١خ زٓ اٌسف١ٕخ ( ٚ اٌزشر١جبد اٌزٕاٌؼًّ فٟ إٌّظّخ ، اٌم١بدح اٌؼ١ٍب اٌزٟ رّسه ثبٌذفخ )وبث

ظُ اٌزشغ١ً اٌزٕظ١ّٟ ، ٚ ٔـٛع اٌشس١ّخ ثّؼٕب٘ب اٌٛاسغ ٚاٌزٟ رشًّ ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ ٚٔ

 .اٌجشش٠خ، ٚ اٌزٕظ١ُ غ١ش اٌشسّٟ غـُ اٌؼب١ٍِٓ ٚالأصٛي غ١شٚؽ

٠زعؼ أْ ػ١ٍّخ اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ رشوض ػٍٝ اٌج١ئخ اٌذاخ١ٍخ ٌٍزٕظ١ُ ٚاٌزٟ  ِّب سجك روشٖ

ب ٠زُ ث١ٕٙب ِٓ رفبػلاد ٚػلالبد، ِغ ػـذَ ِغّٛع اٌؼٕبصش الإٔسب١ٔخ ف١ٗ، ِٚرزىْٛ ِٓ 

اٌزٕظ١ّٟ اٌجذء ثبٌٕظش ئٌٝ رغب٘ـً اٌج١ئـخ اٌخبسع١خ، ٌٚىٓ اٌّمصٛد ِٓ عٙٛد اٌزط٠ٛش 

اٌج١ئخ اٌذاخ١ٍخ ِغ ِشالجخ اٌج١ئخ اٌخبسع١خ ِٚشاػبح ِب ٠ؾصً ف١ٙب ِٓ رغ١شاد ثٙذف 

  . ِؼبٌغخ ِب ٠ص١ت إٌّظّخ ِٓ خٍـً أٚ ِشىلاد

 فجوات على المستوي التطبٌقً

 زطٍت ِٓ اٌجبؽش أْ ٠ٕطٍك ثٛظغ ئشىب١ٌخ ، ٚغشػ ِغّٛػخ ٠ِْٓ اٌم١بَ ثأٞ دساسخ ا

اٌزسبؤلاد ٌلإعبثخ ػٕٙب ٚاٌزؾمك ِٕٙب فٟ ا١ٌّذاْ ، ٚلا ٠ّىٓ اٌم١بَ ثأٞ دساسخ دْٚ رؾذ٠ذ 

ٚعٛد أسجبة رذفؼٕب ئٌٝ اخز١بس٘ب ، ٚالأ٘ذاف اٌزٟ ٔش٠ذ رؾم١مٙب ِٓ ٚساء  ِفب١ّ٘ٙب ٚدْٚ

ِٛظٛػٙب لذ رطشق ئ١ٌٗ ِسجمب، ٌٚىٓ لا رخٍٛ  ٘زٖ اٌذساسخ وّب أٔٗ ٠ّىٓ أْ ٠ىْٛ

ثٙب فٟ الارغبٖ اٌزٞ ٠غؼً  خ ِٓ الإظبفبد اٌزٟ رؼًّ ػٍٝ ئصشائٙب ٚرذفغاٌذساسبد اٌؼ١ٍّ

 .ِٕٙب لبدسح ػٍٝ اسزٕطبق اٌٛالغ ٚوزٌه لا رخٍٛا ِٓ اٌصؼٛثبد

ثخصٛص١خ فٟ أداء فٟ اٌٍّّىخ اٌؼشث١خ اٌسؼٛد٠خ  اٌششوبدرز١ّض ػٍٝ اٌّسزٛٞ اٌزطج١مٟ 

بغٙب ِغ اٌغٙبد اٌذاػّخ الأِش ِّٙبرٙب ٔظشا لاسرجبغٙب اٌّجبشش ِغ اٌّغزّغ ٚوزٌه اسرج

لإداس٠خ ٌزٌه ٠غت أْ رىْٛ اٌمشاساد ا ٌذ٠ٙب ٚاٌزٞ ٠إصش ػٍٝ آ١ٌبد ارخبر اٌمـشاساد 

ِلائّـخ ٌٛالـغ اٌّغزّغ اٌزٞ سٛف رطجك ف١ٗ ٘زٖ اٌمشاساد.  إسسبداٌصبدسح ػٓ ٘زٖ اٌّ

ٌزٌه ٠غت ػٍٝ ٘زٖ اٌّإسسبد رطـ٠ٛش أدائٙـب ٚاسزشار١غ١برٙب ثّب ٠لاءَ ص٠بدح فبػ١ٍخ ارخبر 

 . اٌمشاساد الإداس٠خ ٌذ٠ٙب

 ٌششوخ اٌّشاػٟاٌؾبٌٟ  ّٟاٌزٕظ١ اٌزط٠ٛش ٍزؼشف ػٍٝ ِذٜ فبػ١ٍخ ٚرأرٟ ٘زٖ اٌذساسخ ٌ

ٚرٌه  ارخبر اٌمشاساد الإداس٠خ ، ٚاصشٖ ػٍٝ اداء اٌّٛظف١ٓ ِٕٚطمخ اٌش٠بضٟ اٌسؼٛد٠خ ف



  | 
 

7 

ؽٛي أصش فبػ١ٍخ  خاٌّإسس٘ـزٖ  ٚ ِٛظف١ٓ ِٓ خلاي اسزطلاع آساء ػ١ٕخ ِـٓ ِـذساء

 . ٗ ٌلأ٘ذاف اٌزٟ ٚظغ ِٓ أعٍٙبِٚـذٜ رؾم١مـ ػٍٝ ِسزٛٞ الاداء اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّـٟ

 اهمٍة الدراسة 

  على المستوي النظري:

ظهرت نظرٌة التطوٌر التنظٌمً فً ثلاثٌنٌات القرن الماضً، حٌث كشفت الأبحاث آنذاك أن 

السلوك التنظٌمً ٌإثر بشكل مباشر على سلوك الموظفٌن وأدائهم ودٌنامٌكٌات العمل الجماعً. 

 سواء كانت هرمٌة، مسطحة، أو قائمة على الفرق أثبتت الدراسات أن البنٌة التنظٌمٌة للمإسسة

  لها تؤثٌر كبٌر على مدى نجاحها.

تهدف نظرٌة التطوٌر التنظٌمً إلى تعزٌز المعرفة العملٌة للأفراد بغٌة تحسٌن الأداء التنظٌمً 

وإدارة التغٌٌر بفعالٌة. لفهم هذه النظرٌة على نحو أعمق، من الضروري استٌعاب عناصرها 

تطوٌر التنظٌمً، بالإضافة إلى فهم الرئٌسٌة، التً تشمل الأهداف والقٌم الأساسٌة لنظرٌة ال

من الصعب المبالغة فً تقدٌر أهمٌة التطوٌر التنظٌمً  العناصر الثقافٌة الأساسٌة للمإسسة.

ٌُعرّف التطوٌر كما نظرًا لتؤثٌره الشامل على كافة جوانب عملٌة صنع القرار فً أي عمل. 

ٌمٌة بغرض تعزٌز الكفاءة والإنتاجٌة التنظٌمً بكونه استراتٌجٌة متعمدة لاستخدام الموارد التنظ

فً بٌئة العمل. أهمٌته لا تتوقف عند هذا الحد؛ فهو ٌسهم أٌضًا فً رفع معنوٌات الموظفٌن، إذ 

 ٌشعر العمال بتمكٌن أكبر وٌقدرون قٌمتهم أكثر فً بٌئة منظمة بشكل جٌد.

عملٌات لاكتشاف الطرق تمتد أهمٌة التطوٌر التنظٌمً إلى تحسٌن كٌفٌة حل المشكلات وتحلٌل ال

الأكثر فعالٌة لإنجاز الأمور. على الرغم من أن تنفٌذ التطوٌر التنظٌمً ٌتطلب استثمارًا كبٌرًا 

ا  العملفً الوقت والمال، فإن الفهم العمٌق لأهمٌته ودوره فً تعزٌز مسار  ًٌ ٌعتبر تبرٌرًا كاف

 لهذه التكالٌف.
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 على المستوي التطبٍقً: 

فٟ اٌفبئذح اٌزٟ سزؼٛد ػٍٝ ٌّٛظٛع اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ   اٌزطج١م١خ اسخرظٙش أ١ّ٘خ اٌذس

 :وً ِٓ

اٌّغزّغ، ؽ١ش ٠ّىٓ ٌٍذساسخ أ ْ رف١ذ اٌّغزّغ ِٓ خلاي ِسبّ٘زٙب فٟ رؾس١ٓ   -

  . ٚل١بِٙب ثٛاعجبرٙب رغبٖ اٌّغزّغ ثشىً أفعً اٌششوبدأداء 

، ؽ١ش رسبػذ اٌذساسخ أ٠عب فٟ اٌٛصٛي ئٌٝ رٛص١بد لذ رسبػذ فٟ اٌّإسسبد -

رؾس١ٓ ٚرط٠ٛش اٌزٕظ١ُ ٚأداء اٌّٛظف١ٓ ِٓ عبٔت ٚاٌٛصٛي ئٌٝ اٌغب٠بد 

 .إٌّشٛدح اٌزٟ رسؼٝ ئ١ٌٙب اٌّإسسبد ِٓ خلاي لشاسارٙب الإداس٠خ 

اٌّٙز١ّٓ ثٙزٖ اٌذساسخ، ؽ١ش ٠ّىٓ أْ ٠سزف١ذٚا ِٓ ٔزبئغٙب ٚرٛصـ١برٙب فـٟ  -

 .ـشاء دساسبد أػّك ٚوزٌه رط٠ٛش أداء ِإسسبرُٙ ثٕبء ػٍٝ ٔزبئظ اٌذساسخئع

 

 اسئلة الدراسة 

 ٠زّضً اٌسإاي اٌشئ١سٟ فٟ: 

ِٕطمخ اٌش٠بض، ؽبٌخ دساس١خ  فٟصشٖ ػٍٝ اداء اٌششوبد اٚ  اٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ ِ٘ٛب 

 ؟ ششوخ اٌّشاػٟ

 :ٚفٟ ؽ١ٓ رزفشع ػٓ ٘زا اٌزسبؤي اٌشئ١س الأسئٍخ اٌفشػ١خ ا٢ر١خ

 ٚاٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ؟ اسزشار١غ١بد اٌّإسسخ ٚا٘ذافٙبلخ ث١ٓ ً٘ رٛعذ ػلا -

الإداس١٠ٓ  ٚ ً٘ رٛعذ ػلالخ ث١ٓ الارصبي اٌفؼبي ث١ٓ الإداسح اٌؼ١ٍب ٚاٌّٛظف١ٓ -

 ٚاٌزط٠ٛش اٌزٕظ١ّٟ؟

 

 

 

 



  | 
 

8 

 المراجع 

  عبد الفتاح نبٌل، التطوٌر التنظٌمً كمدخل لرفع الأداء فً أجهـزة الخدمـة

،معهد الإدارة العامة،  34-33المدنٌـة ، مجلـة الإداري، السنة العاشرة، العدد 

 . 1811مسقط ، 

  ًدراسة السلوك الأفراد والجماعات  -عبد الوهاب، أحمد جاد، السلوك التنظٌم

 .م 2000الوفاء، المنصورة، مصر، دار داخل منظمات الأعمال، 

 لنشر ً التطوٌر الإداري ، دار الفكر لالأعرجً، عاصم، دراسات معاصرة ف

 .م 1885والتوزٌع، عمـان، 

  ادرٌس، ثابت عبد الرحمن، المدخل الحدٌث فً الإدارة العامة ، القاهرة : الدار

 . 2001الجامعٌة للطبـع والنشر والتوزٌع، 

  ،التطوٌر التنظٌمً للتعلٌم، معهد البحوث والدراسـات التربوٌـة، أحمد إبراهٌم

 .م 1888جامعـة القاهرة، القاهرة، 

 لنشر ً التطوٌر الإداري ، دار الفكر لالأعرجً، عاصم، دراسات معاصرة ف

 .م  1885والتوزٌع، عمـان،

   باركر، ألن، كٌف تنمً قدراتك، على اتخاذ القرار ، ترجمة سامً تٌسٌر، بٌت

 .م 1881بٌروت، لأفكار للنـشر، ا

  ، التجارٌة، عمرو أحمد، أصول الإدارة العامة، مطابع الطـوبجً حسبو 

 .م .1992الإسـكندرٌة، مـصر،

   ، الحسٌنً ، السٌد، علم اجتماع التنظٌم ، دار المعرفة الجامعٌة ، الإسكندرٌة

 .. م1884مصر، 

  لقرن الجدٌد ،دار الحامد حمادات، محمد حسن محمد، القٌادة التربوٌة فً ا

 .. م2006للنـشر والتوزٌـع ،عمان ، الأردن، 

   حمور، مٌرغنً عبد العال، التطوٌر التنظٌمً والخصوصٌة العربٌـة ، المنظمة

 .1881العربٌة للعلـوم الإدارٌة، عمان، 

   الأسس والمفـاهٌم ، مطـابع  -خاشقجً، هانً ٌوسف، التنظٌم الإداري

 2001التجارٌـة، الرٌاض، السعودٌة، الفـرزدق 



  | 
 

10 

  الخشروم، محمد مصطفى ومرسً، نبٌل محمد، إدارة الأعمال: المبادئ

 .  1881والمهارات والوظائف، الرٌاض، مكتبة الشقري، 

  السلطان، فهد، إعادة هندسة العملٌات الإدارٌة )الهندرة( نقله جذرٌة فً مفاهٌم

 هـ 1418وتقنٌة الإدارة ،الرٌاض، 

   ٌوالاس مارك جً، السلوك التنظٌمً والأداء، ترجمة  دي ورلاجً أندروس

 . 1881جعفر أبـو القاسـم، معهد الإدارة العامة، الرٌاض، 

 ًدار والاندماجإدارة التمكٌن :إحسان دهش جلاب، كمال كاظم طاهر الحسٌن ،

  2013 الصفاء ، عمان الأردن

 التغٌٌر، دار الصفاء  إدارة السلوك التنظٌمً فً عصر :إحسان دهش جلاب

   2011،عمان ، الأردن،

 صفاء للطباعة والنشر دار .طرق الإحصاء الوصفً :إٌمان حسن حنوش 

 2008والتوزٌع، عمان، 

  تمكٌن العاملٌن: كإستراتجٌة لتطوٌر الإداري :العتٌبً، مرزوق بن سعد. 

مان: (، ع2006لإدارة تنمٌة الموارد البشرٌة، ) الاجتماع الإقلٌم عبر شبكة

 .الأردن

 منظمات الاعمال الحوافز و المكافآت ، دار الكتاب الحدٌث،  : معمر داود

 2006الاولً القاهرة، ط

 الموجز فً الشرح عناصر الادارة، القاهرة، مكتبة عٌن شمس،  :الهواري سٌد

   1816، 2ط.

 مان، دار كنوز المعرفة ، . ع1، ط ،إدارة التغٌٌر والتطوٌر  :زٌد منٌر عٌوي

2007 

 ٌّات ومفاهٌم حدٌثة : موسى اللوزي مان ،دار ع2، ط ،التطوٌر التنظٌمً، أساس

 .2003وائل 

 

 

 


