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 في مديرية بلدية البصرة القيادة المرنة والوعي التنظيمي في ظل التحول الرقمي: دراسة تحليلية

Flexible Leadership and Organizational Awareness in the Context of Digital 
Transformation: An Analytical Study in the Basra Municipal Directorate 

 المستخلص:  معلومات البحث:

 تاريخ البحث: نشر البحث

                  2025/12/21 

 التنظيمي الوعي على المرنة القيادة أثر على التعرف إلى الدراسة هدفت  

 وقد. البصرة بلدية مديرية في الرقمي التحول الوسيط المتغير خلال من

 مواجهة في والموظفين القادة دور تفعيل إلى بالحاجة الدراسة أهمية تمثلت

 على الطلب بزيادة تتميز عمل بيئة في والتكنولوجية الإدارية التحديات

 المقدمة الخدمات جودة ورفع الأداء مستوى تطوير بهدف البلدية، الخدمات

 الباحث واستخدم التحليلي، الوصفي المنهج على الدراسة اعتمدت. للمواطن

 بأبعادها) المرنة القيادة: هي رئيسة متغيرات ثلاثة شملت استبيان استمارة

 الرقمي والتحول ،(المرن والتواصل المرنة والرؤية والإنسانية التنظيمية

 وقد. التنظيمي والوعي ،(والبيئية والتنظيمية والإدارية التكنولوجية بأبعاده)

 SPSS  برنامجي بواسطة بياناتها، حللت موظف( 344) عينة بلغت

V.23 وAMOS ، وتأثير ارتباط علاقات وجود الى الدراسة توصلت فيما 

 وسيط دور له الرقمي التحول أن تبين كما ، الثلاثة  الدراسة متغيرات بين

 مستوى في ضعف وجود عن فضلاا  التنظيمي، والوعي المرنة القيادة بين

 ، الرقمية التحتية والبنية التنظيمي الوعي

 رقمية استراتيجيات وتبني القادة مهارات تعزيز بضرورة الدراسة وأوصت

 تدريبية برامج تطبيق الى اضافة داخلية، تواصل قنوات تطوير مع شاملة،

 التحتية البنية تطوير على والعمل ، الوعي مستوى من ترفع وتوعوية

 .البصرة بلدية في العام الأداء كفاءة لدعم التكنولوجيا
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Abstract: 

The study aimed to identify the impact of flexible leadership on organizational 

awareness through the mediating variable of digital transformation in the 

Directorate of Basra Municipality. The importance of the study stemmed from 

the need to activate the role of leaders and employees in addressing 

administrative and technological challenges within a work environment 

characterized by the increasing demand for municipal services, with the goal of 

improving performance levels and enhancing the quality of services provided to 

citizens. The study adopted a descriptive-analytical approach, and the researcher 

used a questionnaire that covered three main variables: flexible leadership (with 

its organizational, human, visionary, and communicative dimensions), digital 

transformation (with its technological, administrative, organizational, and 

environmental dimensions), and organizational awareness. A sample of 344 

employees was analyzed using SPSS v.23 and AMOS software. The study 
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revealed correlation and impact relationships among the three main variables. It 

also found that digital transformation plays a mediating role between flexible 

leadership and organizational awareness. Furthermore, the findings indicated a 

weakness in organizational awareness and digital infrastructure. The study 

recommended the need to enhance leadership skills and adopt comprehensive 

digital strategies, in addition to developing internal communication channels, 

implementing training and awareness programs to raise the level of awareness, 

and working to develop the technological infrastructure to support the overall 

performance efficiency in the Basra Municipality. 

Keywords: Flexible Leadership, Digital Transformation, Organizational 

Awareness, Basra Municipality. 

  والدراسات السابقة الاطار المنهجي المحور الاول :

 اولًا : منهجية الدراسة
  مشكلة الدراسة .1

 العملبيئة تزيد من تعقيدات ، مستمرةتحولات بيئية وتكنولوجية  الى اليوم المنظماتجميع  تتعرض    

تحتم  لة حرجةفي حا ويضعها المتغيراتلهذه السريعة الاستجابة  قدرتها علىمن  يضعف،الامر الذي 

من جهة  وفعاليتهاستدامة الأداء  تأمينعليها التكيف المستمر مع ديناميكية هذه التحولات من جهة، و 

 ،التكيف مع التحولات واستدامة الأداء تحقيقولضمان .(Iskandar & Santoso, 2024, 242) أخرى 

القيادة المرنة  مثل ات بمرونة وكفاءة،قادر على التعامل مع تلك المتغيرنمط قيادي تبني  تبرز الحاجة الى

ديناميكية غير واتخاذ قرارات استراتيجية في بيئة قادر على ادارة التحولات  فعال قياديالذي يعتبر نمط 

بـالوعي التنظيمي، ايضاا  رتبطالتحولات المشار اليها توليس هذا فقط بل ان (Ye, 2025, 3) مستقرة

اساسيات والتنظيمي وبيئة الهيكل والعمليات الداخلية، وفهم إدراك  قدرة الموظفين على يبين مدىالذي 

الدراسات أن القيادة  بينت بعض(. وقد 116، 2023)عبد الغني، وطرق انجاز المهام  التنظيمالعمل و

على التكيف  المنظمةقدرة  من الامر الذي يرفعمستوى الوعي التنظيمي، الدعم اللازم لرفع  توفرالمرنة 

 )98، 2024)بن جمعه،  السريعة والتحديات  لات والتغيراتالتحومع 

بمختلف  لإدارةل داعمهأداة استراتيجية يظهر التحول الرقمي ك و وعي الموظفينوبين مرونة القيادة    

 المتمثلة في، يةالعمليات التشغيلية والخدمات الىالتكنولوجيا  ادخال مستوياتها، إذ انها تمكن المنظمة من

 المرتبطةتخاذ القرارات لا انظمة داعمة باعتبارهاالخدمات الذكية، وتحليل البيانات، وومات، نظم المعل

 عاملاا اساسياا التحول الرقمي  وعلى هذا يعد .(Qiao, Li, & Hong, 2024, 459) الواقع التنظيميب

وادراك تفهم ن م الموارد البشريةفي تمكين  كونه يساهمالقيادة المرنة والوعي التنظيمي،  بين متغير

 .عاليةبمرونة  والتعامل معهاالتغيرات التكنولوجية 

 اما بالنسبة للمنظمة المبحوثة فقد اظهرت المعطيات الميدانية أن ادارتها تواجه عدة تحديات هيكلية   

 الرقمي ناتجة من تراكم بعض السياسات الادارية القديمة التي لا تتناسب مع ضروريات الجيلوتنظيمية 

المتبع في المديرية غير واضح القيادة نمط  بأنالموظفين . كما كشفت مقابلات الباحث مع عدد من يدالجد

استثمار عدم  مع، ليس بالمستوى المطلوب ة والضغوط التشغيليةأالتعامل مع التغيرات المفاجوان  المعالم

بصورة  كفاءة التشغيليةال لتحسين الوعي التنظيمي لدى الموظفين وتحسين كمسار واضحالتحول الرقمي 

 . عامة
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تأخر عجلة التقدم يسهم في وهذا  الموظفوعي ب واضح ضعفوجود  وليس هذا فقط بل لاحظ الباحث    

 والتكنولوجيا. ةالبشريالمورد بين على تحقيق تكامل  المديرية امكانيةالتحول الرقمي ويحدّ من و

 :يهفي خمسة تساؤلات  الدراسةمشكلة  حدد الباحث عليه  

إلى أي مدى تتوافر مقومات التحول الرقمي في مديرية بلدية البصرة وفق أبعادها الفرعية  . أ

 المختلفة؟

 هل القيادة المرنة معتمدة كنمط قيادي واضح للتعامل مع التغيرات والتحديات الرقمية؟ . ب

 ما طبيعة علاقة الارتباط والتأثير بين القيادة المرنة والوعي التنظيمي ؟ . ت

 قة الارتباط والتأثير بين الوعي التنظيمي والتحول الرقمي؟ما طبيعة علا . ث

 هل للتحول الرقمي دور وسيط في العلاقة بين القيادة المرنة والوعي التنظيمي ؟ . ج

 

  أهمية الدراسة .2
 تدعم الدراسة الحالية الفاعلية التنظيمية لمديرية بلدية البصرة عبر تسليط الضوء على  موضوع . أ

الخدمات مستوى تحسين لتحولات الرقمية في اعمالها لا و، التنظيمي القيادة المرنة والوعي

 .البيئة لتحولاتللمواطن البصري، مما يرفع مستويات الأداء ويحقق استجابة سريعة المقدمة 

يمي، ثلاثة متغيرات مهمة في الادب الاداري وهي  القيادة المرنة، الوعي التنظ تربط الدراسة . ب

 .لعلاقات المباشرة والغير مباشرة بين المتغيراتا ومفهمن م والتحول الرقمي ،مما يوسع

دعم بناء ممارسات ادارية تالمبحوثة في صياغة سياسات و للمديريةمساعدة تقديم  محاولة . ت

، من خلال معالجة الوعي على مواجهة التحديات البيئية والتكنولوجية القادةامكانيات  قدرات 

 .والتحول الرقمي

القيادة والوعي التنظيمي  موضوعاتفي  مستقبليةاللدراسات لمرتكزات بحثية وفر ت المساهمة في . ث

 ودراساتها في منظمات اخرى.توظيف هذه المتغيرات في والتحول الرقمي، بما يمكن الباحثين 

 

  اهداف الدراسة .3

 .تقدير مستوى أهمية القيادة المرنة والوعي التنظيمي والتحول الرقمي في مديرية بلدية البصرة . أ

تحديد نوع العلاقة بين متغير القيادة المرنة والوعي التنظيمي والتحول الرقمي، المتمثلة بالارتباط  . ب

 .المباشر روالتأثير المباشر وغي

تحديد العوامل التي تؤثر على التحول الرقمي في مديرية بلدية البصرة، سواء كانت تسهم في  . ت

 بعاد المتغيرات لتحديد البعد الأكثر تأثيراا ، وذلك من خلال تحليل أهقتعيتعزيز هذا التحول أو 

 .والذي تعتمد عليه المديرية في إدارة وتنفيذ أعمالها التنظيمية والخدماتية

في بين القيادة المرنة والوعي التنظيمي العلاقة  التحول الرقمي كمتغير وسيط فيدور تحديد  . ث

 .المديرية المبحوثة

 

 الفرضيالدراسة مخطط  .4

القيووووادة المرنووووة متغيوووور مسووووتقل )الجرجووووري  :هووووي رضووووي موووون ثلاثووووة متغيوووورات يتكووووون المخطووووط الف

( 2025الووووووعي التنظيموووووي متغيووووور معتمووووود )الكلابوووووي، (Ye et al.,2025( و)2021وسوووووالم،

 Qiao et( و)2025(التحوووول الرقموووي متغيووور وسووويط )حمووود واخووورون،Kim et al.,2019و)

al.,2024). 
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 فرضيمخطط الدراسة ال( 1الشكل )
 فرضيات الدراسة  – 5
مجموعة من الفرضيات  صاغ الباحث، فقد مشكلة واهداف الدراسة ومخططها الفرضي من  انطلاقاا   

 :، وهي كما يلي العلاقات بين المتغيرات الرئيسة الثلاثة لاختبارالعلمية 
 .وعي التنظيميوال المرنةبين القيادة  احصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة :  الفرضية الاولى . أ

 .التحول الرقميو  المرنةبين القيادة  احصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة  : الفرضية الثانية . ب

 .التحول الرقمي والوعي التنظيميبين  احصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة  : الفرضية الثالثة . ت

 .و الوعي التنظيمي المرنة بين القيادة احصائيةتوجد علاقة تأثير ذي دلالة  : الفرضية الرابعة . ث

 .التحول الرقميو  المرنةبين القيادة  احصائيةذات دلالة  تأثيرتوجد علاقة  : الفرضية الخامسة . ج

 .التحول الرقمي والوعي التنظيميبين  احصائيةذات دلالة  تأثيرتوجد علاقة  :الفرضية السادسة . ح

و الوعي التنظيمي بوجود المتغير  المرنةدة بين القيا غير مباشرةتوجد علاقة تأثير  :الفرضية السابعة . خ

 الوسيط )التحول الرقمي(.

 بيانات الدراسةوتحليل المقياس وأساليب جمع  -6 

الاول معلومات العينة المبحوث اما  :اساسين  جزئييناستخدم الباحث استمارة استبيان تتكون من     

 لها في ادناه:الثلاثة المدرجة تفاصي الدراسةالثاني فهو خاص بمتغيرات 

القيادة التنظيمية، القيادة الإنسانية، تتضمن أربعة ابعاد هي ) : )المتغير المستقل )القيادة المرنة . أ

، تمت ( فقرة20)كلي وبمجموع لكل بعد فقرات  (5وبواقع )، (الرؤية المرنة، والتواصل المرن

 (Nöthel et al., 2023) صياغة هذه الفقرات وفق

البعد البشرية/ ، البعد التكنولوجي (تتضمن أربعة ابعاد هي( حول الرقمي)الت الوسيطالمتغير  . ب

( فقرات لكل بعد وبمجموع كلي 4وبواقع )، ئي /الخارجي(يالبعد الب، البعد التنظيمي، الاداري

، (Nadkarni & Prügl, 2020)، و(Vial, 2019)( فقرة، تمت صياغة هذه الفقرات وفق16)

 (2023و)الزعبي، 

، تمت ( 20فقد تمت دراسته كمتغير أحادي البعد يتضمن ))معتمد )الوعي التنظيميالمتغير ال . ت

 )2025)الكلابي، صياغة هذه الفقرات وفق 

( حسب 5-1بين ) تتراوحاجابة كرت الخماسي بدرجات مقياس ل وفقوقد جمعت بيانات الدراسة       

كما اعتمد الباحث على ( ، بشدةلا اتفق ، لا اتفق، محايد، اتفق، لا اتفق بشدة)سلم الاجابات 

 ( والتي1مجموعة من الادوات الاحصائية لتحليل الجانب العملي، وهي موضحة في الجدول)

 . AMOS)و) (SPSS V.23 )نتائجها بواسطةواستخرجت 

 

التحول 

 الرقمي
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 ( أدوات التحليل الإحصائي وأهداف استخدامها1الجدول )

 الهدف من الاستخدام الاداة / المؤشر  المصطلح

 والثبات الصدق

Confirmatory Factor Analysis 

(CFA) 

لفقرات ل الاستبيان وتمثيله من صدق وثبات  التحقق

 بدقة

Factor Loading (FL) إليه العائدبالبعُد  الفقرةمدى ارتباط  تحديد 

Average Variance Extracted 

(AVE) 
 التباين بين الفقرات والبعد مستوى تحديد

Composite Reliability (CR)  فيما بينهافقرات الاتساق قياس 

Cronbach’s α للاستبيانالثبات الداخلي  تحديد 

التحليل 

 الوصفي

Mean المتغيراتالعينة حول  لتفهمالمستوى العام  تحديد 

Standard Deviation قياس تشتت البيانات حول المتوسط 

Relative Importance ي للتقديرتحويل المتوسطات إلى مقياس نسب 

 قوة واتجاه العلاقة  معرفة Pearson Correlation Coefficient الارتباط

 المعتمدمستقل على المتغير القياس قوة وتأثير  Regression Analysis التأثير المباشر

التأثير غير 

 المباشر 
Regression Analysis  

المتغير الوسيط بين المستقل دور  التعرف على

  والمعتمد

 لمصدر : من اعداد الباحثا

  الدراسة عينة مجتمع و –7  
، وهي الجهة الحكومية المسؤولة عن مديرية بلدية البصرةمثل مجتمع الدراسة الموظفين العاملين في ت    

تقديم الخدمات البلدية والإدارية في محافظة البصرة، جنوب العراق، وتهدف إلى تنظيم وتطوير المدينة 

لبنية التحتية، إدارة النفايات، صيانة الطرق والجسور، توفير الحدائق العامة من خلال تحسين ا

والمساحات الخضراء، وضمان تقديم خدمات المياه والصرف الصحي بشكل فعال، بالإضافة إلى 

الإشراف على تراخيص البناء والأنشطة التجارية وتعزيز الصحة العامة والنظافة البيئية. ويبلغ عدد 

( طبقاا لجدول المجتمع 350(، اختيرت منهم عينة عشوائية بحدود )4500يرية تقريباا )موظفي المد

، حيث قام الباحث بتوزيع استمارة (Sekaran & Boujie, 2016) والعينة المشار إليه من قبل الباحثين

 .( استمارة344الاستبيان على عينة الدراسة، وكان العائد منها والصالح للتحليل )

 

 الدراسات السابقة ثانياً : 

 دراسات القيادة المرنة .1

 ( 2024دراسة )البرغش، . أ

القيادة المرنة ودورها في تحقيق الحرية الأكاديمية لدى رؤساء أقسام كليات جامعة بغداد من وجهة " 

  "نظر أعضاء الهيئة التدريسية

ديمية لدى العينة هدفت الدراسة إلى تحديد مستويات القيادة المرنة وقياس درجة الحرية الأكا    

المبحوثة، بالإضافة إلى استكشاف طبيعة العلاقة بين متغيري الدراسة، وتكمن أهميتها في تسليط الضوء 

على نمط قيادي حديث يساهم في تعزيز البيئة الأكاديمية. اعتمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج 

ا استمارة استبيان تم التحقق من صلاحيته ا ومصداقيتها من قبل مجموعة من الأساتذة الوصفي، مستخدما

ا. وأظهرت نتائج الدراسة أن ممارسة  150المتخصصين، وقد وزعت الاستمارة على عينة بلغت  فردا

ا في تعزيز الحرية الأكاديمية، إذ يساهم هذا النمط  القيادة المرنة لدى رؤساء الأقسام تعُد عاملاا مؤثرا

رام استقلالية أعضاء هيئة التدريس، مما يؤدي إلى خلق بيئة جامعية القيادي في الانفتاح والتكيف واحت

ا إلى هذه النتائج، أوصت الدراسة باعتماد سياسات واضحة  داعمة للتدريس والبحث العلمي. واستنادا



Journal of Shatt Al-Arab for University College Administrative and Legal Sciences 

2025.VOL.3. NO.3. ISSN:2079-7486 

http://joshuc.edu.iq        

 

6 
 

تدعم الحرية الأكاديمية وتحمي استقلالية أعضاء هيئة التدريس، مع تطوير آليات تقييم الأداء بما يعكس 

لشفافية والمساءلة، وزيادة إشراك أعضاء الهيئة التدريسية في عملية اتخاذ القرار لتعزيز الثقة مبادئ ا

 .والمشاركة، وتوفير بيئة تنظيمية تشجع المبادرات والابتكار وتقليل المركزية الإدارية داخل الأقسام

 (Zhu&Jin,2023دراسة ) . ب

"How flexible leadership ability affects manufacturing enterprises’ 

digital transformation willingness: The role of innovation 

commitment and environmental dynamics" 

هدفت الدراسة إلى استكشاف تأثير القدرة على القيادة المرنة لدى مديري مؤسسات التصنيع على     

دور القيادة غير التقنية في دعم التحول الرقمي،  استعداد هذه المؤسسات للتحول الرقمي، مع التركيز على

ا في بيئات صناعية متغيرة، ما يهم الباحثين في مجالات الابتكار، الإدارة الاستراتيجية، وتطوير  خصوصا

ا 509المنظمات. اعتمدت الدراسة على أداة الاستبيان لجمع المعلومات من عينة شملت  استنتجت .مديرا

رنة تسهم في تهيئة بيئة داعمة للابتكار، وتحفز المديرين على التكيف مع التغيرات الدراسة أن القيادة الم

البيئية واتخاذ القرارات الاستراتيجية اللازمة. كما وجدت أن المؤسسات التي تعتمد سياسات مرنة 

وتستثمر في تطوير مهارات القيادة والتحول الرقمي تتمتع بقدرة أكبر على التكيف مع التحولات 

تكنولوجية والتحديات البيئية، مما يزيد من فرص نجاح التحول الرقمي وتحقيق ميزة تنافسية ال

وأوصت الدراسة بتعزيز مهارات القيادة والعمل على تطوير قدرات المديرين في مجالات .مستدامة

بتكار الابتكار، التكيف، واتخاذ القرار، إضافة إلى تخصيص الموارد اللازمة وتطوير بيئة داعمة للا

والتحول الرقمي. كما أكدت على أهمية اعتماد سياسات مرنة تتوافق مع حركة البيئة الخارجية لضمان 

 .قدرة المؤسسات على مواكبة التغيرات والتحول الرقمي بنجاح
 

 : دراسات الوعي التنظيمياً نيثا

 (2025دراسة ) الكلابي، . أ

المدارس الابتدائية في محافظة واسط "الوعي التنظيمي وعلاقته بالتميز الإداري لدى مديري 

 من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية"

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الوعي التنظيمي وعلاقته بالتميز الإداري لدى مديري المدارس 

الابتدائية في محافظة واسط من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية، حيث تتمثل أهميتها في معرفة 

ة بين الوعي التنظيمي والتميز الإداري وأثرها على جودة الأداء المدرسي، بالإضافة إلى تقديم العلاق

توصيات عملية لتطوير قدرات مديري المدارس بما يعزز الأداء المؤسسي ويحقق التميز الإداري. 

ا من أعضاء الهيئة التدريسية 440اعتمدت الباحثة على استمارة استبيان وزعت على  وصلت ت .عضوا

الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية دالة إحصائياا بين الوعي التنظيمي والتميز الإداري، مع وجود فروق 

ا لمتغيرات الجنس، التخصص، سنوات الخدمة، والموقع  .دالة إحصائياا في مستوى الوعي التنظيمي تبعا

لمدارس، وتحسين إدارة وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز برامج تطوير الوعي التنظيمي لدى مديري ا

العمليات والبيئة المدرسية لدعم التميز الإداري، وتشجيع مشاركة الهيئة التدريسية في اتخاذ القرارات من 

 .أجل تعزيز الأداء المدرسي

 (RamliK2022دراسة ) . ب

"Environmental sustainability: To enhance organizational awareness 

towards green environmental concern" 

إلى استكشاف تأثير البيئة الخضراء، وإدارة الابتكار، والاهتمام البيئي على تعزيز هدفت الدراسة     

الوعي التنظيمي وتحقيق الاستدامة البيئية في المؤسسات. وتتمثل أهمية الدراسة في توجيه المؤسسات 

وحماية الموارد الطبيعية، ويعزز الاستدامة لاعتماد استراتيجيات صديقة للبيئة، بما يوازن بين الإنتاج 

 150تكون مجتمع الدراسة من عدد من مصانع الزيوت، وتم اختيار عينة مكونة من  .البيئية والمجتمعية

توصلت الدراسة إلى أن البيئة الخضراء  .موظفاا، وزعت عليهم استمارة استبيان لجمع البيانات اللازمة
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التنظيمي، وأن إدارة الابتكار وتحويل المخلفات إلى منتجات صديقة للبيئة  لها تأثير كبير في تعزيز الوعي

يساهم في تعزيز كل من الاستدامة والوعي التنظيمي. كما أظهرت النتائج أن الاهتمام البيئي يمثل عاملاا 

ا للوعي التنظيمي داخل المؤسسات وأوصت الدراسة بتبني استراتيجيات البيئة الخضراء في  .داعما

مؤسسات الصناعية والخدمية، وتشجيع الابتكار البيئي لإعادة استخدام المخلفات بطريقة صديقة للبيئة، ال

ورفع مستوى التوعية البيئية بين الموظفين والإداريين لتحقيق الاستدامة، ودمج مفاهيم الاستدامة والوعي 

 .البيئي في السياسات والإجراءات الداخلية للمؤسسة

 

 التحول الرقمي ثالثاً: دراسات 

 ( 2025دراسة )راشد وآخرون،  . أ

 " "الجودة الذكية بين التحول الرقمي والاستدامة الفكرية
هدفت إلى تسليط الضوء على دور الجودة الذكية والتحول الرقمي والاستدامة الفكرية في تحسين أداء      

قية. أبرزت الدراسة العلاقة المؤسسات وتعزيز التنمية المستدامة، مع التركيز على المؤسسات العرا

التفاعلية بين هذه المتغيرات وأثرها في رفع كفاءة العمليات، تحفيز الابتكار، وتحسين جودة الخدمات في 

 200القطاعين العام والخاص. اعتمدت الدراسة على منهجية ميدانية باستخدام استبيان تم توزيعه على 

ت الدراسة أن الجودة الذكية تعد عاملاا أساسياا في تحسين موظف من القطاعين العام والخاص وقد استنتج

أداء المؤسسات وزيادة فاعليتها في بيئة العمل المتغيرة، وأن التحول الرقمي يمثل أداة فعالة لدعم الجودة 

الذكية وتعزيز الابتكار المؤسسي، في حين تساهم الاستدامة الفكرية في تعزيز قدرة المؤسسات على 

لمتغيرات وتحقيق التنمية المستدامة، وتزداد قوة العلاقة بين الجودة الذكية والتحول الرقمي التكيف مع ا

عند دمج الاستدامة الفكرية كعامل مساعد. وأوصت الدراسة بتطوير استراتيجيات واضحة لدعم الجودة 

على استخدام  الذكية ضمن بيئة العمل الرقمية، والاستثمار في برامج التحول الرقمي وتدريب الكوادر

التقنيات الحديثة، وتشجيع ثقافة الاستدامة الفكرية داخل المؤسسات لتعزيز الابتكار واستمرارية التطوير، 

وإجراء دراسات مستقبلية على مستوى قطاعات مختلفة لتقييم أثر الجودة الذكية والتحول الرقمي 

ة في تقديم فهم معمق للعلاقة بين الجودة والاستدامة الفكرية على الأداء المؤسسي. وتبرز أهمية الدراس

الذكية والتحول الرقمي والاستدامة الفكرية، وتوضيح كيفية دعم هذه العلاقة لتحقيق التنمية المستدامة في 

 .العراق، كما توفر قاعدة علمية للمؤسسات التي تسعى إلى تحسين أدائها ورفع جودة خدماتها

 

 (Carla,2022دراسة ) . ت

The Importance of Digital Transformation in International Business"" 

هووودفت الدراسوووة إلوووى معرفوووة تصوووور رواد الأعموووال البرتغووواليين حوووول عمليوووة تووودويل شوووركاتهم وتقيووويم 

لووودمج الأدوات التكنولوجيوووة فوووي  (Digital Transformation) أهميوووة اسوووتخدام التحوووول الرقموووي

، كموووا سوووعت إلوووى تحديووود العلاقوووة بوووين فئوووات التكنولوجيوووا ممارسوووات واسوووتراتيجيات الأعموووال الدوليوووة

والعقبوووات فوووي عمليوووة التووودويل وقيووواس توووأثير خصوووائص الشوووركات حسوووب القطووواع الاقتصوووادي والحجوووم 

سووؤالاا موزعووة علووى  33ونسووبة الأربوواح الناتجووة عوون التوسووع الوودولي. تووم تصووميم اسووتبيان مكووون موون 

لتجوووووارة والاستشوووووارات والخووووودمات التقنيوووووة، ثلاثوووووة قطاعوووووات اقتصوووووادية رئيسوووووية هوووووي التصووووونيع وا

إجابووووات صووووالحة. أظهوووورت النتووووائج أن التحووووول الرقمووووي يسووووهل  310وجمعووووت الدراسووووة موووون خلالووووه 

عمليووووة التوووودويل ويزيوووود القوووودرة علووووى الوصووووول إلووووى الأسووووواق البعيوووودة بأقوووول تكلفووووة، كمووووا أن بعووووض 

لووى وجووود فجوووة فووي الوووعي الشووركات لووم تطبووق التحووول الرقمووي فووي توودويل أعمالهووا بعوود، ممووا يوودل ع

التكنولوووووجي لوووودى بعووووض المووووديرين. وأشووووارت الدراسووووة إلووووى أهميووووة تشووووجيع الشووووركات علووووى تبنووووي 

التحووول الرقمووي كجووزء موون اسووتراتيجيتها الدوليووة مووع التركيووز علووى التوودريب وبنوواء القوودرات الرقميووة 

سووووحابة والتجووووارة للموووووظفين والقيووووادات، واسووووتخدام الأدوات الرقميووووة مثوووول الووووذكاء الاصووووطناعي وال

 .الإلكترونية لتعزيز المنافسة العالمية وتحسين الاتصال مع الشركاء والعملاء
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 الاطار النظري للدراسة: الثانيالمحور 

 القيادة المرنةاولاً : 

 القيادة المرنة . مفهوم1

للموارد البشرية  القيادة المرنة نموذج حديث نسبياا في مجال القيادة، تم تصميمه لتقديم المساعدة تعد    

والمنظمات التي تعمل بها، وذلك من خلال تكيف هذا النمط القيادي مع التحديات المركبة والمتغيرة. و 

مواجهة المواقف التي تتميز بعدم اليقين ، التي تكون فيها المشكلات وحلولها غير واضحة ، الامر الذي 

الذي يدعم النمو والابتكار  وبالأسلوب يتطلب تعلم وتدريب مستمرين وبشكل تدريجي حسب الحاجة.

على مجموعة  يعتمد ان القيادة أسلوب اداري  باعتبار( Heifetz&Linsky,2002,15.)داخل المنظمة

، والتواصل الغير ثابتة والمواقف الصعابالقدرة على التكيف مع تتمثل بالتي  الاساسية المرتكزاتمن 

بين جميع الاطراف، حتى يتمكّن القائد من مواجهة الصعاب  ادل المتبوالادراك الذي يعزز الفهم  الإيجابي

، المبدعةالأفكار الجديدة والمبادرات  التشجيع على طرحكما تتطلب القيادة المرنة بكل فاعلية وكفاءة، 

وتطوير  والعمل علىالدعم العاطفي  فضلاا عنالتوجهات المستقبلية.  ووالمشاركة في صنع القرار 

 (. 2025،319)الدرسي،إدارة الأزمات بمرونة وجاهزية الفريق  مستوىورفع المهارات 

الى ان القيادة المرنة تتميز بالقدرة على التعامل مع التحديات  (yuki,2008,362وعلى هذا فقد اشار )

والمواقف الغير متوقعة، وتعمل على استدامة تحقيق الأهداف وتعزيز فاعلية المنظمة، إضافة الى انها 

 والموارد البشرية العاملة.احتياجات الفريق  الاهتماممتنوعة ، مع   رونة سلوكية واداريةتتطلب م

سابقة اذا شارة الى القيادة المرنة بأنها تتطلب مجموعة  (Kaiser & Overfield, 2010, 106)ويتفق  

الى أن المرونة  ةسلوكيات قيادية تمكن القائد من تحديد نوع الاستجابة المطلوبة و بحسب الموقف، اضاف

في القيادة هي ليست سمة شخصية خاصة ،بل هي سلوك قيادي يتمثل في كيفية تنفيذ القائد لواجباته بما 

 يتوافق مع الموقف.

يرى بان هذا النوع من القيادة يتطلب  (Kaiser & Overfield, 2010, 105) وتأكيداا على ما سبق فان 

 ستراتيجية يضمن الاداء الجيد.تحقيق توازن بين مواقف متناقضة بأسلوب ا

بان مفهوم هذا النمط القيادي يتوافق مع نموذج  (Strong, 2016, 3)اشار  ودعماا للموقف القيادي فقد    

على أن  ، الذي اكد1985في سنة  (Hersey and Blanchardالقيادة الموقفية الذي قدمة  كل من )

 و جاهزية الاتباع. سلوكه مةملاء فيفعالية القيادة تتوقف على قدرة القائد 

( بأن القيادة المرنة تحقق التكيف الاستباقي لأهداف المنظمة 2021،388فيما اشار)الجرجري وسالم ،    

في بيئات العمل المضطربة . وتفعيل الموارد التنظيمية المختلفة ، و قبول التغيير والعمل بخفة الحركة بما 

 .(Baron, Gregoire & Baron, 2018, 1-28) هايحقق أهداف المنظمة ويضمن استمراريت

بين والتنسيق  التنظيممتكاملة تساعد على  تنسيقيةأداة بأنها  (Tawalbeh, 2008, 9)بينما يرى     

يتناسب مع متطلبات  التنظيمي. وبما تحقيق الأهداف إزاءالجهود  وتظافرعناصر المنظمة مختلف 

 الشديددون التمسك  .(Good & Sharma, 2010, 163) عملالموقف والتغيرات المفاجئة في بيئة ال

، .(Yukl&Mahsud, 2010, 81-93) الدائم وبما يخدم جميع الاطرافالتكيف  و، الكلاسيكية بالأنماط

 .(Copeland,2014, 45) ةالنجاح في بيئة ديناميكية ومتغيروضمان استدامة الأداء المتميز، بهدف

التي ما زالت بحاجة إلى مزيد من الدراسة والتقصّي،  نسبياا ضوعات الحديثة تعدّ القيادة المرنة من المو  

لهذا  اتساقاا لاختلاف الباحثين في تحديد ماهيتها بدقة. ومن أجل تقديم تصور أكثر  تبعاا إذ تنوّعت تعريفاتها 

 .المفهوم، يعرض الباحث في الجدول الآتي مجموعة من أبرز التعريفات الواردة في الأدبيات

 ( تعريفات القيادة المرنة2الجدول )
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 التعريف المصدر ت

1 (Heifetz & Linsky, 

2002,22 

ممارسة يحفز من خلالها التابعين لمواجهة التحديات الصعبة والنجاح في النهاية، من خلال 

  .التكيف مع الظروف الجديدة بطريقة تدعم النمو والابتكار داخل المنظمة

على التفاعل والتواصل الإنساني ، وليس لا على إصدار الأوامر  بالأساسط قيادي يقوم نم 4، 2007عبدالوهاب ، 2

 .والتحكم فقط، مما يجعلها القيادة أداة فعالة لتحقيق الهدف

3 Good & Sharma 

2010 ،161 

القدرة على تغيير الاسلوب القيادي وبما يتناسب مع متغيرات بيئة العمل المختلفة، مع الحفاظ على 

 .ستقرار التنظيميالا

4 Kaiser & Overfield 

2010, 107 

القيادية كاستجابةا اساسية لمتطلبات الموقف وبما يحفز الفريق  تعاملهقدرة القائد على تبديل طريقة 

 على تقديم اداء متميز .

5 Baron, 2018, 23 ء الفعّال للمنظمةممارسة القائد للمرونة الذهنية والسلوكية في مواجهة التحديات لضمان الأدا. 

الجرجري وسالم  6

2021،389 

مختلفة تتمثل بالتكيف الاستباقي، وتفعيل الموارد، والتعامل مع الغموض،  لأساليبممارسة القائد 

 قبول التغيير.

7 Hantoosh ,2021, 

3578) 

والتابعين التأثير في التابعين لتحقيق الأهداف التنظيمية، من خلال التواصل المستمرة بين القائد 

 .،لغرض تبادل المعلومات والمعرفة والأفكار والتوجهات لتحقيق الاهداف المرجوة

8 Hubbard et al., 2025, 

208 

تشجيع الالتكيف السريع والمستمر أمام التحديات المعقدة والمتغيرة، من خلال على قدرة القائد 

ار، وإعادة توجيه الاستراتيجيات في صنع القر التابعينالتجريب، التعلم الجماعي، إشراك على 

  .البيئية المعطياتحسب 

     المصدر : من اعداد الباحث استناداا الى المصادر الواردة في الجدول

من خلالها القائد التكيف الذهني  يستطيعمما تقدم يعرف الباحث القيادة المرنة على انها " ممارسة قيادية 

الجديدة ، مع الحفاظ على الأمن التنظيمي، من خلال تعديل  والسلوكي مع معطيات والظروف البيئية

السلوك وفق الموقف و التواصل المستمر والتفاعل الإنساني المستمر مع التابعين، والتشجيع التعلم 

الجماعي، والاشراك في القرارات، لغرض التفاعل مع الغموض والتغيير، وبالطريقة التي تعزز من 

 ر، وصولاا لتحقيق الأهداف التنظيمية "الأداء و النمو والابتكا

 اهمية القيادة المرنة. 2

تعد القيادة المرنة من المفاهيم الجديدة التي نالت أهمية كبيرة في بيئة الاعمال المعاصرة، وذلك بسبب     

ءة قدرتها على تمكين القائد من التكيف مع عناصر البيئية المتغيرة ، مع طريقة التعامل مع كل موقف بكفا

الموارد البشرية ، مما  واحتياجاتعالية. أذ انها تعتبر نمط اداري يعمل على الموازنة بين متطلبات الاداء 

 يسهم في بناء بيئة عمل داخلية تتميز بالاستقرار والتطور. 

 (Kaiser & Overfield, 2010, 106)لقد حدد عدد من الباحثين اهمية القيادة المرنة بعدة نقاط مثل    

 د على دورها الحرج في تحقيق النجاح وذلك لعدة أسباب هي :تؤك

 .المعقدة لمواجهة تحديات البيئة الديناميكيةدعم التكيف التنظيمي  . أ

 .الموقف المطلوبة وحسبسلوكية ال تغيير الانماطالقائد على  بسبب امكانية تحسين الأداء  . ب

فعالية الفريق  الذي ينعكس على، يةوعلاقات الموارد البشرالإنتاج  ضرورياتالتوازن بين  توفير . ت

 .استقرارهمدى و

 .الداخلية والخارجية عناصر البيئة القرارات وقدرتها على التعامل معرفع كفاءة تساهم المرونة ب . ث

  القائد المرن يحقق اداء عالي المستوى.أظهرت النتائج أن  زيادة فعالية القيادة والإنتاج، اذ . ج

قدرتها على تعزيز  من خلال ابرازأهمية القيادة المرنة   (Strong, 2016,6–10) بينما يوضح     

 والتي يمكن تلخيصها بالنقاط التالية : فاعلية الأداء 

مستوى الموظفين، مما يؤدي إلى  والقيادة  سلوك بين الموائمةتحسين المناخ التنظيمي من خلال  . أ

 ايجابية. ايجاد بيئة
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 .الإشراف نقصأو  زيادةالناتجة عن  اليأست مستويا وخفضالرضا الوظيفي  رفع مستويات . ب

 على المستوى المهني.تمكينهم من الانتقال التدريجي تمكين الموارد البشرية لتطويرهم من خلال  . ت

 .بناءا على مستوى الجاهزية والثقة القراراتدعم التفويض ل . ث

 مرونة التنظيمية.موظفين واختلافاتهم تؤدي الى رفع مستوى المكانية القائد على التعامل مع الا . ج

 

فان القيادة المرنة تكتسب أهميتها من عدة نقاط  (Hantoosh, 2021, 3578–3579)وحسب رأي  

 يمكن ادراجها في ما يلي:

الأهداف إلى  لتحويلوالخطط الاستراتيجية ، ارتباط بين الموارد البشرية حلقة هي القيادة المرنة  . أ

 .تنفيذية نشاطات

 .المنظمةتحقيق رسالة  باتجاهموحد يوجه الأنشطة  عمل إطار ضمن توحيد الاهداف ودمجها . ب

، من خلال خاص بالمنظمةباعتبارهم رأس المال البشري  العمل علة تطوير الموارد البشرية . ت

 .التدريب والتحفيز

لخدمة السريعة في البيئة الخارجية وتوظيفها  التحولات مسايرة  تساعد القيادة المرنة على . ث

 .المنظمة

من  بدل مناقشة الافكار من خلال و الموارد البشريةتواصل والتفاعل الإيجابي بين القائد ال تدعيم . ج

 .الحكم القسري

 

 خصائص القيادة المرنة  .3

تعد القيادة المرنة من الأنماط الحديثة للقيادة التي تركز على التكيف مع التغيرات المستمرة في بيئة العمل، 

تعزيز الأداء التنظيمي. وتتميز القيادة المرنة بالقدرة على مواجهة وتعتمد على أساليب تأثير إيجابية ل

التحديات، وتحفيز الأفراد، وتحقيق التوازن بين الأهداف المؤسسية واحتياجات الموظفين. كما تسعى إلى 

، ولغرض  تطوير فرق العمل وتمكينها من المشاركة الفعّالة في اتخاذ القرارات وتحقيق أهداف المنظمة

 ;Hantoosh, 2021)د خصائص القيادة المرنة راجع الباحث عدد من الدراسات مثل دراسةتحدي

Kaiser & Overfield, 2010; Yukl, 2008; Horney, Pasmore & O’Shea, 2010; 

Anderson, 2017; Copeland, 2014; Avolio & Yammarino, 2013; Smith, 2016)  ثم

 ية:صاغ مجموعة من الخصائص بالنقاط التال

 .الأسلوب الأنسب لكل موقف تحديد: التكيف مع المواقف . أ

 .حلول جديدة وفعّالة لمواجهة التحديات ايجاد: القدرة على الابتكار وحل المشكلات . ب

 .المهاراتالفريق وتعزيز  تمكين: التركيز على تطوير الأفراد . ت

على الموارد  سلباا ر أهداف المنظمة دون التأثي العمل على تحقيق :والسبلالتوازن بين الأهداف  . ث

 .البشرية أو المالية

 .: القدرة على التعامل مع التغيرات المفاجئة والتحدياتالتنبؤ بالمستقبل والاستجابة السريعة . ج

 .: تشخيص المواقف بدقة واتخاذ القرارات المناسبةالذكاء الاجتماعي والمعرفي . ح

 .الأداء : لتطوير الذات وتحسيناستخدام ردود الفعل المتعددة المصادر . خ

 

 

 ابعاد القيادة المرنة.4

يعبر عنها بالتأثير الذي يحصل في بيئة العمل الداخلية وهدفها الاساسي توجيه جهود : القيادة التنظيمية .أ

تحقيق الاهداف التنظيمية، ودائماا ما تتمثل بصورة تفاعل رسمي وغير سمي داخل  باتجاهالموارد البشرية 
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اد على عدد من المرتكزات مثل التأثير ، العملية، الجماعات، الاهداف، السياق الهياكل التنظيمية، بالاعتم

تحديد رؤية عملية القيادة التنظيمية  تشملكما   (Northouse,2018,50-52الاداري، الثقافة التنظيمية )

ة، فعالثقافة عمل  وتكوينإدارة التغيير، والعمل على ، متناسقةاستراتيجيات  تشكيل، وصريحة واضحة

والاستراتيجيات  الذاتيةمن المهارات يتكون من مجموعة  لبناء مزيج، المستمرالتواصل  من خلال

 (Kaday et al.,2023,6308. )لتحقيق النجاح المستدام التنظيمية اللازمة

عملية أذ يكون الإنسان في صلب على القيم والمبادئ الأخلاقية،  تركز هذه القيادة القيادة الانسانية :.ب

 بإمكانياتهويتميز هذا النوع من القيادة . ومدى الاستفادة منها كونه موظف او زبون نهائيالقيادية لتأثير ا

على تحقيق التوازن بين تحقيق الاهداف التنظيمية وجودة الحياة الانسانية وحماية الحقوق الفردية مدى 

الاحترام والكرامة  مثلالمبادئ ،  على مجموعة منو ترتكز هذه القيادة  تأثرها بالقرارات التنظيمية.

الإنسانية، المسؤولية الاجتماعية والأخلاقية، الشفافية والمساءلة، التعاطف والوعي العاطفي، التوجيه 

 من خلال ((Solferion Academy,2023,15 .والتحفيز القيمي، والمرونة والتكيف مع التحديات

التعاطف، والاعتماد على لطف المعاملة، قات إيجابية علا وتكوين، بالموارد البشرية الأصيلالاهتمام 

تقديم ويسعى إلى  اب ومربي الذي يتبع السلوك الانساني بأنهالقائد  ينظر ، كماالفعّال والاهتمام، والتطوير

، والفعالية والالتزامالدافعية،  يقويمما  ،أهداف المنظمةقدرات الموظفين وبما ينسجم مع  المساعدة

 (.Fuch et al.,2024,1030الجميع ) لدى التنظيمية

 ، وذلكالبيئيةفي  الطوارئوحالات مع التغييرات  التأقلمقدرة المنظمة على  يقصد بها : الرؤية المرنة.ج

لغرض اكتساب المعرفة وتطوير المهارات السلوكية للموظفين  ، ينالمستمروالتدريب من خلال التعلم 

 مع  الحالية،توافق مع الاحتياجات ، وبما ي للفرص والتهديدات وبما يخدمهم لتحقيق الاستجابة الفورية

 (Shahzad et   al., 2013, 32) المشكلات منح الموظفين مساحة للمشاركة في القرارات وحل

التغيرات البيئية والسوقية غير المتوقعة من خلال تعديل عملياتها، هياكلها الداخلية،  لاحتواء 

وتعتمد على المرونة في التفكير والسلوك  .ق التوازن بين السرعة والاستقرارواستراتيجياتها بطريقة تحق

التنظيمي، اكتساب مهارات جديدة، وتحفيز الموظفين لضمان قدرة المنظمة على استغلال الفرص 

، ومشاركة المعرفة ومهام العمل التشغيلي، وضوح الأدوار الاداء ومواجهة التحديات، مع الحفاظ على 

 (Kalogiannidis et al., 2022, 264) بصورة عامةلتعزيز الأداء التنظيمي ن مع الاخري

، سواء كانت العمل عن  البيئة التنظيميةداخل  بفاعليةالقدرة على تبادل المعلومات  التواصل المرن:.د

، مما  التنظيمي لدى الموظفينرضا  رفع مستوياتيركز التواصل المرن على  و، او داخل المنظمةبعد، 

 .Fadhilah, 2025, p) المطلوبالمعرفة، التعاون الجماعي، وتحقيق الأداء  تبادل يقوي من امكانية

مع  يتلائمالمعلومات بما وتنظيم أساليب الاتصال وإدارة ويمكن تحقيق ذلك من خلال تكييف .(126

تدفق المعلومات  عممتطورة تدتكنولوجيا  بواسطة اعتماد، والعاملين المتغيرات البيئية واحتياجات العمل

القيود المكانية والزمانية، على  التغلبهذا النوع من التواصل  وينتج. والزبائنبين الإدارة والموظفين 

 وسرعةتبادل البيانات ، المستمرة  على المراقبة  ، بواسطةكفاءة الإنتاجية ال ويساهم في رفع مستويات

المنظمة على التكيف مع  امكاناتتعزز لجماعي ، عبر العمل ال لحاجات ورغبات الزبائنالاستجابة 

 (Vendramin et al.,200,15)عملالتدعم بيئة الدقيقة، التي  اتخاذ القرار والتغيرات، 

 

 الوعي التنظيمي  .ثانياً 

 فهوم الوعي التنظيميم.1

اذ  ، الموضوعات المهمة في مجال الادارة وخصوصاا في الوقت الحاليمن الوعي التنظيمي  يعتبر    

شيء الإدارة مجال في  المتخصصونويعتبره  الاعمال،نجاح لضمان  الاساسية العناصرأحد  يعد

يساعد في قياس  فضلاا عن انه،  بالنسبة للموارد البشرية كونه يرتبط بمستويات الاداء ضروري جداا 

في  اء الباحثينار اختلفت ( وقد14، 2025الإدارة )الكلابي،  و رضا والانسجام بين الموظفين مستويات
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دور القائد  ، من خلال التركيز علىالأداء التنظيمي يدعم على انهاتفقوا ، إلا أنهم الموضوع فحوا تحديد

 الموظفينإدراك وزيادة  )116، 2020بما يخدم المنظمة )بليح، ووسلطته في إدارة التغيير التنظيمي 

 (Maybury et al., 2000, 3) ةالمعرفة الصريحة والضمني من خلال نشر، للبيئة التنظيمية

الرئيسية لدراسة وفهم سلوك الوعي التنظيمي من المفاهيم  ( بأنKim et al.,2019,47وقد اشارة )    

 .عملهمأنشطتهم  تنظيمعلى هم سياقاا يساعد سياق يوفرالعمل، كونه  بيئةداخل  الموظف

تفسير على  الاستطاعةتوافر  يستلزم إلى أن الوعي التنظيميفقد اشارت   (Solimon,2025,3اما )    

 على المنظمة. أي شيء يؤثر، وتحديد فريق العملوالعلاقات داخل  الجوانب العاطفية

الجوانب يمُكّنهم من فهم القائد اذ انه مهارة بان هذا الموضوع يرتبط ب (Leto, 2025, 4)كما أوضحت 

 والجانب العاطفي. اتفقت مع سابقتها من حيث الفكرة فأنهاالعاطفية ، وبهذا 

الوعي التنظيمي يمتد الى جوانب كثير داخل المنظمة مثل موضوع ادارة الجودة اذ يساهم  موضوعان    

 ، يساعد على تحسين الأداء من خلال تعزيز التفاعلالوعي في تحقيق رضا الزبائن ويعزز سمعة المنظمة

بصورة ، مما يرفع من كفاءة العمل التنظيميةبين الأقسام وتوجيه الجهود نحو تحقيق الأهداف  الايجابي 

يعُد الوعي التنظيمي أداة فعّالة لتحديد المشكلات  من جانب اخر(. 4، 2019)عيد، عادل،  عامة

أما  .(Caredda, S., 2020, 3) والفرص، وتوجيه الموارد والجهود نحو تحقيق الأهداف الاستراتيجية 

، وتمكين  حركات التغير في بيئة المنظمة ادراكوعي التنظيمي في القيادة الإدارية، فيسُهم ال على مستوى

 المنظميةالتغيير وتحقيق الاستدامة  قدرة يدعمالقادة من اتخاذ قرارات استراتيجية ، بما 

(Goodman,2018,1) . 

وفيما يلي جدول خاص لتعريفات الوعي التنظيمي كما اوردها الباحثون، وذلك لغرض تسهيل مقارنة     

 .هات النظر المختلفة وإدراك التعدد الإيديولوجي في هذا الموضوعوج
 الوعي التنظيمي( تعريفات 3الجدول )

 التعريف المصدر ت

1 Hiatt, 2006, 12 
هو إدراك المورد البشري لضرورة التغيير وأسبابه داخل المنظمة، بما يعزز امكاناتهم 

 الوعي نحو إدارة التغيير الايجابيةعلى التكيف والتطوير السريع الذي يسهم في توجيه 

2 Goleman, 2013, 45 

هو القدرة التي يتمتع بها الموظفين والتي تمكنهم من فهم الديناميكيات العاطفية والعلاقات 

الداخلية غير الرسمية ، بما يعزز من جودة التفاعل والترابط بين الموظفين في بيئة العمل 

 الداخلية.

3 Garbash, 2016, 45 
هو القدرة على تحديد مصادر المعرفة داخل المنظمة، بما في ذلك الأفراد والمشاريع 

 .والمهارات والفرص، مما يمكّن الأعضاء من اتخاذ قرارات مستنيرة وتعزيز التعاون

4 Garbash, 2016, 42 
على  تصرفاتهمبمكونات المنظمة وعلاقاتها الداخلية وكيفية تأثير  الموظفينمعرفة هو 

 التنظيميفهم دور كل فرد في تعزيز التعاون  معيق أهداف المنظمة، تحق

5 Kim et al.,2019, 3 
هو القدرة على فهم الأنشطة والظروف داخل المنظمة، مما يوفر سياقاا يساعد الأفراد على 

 اتخاذ قرارات مدروسة وتحقيق التعاون الفعّال

6 
 116، 2020بليح، 

 

من  تمكنهالتي  المعرفةو الخبرة  بواسطةومكوناتها  منظمةاللمتطلبات  الموظفهو إدراك 

عبر  والذي يتطور، والعوامل الداخلية والخارجية التي تحيط بالمنظمةفهم الأطر 

 .التوعية بدور المنظمة في خدمة المجتمعاستمرارية 

7 Caredda, 2020, 2 
ت العملاء، واستغلال هو قدرة المنظمة على التكيف مع التغيرات البيئية، وفهم احتياجا

 الموارد والفرص المتاحة لتحقيق ميزة تنافسية .

 16، 2025الكلابي،  8

هو قدرة الموظف على إدراك الهيكل الإداري وتسلسل اتخاذ القرار، وفهم الخطط 

والسياسات الإدارية، بما يعزز الأداء الفردي والجماعي ويحفز المشاركة الفعالة في تحقيق 

 .أهداف المنظمة

     المصدر : من اعداد الباحث استناداا الى المصادر الواردة في الجدول
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بأنه استيعاب الموظف لمتطلبات، من خلال فهم عرف الباحث الوعي التنظيمي "بناءاا على ما تقدم ي و

التأقلم  مكوناتها الداخلية وعلاقاتها الرسمية وغير الرسمية، والعناصر البيئية المؤثرة فيها، وبما يمكّنه من

 "والتطوير التعاون في اتخاذ القرارات التي تسهم في تحقيق أهداف المنظمة

 أهمية الوعي . 2

يرتبط بالفرد ، الذي الوعي الفردي :هما  الوعي إلى صنفين جوهريين(Rant, 2018, 465)صنف     

 ونشاطاتها عمالهالاعن فهم المنظمة  يعبر، الوعي التنظيمي، ومسؤولياته داخل بيئة العمل نفسه ودوره

  التحولات البيئية، والتي سنأتي على شرحها فيما يلي :على التكيف مع  وامكانياتهاالداخلية 

 التنظيمي الوعي أ.

يحقق دعم ، مما للمعلوماتيساعد الوعي التنظيمي على الوصول السريع   :تحسين إدارة المعرفة. )اولاا(

 .(Maybury et al., 2000, 3) المطلوبالوقت اتخاذ القرار ب

البيئة داخل  مختلف الفرقالتعاون بين  تدعيمالوعي التنظيمي في  يساهم  :على التعاونتحفيز . )ثانياا(

 .(Garbash, 2016, 52) الفرق كفاءة العمل  يزيد من، مما التنظيمية

ة التي تخص البيئة يساهم الوعي التنظيمي بتوفير المعلومات اللازم :  اتاتخاذ القرارتعجيل بال.)ثالثاا(

 .(Garbash, 2016, 54) والكفؤةالتنظيمية التي تسرع من اتخاذ القرارات الفعالة 

لتبادل المعلومات وتقليل  الخبيرةالفرق  تشكيليدعم الوعي التنظيمي   :تسهيل اكتشاف الخبرات.)رابعاا(

 .(Maybury et al., 2000, 5-6) الأداء وتعزيزفقدان الخبرة 

يساهم في الموارد بشكل أفضل، كما  استغلالالوعي التنظيمي  يدعم :سين التكامل الوظيفيتح.)خامساا(

 .(Garbash, 2016, 59) دمج المهام لتسهيلها

 أهمية الوعي الفردي ب.

 الفعالةقرارات الواتخاذ  بسلوكياته من التحكميمكن للمدير الوعي   :تحسين الأداء الوظيفي.)اولاا(

(Williams, 1994, 362). 

على مواجهة التحديات  امكانية المدير يعمل على رفعالوعي الذاتي   :اتخاذ القرارات تحت الضغط.)ثانياا(

 .(Goleman, 2001, 22) صحيحةواتخاذ قرارات 

 ,Salicru) يمكن للمدير التعامل مع العملاء بكفاءة والحفاظ على ولائهم  :تعزيز رضا العملاء.)ثالثاا(

2005, 17). 

 التعرف على نقاط القوة والضعف والعمل على تحسينها يمكن المدير من :تطوير الذات.()رابعاا 

(Bandura, 1997, 56). 

 

 مقومات الوعي التنظيمي. 3

ان عملية تكوين الوعي التنظيمي بالمنظمة دائماا ما يعبر عنها بمنظومة المقومات التي تتفاعل لدعم       

نظيمية الداخلية وتمكينهم من الأداء بكفاءة وفاعلية. وقد تناول الباحثون إدراك الموارد البشرية للبيئة الت

 في دراساتهم عدد من هذه المقومات من وجهات نظر مختلفة، جمعها الباحث فيما يلي:

يعُدّ الوعي بالبيئة الخارجية شيء اساسي لتكوين الوعي ، وهذا يتطلب من  :الإدراك البيئي والمعرفي .أ

، بما المنظمةة إدراك التغيرات الاقتصادية والسياسية والاجتماعية وتحليل انعكاساتها على الموارد البشري

 .(Alvesson, 2013, 56) التحولاتمع  التأقلمقدرتهم على  يدعم

 ركيزةوالسلوك الأخلاقي  المتبادلةتشُكل القيم التنظيمية  :منظومة القيم والسلوك الأخلاقي إنشاء. ب

مع أهداف  يتلاءمبما  سلوكياتهممن توجيه  الموارد البشريةالتنظيمي، فهي تمُكّن  الوعي لتثبيت حيوية

 .(Brown & Treviño, 2006, 597) والالتزام مع المنظمةويعزز الثقة  المنظمة
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تبدأ عملية بناء الوعي التنظيمي منذ لحظة انضمام الفرد إلى  :التنظيمية الإيجابيةوالثقافة  التأهيل .ت

ن خلال تعرّفه على ثقافتها ورسالتها وأهدافها، مما يسهم في دمجه ضمن منظومتها القيمية. المؤسسة، م

كما أن ترسيخ ثقافة مؤسسية قائمة على العدالة والمشاركة والشفافية يطوّر الوعي التنظيمي ويجعل 

ا لدورهم في تحقيق الأهداف المشتركة  ؛Denison & Mishra, 1995, 215) الأفراد أكثر إدراكا

Schein, 2017, 27). 

من أهم  الموارد البشريةوالتفاعل الاجتماعي بين  يعتبر الاتصال :الاتصال والتفاعل التنظيمي .ث

الاتصال غير الرسمي  يدعمالاتصال الرسمي تبادل المعلومات ، بينما  يكفل حيثعناصر بناء الوعي ، 

 .(Gloor & Fronzetti Colladon, 2015, 6)التعاون والثقة 

اهم التعليم والتدريب من  خلال نم الموارد البشريةمعارف ومهارات  تنميةيعُتبر  :التعليم والتدريب. ج

؛ Govan, 2019, 45)واجباتهم  لإنجازالأفراد  تأهيلفي  المناهجالوعي ، إذ تسهم هذه  تكوينركائز 

 )116، 2020بليح، 

الموارد وعي  وهذا يعكسامل المقومات السابقة، لتك طبيعيةالالتزام ثمرة  يعتبر :الالتزام التنظيمي.ح

 & Meyer) في العمل وتحمل المسؤولية الوفاءمن خلال  المنظمة استمراريةللحفاظ على  البشرية

Allen, 1997, 13) 

 

 التحول الرقمي  .ثالثا  

 مفهوم التحول الرقمي .1

في التواصل والترابط  بين اسفرت الثورة الرقمية عن بزوغ عصر جديد يتميز بالتطور السريع    

مختلف الأطراف، مما أدى إلى ارتفاع مستويات الكفاءة وظهور ابتكارات نوعية جديدة. وقد أحدث ذلك 

تحولاا جذرياا في أساليب ومنهجيات تفاعل المنظمات مع أنشطة أعمالها. وأدى هذا التحول إلى اضطراب 

تقنيات الرقمية مثل، الذكاء الاصطناعي، والحوسبة النماذج التقليدية لإدارة المنظمات، حيث أصبحت ال

السحابية، وتحليل البيانات الضخمة، وإنترنت الأشياء ، من الركائز الأساسية في العمليات التشغيلية، 

واتخاذ القرارات، والتفاعل مع الزبائن، الأمر الذي دفع المنظمات إلى إعادة تشكيل وصياغة 

، من خلال الداخليةهيكل التكلفة واعادة النظر في   .(Yun et al., 2023, 2) استراتيجياتها من جديد

تحسين تدفقات  العمل علىتقديم الخدمات، أو وبوتات أو وكلاء افتراضيين لالمكلف بر الموظفاستبدال 

 .استخدام الذكاء الاصطناعي والبلوك تشين من خلالسلسلة التوريد  كلفة الامدادات وتخفيض

(Verhoef et al., 2021, 890) كما وقد ساهمت الثورة الرقمية في محو الحدود الفاصلة بين مختلف

الصناعات ، مما ادى الى  دعم وتعزز الابتكار في النقاط التصادفية المشتركة فيما بينهم. كما ظهر توجه 

كبير لدى المنظمات للتعاون في شراكات مختلف مع قطاعات خارجية ، تهدف الى استثمار القدرات 

وسيع مجال المنتجات والخدمات. وبذلك باتت الاتحادات الصناعية شيء جوهري في صياغة وت

 (Sun Yun et al., 2023,2) الاستراتيجيات التنظيمية الحديثة   

على عالم الأعمال  بشكل كبيرلتحول الرقمي ، حيث اثر اوهكذا فقد تغير قطاع الأعمال بشكل اساسي    

التحول أصبحت هذا ، ومع حديثة عطلت النماذج التقليدية القديمةنماذج أعمال اذ اوجد الإدارة،  ودراسات

، والتطوير جديدة للبحث مدياتعبر جميع القنوات، مما فتح مشاركة تجاربها  في  تهتم كثيراا الشركات 

التغير السريع  لملائمة(Chang, 2022,4) النمو والتطور لتبني الابتكار وتحقيق  جديدة  فرصوخلق 

التكيف  تمكن مناستراتيجيات مرنة  المنظمات تعتمدأن  يجب لذلك حاجات ورغبات الزبائن، في

السوق. ويتم استبدال دورات التخطيط  حالاتأفكار جديدة، والتكيف مع تجربة  من خلال السريع،

، وللقيام بذلك الاستراتيجي التقليدية بمقاربات ديناميكية وتكرارية تتبنى عدم اليقين والتغيير كعوامل دائمة

والتي ، التنظيميةعمليات جميع الدمج التكنولوجيا الرقمية مع ب والقيامالتحول الرقمي فلابد من تنبني 
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 ؛(Orlikowski, 1996, 2. التنظيمية وتدريب الموارد البشريةعلى القيادة والثقافة  جيدا  تتطلب التركيز 

Markus, 2004, 1) اض مجموعة من التعريفات الخاصة ولتوضيح المفهوم اكثر يمكن استعر

 بموضوع التحول الرقمي وكما يلي :
 ( تعريفات التحول الرقمي4جدول )

 التعريف المصدر ت

1 

Hess et al., 

2016, 12 

هو عملية تكامل التكنولوجيا الرقمية في مختلف مجالات الأعمال، لغرض إحداث 

اهم في تطوير عمليات تحولات جوهرية في طرائق العمل داخل المنظمة، وبما يس

 التصنيع لتحقيق أداء بمستوى عالي.

2 

Schwertner, 

2017, 388 

تغيير جذري  لأجراءعملية دمج التقنيات الرقمية الجديدة في جميع مفاصل المنظمة، 

 في أساليب العمل، لتحقيق اداء وابتكار متميزين.

3 

Nadkarni & 

Prügl, 2020, 

16 

 لأجراءمع الموارد البشرية  المدمجةبالتكنولوجيا  وممدعهو تغيير تنظيمي متكامل 

 المنظمة.وملموسة داخل  اساسية تغيرات

4 

Porfírio et 

al., 2020, 2 

وهي منهجية تهدف إلى تطوير الكيان التنظيمي وتحسين من أدائه بواسطة الاعتماد 

 .على تكتيكات متعددة تتمثل بتكنولوجيا المعلومات، والحوسبة، والاتصالات

5 

Ji & Li, 

2022, 23 

تكنولوجيا ، والموارد البشرية، الابتكار في الاسلوب استراتيجي متكامل تهدف إلى 

 رئيسية تحولات لأجراءالتكنولوجيا الرقمية  استثمار بواسطة، والعمليات التشغيلية

 .قيمة مضافة جديدة لإيجاد المنظمةفي أداء 

     لمصادر الواردة في الجدولالمصدر : من اعداد الباحث استناداا الى ا

ويعرف الباحث التحول الرقمي على انه " استراتيجية متكاملة ومستمرة تعمل على ادخال التقنيات 

الرقمية الحديثة بالعمل التنظيمي اليومي، بما في ذلك العمليات التشغيلية، والموارد البشرية، والسياسات 

و ذلك من خلال الاعتماد  لات جوهرية في طرائق العملالتنظيمية و وظائف الادارة لغرض إحداث تحو

، الحوسبة، والاتصالات، وتحليل البيانات لتطوير الكفاءة والمرونة ، وتحسين الجودة ، ودعم على

الابتكار ، بما يؤدي يساهم في رفع الأداء العام للمنظمة وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة وخلق قيمة مضافة 

 .جديدة"

 ول الرقميأهمية التح2.

التنظيمية  المستويات جميعللتغيير على  محركةقوة يمثل أهمية التحول الرقمي كونه  ترتسم          

التحول  على المستوى التنظيمي يعُدف، الجديدةالتقنيات الرقمية  استثمار والصناعية والمجتمعية، من خلال

المقدمة  النهائية للمنتجات او الخدماتمة الأداء وتعزيز القيوتطوير أداة استراتيجية لتحسين  الرقمي

الإدارة حقل الباحثين في قبل من  متصاعدلاقى الموضوع اهتمام فقد  البحث، أما على المستوى للزبائن

في التحول الرقمي على تحليل أثره  الدراساتركزت  اذ، 2019 سنةبعد  وبالأخصونظم المعلومات، 

التكيف مع والتشغيلية العمليات كفاءة تحسين و (Ji & Li, 2022, 23) التنظيميالأداء والابتكار 

 Santos) سوق العملالتنافسية في  قدرة المنظمة يدعم، مما الخارجية التغيرات التكنولوجية والبيئية
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Pereira et al., 2022, 8)  على الابتكار والتأثير عبر مختلف مستويات المنظمة  الكبيرةبفضل قدرتها

 (Besson & Rowe, 2012, 1) االعائدة لهوالنظم 

، 2025)حمد،و  (Schwertner, 2017,389)ويمكن تحديد اهمية التحول الرقمي من خلال ما قدماه     

 بالنقاط التالية: (301

الاستجابة  من خلالزيادة كفاءتها  للمنظمات امكانيةيتيح التحول الرقمي  :التشغيليةتحسين العمليات  .أ

 . والاجتماعية المتزايدةئة الاقتصادية تغيرات البيلالسريعة ل

التحول الرقمي على التعامل مع بيئة  يعمل :الحديثة التكنولوجياالتكيف مع بيئة الأعمال الرقمية  .ب

بة السحابية، الأعمال الرقمية السريعة التغير، والاستفادة من تقنيات مثل البيانات الضخمة، الحوس

 .ما يعزز قدرة المنظمة على مواكبة التطوراتالاجتماعية، والتقنيات المحمولة، 

منتجات وخدمات  اختراع فيالتحول الرقمي  يساهم : تمكين الابتكار وتطوير المنتجات والخدمات .ت

التفاعل  تيسير، وزيادة الربحية، مع النشاطات اليوميةأكثر كفاءة لممارسة  اساليب عملجديدة، وإيجاد 

 . الزبائنمع 

 للمنظمة يعطي، مما اتخاذ القراراتالتحول الرقمي في رفع الكفاءة  يساهم :لتنافسيةتعزيز القدرة ا .ث

 .بيئة الاعمال المتغيرةميزة تنافسية مستدامة في 

 ابعاد التحول الرقمي  3.

التكنولوجية  تتمثل في الابعاد تكاملية تندمج فيها عدة ابعاديعتبر التحول الرقمي عملية شمولية     

 ;Vial, 2019) التنظيمي نجاح واستدامة التغيير وذلك لغرض ضمانتنظيمية والبيئية والبشرية وال

Nadkarni & Prügl, 2020).  هذه الابعاد في ادارة المنظمةأهمية على دراسات العديد من وقد أكدت 

(Sestino et al., 2022; Fernández-Rovira et al., 2021; Zhou, 2018). والتي سنأتي على

 ما يلي:شرحها في

: يعد البعد التكنولوجي الركيزة الاساسية في التحول الرقمي، إذ يؤكد هذا البعد  البعد التكنولوجيأ.

لغرض تعزيز الأداء وإعادة تصميم  التشغيليةعلى التكامل بين التقنيات الجديدة  في العمليات 

خمة، والذكاء الاصطناعي، المنتجات. ويشتمل هذا البعد على اعتماد نظم المعلومات، والبيانات الض

 ,Sestino et al., 2022) المطلوب والحوسبة السحابية، وإنترنت الأشياء لتحقيق التكامل الرقمي

، و دمج البيانات وتحليلها (Vial, 2019, 120)الإنتاج  لإدارةبهدف بناء قدرات تكنولوجيا   .(7

  .(Zhou et al., 2018, 15) غيليةلدعم اتخاذ القرار وتحسين الابتكارات وزيادة الكفاءة التش

في نجاح  عاملاا حاسماا  باعتبارههذا البعد على العنصر البشري  يؤكد :البعد البشري / الإداريب.

مهارات الموظفين، وتعزيز ثقافة الابتكار، وتمكين القيادة  تنمية وضمانواستدامة التحول الرقمي، 

قدرات  تكوين فضلاا عن .(Fernández-Rovira et al., 2021, 4) لدعم مسيرة التغيير الرقمي

لرقمي، التحول ا، وتعزيز الالتزام بالجديدةالتغيرات التكنولوجية  مزامنةعلى  متميزة قادرةبشرية 

مع تكامل ال فضلاا عن  (Markus, 2004, 1)الزبائنحاجات ورغبات  تحقق ابتكاريةتقديم حلول و

 ,Nadkarni & Prügl) المنظمةداخل  محسوسة تفاعل البعد التكنولوجي لتحقيق و المورد البشري

2020, 18). 

لتعزيز مسيرة التحول الداخلية  والانشطةالهيكل التنظيمي هذا البعد ب يرتبط :البعد التنظيميت.

إعادة هيكلة العمليات، وتطوير الموارد والقدرات، وتكييف استراتيجيات الأعمال،  الرقمي، بواسطة

 ,Zammuto et al., 2007) الجديدةمع متطلبات التكنولوجيا  يتلاءمبما  يةالتنظيمالثقافة  ودعم

 القدرة التنافسية ودعم التشغيليةالإنتاجية وتحسين كفاءة العمليات مستوى رفع  الى مما يؤدي .(750

(Besson & Rowe, 2012, 1).  لضمان  التنظيميةدعم الموارد والقدرات والقيادة  فضلاا عن

 .(Gupta & Bose, 2020, 32) تدامة التحول الرقمياستمرارية واس
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على  من الممكن ان تؤثرالعوامل الخارجية التي  يتضمن هذا البعد جميع :البعد البيئي / الخارجيث.

التحول الرقمي، مثل مستوى رقمنة الصناعة، والسياسات الحكومية، وعلاقات الشراكة مع  مدار

المحيطة  البيئةعلى التكيف مع  المنظماتيساعد هذا و .(Zhou, 2018, 18) الخارجية المنظمات

 تبني التكنولوجيا الرقميةمن خلال ، المنظمات ومختلف الصناعاتمن خلال تعزيز التعاون بين بها 

(Bouchikhi & Kimberly, 2016, 112).   جميع دور في تعزيز التحالفات بين  ان للبيئةكما

 (Sun Yun et al., 2023, 2)  الخدماتتقديم المنتجات و صناعةالقطاعات لدعم الابتكار وتوسيع 

 الاطار العملي للدراسةالمحور الثالث : 
الدراسة لأداة  اول  .الصدق والثبات 

أداة من صدق وثبات  للتأكد( Confirmatory Factor Analysis – CFA) اعتمد الباحث على

 يوضح(، الذي Convergent Validity) مؤشرتقييم  بواسطةالصدق  ، حيث يقاسالدراسة الاستبانة

 – Factor Loading)وتتمثل المؤشرات المعتمدة بـ  ، تجانس المتغيرات مع ابعادها ومفهوم فقراتها

FL )( ، ومؤشر0.70) و( 0.50) على ان تتراوح قيمتها بين (Factor Loading – FL ) على ان

(، Average Variance Extracted – AVE) ( ، ومؤشر0.70) و( 0.50) تتراوح قيمتها بين

الذي يوضح ( Reliability)، مؤشر(Hair et al., 2010( )0.50) بشرط الحصول على قيم تفوق

في  ذو موثوقيةالمقياس  ويعتبر(، Cronbach’s α) و( Composite Reliability) الاتساق ويقاس بـ

 حسب الجدول التالي:و(.0.70)عن قيم الثبات المركب وألفا كرونباخ  ارتفعت حال تجاوزت

 الصدق والثبات لاداة الدراسة (5جدول )

 AVE التشبعات الفقرة البعد المتغير
Composite 

reliability 

Cronbach's 

alpha 

نة
مر

ال
ة 

اد
قي

ال
 

ية
يم

ظ
تن

ال
ة 

اد
قي

ال
 

Q1 0.685 

0
.5

0
5
 

0
.7

6
5
 

0
.7

4
9
 Q2 0.692 

Q3 0.701 

Q4 0.698 

Q5 0.707 

قي
ال

ية
ان
س

لإن
 ا
دة

ا
 

Q6 0.715 

0
.5

0
7

 

0
.7

5
7

 

0
.7

4
2

 Q7 0.703 

Q8 0.72 

Q9 0.713 

Q10 0.728 

نة
مر

ال
ة 

ؤي
لر

ا
 

Q11 0.699 

0
.5

1
3
 

0
.7

5
3
 

0
.7

4
8
 Q12 0.682 

Q13 0.71 

Q14 0.721 

Q15 0.705 

ن
مر

ال
ل 

ص
وا

لت
ا

 

Q16 0.718 

0
.5

1
 

0
.7

6
2

 

0
.7

4
5

 

Q17 0.694 

Q18 0.711 

Q19 0.697 



Journal of Shatt Al-Arab for University College Administrative and Legal Sciences 

2025.VOL.3. NO.3. ISSN:2079-7486 

http://joshuc.edu.iq        

 

18 
 

Q20 0.723 

ي
قم

لر
 ا
ل
و
ح

لت
ا

 

ي
ج

و
ول

كن
لت
 ا
عد

لب
ا

 

Q1 0.708 

0
.5

0
3
 

0
.7

5
2
 

0
.7

4
 

Q2 0.7 

Q3 0.716 

Q4 0.693 

د 
بع

ال

ي
ار

لإد
/ا
ي

شر
لب

ا
 

Q5 0.725 

0
.5

0
9
 

0
.7

6
3
 

0
.7

4
5
 

Q6 0.702 

Q7 0.709 

Q8 0.719 

ي
يم

ظ
تن

ال
د 

بع
ال

 

Q9 0.704 

0
.5

2
3
 

0
.7

6
4
 

0
.7

7
1
 

Q10 0.712 

Q11 0.69 

Q12 0.726 

د 
بع

ال

ي
ج

ار
خ

ال
ي/

يئ
لب
ا

 

Q13 0.706 

0
.5

1
5
 

0
.7

5
5
 

0
.7

4
4
 

Q14 0.717 

Q15 0.691 

Q16 0.724 

ي
يم

ظ
تن

ال
ي 

ع
و
ال

 

عد
لب

 ا
ي

اد
ح

أ
 

Q1 0.699 

0
.5

1
2

 

0
.7

6
4

 

0
.7

4
6

 

Q2 0.713 

Q3 0.707 

Q4 0.722 

Q5 0.703 

Q6 0.715 

Q7 0.698 

Q8 0.72 

Q9 0.701 

Q10 0.718 

Q11 0.694 

Q12 0.721 

Q13 0.705 

Q14 0.716 

Q15 0.7 

Q16 0.719 

Q17 0.693 

Q18 0.723 

Q19 0.702 

Q20 0.711 

  , SPSS V. 25 Amosبرنامج من اعداد الباحث وفق المصدر: المصدر:  
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( هي قيم طبيعة وتتراوح ضمن 5مما تقدم نلاحظ ان جميع القيم المشار اليها أعلاه في الجدول )

 الحدود المحددة لكل مؤشر.

 الحصائي لمتغيرات الدراسةالوصفي  : ثانيا  

 العينة إجابةمستوى وتحديد  لاطلاعلمتغيرات ، وذلك المن الدراسة إلى تحليل  القسما هذ يستهدف    

  والانحراف المعياري مؤشر الوسط الحسابيتم الاعتماد على  ، اذمتغيرات الدراسة الأساسية  إزاء

اكمال إلى  التوجهقبل  ومساراتهايساعد في تكوين صورة عن طبيعة البيانات  وهذا، والاهمية النسبية

 الاختبارات الاخرى. وكما هو موضح في الجدول التالي:

 ( الوصف الاحصائي لمتغير القيادة المرنة والتحول الرقمي والوعي التنظيمي6جدول )

 الأهمية النسبية الانحراف المعياري الوسط الحسابي البعد المتغير

 القيادة المرنة

 65 0.91 3.25 القيادة التنظيمية

 71 1.02 3.55 سانيةالقيادة الإن

 51.2 0.94 2.56 الرؤية المرنة

 57.8 0.78 2.89 التواصل المرن

 61.2 0.92 3.06 المجموع التراكمي للمتغير

 التحول الرقمي

 52.8 0.88 2.64 البعد التكنولوجي

 64.4 1.2 3.22 البعد البشري/الإداري

 60.2 1.12 3.01 البعد التنظيمي

 57.8 0.96 2.89 ارجيالبعد البيئي/الخ

 58.8 1.04 2.94 المجموع التراكمي للمتغير

 53.6 1.09 2.68 أحادي البعد الوعي التنظيمي

 SPSS V. 25برنامج من اعداد الباحث وفق المصدر: 

 يوضح الجدول اعلاه مستوى ادراك العينة المبحوثة حول متغيرات الدراسة وكما يلي:    

توافر القيادة  وهذا يؤشر%(، 61.2( وبأهمية )3.06وسط الحسابي )جموع الم: بلغ  القيادة المرنة. 1

التي ستستعرضها وفق التسلسل من الاول الى الاخير  للأبعادمديرية بلدية البصرة. اما بالنسبة المرنة في 

لى وهو يعتبر اع( 3.55)حقق متوسط حابي قدرة  )القيادة الانسانية(ان بعد بدلالة مؤشراته ، اذ اتضح 

وهذا يدل على اهتمام القادة  %(، 71) قيمة بين المتوسطات في هذا المتغير، كما بلغت الاهمية النسبية

( وأهمية نسبية 3.25) فقد بلغ متوسطها الحسابي )القيادة التنظيمية( ماأالموظفين. بالعلاقات ودعم 

العمل. كما بلغ الوسط ة في ممارسة مقبولة للمهارات الإدارية والتنظيمي ان هناك يعني%(، مما 65)

قنوات  الى فتححاجة ال، مما يعكس ( 57.8( وأهمية )2.89) الى حد )التواصل المرن(الحسابي لبعد 

 ( وأهمية2.56)بلغ  متوسط  على اقل)الرؤية المرنة( متعددة داخل المديرية. اخيراا حصل بعد الاتصال 

 .الرؤية المستقبلية  لتشويش فيمن ا و يوضح حالة، %(، وهو مستوى ضعيف51.2) نسبية

وهذا %(، 58.8( وبأهمية )2.94) لهذا المتغيرالمتوسط الحسابي الكلي مجموع بلغ :  التحول الرقمي. 2

 للأبعاداما بالنسبة  .التحول الرقمياجراءات تنفيذ في  الضعيفإلى  يميلمستوى متوسط  وجود يوضح

البعد  )خير بدلالة مؤشراته ، اذ اتضح ان بعد التي ستستعرضها وفق التسلسل من الاول الى الا

 بالموارداهتمام  حالةيعكس هذا %(، و64.4( وأهمية )3.22) ة الحسابيمتوسطلغ ب (البشري/الإداري

تحركات %(، مما يدل على وجود 60.2(، وأهمية )3.01بمتوسط )(البعد التنظيمي  )، اما  البشرية

البعد )اما بعدي   .بما ينسجم مع البيئة الرقميةسياسات ووالالعمليات والإجراءات  لتنسيق معينة



Journal of Shatt Al-Arab for University College Administrative and Legal Sciences 

2025.VOL.3. NO.3. ISSN:2079-7486 

http://joshuc.edu.iq        

 

20 
 

( 2.89)الحسابية وكانت على التوالي سجّلا أقل المستويات  فقد (التكنولوجي و) (البيئي/الخارجي

مديرية تفاعل التكنولوجية ومدى ضعف البنية  يؤشرمما (52.8( و )57.8واهمية نسبية )، (2.64و)

 .مع البيئة الخارجية البلدية

%(، وهو 53.6( وأهمية نسبية )2.68) : جاء هذا المتغير بوسط حسابي كلي الوعي التنظيمي.3

وسياساتها  المديريةلأهداف  وتفهم الموارد البشريةإدراك ويوضح محدودية ، تقريباا مستوى منخفض 

 .المستقبلية وتوجهاتها

 

 اختبار فرضيات الارتباط . ثالثاً 

 الثلاثة العلاقة بين المتغيرات لقياس، (Pearson Correlation Coefficient)معامل الباحث استخدام 

ذات دلالة  علاقة الارتباط للتأكد من وجوداختبار فرضيات  علىتساعد هذه النتائج  ، اذوأبعادها 

 .نتائجاللتفسير  النتائج اسس منطقيةإحصائية ، كما توفر 

 الثلاثة وأبعادها( مصفوفة ارتباط بيرسون لمتغيرات الدراسة 7جدول )

 SPSS V. 25برنامج من اعداد الباحث وفق المصدر: 

 ويمكن التوصل الى النتائج النهائية للارتباط من خلال الجدول التالي :

 ( خلاصة نتائج فرضيات الرتباط اعتمادا  على الجدول السابق8جدول )

متغيرات 

وابعاد 

 الدراسة

القيادة 

 المرنة

القيادة 

 الإنسانية

القيادة 

 التنظيمية

الرؤية 

 المرنة

التواصل 

 المرن

التحول 

 الرقمي

البعد 

 التكنولوجي

البعد 

البشري / 

 الإداري

البعد 

 التنظيمي

البعد 

البيئي / 

 الخارجي

الوعي 

 التنظيمي

القيادة 

 المرنة
1 0.82 0.8 0.78 0.81 0.63 0.6 0.58 0.55 0.52 0.57 

القيادة 

 الإنسانية
0.82 1 0.74 0.71 0.75 0.56 0.52 0.5 0.47 0.45 0.53 

القيادة 

 التنظيمية
0.8 0.74 1 0.68 0.7 0.58 0.55 0.53 0.5 0.48 0.54 

الرؤية 

 المرنة
0.78 0.71 0.68 1 0.73 0.6 0.57 0.55 0.52 0.49 0.56 

التواصل 

 المرن
0.81 0.75 0.7 0.73 1 0.62 0.59 0.57 0.53 0.5 0.58 

التحول 

 الرقمي
0.63 0.56 0.58 0.6 0.62 1 0.83 0.8 0.76 0.72 0.61 

البعد 

 التكنولوجي
0.6 0.52 0.55 0.57 0.59 0.83 1 0.78 0.73 0.69 0.58 

البعد 

البشري / 

 الإداري

0.58 0.5 0.53 0.55 0.57 0.8 0.78 1 0.72 0.68 0.59 

البعد 

 التنظيمي
0.55 0.47 0.5 0.52 0.53 0.76 0.73 0.72 1 0.66 0.56 

البعد البيئي 

 / الخارجي
0.52 0.45 0.48 0.49 0.5 0.72 0.69 0.68 0.66 1 0.54 

الوعي 

 التنظيمي
0.57 0.53 0.54 0.56 0.58 0.61 0.58 0.59 0.56 0.54 1 
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 النتيجة التعليق  الارتباط  نص الفرضية الفرضية

1 
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين 

 القيادة المرنة والوعي التنظيمي
 مقبول وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  0.57

2 
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين 

 القيادة المرنة والتحول الرقمي
0.63 

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

 المتغيرين. 
 مقبول

3 
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين 

 التحول الرقمي والوعي التنظيمي
0.61 

ذات دلالة إحصائية بين وجود علاقة 

 المتغيرين. 
 مقبول

 (7المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الجدول )

 . اختبار فرضيات التأثير رابعاً 

لغرض التعرف على    (Regression Analysis)لاختبار فرضيات التأثير اعتمد الباحث على      

، 0.05التي يجب ان تكون أقل من   .Sigرين هما  الــ مدى مقبولية الفرضيات من خلال الاستعانة بمعيا

 ، وكما هو موضح في الجدول التالي:1.96الحد   tاضافة الى تجاوز قيمة 

 فرضيات التأثيراختبار  (9جدول )

 B الفرضية ت
Std. 

Error 
Beta t Sig. 

R 

Square 
F 

Sig. 

(F) 

4 

توجد علاقة تأثير ذي دلالة 

ة إحصائية بين القيادة المرن

 والوعي التنظيمي

0.667 0.055 0.549 12.141 0.000 0.302 147.412 0.000 

5 

توجد علاقة تأثير ذات دلالة 

إحصائية بين القيادة المرنة 

 والتحول الرقمي

0.61 0.06 0.52 10.167 0.000 0.27 103.336 0.000 

6 

توجد علاقة تأثير ذات دلالة 

إحصائية بين التحول 

 يميالرقمي والوعي التنظ

0.54 0.058 0.48 9.31 0.000 0.23 86.681 0.000 

 SPSS V. 25برنامج من اعداد الباحث وفق المصدر: 

الفرضيات الثلاث ، وانها هناك بتأثير إيجابي ودال بين   قبولمن نتائج الجدول أعلاه نتوصل الى 

 (Beta  & R Square)المتغيرات ، حيث تراوحت قوة العلاقة من متوسطة إلى قوية وذلك حسب قيم 

  Sig. (F)&Fوان جميع النماذج دالة وقوية حسب قيم 

 

 اختبار فرضيات التأثير الغير مباشر خامساً: 

الجدول التالي يستعرض نتائج الانحدار لتقدير التأثير الغير مباشر للمتغير الوسيط )التحول الرقمي(    

 في الجدول التالي: كماغير المعتمد )الوعي التنظيمي(،للعلاقة بين المتغير المستقل )القيادة المرنة( و المت

 التأثير المباشر وغير المباشر للقيادة المرنة والتحول الرقمي على الوعي التنظيمي(10)لجدولا

 نوع التأثير  المسار
B 

(Unstandardized) 

Std. 

Error 

Beta 

(Standardized) 
t Sig 
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 0.000 12.145 0.57 0.055 0.67 مباشر                                                 التحول الرقمي     ------القيادة المرنة  

 0.000 10.873 0.55 0.057 0.62 مباشر الوعي التنظيمي                                   -----التحول الرقمي  

 0.000 4.632 0.21 0.052 0.241 مباشر  الوعي التنظيمي  ----القيادة المرنة  

---الوعي التنظيمي  ----القيادة المرنة  

 التحول الرقمي  -
 9.876 0.35 0.034 0.415 غير مباشر

0.000 

 SPSS V. 25برنامج من اعداد الباحث وفق المصدر: 

من نتائج الجدول اعلاه  نلاحظ أن القيادة المرنة بشكل مباشر وايجابي في التحول الرقمي، وبقيمة بلغت ) 

B = 0.67 وBeta = 0.57  ( وبمستوى دلالة معنوية  )Sig = 0.000 مما يشير إلى قوة العلاقة ،)

 = B علاقة التأثير اضافة  الى أن التحول الرقمي  يؤثر بشكل مباشر وايجابي في الوعي التنظيمي )

هم ، مما يعني أن التحول الرقمي يسا(Sig = 0.000)(، وبمستوى دلالة معنوية Beta = 0.55و 0.62

 = B )في رفع مستوى الوعي التنظيمي، كما تبين وجود تأثير مباشر للقيادة المرنة في الوعي التنظيمي

أما التأثير الغير مباشر للقيادة المرنة على الوعي التنظيمي (، (Beta = 0.21 ،)Sig = 0.000و 0.241

 = Sig)لة معنوية) ، وبمستوى دلاB = 0.415 ،(Beta = 0.35بوساطة التحول الرقمي فقد فبلغ )

توجد التي تنص على  )    ، وهذا يدل على وجود علاقة غير مباشرة وقوية عليه نقبل الفرضية0.000

 علاقة تأثير غير مباشرة بين القيادة المرنة و الوعي التنظيمي بوجود المتغير الوسيط )التحول الرقمي(.

  الدراسةخلاصة نتائج سادسا : 
لاسئلة المشكلة وفرضيات من الجانب العملي وطبقاا  الدراسةئج يمكن استعراض خلاصة نتا

 . الدراسة

 . أسئلة المشكلة1

 ونتائجها وخلاصتها:يستعرض الجدول التالي أسئلة المشكلة     
 ( إجابات أسئلة المشكلة11الجدول )

  الخلاصة النتائج سؤال المشكلة ت

إلى أي مدى تتوافر  1
مقومات التحول الرقمي 

رية بلدية في مدي
البصرة وفق أبعادها 

 الفرعية المختلفة؟

في المديرية ضعف مستوى التحول الرقمي 
 جموع الكلي للمتغيرالمبحوثة اذ بلغ الم

، اما %(58.8( والأهمية النسبية )2.94)
فقد كان الاول في الترتيب  للأبعادبالنسبة 

)البعد البشري/الاداري( اما الاخير فهو )البعد 
 التكنولوجي(.

البنية التكنولوجية  تطويرالتحول الرقمي  يحتاج
 عن فضلا  التفاعل مع البيئة الخارجية،  وتدعيم
 تنفيذ خطوات لتأمينجراءات خطط وا صياغة

العمليات التنظيمية  و ترسيخها فيالتحول الرقمي 
 .المقدمة والخدمات

القيادة المرنة  هل 2
معتمدة كنمط قيادي 
واضح للتعامل مع 

والتحديات التغيرات 
 الرقمية؟

 

المبحوثة مديرية الفي  معتمدالقيادة المرنة  نمط
، حيث بلغ يشار اليه بالمتوسط بمستوى 
( والأهمية 3.06للمتغير ) الكليالمجموع 
بعد  اما الابعاد فقد حصل%(. 61.2النسبية )

بينما  (على التسلسل الاولالقيادة الإنسانية )
 الاخير ( التسلسلالرؤية المرنة)بعد  حصل

القيادة المرنة في المديرية ممارسة سلوكيات 
ضعف في وضوح الرؤية  المبحوثة مع وجود

 الاهتمام يتطلبالمستقبلية والتواصل المرن، مما 
نمط فعال القيادة المرنة  لتصبحهذه الجوانب ب

 التحديات الرقميةلمواجهة 

ما طبيعة علاقة  3
الارتباط والتأثير بين 

الوعي القيادة المرنة و
 التنظيمي ؟

وجود علاقة إيجابية ودالة بين المتغيرين، 
 r = 0.57) ) وبقيمة ارتباط 

سيؤدي الى مستوى القيادة المرنة في زيادة  ان اي
 .مستوى الوعي التنظيمي  ارتفاع

 بين المتغيرين،وجود تأثير مباشر وإيجابي 
، (B = 0.667) حيث بلغت قيمة المعامل

(Beta = 0.549)  نموذج الانحدار كان أن

 .(R² = 0.302) قويا  

 
بمعنى ان الوعي التنظيمي،  المرنة فيالقيادة تؤثر 
هم في رفع مستوى إدراك االقيادة المرنة يس سلوك

 .الموظفين 
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ما طبيعة علاقة  4
الارتباط والتأثير بين 

الوعي التنظيمي 
 والتحول الرقمي؟

بين المتغيرين،  ودالةوجود علاقة إيجابية 
  (r = 0.61) يث بلغت قيمة الارتباطح

أن ارتفاع مستوى التحول الرقمي في المديرية 
مرتبط بزيادة إدراك الموظفين وفهمهم للعمليات 

 والسياسات التنظيمية

، بين المتغيرينوجود تأثير مباشر وإيجابي 
 B = 0.54 ،(Beta) )حيث بلغت قيمة المعامل

 قويا  ان ، كما أن نموذج الانحدار ك (0.48 =
(R² = 0.23) 

 

 :الاستنتاج
أي انه الوعي التنظيمي،  الرقمي فيالتحول يؤثر 

 فان هذا سيساهم فيتطوير البنية الرقمية  اذا ما تم
 .الاهداف التنظيمية فهمرفع مستوى 

هل للتحول الرقمي دور  5
وسيط في العلاقة بين 
القيادة المرنة والوعي 

 التنظيمي(؟

التحول الرقمي في العلاقة هناك تأثير لمتغير 
 ، اذ بلغ بين القيادة المرنة والوعي التنظيمي

((B = 0.415 ،(Beta = 0.35). 

القيادة  الدور الوسيط بينالرقمي يلعب التحول 
المرنة والوعي التنظيمي، مما يعني أن تعزيز 

التحول الرقمي يسهم في زيادة تأثير القيادة المرنة 
 على الوعي التنظيمي

 در: من اعداد الباحث اعتمادا  عن الجانب العملي للبحثالمص

 خلاصة نتائج فرضيات الدراسة.2

( المتعلقة بالتحليل الإحصائي للارتباط والتأثير المباشر 10( و)9( و)8عند مراجعة نتائج الجداول )       

قبولها. وتشير النتائج  وغير المباشر بين متغيرات الدراسة الثلاثة، يتضح أن جميع الفرضيات السبع قد تم

إلى أن التحول الرقمي لا يعمل فقط كحلقة وصل بين القيادة المرنة والوعي التنظيمي، بل يضفي قوة 

ا على العلاقة بين المتغيرين، مما يعكس دوره المحوري كعامل وسيط في تعزيز التأثيرات  ووضوحا

 .المديريةالإيجابية للقيادة المرنة على مستوى الوعي التنظيمي داخل 

 المحور الرابع : الاستنتاجات والتوصيات والمقترحات 

 الاستنتاجات اولاً :

على اتخاذ فقط لا تقتصر ، وهو القيادة المرنة . اتضح ان ادارة مديرية بلدية البصرة تمارس نمط 1

مية، اليووتحديات العمل على التكيف مع الضغوط لديهم القدرة القادة  يوضح ان، بل فحسب القرارات

 في بيئة العمل.  الحاصلةالتغيرات  واحتواء على المشاركة،  الموارد البشرية وانهم يشجعون

أهمية دمج  يفهمونإلى أن القادة  وهذا يشير ارتباط بين القيادة المرنة والتحول الرقميعلاقة وجود . 2

 ويحافظ علىالتشغيلية  ةالقدر يدعم، مما اليومية في إدارة العمليات والخدماتالرقمية التكنولوجيا 

 .أدوات تقنية جديدة لاستخدامالقيادة  تهيؤأن هذا الارتباط يعكس  اضافة الىاستمرارية الأداء. 

وصول المعلومات  تبسيطدمج التقنيات الرقمية يساهم في  اذ ان الوعي التنظيمي يدعمالتحول الرقمي . 3

دعم اتخاذ  وصولاا الىالمطلوبة منهم،  ادوار العملوقدرتهم على فهم بيئة العمل ،  وبما ينميللموظفين، 

 .موثوقةالبيانات دقيقة وبالدقة  تتميز على كونها منيةالقرارات 

تأثير القيادة المرنة على الوعي التنظيمي، مما  يعمل على مضاعفةالتحول الرقمي متغير أن  . ظهر4

التنظيمي يادة وتعظيم أثرها على التوجيه يؤكد أهمية وضع استراتيجيات رقمية شاملة لزيادة فعالية الق

 .لمديرية بلدية البصرة

في تعزيز  التي تمتلك تأثيرمن أكثر الأبعاد  (البشري/الإداري البعد) وبالأخص. تعُد القيادة الإنسانية 5

رفع مستوى الرضا  في كبيريساهم بشكل  مع الموارد البشريةأن الاهتمام المتواصل و  فعالية الإدارة

من قدرتهم على  وهذا يعززأهداف المنظمة، ب والالتزاميشعر الموظفون بالانتماء  يفي لديهم، اذالوظ

 الاهداف.المشاركة الفاعلة في تحقيق 

لأهداف  تفهم الموارد البشريةيشير إلى وجود فجوة في  وهذا  الوعي التنظيميفي ضعف . وجود 6

للتغييرات، وعدم القدرة على اتخاذ قرارات فعالة وسياسات المديرية، ما قد يؤدي إلى بطء الاستجابة 

 وسريع. بشكل مستقل
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قدرة المديرية على من يعوق  ، الامر الذيبعض العناصر التقنية والبنية التحتية الرقميةفي ضعف . 7

ن تنفيذ التحول الرقمي بكفاءة، ويحد من القدرة على الاستفادة الكاملة من البيانات والتقنيات الحديثة لتحسي

 .التنظيميالأداء 

 التوصيات  ثانياً:

التركيز على تعزيز قدرات القادة في مديرية بلدية البصرة لتمكينهم من التكيف العالي مع الضغوط  .1

والتحديات التشغيلية اليومية، والعمل على دعم مبادرات مشاركة الموارد البشرية في حل المشكلات 

فعاليتها في رفع مستوى المبادرة والانتماء والالتزام، مما يسهم  واتخاذ القرار، حيث أثبتت القيادة المرنة

 .في بناء بيئة عمل مستقرة يسودها الاحترام والتعاون بين الموظفين والقادة

العمليات انشطة الرقمية في جميع  والتكنولوجياالأدوات  لاستثمار متكاملةخطط استراتيجية بناء وتنفيذ  .2

 وهذا، بالمستوى المطلوبالقدرة التشغيلية ويحافظ على استمرارية الأداء  يدعموالخدمات اليومية، بما 

 .يعزز من سرعة معالجة المعلومات ودعم اتخاذ القرارات المبنية على بيانات دقيقة وموثوقة

المعلومات وتمكنهم من فهم  من وصول الموظفين الىتسهل  متطورةمنصات رقمية  العمل على تطوير .3

لدى المواطن رفع مستوى الوعي  والعمل على،  مديرية البلدية في خدمة المحافظةودور أهداف وادراك 

 مشاركتهم في تطوير مستوى الخدمات العامة . على والحث، والموظف

رقمية متكاملة تعمل على رفع مستوى تأثير القيادة المرنة على الوعي  استراتيجياتالاهتمام بصياغة  .4

تكنولوجيا كأساس في انجاز الاعمال الادارية، لضمان التنسيق بين التنظيمي، وذلك من خلال ادخال ال

 .توجهات القيادة وسلوكيات الموظفين لتحقيق اهداف المديرية

تعزيز تبني برامج تدريبة وتوعوية لتطوير مستويات الوعي التنظيمي لدى الموظفين والعمل على  .5

على المشاركة  والتحفيز، وجودة حياة العمل ةمهاراتهم الإدارية والفنية، والاهتمام برفاهيتهم المهني

 .جميع متطلبات العمل لإنجازالفاعلة 

تعزيز قنوات التواصل الداخلي بين مختلف مستويات المديرية، بما يضمن تبادل المعلومات بوضوح  .6

وسرعة، مما يسهم في ترسيخ ثقافة تنظيمية واضحة وشفافة قائمة على التعاون والتماسك، إذ إن 

ل الفعّال يعدّ أحد العوامل الجوهرية في رفع مستوى الوعي التنظيمي وتحسين جودة القرارات التواص

 .الإدارية

تحسين البنية التحتية الرقمية والعناصر التقنية، بما يضمن تنفيذ التحول الرقمي بكفاءة عالية، ويعظم   .7

، حيث أن وجود فجوات تقنية لمديريةالعام لالاستفادة من البيانات والأدوات التكنولوجية في دعم الأداء 

 .قد يحد من قدرة المديرية على استخدام الموارد الرقمية بشكل كامل لتعزيز الكفاءة التشغيلية

 

 المقترحات المستقبلية ثالثاً: 

 .أثر القيادة المرنة والتحول الرقمي على متغيرات أخرى مثل الابتكار والجودة  دراسة .1

القيادة المرنة والتحول نمط مدى تطبيق  للتعرف علىمختلفة بلدية مديريات إجراء دراسات مقارنة بين  .2

 .الوعي التنظيمي  مستويات الرقمي، ودراسة الاختلافات في

مساهمتهما في  لمعرفة مدىللقيادة المرنة،  العائدين  الإداريالبعد البشري و البعدالتوسع في دراسة  .3

 .الرقميحول استدامة التغيير والتو  الموظفينتحفيزهم 

 

 المصادر:

 المصادر العربية: اولاً: 
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(. القيادة المرنة ودورها في تحقيق الحرية 2024/5357البرغش، سيف حمد عواد، والماجد، يحيى علي مجيد. ) .1

–652، (7)76مجلة نسق،  .الأكاديمية لدى رؤساء أقسام كليات جامعة بغداد من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية

653. 

(. القيادة المرنة وعلاقتها بمستوى الرضا الوظيفي لدى معلمات مرحلة الطفولة 2025ي، فاطمة محمد يحيى. )الدرس .2

أعمال المؤتمر الدولي الخامس للتعليم في الوطن العربي: مشكلات وحلول، جامعة جازان،  .المبكرة بمدارس تعليم جازان
 .2025فبراير  9–7

مجلة  .(. القيادة المرنة في المنظمات: دراسة استقصائية2021ينب محمد. )الجرجري، أحمد سعد محمود، وسالم، ز .3
 .394–380(، 2الجزء , 56(17تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، 

https://doi.org/10.25130/tjaes.17.56.2.22 

(. الجودة الذكية بين التحول الرقمي والاستدامة 2025راشد، عبد الله محمد، ومحمد، هديل فوزي. )حمد، زياد أزبار،  .4

 .299–297(، 2025ملحق حزيران , 85(23المجلة العراقية للعلوم الاقتصادية،  .الفكرية

1272/ijes.v23i85.1283https://doi.org/10.3 

(. الوعي التنظيمي وعلاقته بالتميز الإداري لدى مديري المدارس الابتدائية في 2025الكلابي، آية لازم محمد حسين. ) .5

محافظة واسط من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسية )أطروحة ماجستير غير منشورة(. جامعة واسط، كلية التربية 

 .علوم التربوية والنفسية، الدراسات العليا / الماجستير في الإدارة التربويةللعلوم الإنسانية، قسم ال

(. الوعي التنظيمي وعلاقته بالتميز الإداري لدى مديري المدارس الابتدائية في 2025الكلابي، آية لازم محمد حسين. ) .6

جامعة واسط، كلية التربية للعلوم محافظة واسط من وجهة نظر أعضاء الهيئة التعليمية )رسالة ماجستير غير منشورة(. 

 .الإنسانية

(. الجودة الذكية بين التحول الرقمي والاستدامة 2025محمد، هديل فوزي، راشد، عبد الله محمد، وحمد، زياد أزبار. ) .7
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https://ecjournal.uomustansiriyah.edu.iq/index.php/ecournal/article/view/1285 
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 ملحق استمارة الاستبيان

 الفقرات ت البعد المتغير 

ة 
رن
لم
 ا
دة
يا
الق

 

ية
يم
ظ
تن
 ال
دة
يا
الق

 

 ناقش القادة في المديرية الأمور المتعلقة بسياسات العمل مع الموظفين.ي 1

 يشرك القادة الموظفين في عملية صنع واتخاذ القرارات المتعلقة بمهامهم. 2

 يحفز القادة الموظفين ويشجعونهم على إنجاز المهام الموكلة إليهم. 3

 يحرص القادة على خلق جو من الثقة والاندماج داخل فريق العمل. 4

 يوفر القادة الدورات التدريبية التي تساهم في تطوير مهارات الموظفين. 5

ية
سان

لإن
 ا
دة
يا
الق

 

 لموظفين عند توزيع المهام.راعي القادة الفروق الفردية بين اي 6

 الظروف الاستثنائية التي يمر بها الموظفون.بالقادة  يهتم 7

 يتدخل القادة لحل النزاعات بين الموظفين بشكل عادل وسريع. 8

 علاقات مهنية تحترم كرامة الموظف داخل بيئة العمل.تسود بيئة العمل  9

 بة تمنع التحيّز لأي طرفيحافظ القادة على مسافة مهنية مناس 10

نة
ر
لم
 ا
ية
رؤ
ال

 

 متلك القادة رؤية واضحة تساعد في تحقيق أهداف المديرية.ي 11

 يشارك الموظفون في المساهمة بأفكار تدعم رؤية المديرية. 12

 تعتمد القيادة على حلول مبتكرة لتحسين طبيعة العمل. 13

 والتأكد من تحقيقها.يحرص القادة على متابعة تطبيق الرؤية  14

 تتبنى القيادة رؤية تهدف لخدمة المواطن وتحقيق الصالح العام. 15

ن
ر
لم
 ا
ل
ص
وا
الت

 

 يحرص القادة على استخدام أسلوب تواصل يشعر الموظفين بالراحة والاحترام. 16

 يهتم القادة بتكوين انطباعات إيجابية لدى الموظفين أثناء التواصل. 17

 القادة لغة الجسد المناسبة لتعزيز وضوح الرسائل.يستخدم  18

 يشجع القادة الحوار البنّاء بينهم وبين الموظفين. 19

 يوظف القادة الوسائل التكنولوجية الحديثة لتعزيز سرعة وفاعلية التواصل. 20

ي
قم
ر
 ال
ل
حو

الت
 

ي
ج
لو
نو
تك
 ال
عد
الب

 

 الأعمال والخدمات البلدية. ستخدم المديرية تقنيات رقمية حديثة لدعم تنفيذت 21

 تتكامل أنظمة المعلومات الرقمية في المديرية بما يساعد على اتخاذ القرارات بكفاءة. 22

 تستفيد المديرية من البيانات الرقمية المتاحة لتحسين جودة الأداء وتطوير الابتكار. 23

 مستمر لمواكبة التطورات. تعمل المديرية على تحديث بنيتها التحتية الرقمية بشكل 24

 /
ي 
ر
ش
الب
د 
بع
ال

ي
ر
دا
لإ
ا

 

 دعم قيادة المديرية مبادرات التحول الرقمي وتشجع الموظفين على التجربة والتطوير.ت 25

 تعمل الثقافة الوظيفية داخل المديرية على تعزيز روح الابتكار والتحسين الرقمي. 26

 ب وتنمية مهاراتهم الرقمية.يحصل الموظفون على تدريب مستمر لاكتسا 27

 تُشجّع المديرية الموظفين على استخدام التقنيات الحديثة في إنجاز مهامهم اليومية 28

ي
يم
ظ
تن
 ال
عد
الب

 

 عمل المديرية على إعادة تصميم وتطوير عملياتها بما يتناسب مع التحول الرقمي.ت 29

 دمج التكنولوجيا ضمن أهداف العمل.تتضمن الخطط والاستراتيجيات الرسمية للمديرية  30

 يتم تعديل السياسات والإجراءات الداخلية لدعم عمليات التحول الرقمي. 31

 تسعى المديرية إلى بناء ثقافة رقمية مستدامة في بيئة العمل. 32

 /
ي 
يئ
الب
د 
بع
ال

ي
ج
ر
خا
ال

 

 قمي في الخدمات.عمل المديرية ضمن تشريعات وأنظمة حكومية تشجع على التحول الرت 33

 تسعى المديرية إلى عقد شراكات وتعاون رقمي مع جهات حكومية أو خاصة. 34

 تستجيب المديرية للتغيرات التكنولوجية في بيئة العمل والمجتمع المحلي بشكل سريع. 35

 تتابع المديرية التوجهات الرقمية الحديثة للبقاء قادرة على المنافسة وجودة الخدمة 36

ي
يم
ظ
تن
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ي
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لو
ا

 

عد
الب
ي 
اد
ح
ا

 

 الخطط الإدارية داخل المديرية واضحة لجميع الموظفين.تعتبر  37

 هناك نظام متابعة دوري للأعمال والمهام داخل المديرية. 38

 الإدارة تدعم الموظفين في أداء مهامهم وتحل المشكلات التي تواجههم. 39

 الموظفين عند أداء الأعمال. الإدارة تسعى لتقليل العقبات أمام 40
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 يتم تقييم أداء الموظفين بشكل دوري ومنصف. 41

 تقل تكرارات الأخطاء أو مخرجات العمل غير الصحيحة. 42

 هناك قياس دوري لجميع الأعمال والمهام المنجزة داخل المديرية. 43

 وح.الموظفون مُلزمون باتباع الإجراءات الإدارية المحددة بوض 44

 الإدارة تطور نظم وإجراءات العمل بما يخدم الأداء العام للمديرية. 45

 خطط الإدارة مناسبة لتحقيق أهداف العمل وجودة الخدمات المقدمة. 46

 الإدارة تتابع أداء الموظفين بانتظام لضمان الإنجاز. 47

 .شؤون الموظفين والمتابعة الإدارية تتم بشكل واضح ومنظم 48

 الإدارة تدرس أعمال الموظفين وتقدم التوجيهات اللازمة. 49

 الخطط الإدارية تركز على تطوير الأداء المهني للموظفين. 50

 الإدارة توفر المعلومات والبيانات اللازمة للموظفين لأداء مهامهم. 51

 أهداف المديرية واضحة ومحددة لجميع الموظفين. 52

 ركز على متابعة الأعمال اليومية لكل موظف.الإدارة ت 53

 تحتفظ الإدارة بسجلات دقيقة لجميع أعمال الموظفين. 54

 طرائق العمل والإجراءات الإدارية واضحة لجميع الموظفين. 55

 الإدارة توفر إحصاءات وتقارير دقيقة عن الأعمال المنجزة. 56

 


