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خلال أزمة كورونا أثر القيادة التحويلية على أداء الدنظمات غير الربحية   
(.دراسة تطبيقية على الجمعيات الخيرية بمنطقة عسير)  

The Impact of Transformational Leadership on the Performance of Non-Profit 

Organizations during the COVID-19 Crisis 

An Applied Study on Charitable Associations in the Asir Region 

 حسين عوض  آل لعور  / أ

 المملكة العربية السعودية –أبها  –جامعة الملك خالد 

     35/50/0503تاريخ النشر:               50/50/0503تاريخ القبول:                 13/50/0503تاريخ الاستلام: 

 

 ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على أثر القيادة التحويلية بأبعادىا الأربعة ) التأثتَ الدثالي والحفز الإلذامي :ملخص
والاستثارة الفكرية والاعتبارات الفردية ( على أداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ خلاؿ أزمة كورونا, 
واستخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي وتم اختيار لرتمع الدراسة من العاملتُ في الجمعيات الختَية في 

أنو يوجد أثر للقيادة التحويلية بأبعادىا الأربعة  منطقة عستَ. وقد توصلت الدراسة إلى أىم النتائج التالية:
الرئيسية على أداء الدنظمات غتَ الربحية بدنطقة عستَ خلاؿ أزمة كورونا , وكشفت الدراسة عن وجود فروؽ 
جوىرية ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات عينة البحث حوؿ القيادة التحويلية في أزمة كورونا وأداء 

 .ة تعزى للمتغتَات الشخصية والوظيفية الدنظمات غتَ الربحي
 قيادة التحويلية، إدارة الأداء، الدنظمات غتَ الربحية، أزمة كوروناال: الكلمات الدفتاحية

Abstract 

The study aimed to identify the impact of transformational leadership in its four 

dimensions (ideal influence, inspirational stimulation, intellectual consultation, and 

individual considerations) on the performance of non-profit organizations in the Asir 

region during the COVID-19 Pandemic . The study reached to these results:  There is 

an impact on transformational leadership in its four main dimensions of the 

performance in non-profit organizations in the Asir region during the COVID-19 

Pandemic, according to personal and organizational changes. 

Keywords Transformational leadership, performance management, nonprofit 
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 المقذمت:

العالم بتُ الفينة والأخرى حدوث أزمات بزتلف من حيث البساطة والشدة، ومن حيث الطوؿ  يشهد
كانت بفعل  والقصر، ومن حيث الفئات والأشخاص والدناطق الدتضررة، وعن ما إذا كانت الأزمة طبيعية أو

 الإنساف.
انتشار فتَوس كورونا  ىو ومن الأزمات والكوارث الطبيعية الحديثة التي شهدىا العالم في العاـ الأختَ 

 ( والذي أحدث تغيتَات على مستوى الأنظمة الصحية العالدية والتعليمية والوظيفية وغتَىا.99)كوفيد 
في الدقابل كاف لا بد من مواجهة ىذا الفتَوس والقضاء عليو واستئصاؿ شأفتو، حيث عملت  

ات عن طريق عمل تكاملي بتُ الدنظمات الحكومات والدنظمات الصحية العالدية على تطبيق بعض الاحتًاز 
الطبية والذيئات التعليمية والقطاعات العسكرية لشا ساىم في الضساره بعض الشيء، وعملت الجهات في القطاع 
الخاص على تقليص أعداد العاملتُ وبزفيض الرواتب بدا يتماشى مع الأزمة، ولحقت أضرار الجائحة بالقطاع 

يكن في الوسع إلا المحافظة على العنصر البشري في الدؤسسات الختَية والذي  الثالث )غتَ الربحي( حيث لم
 .يضمن استمرارية ىذا القطاع للتصدي للأزمة

ولػػ شح الدوارد الاقتصادية لجأت بعض ىذه الدنظمات إلى أساليب قيادية وإدارية سالعت في احتواء  
من الدوارد الدالية، ومن ىذه الأساليب التي تم العمل بها الأزمة والمحافظة على موردىا البشري وتوفتَىا للمتبقي 

أسلوب القيادة التحويلية والذي وجد لو في القطاع الثالث أرضا خصبة، لأف القيادة التحويلية لظط قيادي يبتٍ 
 الالتزاـ ولؼلق الحماس والدافعية لدى العاملتُ في الدنظمات غتَ الربحية ، ويزرع لديهم الأمل بالدستقبل،

 والإلؽاف بإمكانية بذاوز الأزمات.
 

  الذراست :شكلت م 1-1

 وجود الكوارث الطبيعية وانتشار الأوبئة في العالم ليس جديدا ولا حديثا ولا أمرا غريبا، بل أف الغريب ىو
طريقة التعامل مع الكارثة وإدارة الأزمة والمحافظة على العنصر البشري في الدؤسسات الحكومية والشركات 

اصة والدنظمات الغتَ ربحية والذي يضمن عمل واستمرار الدنشأة في ظل وجود الأزمات، حيث اف أكثر الخ
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الدنظمات في مواجهة الكوارث تعمل على استًاتيجية تقليص أعداد الدوظفتُ وتسريح البعض، وإغلاؽ بعض 
 لبشري في تلك الدنظمات.الدنشآت الفرعية، نتيجة لالطفاض الدوارد الدالية التي تضمن استمرار العنصر ا

وىذه الدشكلة أضحت جلية في الدؤسسات والقطاعات الخاصة والدنظمات غتَ الربحية، ولدكانة القطاع  
الثالث وألعيتو في دفع عجلة تنمية الدوؿ كاف ولا بد من التًكيز على طبيعة العمل الداخلي في تلك الدنظمات 

 الإلصاز.  ، وطرؽ برفيز العاملتُ لضو
ألعية كبتَة للمحافظة على الدورد البشري في الدنظمات غتَ  والسؤاؿ الدهم : ىل يعتبر الدورد الدالي ذو 

ا أف ىناؾ موارد وأفكار أخرى ، فثمة أساليب إدارية وقيادية تقوـ  الربحية في مواجهة الكوارث الطبيعية ؟ ربدم
لوقت الأنسب، فهي لن برافظ على العامل البشري مقاـ الدورد الدالي إف تم تطبيقها على الوجو الأمثل وفي ا

 الجودة حتى وإف كانت الدوارد الدالية شحيحة. فحسب، بل ستعمل على مضاعفة الأداء والعمل لضو
وعلى حد قوؿ أحد العاملتُ في الجمعيات الختَية في القطاع الثالث فإف الجائحة فرضت على الددراء  

ات الحديثة التي ينبغي القياـ بها لحل ىذه الأزمة والتخفيف من أعباءىا، ابزاذ لرموعة من الأساليب والابذاى
ومن ىذه الأساليب أسلوب القيادة التحويلية بعناصرىا الأربعة التأثتَ الدثالي والحافز الإلذامي والاستثارة 

 الفكرية والاعتبارات الفردية. 
 يسي التالي:لذا لؽكن أف تتمثل مشكلة الدراسة الحالية في التساؤؿ الرئ

"القيادة التحويلية في أزمة كورونا على أداء الدنظمات غير الربحية في منطقة عسير ؟ مدى ما "  
 والذي يتفرع منو الأسئلة الآتية :

 التأثتَ الدثالي في أزمة كورونا على أداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ ؟ مدىما  .9

 لى أداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ؟الإلذامي في أزمة كورونا عفز الح مدىما  .2

 الفكرية في أزمة كورونا على أداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ ؟ة الاستثار  مدىما  .3

 لفردية في أزمة كورونا على أداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ؟ ت االاعتبارا مدىما  .4
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:الذراست  فرضياث 1-2  

( بتُ القيادة التحويلية في أزمة كورونا وأداء  α≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى ) وذيوجد أثر  .9
 ويتفرع منو الفرضيات الفرعية التالية :، الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ

( بتُ التأثتَ الدثالي )الكاريزما( في α ≤ 0.5.دلالة إحصائية عند مستوى ) يوجد أثر ذو . أ
 نظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ.أزمة كورونا وأداء الد

( بتُ الحافز الإلذامي في أزمة كورونا  α≤ 0.5.دلالة إحصائية عند مستوى ) يوجد أثر ذو . ب
 وأداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ.

( بتُ الاستثارة الفكرية في أزمة  α ≤ 0.5.دلالة إحصائية عند مستوى ) يوجد أثر ذو . ت
 غتَ الربحية في منطقة عستَ.كورونا وأداء الدنظمات 

( بتُ الاعتبارات الفردية في أزمة  α ≤ 0.5.دلالة إحصائية عند مستوى ) يوجد أثر ذو . ث
 كورونا وأداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ.

القيادة التحويلية في أزمة   ؿ أثرتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في وجهات نظر أفراد العينة حو  .2
ء الدنظمات غتَ الربحية تعزى إلى الدتغتَات التالية )الجنس، طبيعة العمل، الدؤىل كورونا على أدا

 العلمي ، سنوات الخبرة(.

 
الذراست: أهذاف 1-3  

 ستهدؼ ىذه الدراسة إلى برقيق التالي :
 التأثتَ الدثالي في أزمة كورونا على أداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ. أثر التعرؼ على .9

 الحافز الإلذامي في أزمة كورونا على أداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ. أثرمعرفة  .2

 الاستثارة الفكرية في أزمة كورونا على أداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ.أثر فحص  .3

 الاعتبارات الفردية في أزمة كورونا على أداء الدنظمات غتَ الربحية في منطقة عستَ. أثربرديد  .4
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منهجيت الذراست    4-1  

انطلاقا من طبيعة الدراسة استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي لدناسبتو لدشكلة الدراسة و        
 أىدافها , حيث يتم وصف الظاىرة و دراستها كما ىي في الواقع و من ثم القياـ بالتحليل بناء على ذلك.

 قيادة التحويلية ال .2

 :قيادة التحويلية ال 1.2

تناوؿ العديد من الباحثتُ والدؤلفتُ والكتماب العديد من التعريفات لدفهوـ القيادة التحويلية كاف من 
 أشهرىا :

كينيسكي أنها جعل الدرؤوستُ يسعوف لتحقيق الأىداؼ  القيادة التحويلية كما يرى كريتنر و" أف  
 ."التنظيمية وتغليبها على الدشاكل الشخصية

)Kreitner & Kinicki, 2007: 525( 
القائد الدلهم الذي يستخدـ إبداعو وإلذامو في التأثتَ في  أف القائد التحويلي ىو ( 4..2ويرى )عباس، 

يتحدث للتابعتُ حوؿ كيفية الأداء ويثقفهم ويستخدـ الكثتَ من الوسائل غتَ الاعتيادية لتجاوز  تابعيو، فهو
 التابعتُ. الواقع الذي يزخر بالأخطاء لزاولا تغيتَه من خلاؿ

  
 أف القيادة التحويلية تعتٍ : مدى سعي القائد الإداري إلى الارتقاء بدستوى (9999) سيد ،  وذكر

 .  مرؤوسيو من أجل الإلصاز والتطوير الذاتي والعمل على تنمية وتطوير الجماعات والدنظمة ككل 
 

  
 وقاـ )Burnsمل كلا من القادة ( بوصف القيادة التحويلية بانها العملية التي بدقتضاىا يع 9978،

والتابعتُ على الارتقاء بدستوى الأخلاقيات والتحفيز لبعضهم البعض، حيث يرى أف القائد التحويلي يعمل  
ثل العليا مثل العدالة والدساواة والعدؿ والسلاـ والإنسانية

ُ
    .على ترويج لرموعة من القيم الأخلاقية والد

(Yuki،2006) 
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نزعة لتوقع الدستقبل وإلذاـ الدرؤوستُ لاعتناؽ رؤى جديدة وتطويعهم "كما عُرمفت القيادة التحويلية بأنها   

  "ليكونوا من أفضل القادة وبناء منظمات للمجتمعات الدتحدية
Hellrigel & woodman، 2001، 362  

 
فائقة في الالػاء للمرؤوستُ للقياـ على أنها القيادة التي لذا قدرة (  2.94الغالبي ) وعرفها العامري و 

الأثر الاستثنائي الخارؽ على  بأفضل ما لؽكن من جهود لصالح الدنظمة للارتقاء بالأداء وأىم ما لؽيزىا ىو
 الدرؤوستُ.

أف القيادة التحويلية ىي الاستعداد الدسبق من خلاؿ توفتَ الدهارات الفنية  (: 6..2ويرى العطيات )
زمنية( بكفاءة وفعالية  –مادية  –قانونية  –والإدراكية لاستخداـ الدوارد الدتاحة )بشرية  والسلوكية والإدارية

للتحوؿ من الواقع الحالي إلى الواقع الدستقبلي الدنشود خلاؿ فتًة زمنية لزددة بأقل سلبيات لشنكة على الأفراد، 
  "والدؤسسات بأقصر وقت، وأقل جهد وتكلفة بناء

 
أف القائد التحويلي لؽارس عملو من خلاؿ منظومة أخلاقية تضم لرموعة (:  2.97)  ةوأشار العواود 

 من القيم الراسخة كالعدالة والاستقامة والأمانة واحتًاـ قيم العمل والالتزاـ بها.
وبعد استعراض الباحث لمجموعة من التعريفات السابقة والخاصة بالقيادة التحويلية يرى الباحث أف  

ية ترتكز على عوامل أساسية ىي :القيادة التحويل  
أف القيادة التحويلية قيادة قيميمة أخلاقية تقوـ على لرموعة من الدبادئ والقيم الإسلامية التي دعا لذا  .9

 ديننا الحنيف.

الدؤسسة قبل الدصالح  أف القيادة التحويلية برفمز وتلهم الأتباع للعمل، والنظر دائما لدصلحة الدنظمة أو .2
 الشخصية.
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ادة التحويلية تقوـ على القائد قبل الأتباع حتى وإف تشاركت الأىداؼ، فامتثاؿ القدوة مطلب القي .3
 من مطالب القيادة التحويلية.

برقيق  أف القيادة التحويلية تعمل على تغيتَ القناعات وتعديل السلوؾ والارتقاء بػ لعم الأتباع لضو .4
 الأىداؼ السامية.
الباحث أنو لؽكن الاجتهاد في تعريف القيادة التحويلية بأنها :وبناء على ما ذكُر آنفا يرى   

برقيق الأىداؼ السامية، وتغيتَىم من حاؿ إلى حاؿ أفضل. التأثتَ القيَمي في الأفراد لضو   

أبعاد القيادة التحىيليت : 2-9-4  

تطورت نظرية القيادة التحويلية عندما قاـ كل   l تتضمن أف القياد استبانة متعددة العناصر  بتقديم 
 التحويلية تقوـ على أربعة أبعاد ىي:

 التأثير الدثالي " الكاريزما ": .1

ذلك السلوؾ الذي يشجع الدرؤوستُ على النظر إلى القادة كنماذج للدور، ويتمثل  التأثتَ الدثالي ىو 
وستُ بدعتٌ أف التأثتَ الدثالي جوىر التأثتَ الدثالي " الكاريزمي " في خلق القيم التي تلهم وتوفر معاني العمل للمرؤ 

ت قناعة بسبب الكاريزما، وىذا ما لؽيز الجاذبية  يركز على جانب القدوة للأتباع، فكم تعدمؿ سلوؾ وتغتَم
 الشخصية 

 
 الحفز الإلذامي : .2

إف القائد الذي يعتمد على الحفز الإلذامي لديو القدرة على برفيز الدرؤوستُ إلى مستوى الأداء الأعلى، 
دة الدمارسوف للحفز الإلذامي لؽيلوف إلى أف يكونوا قادرين على توصيل الرؤية الدستقبلية التي سيكوف عليها فالقا

التابعتُ قادرين على قبولذا ويناضلوف من أجلها إلى جانب قدرتهم على الارتقاء بتوقعات التابعتُ، وبالتالي 
 يستطيعوف الحصوؿ على أداء يفوؽ الأداء الدخطط منهم 

.)Barnett & Mccormick،2000 ( 
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يصف ىذا البعد كيف يوصل القادة توقعاتهم الدرتفعة عن العمل إلى العاملتُ، وإلذامهم من خلاؿ  

جزءا من الرؤية الدشتًكة للمنظمة، وفي الجانب التطبيقي يستخدـ القادة الرموز  التحفيز ليكونوا أكثر التزاما و
  كانوا سينجزونو مع اىتماماتهم الذاتية"  الجماعة لإلصاز أكبر لشا لو والجاذبية العاطفية لتًكيز جهود أعضاء

 .)Northouse،2004( 
 الحفز الفكري : .3
يعمل القائد التحويلي الذي يروج الحفز الفكري بتُ الدرؤوستُ على نشر روح الابتكار والإبداع في بيئة  

العمل وعلى تشجيع الدرؤوستُ على إعادة النظر في أساليب العلم القدلؽة وتعزيز الأفكار الإبداعية ولا يعتمد 
تقديم مزيد من لولكنو يستحث أفكار الأتباع  القائد الدروج للحفز على الانتقاد الذدماـ لأخطاء الدرؤوستُ

 الحلوؿ الإبداعية للمشاكل. )الفاعوري، 
وتبتُ أف الاستثارة الفكرية العقلية تعد من أكثر العناصر الدكونة للقيادة التحويلية الذي لا يزاؿ الاىتماـ 

ت بطرؽ جديدة عن طريق بو قاصرا، وأف ىذا الدكوف يعتٍ زيادة قدرة العاملتُ على التفكتَ لحل الدشكلا
برستُ رغباتهم ووعيهم بتلك الدشكلات، حيث أنو يشتمل على السلوكيات التي تضاعف من الوعي بدشاكل 

 التابعتُ والعمل على برستُ نوعية الحلوؿ التي تنبع من الدرؤوستُ
.)Rafferty and Griffin, 2004( 
 الاعتبارات الفردية :  .4
فرد " وبسثل اىتماـ القائد الشخصي بدرؤوسيو والاستجابة لذم وتوزيع وتسمى " الاىتماـ الإنساني بال 

والتطور،  الدهاـ عليهم على أساس حاجاتهم وقدراتهم، والعمل على تدريبهم، وإرشادىم لتحقيق مزيدا من النمو
 "وفيو يتم التعامل مع الأتباع بطرؽ لستلفة تراعي الاعتبارات الفردية، ولكن بعدالة

 (. 9..2،)الذلالي 
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 :Carless،1998  ويعرفها 
بأنها لرموعة من السلوكيات التي يستطيع القائد من خلالذا أف يعطي اىتماـ شخصي لكل مرؤوس، وذلك 
من خلاؿ التعرؼ على مستوى الحاجات والرغبات الخاصة بكل مرؤوس ومراعاة الفروؽ الفردية بتُ الدرؤوستُ 

 عند إشباع ىذه الحاجات.
ووفقا لذذه السمة يعطي القائد التحويلي اىتماما خاصا بحاجات كل فرد لتطويره والارتقاء بدستوى  

أداءه ولظومه، فيعمل كمدرب وناصح وصديق وموجو ويهتم بالنواحي الشخصية لكل منهم، وخلق فرص 
ورغباتهم، والنظر إليهم  جديدة لتعليمهم مع الأخذ في الاعتبار الفروؽ الفردية فيما بينهم بالنسبة لحاجاتهم 

عمماؿ. كما لغب على القائد أف يكوف مستمعا  كأشخاص كاملتُ بدلا من النظر إليهم كونهم مرؤوستُ أو
جيدا ويعطيهم الثقة والاطمئناف إذا ما أرادوا قوؿ شيء، ويقوـ القائد أيضا وفق ىذه الخاصية بتفويض الدهاـ  

وجب مراقبتو للتعرؼ على ما إذا كانوا التابعتُ لػتاجوف إلى توجيو كوسيلة لتنمية الأتباع وىذا التفويض يتم بد
  (  9..2) عبدالرحيم ، تقييم. أو

 
أف من مظاىر اىتماـ القائد التحويلي "  ( 997، ص 2..2كما أوضح ) العدلوني ف والسويداف، 

 كما يلي :بالأفراد إعطاءىم الدزيد من التوجيو والتشجيع حسب درجة حماسهم وكفاءتهم، وذلك  
 .إذا كاف الفرد متحمسا لكنو قليل الكفاءة فينبغي للقائد زيادة جرعة التوجيو وبزفيف التشجيع 

 .إذا كاف الفرد قليل الحماس وقليل الكفاءة فينبغ للقائد زيادة جرعتي التوجيو والتشجيع 

 وبزفيف  إذا كاف الفرد صاحب كفاءة، ولكنو قليل الحماس فينبغ للقائد زيادة جرعة التشجيع
 التوجيو.

 بحاجة للتفويض أي القليل من  إذا كاف الفرد صاحب كفاءة ومتحمس وملتزـ بشكل كبتَ فهو
 "التشجيع والقليل من التوجيو مع إعطاء حرية التصرؼ. 
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ومن خلاؿ سرد ىذه الأبعاد الأربعة يرى الباحث أف ىذه الأبعاد بدثابة العمود الفقري للقيادة التحويلية، 
منها يعومج الدعتٌ الحقيقي للقيادة التحويلية، فلا بد للقائد التحويلي أف يكوف لو رؤية تغيتَ  ءوغياب شي

واضحة، وأف يشارؾ ىذه الرؤية للأتباع، كما لابد أف يكوف صاحب جاذبية خاصة بسيمزه عن غتَه، وأف لؽتلك 
ثارة الذم في نفوس الأتباع، وأف مقومات التحفيز والتشجيع، وأف يكوف لو حظ كبتَ من الإبداع والتجديد وإ

 يهتم بأفراده ويراعي الدشاعر، كما قاؿ عمر بن الخطاب رضي الله عنه في القيادة )تسوسهم جماعة وتعتتٍ بهم أفرادا(.
 

 إدارة الأداء  2.2

لدستوى الذي لػققو الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث كمية و جودة العمل : ايعرمؼ الأداء بأنو 
 .( 4..2) حمداوي ،  .من طرفوالدقدـ 

 معا. يبتُم ىذا التعريف أف الأداء مستوى معتُم يصل لو الفرد عن طريق الجودة والعمل
و عُرمؼ الأداء بأنو : درجة برقيق و إبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد، و ىو يعكس الكيفية التي لػقق أو 

 (. 3..2)حسن، . يشبع بها الفرد متطلبا الوظيفة
 في ىذا التعريف يتوضمح أف الأداء عبارة عن مهاـ معينة للفرد.  

 .سجل بالنتائج المحققة  :أف الأداء ( 4..2و يرى )السيد، 
عبارة عن سلوؾ عملي يؤديو الفرد أو لرموعة من الأفراد، ويتمثل في أعماؿ و  :كما عرمؼ الأداء أنو 

 (.2.99ددة  )بن عيشى، تصرفات و حركات مقصودة من أجل برقيق ىدؼ أو أىداؼ لز
 ويركز التعريف على أف الأداء عبارة عن سلوؾ تتحقق بو الأىداؼ.

 وبعد استعراض لرموعة من التعاريف التي بزتص بالأداء يرى الباحث بأف الأداء ىو:
 نتيجة لزصلة لجهد الفرد الدنظم. 

 

 مفهىم إدارة الأداء : 2-2-2



خلال أزمة كوروناأثر القيادة التحويلية على أداء الدنظمات غير الربحية   

                        

31 

 

 ، استبدؿ مصطلح " تقييم الأداء " بدصطلحعلى مدى العقد الداضي أو قريبا من ذلك 
" إدارة الأداء" في العديد من الدنظمات، في حتُ يؤكد تقييم الأداء على تقييم أداء الدوظف، فإف مصطلح  

إدارة الأداء يشتَ إلى عملية مستمرة تتضمن وضع الأىداؼ الدتوافقة، تدريب و تطوير الدوظفتُ، توفتَ تغذية 
لأداء، و ربط الأداء بالتقدير و الدكافآت، الذدؼ من ىذه العملية الدتواصلة تعزيز أداء راجعة، تقييم رسمي ل

 (.3..2الدوظف و كذلك الرضا الوظيفي و الالتزاـ لضو الدنظمة و أداء الدنظمة )الدرسي، 
 

 : وسيلة لتحستُ و رفع الأداء و لكن لا لؽكن قياس إدارة الأداء بدوف فهم و برديد  إدارة الأداء
 (.2009الأداء بشكل واضح وفق الدعايتَ و الأىداؼ الدعتمدة في الدنظمة )الطائي،و الحفاجي، 

 عبارة عن عملية متواصلة مستمرة، تنفذ بالاشتًاؾ بتُ الدوظف و مشرفو الدباشر  :إدارة الأداء
وتهدؼ إلى التوصل إلى توقعات و فهم واضح بخصوص واجبات العمل الأساسية التي يتوقع من 
الدوظف تأديتها و كيف يسهم عمل الدوظف في برقيق أىداؼ الدؤسسة، وماذا يعتٍ إتقاف العمل 
بعبارات لزددة، و كيف سيعمل الدوظف و الدشرؼ معا للمحافظة على الأداء الحالي للموظف و 
برسينو و البناء عليو، و كيف لغري تقييم العمل، و ماىي العقبات التي تعتًض الأداء و كيفية 

 (.1999تغلب عليها )باكاؿ،ال

  ( وقد عرمؼLawler  ،1998 إدارة الأداء بأنها ):  عبارة عن عدة عمليات لغب القياـ بها
 للتأكد من أف ما يعملو الناس، وأف العمل في الدنظمة سيحقق نتائج الدنظمة.

  الأداء  عبارة عن عملية اتصاؿ متواصلة، تشمل مدير إدارة :وفي تعريف آخر بأف إدارة الأداء
والدشرؼ و الدوظف للقياـ بتحديد ووصف وظائف الأعماؿ الرئيسة، و ربطهم بدهمة الدنظمة و 
أىدافها، وتطوير معايتَ أداء واقعية و ملائمة، وتبادؿ التغذية الراجعة حوؿ الأداء، و كتابة وتبليغ 

 .أو تأسيسو تقييم بنماء، و التخطيط لفرص التعليم و التطوير للمحافظة على أداء العامل

 Micheal ،2005( 
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وبعد استعراض البعض من تعريفات إدارة الأداء يرى الباحث أف إدارة الأداء: عملية تقييم مستمر و  
 تطوير لشنهج لأداء العاملتُ في الدنظمة، و ذلك لتحقيق أىداؼ الدنظمة.

 
 
 

 

 أهميت إدارة الأداء : 2-2-3

  أسباب رئيسية تتجو الدنظمات لضو إدارة الأداء لثلاثة

: (Dessler،2011) 
 أولا : الجودة الشاملة :

بتُم أداء  الكثتَ من الدنظمات تتبتٌ فلسفة إدارة الجودة الشاملة التي يعتبر دلؽنج أحد منظريها، دلؽنج 
الدوظف أنو عبارة عن عمل مكوف من عدة أشياء مثل التدريب و الاتصاؿ و الإشراؼ أكثر من كونو تعبتَ 
عن دافعية الدوظف، ويرى دلؽنج أف تقييم الأداء الذي يركز أكثر على الدشاكل، و ما ىي الأخطاء التي 

دارة الاداء تركز على التغذية العكسية خاطئ، بالتناغم مع فلسفة دلؽنج فإف إ يرتكبها الدوظف ىو مسار
 الدستمرة، وتغيتَ الأشياء مثل التدريب و الحوافز و الإجراءات عندما يكوف ذلك ضروريا.

 ثانيا : مشاكل التقييم :

تقييم الأداء التقليدي قد يؤدي إلى نتائج عكسية، في الواقع ىناؾ عيب واضح في تقييم الدوظفتُ مرة أو  
 الانتظار ستة أشهر لعمل شيء في ىذا الخصوص.م كانت الأمور بحاجة إلى برستُ فل  مرتتُ سنويا، إذا

 ثالثا : التخطيط الاستراتيجي :
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كثتَ من الددراء يقوموف بصياغة خطط استًاتيجية، لكنهم يفشلوف بعد ذلك في التواصل و مشاركة ال
واضحة، و لا يتم متابعة و ىذه الخطط مع الدوظفتُ، يفشلوف بإعطاء كل موظف أىداؼ و مسؤوليات 

مراقبة التقدـ الفعلي. إدارة الأداء تسعى إلى بذنب كل ذلك، حيث يتم إعطاء الدوظفتُ أىدافا تتسق مع 
استًاتيجية الشركة، ثم يتم مراجعة مستمرة للأداء مع التأكد من تناغم أداء الأفراد و الفرؽ مع ىذه الأىداؼ 

 الاستًاتيجية.
 

 

 : الأداءأهذاف إدارة  2-2-4

منظمة بتُم الدشتًكوف أف أىمم أىداؼ إدارة الأداء   956شمل  2.94في مسح إلكتًوني أجري عاـ  
 كانت أبرز ما يلي :

  33برستُ الأداء التنظيمي.% 

  22الدواءمة بتُ الأىداؼ الفردية و أىداؼ الدنظمة .% 

  97تطوير و تنمية ثقافة الأداء .% 

  94برستُ الأداء الفردي .% 

  6مواءمة السلوؾ الفردي مع قيم الدنظمة .% 

  3توفتَ الأساس لتنمية الأفراد .% 

  3الإبلاغ عن القرارات الدتعلقة بتعويض الأداء .% 

 

 أداء المنظماث : 2-2-5
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ىي عبارة عن كياف تنظيمي يهدؼ إلى برقيق أغراض معينة من خلاؿ برريك  الدنظمة ىي :وتعرؼ 
أنشطة و وظائف لزددة باستخداـ موارد لستلفة مع أخذىا في الاعتبار الدتغتَات البيئية الداخلية و الخارجية 

 (.2.98المحيطة بالدنظمة )ثناء،
عصر التغيتَ و عصر الثورة  لؽكن إطلاؽ أوصاؼ و تسميات عديدة على عصرنا الحاضر و من بينها

الدعرفية، و عصر الاتصالات، وبإمكاننا أف نضيف إلى ذلك عصر الدنظمات، فالدنظمات ىي الشكل 
الدؤسسي السائد في المجتمعات الدعاصرة، وىي الوسيلة الرئيسة لإشباع لستلف الحاجات، لإشباع لستلف 

تصالات و تعليم و صحة و فن و رفاه و الحاجات الإنسانية من غذاء و كساء و سكن و مواصلات وا
غتَىا، و الدنظمات بريط بالإنساف من كل جانب و تلازمو من ولادتو إلى وفاتو، و يستحيل بذنبها أو الفرار 

في لستلف الدنظمات، حكومية أـ  منها، ىذا بالإضافة إلى أف نسبة كبتَة من الأفراد في كل لرتمع يعملوف
بحية أـ غتَ ربحية، زراعية أـ تعليمية أـ صحية و غتَىا، و من ىنا تأتي ألعية دراسة أىلية، صناعية أـ بذارية، ر 

 .و برليل الدنظمات و فهم كيف تعمل الدنظمات والقوى الداخلية والخارجية التي تؤثر في عملها ولصاحها 
 (9989)شوقي،

 

 نظممات اليي  ربحية الم .3

 مقدمة

 عبر موقعو الرسمي

 mam.com/arham-https://www.ba بالعماـ عبدالله الدكتور بردث 
بتُم  ، عن الدنظمات الختَية بشكل خاص، وىنا نورد بعضا لشا كتبو , وبإلغاز عن الدنظمات بشكل عاـ 

الدنظمات و ذلك حسب الحاجة التي أنشئت الدكتور أنها بزتلف الأسباب الداعية إلى إنشاء و تكوين 
 الدنظمة من أجلها.

 

https://www.ba-hammam.com/ar
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 تصنيف المنظماث: 2-3-9

 تصنف الدنظمات من حيث الحاجة إلى الربح من عدمو إلى : 
: تستهدؼ الكسب وتسعى إليو ومن أجل الربح أنشئت، وفي حاؿ لو زادت  منظمات ربحية .9

 لأغلقت ما لم تدعم مادياً.مصاريفها ونفقاتها على مقدار الدخل الذي برصل عليو 
لا تستهدؼ الكسب ولم تنشأ من أجل ذلك، وإلظا أنشئت من أجل حاجات  منظمات غير ربحية: .2

 أخرى لفئات لستلفة من المجتمع ولؽكن بسييز نوعتُ من الدنظمات غتَ الربحية:
نفسهم وىي الدنظمات التي تهتم بحاجات الذين لا يستطيعوف سد حاجتهم بأ الدنظمات الخيرية: .3

سواء كانت الحاجة مادية أو صحية أو تعليمية أو غتَ ذلك، وتقوـ على التبرعات والذبات و 
 مؤسسات الدنح.

: وىي الدنظمات التي تهتم بحاجات أصحاب الذواية نفسها أو  الدنظمات غير الربحية وغير الخيرية .4
ة و منظمات الذواة و ما يشاركوف في النشاط الاجتماعي أو الرياضي نفسو، مثل النوادي الرياضي

 شابو ذلك، و تقوـ على الاشتًاكات و أحياناً الذبات و الدعم الأىلي.

 

 أهميت المنظماث غير الربحيت )الخيريت(: 2-3-2

بادئ ذي بدء لغب أف نشتَ إلى ألعية الدنظمات بصفة عامة في المجتمع، فالدنظمات لذا تأثتَ واسع في 
ىي القواعد التي يستند  -أي الدنظمات  -ا أو للضرورة الاجتماعية، كما أنها حياتنا، سواءً أكاف ذلك بإرادتن

 إليها في تطوير المجتمع اقتصادياً واجتماعياً، وتنبع ألعيتها من عدة أمور ىي:
 أنها حجر الأساس في الددنية الحديثة، كونها بسثل عنصر التطوير والتحديث في المجتمع. .9

ساس في إثراء البشرية وتقدمها لكونها الدستخدـ والدوزع للمصادر أنها ىي الوحدات التطويرية الأ .2
 والدوارد والابتكارات بشكل يؤدي إلى اشباع الرغبات الإنسانية بشكل واسع.
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 أنها ىي القائدة لعمليات التغيتَ والرائدة فيها، لأنها تقود عمليات التغيتَ المجتمعي والحياتي. .3

 بسثل وحدات صنع القرارات الدستقبلية والتطويرية، وبالتالي بردد الحياة في الدستقبل. أنها .4

كونها تشكل تأثتَاً كبتَاً على المجتمع بصفة عامة وسلوكيات أفراده، لأنها وسيلة إشباع الرغبات  .5
 والحاجات الإنسانية والاجتماعية.

 عات الحديثة.نظراً لأنها تشكل مصدر الدخل لغالبية الناس في المجتم .6

من خلاؿ الخدمات التي تقدمها الدنظمات الختَية للمجتمع وأفراده وىي كبتَة جداً، وتساىم في قياـ  .7
المجتمعات واستقرارىا ولظوىا لدستوى مرموؽ، كما يقاؿ: "إف تشجيع وتبتٍ الدنظمات غتَ الربحية 

ب الحكومة وجعلها تعمل من الدستقلة في القطاع الاجتماعي تعتبر خطوة ىامة من أجل تغيتَ أسلو 
 جديد".

 

 مساهمت المنظماث غير الربحيت )الخيريت( في بناء المجتمعاث: 2-3-3

 تساىم الدنظمات الختَية في بناء المجتمعات وتطويرىا ورقيها وتقدمها من خلاؿ قيامها بالأمور التالية:
جوانب القصور في القطاع الحكومي وفي الخدمات التي تقدـ للمجتمع سوء أكانت خدمات  إكماؿ .9

 اجتماعية أو صحية أو علمية أو ثقافية أو ترفيهية أو غتَ ذلك.
 إتاحة المجاؿ لأفراد المجتمع للمسالعة الفعالة في حل مشاكل المجتمع، من خلاؿ  .2
سك المجتمع ووجود الألفة بتُ أفراده وشعورىم قنوات واضحة وصحية وسليمة، لشا يساعد على بسا  .3

 بالانتماء إليو.
قدرتها على كسب رضا المجتمع وإثارة حماسو أكثر من الدنظمات الحكومية الأخرى أو الأىلية، وذلك  .4

لكونها لا تستهدؼ الربح لشا يعطي لذا مصداقية خاصة، وحسب إحصائية الولايات الدتحدة لعاـ 
 موظف. ...0...90التطور في العمل الختَي موازياً لعمل ـ: كاف معدؿ ساعات 9994
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استغلاؿ أوقات وطاقات وأمواؿ المجتمع بدا يعود عليو بالختَ والنفع بدلًا من ىدرىا فيما لا نفع فيو،  .5
ويتم ذلك بأسلوب مؤسسي منظم يعطي أكبر عائد لذذه الأمواؿ والجهود والطاقات، ويشعر فيو 

تمع بشكل عاـ، وحسب الإحصائية السابقة بلغ ما تطوع بو من وقت الفرد بأف عملو مقدر من المج
دولارا أمريكيا وكاف لرموع الساعات التي قدمها الدتطوعوف تساوي  ...0...0...9760قيمة 

 ساعة. ...0...0..2.05
تعطي قوة داخلية للمجتمع من حيث التماسك والحيوية والانتماء وتساعده وتعينو على أف يكوف   .6

حدة ضد أي عدو يتًبص بو، كما قاؿ "مثل الدؤمنتُ في توادىم وتراحمهم وتعاطفهم كمثل كتلة وا
الجسد الواحد إذا اشتكى منو عضو تداعى لو سائر الجسد بالسهر والحمى"، إف ما تقدمو 

 الدؤسسات غتَ الربحية للمتطوعتُ لديها قد يكوف أكثر ألعية لشا تقدمو لدتلقي الخدمات التي تقدمها
الدنظمات الختَية في الحفاظ على الدواطنة وعلى مسئوليات وحقوؽ المجتمع الددني، وبذلك  سالعت .7

 بسثل الدواطنة، وبسثل أيضاً الاعتزاز الددني الذي ىو غاية الجماعة.

 

 مساهمت المنظماث غير الربحيت )الخيريت( في بناء الفرد: 2-3-4

 الفرد من الحصوؿ على الفضائل الدتًتبة على الصدقة، وتيستَ ذلك لو عبر مؤسسات موثقة. بسكن .9

بزلق الشعور بالرضا والطمأنينة والسعادة والراحة لدى الفرد، وىذه نعمة من الله لدن أخلص النية لله  .2
 وقصد مرضاتو وحده.

سي ومن خلاؿ التعاوف بينو إعانة الأفراد على برقيق الأىداؼ التي يريدونها من خلاؿ عمل مؤس .3
 وبتُ أفراد المجتمع.

مساعدة الفرد الدتصدؽ بالداؿ أو الجهد والوقت على معالجة الشح والأنانية من نفسو، وتدريب  .4
}ومن يوؽ شح نفسو فأولئك ىم  نفسو تدريباً عمليًا على ذلك قاؿ الله عز وجل:
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تطوعتُ لديها قد يكوف أكثر ألعية لشا فما تقدمو الدؤسسات غتَ الربحية للم [9الدفلحوف{]الحشر:
 تقدمو لدتلقي الخدمات التي تقدمها.

فتح لرالات للعمل التطوعي للأفراد لخدمة المجتمع، وىذا ما يساعدىم على استغلاؿ طاقاتهم  .5
 ي .وأوقاتهم فيما يعود عليهم بالنفع وعلى لرتمعهم بالنماء والرق

 

2. 

 :خاثمة .4

البحث في الفصوؿ السابقة والتي تتلخص بدعرفة أثر القيادة التحويلية في بعد أف تم استعراض مشكلة 
أزمة كورونا على أداء الدنظمات غتَ الربحية )دراسة تطبيقية على الجمعيات الختَية بدنطقة عستَ(، حيث 

الفروؽ  ىدفت إلى معرفة أثر القيادة التحويلية على أداء الدنظمات غتَ ربحية، وىدفت أيضاً إلى التعرؼ على
الجوىرية بتُ متوسطات عينة البحث بذاه لزاور البحث الدتمثلة في )القيادة التحويلية وأداء الدنظمات غتَ 
ربحية( تعزى إلى العوامل الشخصية الدتمثلة ب )الجنس، العمر، الدؤىل العلمي، الدسمى الوظيفي، سنوات 

 الخبرة(.
 

 قائمة المراجع: .6

ولاً المراجع العربيت:أ  

دار أسامة للنشر  9فراد الدوظفتُ، طابذاىات التدريب الدعاصرة وتقييم أداء الأ (.2.99)عيشي عمار بن ا
الأردفوالتوزيع، عماف،  . 

أثر لشارسة أبعاد القيادة التحويلية في تطبيق أساليب إدارة الأزمات في (. 2.99أبو رماف، جمانة بشتَ )
.4، ع25، مج، لرلة الدنارة للبحوث والدراساتجامعة الطائف  
دارة الدعرفة مدخل لتطوير الأداء الإداري لدديري مؤسسات التعليم الثانوي ( 2.95) آده، محمدف ولد

.2.95و، -4، ج. 39جامعة عتُ شمس : التًبية وعلم النفس. ع.  -لرلة كلية التًبية، بدوريتانيا  
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منقحة غزة  3تو، طأدوا ، مناىجو ، عناصره : البحث التًبوي. (...2الآغا، إحساف خليل )
.)فلسطتُ(:مطبعة الامل التجاري  

أشرؼ على نقلو إلى العربية: موسى يونس، تقييم الأداء: كيف تقيس و تطور  (.9999) باكاؿ روبرت
ةالأداء الوظيفي، بيت الأفكار الدولية، العربية السعودي . 

تحويلية بدحافظة جنوب الباطنة في درجة لشارسة مديري الددارس للقيادة ال(. 2.98) الجرايدة، محمد سليماف
، 4المجلة الدولية للدراسات التًبوية والنفسية. مج. ، سلطنة عماف وعلاقتها بالولاء الوظيفي للمعلمتُ

.2.98، ديسمبر 3ع.   
درجة لشارسة مديري الددارس الثانوية بدولة الكويت لأبعاد القيادية  (.2.94) جزاع، تركي الحميدي
لرلة الطفولة والتًبية. ، نظر الدعلمتُ وانعكاساتها على برستُ الأداء الدهتٍ لديهمالتحويلية من وجهة 

.2.94، يوليو 99ع.   
(. أثر الحوافز الدادية والدعنوية في برستُ أداء العاملتُ في وزارة التًبية والتعليم 2.99الجساسي، عبدالله )

نية للتعليم العالي، سلطنة عماف.بسلطنة عماف، رسالة ماجستتَ، الأكادلؽية العربية البريطا  

(. إدارة الدوارد البشرية )رؤية مستقبلية( الاسكندرية: الدار الجامعية، القاىرة.3..2حسن، راوية محمد )  

الجزائر قالدة، لجامعة النشر مديرية. البشرية الدوارد (. إدارة4..2سيلة )حمداوي، و  . 

إدارة الأداء لدى القيادات الأكادلؽية بجامعة تبوؾ:  (.2.99) حمروف، ضيف الله بن غضياف بن سليماف
.2.99، 32، س. 999رسالة الخليج العربي. ع.   ،دراسة ميدانية  

.والتوزيع التحفيز عن طريق إدراؾ الذات ، عماف : دار عالم الثقافة للنشر .(6..2الدروبي، سليماف )  

. القاىرة. مصر: مركز  ةيضياالر  و ةيتًبية البدنفي ال اسي(. الددخل إلى الق6..2رضواف، محمد نصر الدين )
.9الكتاب للنشر. ط  

العوامل الدؤثرة في الأداء الوظيفي للعاملتُ بإمارة (. 2.92،موسى سلامة، ) الزىراني، عمر عطية، اللوزي
منطقة الباحة والمحافظات التابعة لذا بالدملكة العربية السعودية، ،)رسالة ماجستتَ غتَ منشورة(، 

.امعة الأردنية، عمافالج  



 
 : حسين عوض ال لعور المؤلف  اسم                                                     

                        

40 

 

القيادة التحويليمة ودورىا في برقيق التميز الدؤسسي : دراسة بذريبية من وجهة (. .2.2، )سعد، حستُ محمد
المجلة الالكتًونية الشاملة متعددة الدعرفة لنشر الأبحاث  ،نظر أساتذة التعليم الدهتٍ والتقتٍ في لبناف

..2.2، أيلوؿ 29العلمية والتًبوية. ع.   
السلوؾ التنظيمي"، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية.(. "4..2سلطاف، محمد سعيد أنور،)  

دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية .العصرية الإدارةدارة الدوارد البشرية (. إ4..2)حمد أ ،سيدال  

.القاىرة النهضة الدصرية، تماعية، مكتبةلاجوؿ في الخدمة االأالكتاب السنوي (. 9989)شوقي، عبد الدنعم   
ستًاتيجية منظور الديزة نظم الدعلومات الا (.9..2)نعمة عباس خضتَ  ،الحفاجي ؛محمد عبد حستُ، الطائي

فستًاتيجية ، دار الثقافة للنشر والتوزيع ، عماالا . 
ستخدمة إدارة الأزمات بكليات جامعة حائل : الدصادر والاستًاتيجيات الد(. 2.98) طيفور، ىيفاء علي

، ع. 37جامعة الأزىر. مج.  -لرلة كلية التًبية ، للتعامل معها من وجهة نظر القيادات الأكادلؽي
.2.98، أبريل 9، ج. 978  

درجة لشارسة الإدارة العليا بالجامعات الفلسطينية لإدارة الأزمات وعلاقتها (. 2.97، )العاجز، فؤاد علي
.2.97، مارس 2، ج. 922، ع. 39التًبوية. مج. المجلة ، بالتفكتَ الاستًاتيجي لديهم  

جهزة الحكومية الأالسلوؾ القيادي التحويلي وسلوؾ الدواطنة التنظيمية في (. 2..2) العامري، احمد سالم
.9،ع 9دارية، لرلدالسعودية، المجلة العربية للعلوـ الإ  

ة والأعماؿ ، الطبعة الرابعة دار ( "الإدار 2.94العامري، صالح مهدي لزسن؛ الغالبي، طاىر لزسن منصور )
 وائل للنشر والتوزيع.

، واقع إدارة الأزمات بالجامعات الأردنية الحكومية في شماؿ الأردف(. 2.98) عبابنة، سعيد محمد سعيد لرلة  
.2.98، مايو 3، ع. 26الجامعة الإسلامية للدراسات التًبوية والنفسية. مج.   
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)دراسة تطبيقية في  القيادة الإدارية على عملية صنع قرارات التغيتَتأثتَ ألظاط  (. "2.92عباس، علي )
،  .2" لرلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية، مجشركة الكهرباء الوطنية الأردنية(

.9ع  
.مصر"استخبارات الشخصية" ، الطبعة الثالثة، دار الدعرفة الجامعية، القاىرة،  (....2)أحمد  ،عبد الخالق  

، دار جامعة بابل للنشر والتوزيع.9، طوظائف الادارة ووظائف الدنظمة(. 2.98عبد الرحيم، ثناء )  
.مفاىيم جديدة في علم الإدارة، الدكتبة الوطنية، عماف، الأردف (.9..2)اتم ، حعبد الرحيم  

.القيادة ، قرطبة للإنتاج الفتٍ ، الدملكة العربية السعودية (....2) طارؽ ،محمد أكرـ ، السويداف ،العدلوني  
إدارة التغيتَ والتحديات العصرية للمدير ، دار الحامػد للنشر والتوزيع ، عماف(. 6..2العطيات ، محمد ) . 

درجة لشارسة القيادة التحويلية لدى مديري الددارس في مديرية قصبة إربد ( .2.2، )عمايرة، رضا محمد سعيد
لرلة الجامعة الإسلامية للدراسات التًبوية   .وعلاقتها بفاعلية ابزاذ القرار من وجهة نظر الدعلمتُ

.2.2، مايو 3، ع. 28والنفسية. مج.   
العالقػة بيػن خصائػص القيػادة التحويليػة ومػدى توفػر مبػادئ إدارة (. 4..2) العمػري، مشػهور بػن ناصػر.

اجستيػر غيػر منشػورة، الريػاض: جامعػة امللػك سػعودرسػالة م ، الجػودة الشػاملة . 
القيادة التحويلية وأثرىا على الالتزاـ التنظيمي: " دراسة ميدانية في (. 2.97، سامية عبدالله. )ةالعواود

مديريات التًبية والتعليم الأردنية في إقليم الوسط. )رسالة ماجستتَ غتَ منشورة(، جامعة آؿ البيت، 
 .الأردف

، تطوير أداء القيادات الجامعية في ضوء برديات القرف الحادي والعشرين (..2.2) د، ىالة فوزي محمدعي
..2.2، يناير 9، ع. 3المجلة الدولية للبحوث في العلوـ التًبوية. مج.   

ردنية تأثتَ ثقافة التمكتُ و القيادة التحويلية على الدنظمة الدتعلمة ، الة الأ (.9..2) عبتَ حمود ،الفاعوري
.، الأردف 9في إدارة الأعماؿ ، العدد  
لرلة  . درجة لشارسة قادة الددارس بدحافظة النماص للقيادة التحويلية(. 2.98) القبيسي، علي محمد مسعد

2.98، أكتوبر 9، ج. .98، ع. 37جامعة الأزىر. مج.  -كلية التًبية   
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ياف، جامعة أـ القرى، مكة الدكرمة، غتَ لزاضرات في بناء الاستب(. 9995القحطاني، ثابت محمد صالح )
 . منشورة

ستًاتيجية للموارد البشرية: الددخل لتحقيق الديزة التنافسية الإدارة الا (.3..2)جماؿ الدين محمد ، الدرسي
ةلدنظمة القرف الحادي و العشرين، الدار الجامعية، الإسكندري . 

عماف. ،دار الدستَة للنشر والتوزيع،2وعلم النفس،طالقياس والتقويم في التًبية . (...2سامي،) ملحم،  
( . أثر لظط القيادة على الأداء ورضا العميػل9..2ىاشم ، عبد العزيز ) دراسة مقارنة بالتطبيق على مركز  : 

التنمية المحلية بسقارة . الدؤبسر السنوي الحادي عشر " فكر جديد ؛ بذارب رائدة ؛ دعوة صادقة " 
ة وبرػديات التغيتَ لسعيد يس عامرمنشور في : الإدار   . 
الجامعية ، لرلػة مػستقبل التًبية  الكليات القيادة التحويلية والإجرائية في بعض .(9..2الذلالي، الشربيتٍ )

.29العربية، ع   
،مػصر١،ط١٢القائد التحويلي: للعبور بالدنظمات إلػى القػرف(. 9999سيد،) الذواري،  .مكتبة عتُ شمس :
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