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 : المس تخلص 

دارة زاخو المس تقلة. ويهدف اإلى معرفة وتحديد طبيعة العلاقة    تحقيقيتخذ البحث الحالي القيادة الواعية ودورها في        النضج التنظيمي في المديريات العامة في اإ

تماعية( وبين النضج التنظيمي بين القيادة الواعية وأ بعادها المتمثلة بـ: )الوعي الذاتي، الوعي الشعوري، الوعي المعرفي، والوعي بالمواقف، والوعي بالعلاقات الاج

لقيم والثقافة(، وهو يعد أ مر  وأ بعاده المتمثلة بـ: )النضج في التخطيط الاستراتيجي، النضج في القيادة، النضج في العمليات، النضج في الموارد الشية، والنضج في ا

واس تخدمت اس تمارة اس تبيان  بالغ ال همية لتحقيق النمو المس تدام والكفاءة التشغيلية في مؤسسات القطاع العام. اعتمد البحث الحالي على المنهج الوصفي التحليلي، 

( عددهم  والبالغ  المستـقلة  زاخو  دارة  اإ في  العامة  المديريات  في  الإدارية  الوحدات  في  المديرين  واس تهدف  البيانات.  رئيس ية لجمع  قام  7ك داة  حيث  مديريات،   )

س تمارة صالحة لغرض التحليل الإحصائي، كما وتم تحليل البيانات باس تخدام البرامج  ا(  113نة المبحوثة، وتم اس تحصال ) ( اس تمارة عل العي 130الباحثان بتوزيع )

  .ل ختبار علاقات الارتباط والتأ ثير بين المتغيرات الرئيسة والفرعية التي تم اعتمادها في البحث   (Smart PLS 4.1.1)و  (SPSS 29) الإحصائية للعلوم الإدارية

ذ أ شارات أ همها اإلى وجود علاقات أ رتباط وتأ ثير معنوية ذات دللة أ حصائية بين القيادة الواعية  وقد توصل البحث   اإلى عدد من الاس تنتاجات والمقترحات، اإ

ثة. واقترح البحث، بأ نه وعلى  والنضج التنظيمي، مما يشير اإلى أ ن ممارسات القيادة الواعية تلعب دورًا حاسًما في تعزيز النضج التنظيمي في المديريات العامة المبحو 

ين التعاطف والذكاء  الرغم من ضعف تأ ثير الوعي الشعوري والوعي بالمواقف في النضج التنظيمي، يمكن تعزيز هذه ال بعاد من خلال برامج تدريبية تركز على تحس

 الشعوري لدى القادة. 

دارة زاخو المس تقلة.   المنظمة، القيادة الواعية، النضج التنظيمي، المديريات العامة،  :  الكلمات المفتاحية   اإ
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الواعية ودورها في تحقيق النضج التنظيمي دراسة اس تطلاعية  القيادة  

لآراء عينة من مدراء الوحدات الادارية في المديريات العامة في ادارة  

 زاخو المس تقلة
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Abstract : 

      The current research explores conscious leadership and its role in enhancing organizational maturity within the 

general directorates of the Independent Zakho Administration. The study aims to identify and analyze the nature of 

the relationship between conscious leadership and its dimensions—self-awareness, emotional awareness, cognitive 

awareness, situational awareness, social awareness—and organizational maturity and its dimensions—strategic 

planning maturity, leadership maturity, process maturity, human resource maturity, and values and cultural maturity. 

This relationship is considered critical for achieving sustainable growth and operational efficiency in public 

sector institutions. The research adopts a descriptive-analytical methodology and employs a questionnaire as the 

primary data collection tool. The target population consists of managers in administrative units across seven general 

directorates within the Independent Zakho Administration. A total of 130 questionnaires were distributed, with 113 

valid responses obtained for statistical analysis. Data were analyzed using SPSS version 29 and Smart PLS version 

4.1.1, to test the correlation and impact relationships between the main and sub-variables adopted in the study. The 

findings revealed several conclusions and recommendations, the most significant of which indicate the existence of 

statistically significant correlation and impact relationships between conscious leadership and organizational maturity. 

This underscores the pivotal role that conscious leadership practices play in advancing organizational maturity within 

the examined directorates. The research also suggests that, despite the relatively weak impact of emotional and 

situational awareness on organizational maturity, these dimensions can be strengthened through training programs 

aimed at enhancing leaders’ empathy and emotional intelligence. 

Keywords: Conscious Leadership, Organizational Maturity, General Directorates, Organization, Independent Zakho 

Administration. 

 المقدمة 

تعد المنظمات مطالبة وبشكل متزايد بالتكيف مع البيئات المعقدة والديناميكية، وقد برز النضج التنظيمي    المتسارع،في ظل عصر العولمة والتقدم التكنولوجي        

دارة عملياتها ومواردها وموظفيها بفاعلية لتحقيق نمو مس تدام كعامل حاسم   (.  Smith & Brown, 2020: 567)للنجاح  والذي يعُرّف بأ نه قدرة المنظمة على اإ

كما واكتسبت القيادة  ومع ذلك، فاإن تحقيق هذا النضج ل يقتصر على تطبيق عمليات منظمة أ و تقنيات متقدمة؛ بل يعتمد أ يضًا على جودة القيادة داخل المنظمة،  

 Mackey) التنظيميتعزيز النضج  الواعية، التي تتميز بالوعي الذاتي والذكاء العاطفي والتركيز على اتخاذ القرارات ال خلاقية، اعترافاً بكونها نهج تحويلي يؤدي اإلى  

& Sisodia, 2014: 114) . 

 & Al-Haddad)التغيير  يواجه القطاع العام، وخاصة في المناطق النامية، تحديات متكررة مثل عدم الكفاءة البيروقراطية، ونقص الابتكار، ومقاومة        

Kotnour, 2015: 234  ذ تتفاقم هذه التحديات في الس ياقات التي ل تتوافق فيها ممارسات القيادة مع الاحتياجات المتطورة للمؤسسات وأ صحاب المصلحة  (. اإ

لكونه الإقليمية؛  التنمية  ودفع عجلة  ال ساس ية  تقديم الخدمات  دورًا محوريًا في  العامة  المديريات  تلعب  المس تقلة،  زاخو  دارة  اإ داريًا  فيها. في  اإ تشهد تحولً  منطقة  ا 

أ نماط   تأ ثير  كيفية  كبيًرا.. ومع ذلك، هناك معلومات تجريبية محدودة حول  لهذه  واقتصاديًا  التنظيمي  النضج  الواعية، على  القيادة  القيادة وممارساتها وبشكل خاص 

لمحددة، وبالتالي  المؤسسات؛ ولذلك يسعى البحث الحالي اإلى سدّ هذه الفجوة من خلال دراسة مدى مساهمة القيادة الواعية في نضج المنظمات في هذه البيئة ا

دارة زاخو المس تقلة.   تحاول اس تكشاف دور القيادة الواعية في تعزيز النضج التنظيمي داخل المديريات العامة في اإ
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 منهجية البحث /المحور ال ول 

 مشكلة البحث:   -أ ولً 

ذ تواجه المنظمات العامة تحديات كبيرة في تحقيق النضج التنظيمي       والحفاظ عليه، وغالبًا ما    في الوقت الحالي تمتاز البيئة التنظيمية بكونها ديناميكية ومعقدة، اإ

متلاك القابلية على تحسين العمليات والقدرة على التكيف، ووجود هيأكل بيرو قراطية جامدة  يعوق النضج التنظيمي، والذي يشمل مس تويات متقدمة من عدم اإ

المجتمعية ال وسع، وفي ظل وجود هذه التحديات برزت القيادة الواعية، والتي ومقاومة التغيير والافتقار اإلى القيادة التي تتماشى مع ال هداف التنظيمية مع ال هداف 

ل أ ن دور  تتميز بالوعي الذاتي واتخاذ القرارات ال خلاقية والالتزام برفاهية   أ صحاب المـصـلحة، كعامل حاسم في معالجة هذه التحديات. وعلى الرغم من اإمكاناتها، اإ

النظرية   ال طر  مس تكشف في كل من  غير  يزال  العامة ل  المنظمات  داخل  التنظيمي  النضج  تعزيز  الواعية في   ;Fry & Kriger, 2009)والتطبيقية  القيادة 

Hernandez et al., 2020 .)   

اءلة، فضلَا عن  المؤسسات العامة في اقليم كردس تان العراق معرضة بشكل خاص لنعدام الكفاءة والركود بسبب اعتمادها على العمليات الهرمية وهيأكل المس      

ومع ذلك، يمتلك   الضغوطات المالية التي فرضت عليها من قبل الحكومة المركزية العراقية وعدم سداد رواتب الموظفين بشكل منتظم على مدى الس نين الماضية.

لهام ثقافة التحسين المس تمر. ومع ذلك، لم يتم   التحقيق بشكل كافٍ في  القادة الواعون القدرة على دمج الاستراتيجيات الموجهة نحو الهدف، وتعزيز التعاون، واإ

 في فهم كيف يمكن لوعي القيادة أ ن يسّّع الانتقال نحو مس تويات أ على من النضج. التفاعل بين القيادة الواعية والنضج التنظيمي، مما يترك فجوة 

اإلى معالجة         البحث  العامة، بهدف  يسعى هذا  التنظيمي داخل المنظمات  النضج  الواعية في  القيادة  تأ ثير  أ علاه، من خلال فحص مدى  ليها  اإ المشًار  الفجوة 

 وتتمثل مشكلة البحث الحالي بالتساؤل الرئيسي الاتي:  .تحديد الرؤى القابلة للتنفيذ والتي يمكن أ ن تعزز من قدراتها الاستراتيجية وكذلك التشغيلية

دارة زاخو المس تقلة؟ "  "ما هو دور القيادة الواعية في تحقيق النضج التنظيمي في المؤسسات الحكومية في اإ

 أ همية البحث:   -ثانياً 

 الًتي:  تكمُن أ همية البحث الحالي في       

 أ همية الموضوعان المعُتمدان في البحث والربط بينهما في ظل دور القيادة الواعية في تحقيق النضج التنظيمي في المؤسسات الحكومية. .1

ثراء ال بحاث والدراسات التي تتناول مفهوم القيادة الواعية وخاصة في المؤسسات الحكومية.  .2  يسهم في اإ

ضافة ولو حزء  نظراً ل همية تحقيق النضج التنظيمي في المنظمات في ضل التغيرات البيئية المتسارعة التي يشهدها العصر الحالي، يحاول البحث الحالي اإ  .3

 بس يط اإلى الجانب المعرفي بخصوص هذا المجال. 

عداد القادة الواعين الذين يسعون اإلى تطوير المؤسسات الحكومية.  .4  اإ

 تحديد المتطلبات التي تمكن المنظمات في تطبيق النضج التنظيمي بشكل ناجح في المؤسسات الحكومية.  .5

 الحد من التحديات التي تواجه القادة في تطبيق )ممارسة( القيادة الواعية لتحقيق النضج التنظيمي في المؤسسات الحكومية.   .6

 الهدف من البحث:   -ثالثاً 

 البحث الحالي يسعى اإلى تحقيق عدد من ال هداف أ همها: فـي ضوء الإطار الـعام للمشكلة المعروضة فان 

خلال   .أ   من  التنظيمي(  النضج  الواعية،  )القيادة  بـ:  والمتمثلة  الحالي  البحث  في  المعُتمدة  للمتغيرات  والفلسفية  النظرية  المضامين  اهم  تحليل  على  الاطلاع 

 ية. الطروحات العلمية الخاصة بهذه المواضيع في الفكر الاداري عبر المحاولت الجادة لتقديم الاجابات الملائمة عن تساؤلت المعضلة الفكر 

دارة زاخو المس تقلة.  .ب  التعرف على طبيعة العلاقة بين القيادة الواعية وأ بعادها وبين النضج التنظيمي في المؤسسات الحكومية في اإ

دارة زاخو المس تقلة.  .ت  التعرف على مدى تأ ثير القيادة الواعية وأ بعادها في النضج التنظيمي في المؤسسات الحكومية في اإ

دارة زاخو المس تقلة ونمط القيادة الواعية. .ث  التعرف على مس توى تبني القادة في المؤسسات الحكومية في اإ

دارة زاخو المس تقلة.  . ج  الكشف عن المتطلبات اللازمة والضرورية في تطبيق النضج التنظيمي في المؤسسات الحكومية في اإ

دارة  . ح  زاخو المس تقلة. بيان ومعرفة التحديات التي تواجه القادة في تطبيق )ممارسة( القيادة الواعية لتحقيق النضج التنظيمي في المؤسسات الحكومية في اإ

ليه البحث الحالي.  . خ  تقديم عدد من الاس تنتاجات والمقترحات بالإعتماد على النتائج التي سيتوصل اإ

 فرضية البحث:   -رابعاً 

 اس تكمال لمتطلبات البحث، تمت صياغة مجموعة من الفرضيات المنبثقة من مخطط البحث وكما يلي:        
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 "توجد علاقة ارتباط معنوية بين أ بعاد القيادة الواعية مجتمعة والنضج التنظيمي في المديريات المبحوثة".   الفرضية الرئيسة ال ولى: 

 "توجد علاقة ارتباط معنوية بين كل بعد من أ بعاد القيادة الواعية والنضج التنظيمي في المديريات المبحوثة".   الفرضية الرئيسة الثانية: 

 "يوجد تأ ثير معنوي ل بعاد القيادة الواعية مجتمعة في تحقيق النضج التنظيمي في المديريات المبحوثة".   الفرضية الرئيسة الثالثة:

 "يوجد تأ ثير معنوي لكل بعد من أ بعاد القيادة الواعية مجتمعة في تحقيق النضج التنظيمي في المديريات المبحوثة".   الفرضية الرئيسة الرابعة: 

 "تتباين المديريات المبحوثة في تحقيقها لنضج التنظيمي تبعاً لمس توى توافر أ بعاد القيادة الواعية".   الفرضية الرئيسة الخامسة:

 للبحث:    الافتراض المخطط    -خامساً 

فتراض والموضح في الشكل )       ( والذي يعبر عن العلاقة النظرية بين متغيرات  1تحتاج المعالجة المنهجية لمشكلة البحث في ضوء اإطاره النظري، تصميم مخطط اإ

 البحث وهما: 

، الوعي العلاقات  . المتغير المس تقل: يشمل القيادة الواعية ويضم بدوره خمسة أ بعاد وهي: )الوعي بالذات، الوعي الشعوري، الوعي المعرفي، الوعي بالموقف1

 الاجتماعية(. 

ج في العمليات،  . المتغير المعتمد: يتضمن النضج التنظيمي والذي بدوره يضم خمسة ابعاد وهي: )النضج في التخطيط الاستراتيجي، النضج في القيادة، النض2

 النضج في الموارد البشية، النضج في الثقافة والقيم(.    

 (  1الشكل ) 

 للبحث   الافتراض المخطط    

عداد الباحثان. المصدر   : اإ

 منهج البحث: -سادساً 

اعتمد الباحثان في الدراسة أ سلوب العينة  كما  اعتمد البحث الحالي على المنهج الوصفي التحليلي، واس تخدمت اس تمارة اس تبيان ك داة رئيس ية لجمع البيانات.        

دارة زاخو المستـقلة والبالغ عددهم  Census Samplingالشاملة ) ( في اختيار أ فراد العينة، واس تهدف المديرين في الوحدات الإدارية في المديريات العامة في اإ

( اإس تمارة صالحة لغرض التحليل الإحصائي، كما وتم تحليل  113( اس تمارة عل العينة المبحوثة، وتم اس تحصال )130( مديريات، حيث قام الباحثان بتوزيع )7)

ل ختبار علاقات الارتباط والتأ ثير بين المتغيرات الرئيسة والفرعية     (Smart PLS 4.1.1)و  (SPSS 29) البيانات باس تخدام البرامج الإحصائية للعلوم الإدارية

   .التي تم اعتمادها في البحث 
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 البحث: حدود    -سابعاً 

 تتمثل حدود الدراسة بالآتي:       

 تتمثل الحدود الموضوعية لمتغيرات الدراسة الرئيس ية والفرعية كالآتي: الحدود الموضوعية:  .1

 جتماعية(. أ . متغير القيادة الواعية وأ بعاده التي تمثلت بـ: )الوعي بالذات، الوعي الشعوري، الوعي المعرفي، الوعي بالموقف، الوعي العلاقات الا

وارد البشية، النضج في  ب. متغير النضج التنظيمي وأ بعاده المتمثلة بـ: )النضج في التخطيط الاستراتيجي، النضج في القيادة، النضج في العمليات، النضج في الم

 الثقافة والقيم(.  

 . 9/2025/ 14ولغاية   2024/ 15/10امتدت الحدود الزمانية للدراسة للمدة الواقعة بين  الحدود الزمانية:  .2

دارة زاخو المس تقلة.  الحدود المكانية:  .3  تمثلت الحدود المكانية للدراسة بعدد من المديريات العامة ضمن اإ

دارة زاخو المس تقلة ضمن أ قليم كوردس تان العراق.  الحدود البشية:  .4  تمثلت الحدود البشية للدراسة بالمدراء ورؤساء الاقسام في المديريات العامة في اإ

 

 أ داة جمع البيانات: -اً ثامن

ســتبانة أ داة موثوقــة اعتمدت الدراسة الحالية على الإستبانة كطريقة رئيس ية لجمع البيانات، وقد اختير لفاعليته مــن حيــث التكلفــة وتــوفيره للوقــت، وتعُتــبر الإ      

ت. وقــد سمــا هــذا وتمثيلية على نطاق واسع، وقد أ دار الباحث عملية توزيع الاس تمارات شخصيًا لكل فرد من ال فراد المبحوثين لضــمان الوضــوح واعــة الإجــابا

جــابات صــادقة ودقيقــة. بالإضــافة اإلى ذلك، ســهّلت الإدارة  الشخصــية الــنهج للباحــث شناقشــة أ ي شــكوك لدى المجيبــين حــول ال ســ قلة، و عهــم عــلى تقــديم اإ

اء ال فراد مــن الإجابــة، للاإستبانات عملية جمع البيانات بسّعة، وأ تاحت فرصة لشح أ هداف الدراسة الحالية للمشاركين. وقد جُمعت الإستبانات المكتملة فور انته

 انات.واس تُخدمت البيانات التي جُمعت من هذه الإجابات في التحليل الإحصائي للدراسة، وقد ضمنت هذه الطريقة موثوقية وكفاءة عملية جمع البي 

 تحديد المقايس: .تاسعا 

ما تطوير مقياس جديــد خــاص بالدراســة، أ و اســ تخدام مقــاييس مســ تخدمة في دراســات        عند تحديد مقاييس الدراسة، يواجه الباحث خيارين رئيس يين: اإ

ا لمجــال الدراســة )المــديريات  سابقة مع الحفاظ على صيغتها ال صلية دون تعديل لتتناسب مع بيئة الدراسة الحاليــة. ونظــرًا لعــدم وجــود أ دوات قيــاس مطابقــة تمامــً

جــراء بعــت التعــديلات عــلى فقــرات الاســتبانة لتتناســب مــع بيئــة التطبيــق ا لحاليــة مــع العامة(، اعتمد الباحث على مقاييس مس تخدمة في دراسات سابقة مع اإ

 (.1) ترميزها. يتم عرض هذه المقاييس المعدلة في الجدول

 ( مقايس الدراسة وترميزها 1الجدول ) 

 المصدر  الرموز المس تخدمة  عدد الاس قلة  المتغيرات الفرعية  المتغيرات الرئيس ية  ت 

ولً 
ا

 

ب  
جي
س ت
لم  ا
عن
ت 
انا
بي

 
 - 2 الفئة الاجتماعية )الجنس( 

 الزيارات الميدانية 

 - 4 الفئة العمرية  

 - 5 التحصيل الدراس 

 - 4 مدة الخدمة في الوظيفة

 - 4 س نوات الخدمة في المنصب الحالي 
نياً 
ثا

 

ية 
ع وا
 ال
دة
قيا
ل ا

 

 X1-X5 (Ismael & Ibrahim 5 الوعي الذاتي 

,2022) 

(Ahmed, 2022)    محمود(

( )العميدي  2023وقادر،

 ( 2024وأآخرون، 

 X6-X10 5 الوعي الشعوري 

 X11-X15 5 الوعي المعرفي 

 X16-X20 5 الوعي بالمواقف 

 X21-X25 5 الوعي بالعلاقات الاجتماعية

لثا 
ثا

 

يمي 
نظ
لت  ا
ضج
لن ا

 

 ( 2025)عبد الرحيم،  Y1-Y5 5 النضج في تخطيط الاستراتيجي 

(Demir, 2018)  5 النضج في القيادة Y6-Y10 

 Y11-Y15 5 النضج في العمليات
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 Y16-Y20 5 النضج في الموارد البشية

 Y21-Y25 5 النضج في القيم والثقافة

 . ان: من اعداد الباحثالمصدر 

 السابقة: الدراسات    -عاشراً 

تناولت  يتطرق المبحث الحالي         السابقة التي  الرغم من قلة الدراسات  العلاقة شتغيرات الدراسة الحالية. وعلى  السابقة ذات  اإلى عرض عدد من الدراسات 

وفيما الحالية.  الدراسة  شواضيع  العلاقة  ذات  الدراسات  من  عدد  على  العثور  من  الباحث  تمكن  التنظيمي،  النضج  الواعية،  القيادة  لهذه    موضوعات  يلي عرض 

 الدراسات من خلال الفقرات التالية:

 شتغير القيادة الواعية:   العلاقة الدراسات السابقة ذات    ولً. أ  

 ( أ برز الإسهامات المعرفية للدراسات السابقة ذات العلاقة بالقيادة الواعية وعلى النحو الآتي: 2توضح الجدول )       

 

 ( عدد من الدراسات السابقة ذات العلاقة بالقيادة الواعية 2الجدول ) 

1 

 ( Kubatova & Krocil, 2022)  الباحث والس نة 

 عنوان الدراسة 
A conscious leadership competency framework for leadership training 

طار عمل كفاءة القيادة الواعية للتدريب القيادي   اإ

 بحث منشور  نوع الدراسة 

 هدف الدراسة 
هدف البحث اإلى اقتراح اإطار عمل لكفاءة القيادة الواعية لس تخدامه في التدريب على ال عمال التجارية وكذلك  

 في برامج الدراسة الإدارية.

 الوصفي التحليلي  منهج الدراسة 

 ( قادة واعين من جمهورية التش يك. 5قطاعات الاعمال المختلفة في جمهورية التش يك وتكونت العينة من ) مجتمع وعينة الدراسة 

 مقابلات شخصية  أ داة جمع البيانات 

 اهم الاس تنتاجات 

قبل   تعريفه بوضوح  البحث، لذلك يجب  من  المزيد  ويتطلب  معقد  أ مر  الواعية  القيادة  فهم  البحث بان  اس تنتج 

القيادة   تؤدي  أ ن  يمكن  حيث  والمجتمع،  الشكات  من  لكل  مهم  هذا  ل نه  فعالة.  تدريب  برامج  نشاء  اإ من  امكانية 

 ال فضل اإلى تغييرات اإيجابية في العديد من المجالت. 

 اهم المقترحات 
اإلى مزيد من ال بحاث حول كفاءات   الواعية وهناك حاجة  القيادة  كفاءة  التطوير لإطار  البحث المزيد من  قترح  اإ

 القيادة الواعية وضرورة اس تكشاف مزيد من طرق لتدريب الكفاءات القيادية الواعية.

2 

 (Anagnostakis, 2022) الباحث والس نة 

 عنوان الدراسة 

Fostering Conscious Leadership: Exploring Leaders’ Experience of Vertical 

Development in the Context of an Executive Leadership Program 

 تعزيز القيادة الواعية: اس تكشاف تجربة القادة في التنمية الرأ س ية في س ياق برنامج القيادة التنفيذية 

 

 أ طروحة دكتوراه  نوع الدراسة 

 هدف الدراسة 
التعلم  هدفت الدراسة الي   البرامج وربط  القيادة وتصميم  تعلم  الرأ س وتداعياتها على  التطوير  أ ليات  اس تكشاف 

برامج   خلال  من  أ فضل  بشكل  دعمها  وكيفية  أ فضل  بشكل  للقادة  الرأ س ية  التنمية  لفهم  البناءة  بالتنمية  التحويلي 
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 القيادة. 

 الوصفي التحليلي  منهج الدراسة 

ذ اختارت )  مجتمع وعينة الدراسة   ( من القادة فيها كعينة الدراسة.35شركات استشارية عالمية فرع أ ستراليا ونيوزيلندا. اإ

 تم اس تخدام مقابلات شخصية كوس يلة لجمع البيانات فضلا عن الملاحظات المباشرة.  أ داة جمع البيانات 

 اهم الاس تنتاجات 

اس تنتجت الدراسة على أ همية تركيز من قبل المنضمات على احتياجات تطوير القيادة في مرحلة ما بعد التقليدية 

غاية في ال همية وعلى المنضمات فهم التراجع في القيادة بانه   وكما ان صعود قادة ما بعد التقليد المبكر في المنظمات

 أ مر بالغ ال همية للتنمية الفعالة لذلك يجب أ ن تأ خذ برامج القيادة في الاعتبار مس تويات تطوير المشاركين. 

 اهم المقترحات 
برامج   يتولون  الذين  التقليديين  بعد  ما  القادة  نمو  وأ ليات  احتياجات  وال بحاث حول  الدراسات  من  مزيدا  اإجراء 

 التعلم.

3 

 (Jain & Sharma, 2024) الباحث والس نة 

 عنوان الدراسة 
Conscious Leadership for Modern Complexity 

 القيادة الواعية للتعقيدات الحديثة 

 بحث منشور   نوع الدراسة 

 هدف الدراسة 

اإلى مناقشة جوهر مفهوم القيادة الواعية، مع تسليط الضوء على ضرورة وأ همية الانخراط في القيادة   هدف البحث 

الواعية كوس يلة لمعالجة بيئة ال عمال الحديثة وفيها يتم تقديم القيادة الواعية كمجموعة من المفاهيم والميزات الرئيس ية  

 ذات الصلة بالقيادة اليوم، مدعومة بالمعرفة التاريخية والنتائج الحديثة.

 المنهج التحليلي النقدي  منهج الدراسة 

  تحليل محتوى أ داة جمع البيانات 

 اهم الاس تنتاجات 

أ ظهر البحث أ ن القيادة الواعية تعزز التنمية الشخصية، واتخاذ القرارات ال خلاقية، والعمل الجماعي التعاوني ومن  

دارة الصراعات، يس تطيع القادة أ ن يتغلبوا بفاعلية على التحديات في  خلال تبني روح المبادرة وحل المشكلات واإ

 بيئة ال عمال الحالية، مما يؤدي اإلى نتائج تنظيمية اإيجابية طويلة ال جل. 

 اهم المقترحات 
الواعية القيادة  مبادئ  على  القائمة  القيادة  برامج  تطوير  ال دوار    .ضرورة  في  ال خلاقي  القرار  صنع  وفحص  دراسة 

 .كما هنالك تأ ثير العوامل الثقافية على أ نماط القيادة الواعية .القيادية

 بالعتماد على المصادر الواردة في الجدول.  الباحثانمن اعداد  المصدر: 

 

 : النضج التنظيمي شتغير    علاقة الدراسات السابقة ذات ال  ثانيا. 

 ( أ برز الإسهامات المعرفية للدراسات السابقة ذات العلاقة بالنضج التنظيمي على النحو الآتي: 3توضح الجدول ) 

 ذات العلاقة بالنضج التنظيمي   الدراسات السابقة عدد من    ( 3الجدول ) 

1 

 (Pypłacz, 2022) الباحث والس نة 

 Determinants of organizational process maturity-research study عنوان الدراسة 
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 دراسة بحثية-محددات نضج العملية التنظيمية 

 بحث منشور  نوع الدراسة 

 هدف الدراسة 
هدف هذا البحث الى تقديم نتائج حول نضج عملية المنظمات من حيث عاملين محددين: تحقيق أ هداف العملية  

ضفاء الطابع الرسمي على وظيفة مالك العملية.  واإ

 الوصفي التحليلي  منهج الدراسة 

 ( شركة منها. 474تكون مجتمع البحث من الشكات التي تعمل في بولندا، وتم اختيار ) مجتمع وعينة الدراسة 

 الاستبانة  أ داة جمع البيانات 

 اهم الاس تنتاجات 
العملية وتحديد دور مالك   المفتوح ل هداف  التعريف  اإلى حد ما بين  البحث وجود علاقة قوية  نتائج  أ ظهرت 

 العملية وفاعلية الإدارة، مما يؤثر على مس توى نضج عملية المنظمة.

 اهم المقترحات 
يدرك المؤلفون أ ن هناك بعت القيود في الدراسة المقدمة والتي يمكن التغلب عليها في المس تقبل. لذلك، أ وصت  

زالة ال خطاء الناتجة عن اس تخدام تقنية العينة المختلطة.  الدراس بتحسين حجم العينة في الدراسات المس تقبلية واإ

2 

 (Anthony  et al., 2023) الباحث والس نة 

 عنوان الدراسة 

Organizational Maturity and Firm Sustainable Performance of Manufacturing 

Industries 

 النضج التنظيمي وال داء المس تدام للصناعات التحويلية 

 بحث منشور   نوع الدراسة 

 هدف الدراسة 
دارة التغيير على ال داء المس تدام للشكات والتأ كد من تأ ثير النضج الرقمي   هدف هذا البحث اإلى تحديد تأ ثير اإ

 على ال داء المس تدام للشكات. 

 بحث مسحي  منهج الدراسة 

 مجتمع وعينة الدراسة 

( عضواً.  500جنوب نيجيريا البالغ عددهم )-( مؤسسات مأ خوذة من جنوب6تكون مجتمع البحث من موظفي )

ويتأ لف كائن العينة المس تخدم في هذا العمل من موظفي المؤسسات المختارة. وتم اس تخدام صيغة التخصيص  

 ( عضواً. 217النس بي لبولي لرسم حجم عينة يبلغ )

 الاستبانة  أ داة جمع البيانات 

 اهم الاس تنتاجات 
دارة التغيير التنظيمي الناجحة تتطلب الالتزام بالتحول مما هي عليه المنظمة اإلى ما تريد أ ن   خلص البحث اإلى أ ن اإ

 تكون. اإذ تمر جميع الشكات بالتغيير.

 اهم المقترحات 

أ وصى الباحثون بأ نه نظرًا ل ن التغيير حقيقة من حقائق الحياة، فيجب على المديرين في الشكات النيجيرية أ ن 

يتوقعوا عملية فعّالة لإدارة التغيير ويجب النظر في عوامل تمكين المنظمة مثل الثقافة والهيكل وال شخاص والبنية  

ذا كان من المقرر تحقيق ال داء التنظيمي.   ال ساس ية للمنظمة من أ جل تحقيق التحسينات اإ

3 

 (Saberi et al ., 2024) الباحث والس نة 

 عنوان الدراسة 

Impact of Organizational Maturity on Acceptance and Use of Technology 

Among Library and Information Science Experts in the Public Libraries of 

Mashhad 
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تأ ثير النضج التنظيمي على قبول واس تخدام التكنولوجيا بين خبراء المكتبات وعلوم المعلومات في المكتبات العامة  

 في مشهد 

 بحث منشور  نوع الدراسة 

 هدف الدراسة 
واس تخدام  لقبول  الموحدة  للنظرية  الرئيس ية  المتغيرات  على  التنظيمي  النضج  أ ثر  قياس  اإلى  البحث  هدف 

 .التكنولوجيا لدى خبراء المكتبات وعلوم المعلومات في المكتبات العامة شدينة مشهد

 الوصفي التحليلي  منهج الدراسة 

 مجتمع وعينة الدراسة 
شمل مجتمع البحث جميع خبراء المكتبات وعلوم المعلومات في مدينة مشهد الايراني، والذين تم اختيارهم كعينات  

 ( خبيراً. 86بحث باس تخدام العينة العشوائية البالغ عددهم )

  الاستبانة  أ داة جمع البيانات 

 اهم الاس تنتاجات 
لقبول   الموحدة  النظرية  مكونات  على  يجابي  واإ معنوي  تأ ثير  له  التنظيمي  النضج  متغير  أ ن  اإلى  البحث  توصل 

 واس تخدام التكنولوجيا شا في ذلك توقع ال داء، وظروف التسهيل، والتأ ثير الاجتماعي، والسلوك الهادف. 

 اهم المقترحات 
في   العاملين  المكتبات  أ مناء  لدى  الرقمية  ال مية  والمحو  المعلوماتية  ال مية  محو  مهارات  بتحسين  البحث  أ وصى 

 المكتبات العامة وتحديد تأ ثير هذه المتغيرات على نضج المنظمة من خلال أ بحاث أ خرى. 

 بالعتماد على المصادر الواردة في الجدول.  الباحثان من اعداد المصدر: 

 

 الإطار النظري   /المحور الثاني  

 يتم تناول الإطار النظري الخاص بالقيادة الواعية من خلال الفقرات التالية: القيادة الواعية: 

 مفهوم القيادة الواعية اولً:  

من أ وائل الباحثين الذين غرسوا بذرة القيادة الواعية ل ول مرة في    (Anderson & Anderson)القيادة الواعية هي من أ حدث النظريات القيادية، ويعد        

ال ب الروحي لهذه النظرية والذي ساهم في ظهورها في المجالت الإدارية استناداً اإلى نظرية ماسلو في سلـم الحاجـات، وكلما   (Renesch) العلوم الإدارية، ثم يعد 

دراك ـــه أ ن الفعل الواعي  كان اس تكشاف الذات أ عمق كـلما اقـترب الإنسـان من تحقـيق الـذات، وهـو ما يجب أ ن يكون الـــقـائد قادراً على تحقيقه من خلال اإ

 .  (Saaed & Abdul sattar, 2019: 172)يجعل الإنسان واعياً 

، فاإن  )التنمية النفس ية(  ر النفسييوباعتبارها مفهومًا قياديًا متطورًا، فقد نشأ ت القيادة الواعية كنظرية قائمة بذاتها من ال دبيات ال كاديمية حول القيادة والتطو       

يس تخدم القادة الواعون مس توى أ على من النضج النفسي اذ    . ر الداخلي أ و التوسع للوعي تمثل قدرة قيادية مهمة وقد يساهم في القيادة الفعالة بشكل عاميالتطو 

 (. ,Voss 2017: 71)  الوعي، والذي يتبعه بعد ذلك عمل متعمد تهملممارس 

اإلى أ ن الناس وعلى ضوء ما س بق، عرّف قاموس أ كسفورد "الوعي" بأ نه الوعي بالبيئة المحيطة والاس تجابة لها، ويشير المزيد من التوسع في هذا التعريف        

اعرهم ول بد من  يجب أ ن يكونوا على وعي بأ نفسهم، وكذلك الآخرين والعالم من حولهم، ويجب أ ن يحددوا استـجاباتهم بطريقة تتفق مع قيمهم ومعتقداتهم ومش 

  (. Sukhdeo, 2015: 5التمكن من ربط هذا التفكير الإنساني بالعمل واكتساب المهارات القادرة على تحقيق أ غراض الحياة )

للقيادة         صيغت  التي  التعاريف  بخصوص  الباحث    الواعية،أ ما  مجال  يعكس  منها  كل  التعاريف،  من  متنوعة  مجموعة  الإدارية  ال دبيات  في  الباحثون  قدم 

 ( أ برز هذه التعريفات. 4ودراس ته الخاصة. ويوضح الجدول )
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 (  4الجدول ) 

 بعت التعاريف الخاصة بالقيادة الواعية حسب اراء عدد من الباحثين 

 التعريف  اسم الباحث والس نة  ت 

1 Marinčič & Marič, 2018: 177  .الحفاظ على الوعي بال فكار والمشاعر والتجارب لتحقيق هدف 

 74: 2019 عبد الس تار، 2

والروحية  والعاطفية  الفكرية  بالعناصر  المتمثلة  الوعي  الجوانب  فيها  تتكامل  شمولية  عملية 

للذات والآخرين فضلا عن الجوانب المتمثلة بالقيم الشخصية والاخلاقية والتي يصل من  

بالمرؤوسين   التأ ثير  باليات  الاحاطة  من  يمكنه  الذي  المتكامل  الوعي  الى  القائد  خلالها 

 والتوافق مع متغيرات بيئة العمل. 

 44:  2021  ،العارض 3

لحل   الواعي  التفكير  مهارات  استثمار  على  القادة  بقدرة  تتمثل  التي  القيادة  اشكال  أ حد 

للنجاح   تحقيقاً  المختلفة  العمل  بيئة  متغيرات  مع  والتكيف  منظماتهم  تواجه  التي  المشأكل 

 التنظيمي على مختلف ال صعدة. 

4 Ahmed, 2022: 208 
القوة التي من خلالها تس تطيع المنظمة تحقيق مس تويات عالية من ال داء التنظيمي من  

 خلال وجود قادة يتمتعون شهارات تفكير أ كثر تعقيدًا. 

 14: 2023 ، محمود وقادر 5
عملية تستند على امتلاك القادة للرؤية الواعية لتطبيق الاساليب اللازمة في استثمار  

 المهارات الفكرية ومعالجة الجوانب الذهنية والشعورية للذات وللآخرين. 

6 Khalil & AL- Nuaimi, 2024 :5 

تفعيل   اإلى  تؤدي  والتي  بالمنظمة،  المحيطة  للمتغيرات  الطبيعي  الوعي  على  ترتكز  عملية 

قدرة القائد على ضمان تفاعل المرؤوسين في معالجة التحديات الحالية والمس تقبلية التي قد  

 تواجه المنظمة. 

 267: 2024 ،العميدي، وأآخرون 7
الادارة العليا لمتطلبات البيئة التنظيمية والعمل على تلبية متطلبات    اإدراكتعبر عن مدى  

 الافراد والمتطلبات المادية من اجل تحسين واقع العمل والاداء التنظيمي. 

: من اعداد الباحثان بالعتماد على المراجع الواردة في الجدول. المصدر   

 

(، يس تنتج الباحثان ان القيادة الواعية يمكن تعريفها على أ نها نمط قيادي يرُكزّ على الوعي العميق للقائد بذاته  4استنادا الى التعاريف الواردة في الجدول )      

مم بلحظه  الواقع لحظة  لإدراك  والخبرة  والعاطفة  بالفكر  المتزايد  الوعي  من  والحفاظ على حالة  به  المحيطة  للبيئة  العميق  قرارات والآخرين وفهمه  اتخاذ  يمكنه من  ا 

 متوازنة ومدروسة بناء على الإدراك المتكامل والتحليل الواعي لتحقيق مس تويات عالية من ال داء التنظيمي. 

 أ همية القيادة الواعية ثانياً:  

 :بناءاً على مراجعة الباحثان لعدد من الدراسات، أ كد عدد من الباحثين على أ همية القيادة الواعية على النحو التالي      

 (. Renesch, 2010: 5تمكن القيادة الواعية من تجاوز الطرق التقليدية لحل الصراعات في عالمنا ونتجاوز القومية ال صولية المنحرفة )  .1

كيانات مس تدامة    .2 اإلى  المنظمات  أ فضل، وتحويل  والملهمة بشكل  بداعية  والإ الشاملة  ال هداف  يمكنها تحقيق  الواعية  القيادة  أ ن  المعتقد   ,Sukhdeo)من 

2015: 29-30) . 

 عن وضع الرؤية  هي عامل مهم في فهم التفاعلات الاجتماعية، وشا أ ن المنظمات عبارة عن ش بكات من التفاعلات البشية، فاإن القيادة الواعية هي المسؤولة  .3

 (.  ,2017Voss:  71وال هداف وتأ سيس الثقافة الشاملة لهذه التفاعلات )

ذ تعزز القدرة على التنبؤ بنجاح العمل    .4  . (Khastoo & Raad, 2017: 1658)تساهم في ضمان بقاء المنظمات على قيد الحياة في التقلبات البيئية، اإ

العاملة داخل المنظمات    .5 القوى  تؤثر على  التنظيمية التي  يتعلق بالس ياسات والممارسات  الواعية باتخاذ قرارات حاسمة فيما  القيادة  أ نفسهم  تسما  بعد تحديد 

 . (Saaed & Abdul sattar, 2019: 173)واكتشافهم 
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لهامهم شا يتوافق مع واقع المنظمة لغتنام الفرص لتحقيق  .6 مس تقبل مس تدام    ضرورة أ ن يقود المنظمات قادة واعيون يعملون على قيادة ال فراد وتحفيزهم واإ

  .  (Nicholls, 2019: 85) للمنظمة

للتعرف    .7 الكافي  الوقت  تأ خذ  وعندما  المختلفون،  ال شخاص  يحتاجه  شا  عندما تهتم  ال داء،  الناتجة في  الفجوات  الواعية سد  القيادة  وعندمـا  تساعد  عليهم، 

 . (Wallace, 2020: 57)تتـعرف على نفسك  

ق       يتطلب  ومس توياتها،  أ نواعها  باختلاف  المنظمات  على  وتأ ثيرها  المس تمرة  بتغيراته  اليوم  عالم  بأ ن  الباحثان  يس تنتج  س بق؛  لما  بطريقة  واستناداً  تفكر  يادة 

العميق والواسع بطرق جديدة، ومن منظور مختلف ناتج عن الوعي. يحقق القادة بهذا الوعي المتكامل اليقظة الذهنية ويبدأ ون مرحلة جديدة من التفسير والتفكير  

دراك الواقع المحيط بكل تفاصيله، مما يزيد التركيز على اإنجاز المهمة على أ كمل وجه، مما يحفز الموظفين ويحفزهم على  العمل، ويشجع مشاركتهم  غير تقليدية، مع اإ

 .النشطة ويحرر طاقة الإبداع من خلال الظهور العلاقات والتفاعل الاجتماعي الذي يولد العمل الجماعي الذي يحقق ال هداف التنظيمية

 

 ابعاد القيادة الواعية ثالثاً:  

آراء الباحثين في تحديد أ بعاد القيادة الواعية وتسميتها       البيئات اختلاف وتنوع  و   الخاصة بهم  ال كاديمية  الخلفيات، ويعود السبب في ذلك اإلى  وعددها  تباينت أ

ليها  شراجعة عدد من الدراسات السابقة التي أ جريت في هذا المجال أ ظهرت دراسة    الباحث   والعينات الإحصائية التي أ جروا فيها دراساتهم، وبعد قيام   التي ينتمون اإ

علىاعتماد   (،2020  ، )مشف الواعية  ه  للقيادة  أ بعاد  العاطفي  أ ربعة  )الذكاء  الذاتية،  وهي  التجربة  ،المراقبة  على  الذاتي  ،الانفتاح  التقيم  كــــــمــــــا  (جوهر   ،

في المقابل،  التكيف)المرونة(،    ،القدرة على التفوق  ،على ثلاثـــــــة ابـــــعــــاد والمتمثلة بـ: )القدرة على اتخاذ القرارات  ( 2023قنديل، (  اعتـــــمــــــــدت دراســــــــة 

  (Saaed & Abdul sattar, 2019) (Jones, 2012)،    (2019 )عبد الس تار، ،  (Brazdua & Mihai, 2011)كدراسة  اعتمدت العديد من الدراسات  

)الطل والجندي  (Ismael & Ibrahim, 2022)،    (Ahmed, 2022)،    ( 2021  د،ـــالـوخ  يل  ـاع ـمـ)اإس،    (2021  ارض،ـ)الع،   )محمود  ،    ( 2023  ،، 

على مجموعة من ال بعاد التي تعكس    (Khalil & AL- Nuaimi, 2024)،     (2024،  وأآخرون)العميدي،  ( ،  2023  ،، )المهدى والحدراوي  ( 2023  وقادر،

الوعي الذاتي، الوعي بالآخرين، الوعي الشعوري، الوعي المعرفي، الوعي بالموقف، الوعي بالعلاقات الاجتماعية، الوعي الروحي، والوعي  )القيادة الواعية، ومنها:  

 .، مع اختلاف في المسميات وعدد ال بعاد المس تخدمة بين الدراسات (الجسدي

أ بعاد         الحالية على خمسة  الدراسة  تعتمد  بـ  سوف  تتمثل  ال بعاد  الشعوري  ،الذاتي  الوعي)وهذه  المعرفي  ،الوعي  العلاقات    ،الوعي بالموقف  ،الوعي  الوعي 

وفيما يلي شرح لهذه  وتتناسب مع طبيعة أ هداف هذه الدراسة    أ نها تنسجم وتكاد تكون هذه ال بعاد القاسم المشترك لمعظم الآراء التي طرحت كما    الاجتماعية(

 : الابعاد

 : Self-Consciousnessالوعي الذاتي   .1

ارية أ ن ال شخاص الذين  ويعتبر مفهوم الوعي الذاتي من المواضيع المهمة جداً في مجالت علم النفس وعلم الاجتماع. تؤكد ال بحاث الحديثة في مجال العلوم الإد      

بداعاً في مجال عملهم، كما وتشمل مهارات الوعي الذاتي للفرد الصفات والـقـدرات المت  أ نفسهم بوضوح وشفافية يصبحون أ كثر ثقة واإ علقة بالـهوية والتنظيم  يـرون 

 Saaed)عليها   رد للعالم وتؤثر الذاتـي والقدرة على رؤية الذات شـوضوعية قدر المسُ تطاع والمرونة في التفكير الحالي والانغماس في الذات والتي تتفاعل مع رؤية الف

& Abdul sattar, 2019: 173).  لذاتي يشمل كل من )القيم( شا تحتوي عليه من مفاهيم وأ فكار تقود عملية اختيار اجراءات وبالإضافة الى ذلك فان الوعي ا

 (. 215:  2022،للفرد )علي وعطا

الوعي الذاتي على أ نــــهـــا مـــعـــرفة بالحالت الــــداخــــلـية للفرد وتفضيلاته وموارده وأ فكاره وهذا يشمل   (Goleman, 1995: 1)وفي هذا الس ياق، عرف        

 أ ن الوعي الذاتي ضروري للقيادة الفعالة.  (Khalil & AL- Nuaimi, 2024: 5)الوعي العاطفي والتقييم الذاتي الدقيق والثقة بالنـفــــس، ويـرى 

 : Emotional Consciousnessالوعي الشعوري   .2

دراك عواطفك ومشاعرك، أ ي أ ن تكون واعيا بأ ي مشاعر عاطفية         . كما يعتمـد  (Jones, 2012: 40)يشير الوعي الشعوري )العـاطفـي( اإلى القدرة على اإ

ذا كان هناك حدث ل يؤثر عليك  فلا ينتج عنه  الوعي الشعوري على حقيقة أ ن العواطف تعتمد على الذات، فـبدون الـذات ل يوجد خوف ول حب ول فرح. اإ

نك تتعاطف  أ ي عاطفة، فعندما يعاني صديقك أ و طفلك، تشعر بذلك ل نه جزء منك. وعندما تؤثر عليك معاناة ال شخاص الذين ل تعرفهم عاطفيا، فذلك ل  

    (LeDoux & Brown 2017: 6) .بأ لمهموتشعر  معهم، أ ي أ نك تضع نفسك في مكانهم

  Mental (Cognitive) Consciousness :الوعي العقلي )المعرفي(  .3
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شـارات دور  يتلقى الفرد بصفته نظام معرفي بعت الإشارات من البيئة المحيطة به، مما يعكس حالة نجاح أ و فـشل النشـاط المـعرفي، حيث تلـعب هذه الإ       

لإيجابية. الوعي المعرفي هو القدرة على  معايير فعالية العمـلـية المعرفية للنظام بأ كمله. الـوعـي هو ال لية التي تؤثر على العمليات المعرفية في تحقيق التجارب الذاتية وا 

شا في ذلك سمات ومه  المعنى  الفهم، وطرق صنع  وأ نماط  والتفكر،  التفكير  من  ويرتبط بكل  عام  المعرفي بشكل  تدفقه  البشي من  الفكر  دراك  وقدرات  اإ ارات 

أ و منصب معين والقدرة    التفكير المنظم، الحدس، الوعي بالمرشحات المعرفية، الانعكاس، والقبول وجهات النظر المتعددة والقدرة على امتلاك رؤية شمولية لموضوع

دارة تدفق ال فكار   ( الوعي المعرفي، بانه معرفة القائد بالعمليات المعرفية  15:  2023(، ويرى )محمود وقادر،  (Saaed & Abdul sattar, 2019: 174على اإ

 الخاصة به واس تخدام هذه المعرفة من أ جل التحكم في تلك العمليات. 

 : Situational Awarenessالوعي بالموقف   .4

اتيجيات القيادة وفقاً  يعبر الوعي بالموقف عن امتلاك القيادة للمعرفة عن العوامل المؤثرة في ال داء وتنفيذ الاستراتيجيات وكيفية اإجراء التعديلات على استر       

ذ يدركون ما يجري في الداخل والخارج، كما يدركون نتا ئج القرارات والإجراءات، للموقف، فالقادة الواعون لديهم القدرة على فهم الموقف من أ جل تسهيل التغيير، اإ

(، ويمكن اعتبار الوعي بالمواقف يبدء من  344:  2021ويفهمون التفاعل والتداخل بين مجموعة معقدة من العوامل والقوى التي تشكل المواقف )اإسماعيل وخالد،  

اذ القرارات المناس بة ويتم خلال العرض المفاهيمي، وهو ما يعبر عن العمليات المعرفية للقائد الواعي، والذي تكون له علاقة وثيقة بالذاكرة والإدراك الشخصي واتخ 

 (Caserta & Abrams, 2007: 4). تحديد مفهوم الوعي بالمواقف من خلال مجموعة متعددة من تمثيل الواقع في البيئة المحيطة بالقائد 

 : Social-Relational Consciousnessالوعي بالعلاقات الاجتماعية   .5

عية على نظرية البناء  يشير اإلى القدرة على الـوعي بالـعلاقات الإنسانية والتواصل مع ال شخاص الذين تتـفاعل مـعـهم، بحيث يعتمد الوعي بالعلاقات الاجتما      

هارات والقدرات الاجتماعي، أ ي وعي الإنسان كجزء من العالم من حوله وكعضو في المجتمع الذي يعيش فيه وباعتباره عضوًا في مجتمع. وهو تشمل الصفات والم

ال مو  بعت  مناقشة  عند  المعرفي  الـتنبـؤ، والانفتاح  والقدرة على  الآخرين، والحدس الاجتماعي،  مع  والوثيقة  الودية  الآخرين، ومهارات  المتعلقة بالعلاقات  ر مع 

(,  Saaed & Abdul sattar, 2019: 174اعـــية )المحادثة، والمـــرونـــة في الـــســـلوك الاجـتـمـــاعي، ومــهـــــارات التصـــــال، والتـــفــــاعــــــلات الاجـــتـــمـــ

بالآخرين،    ويشير الوعي الاجتماعي اإلى مس توى الوعي الصريح لدى الشخص لكونه جزءاً من كل كيان، وهي تشمل المس توى الذي يدرك عند الفرد كيف يتأ ثر

 . (Schlitz et al., 2010: 21-22)وكذلك كيف يمكن ل فعاله أ ن تؤثر على الآخرين 

 

 النضج التنظيمي: 

 نتناول في هذه الفقرة موضوع النضج التنظيمي وفق الفقرات التالية:         

 مفهوم النضج التنظيمي اولً:  

لها جذور         التي  الموضوعات  يعتبر من  النضج  أ ن موضوع  اإل  ال خيرة،  ال ونة  المنظمات في  كبيراً من  اإهتماماً  التنظيمي  النضج  نماذج  التاريخ  نالت  تاريخية في 

(،  Argyris, 1957الحديث لعلم الإدارة، فهو مفهوم قديم حديث، ومن خلال مراجعة ال دبيات يتضا أ ن أ ول من فكر في موضوع النضا هو كريس أ رجريس ) 

)عبدالرحيم،   يرى  جانب ذلك،  الى  والموظفين.  المتبعة  والنظم  المنظمة  نضج في عمليات  هناك  يكون  عندما  يتحقق  المنظمة  نضج  أ ن  رأ ى  ذ  أ ن  4:  2025اإ  )

 المنظمة.  ال ساس في عملية النضج يتحقق من خلال نضج العمليات ونضج القيادة، وبعبارة أ خرى هو قدرة القيادة على توحيد جهود الموظفين نحو أ هداف

أ على في و        نتاجية  اإ أ جل تحقيق  من  تقوم بها،  التي  العمليات  المنظمة وكذلك  لمهارات  المنهجي  النضج بالتحسين  يرتبط  المنظمات،  قت معين  على مس توى 

(Hammer, 2007: 111 دارتها وقياسها والتحكم فيها وفعاليتها  .  (Lin et al., 2012: 10-23)(، أ ي ان النضج هو مدى تحديد عملية معينة واإ

دارية فاعلة. كما  224:  2017ويرى )اإسماعيل،         ( بأ ن النضج التنظيمي هو القدرة على اس تجابة المنظمة للتغيرات البيئية والمجتمعية من خلال تنفيذ ممارسات اإ

 يشير أ يضا اإلى أ نه انعكاس لمدى ملاءمة ممارسات التقويم والإدارة لل هداف الإستراتيجية للمنظمة، وللتغيرات البيئية. 

بأ ن النضج التنظيمي هو الدرجة التي تنفذ بها المنظمة بشكل     (Akramova et al., 2020: 1-10)و (Curtis et al., 2009: 619)وأ ضـاف الباحثون       

دارتها وقياسها والتحكم فيها وتحسينها باس تمرار.    صريح ومتتابع للممارسات أ و العمليات التي يتم توثيقها واإ

أ فرادها وعملياتها  4:  2025أ ما )عبدالرحيم،         عنها من خلال  التعبير  يتم  والتي  وقدرتها  المنظمة  اس تعداد  مقياس لمعرفة  يعتبر  التنظيمي  النضج  بأ ن  ( فيرى 

 وبياناتها وتقنياتها وممارسات القياس المعمول بها. 
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ية، ويركز على تطوير  كنتيجة لذلك يتضا ان النضج التنظيمي يوفر نهجا مس تمرا لتحسين الثقافة والهيكل التنظيمي للمنظمة وتطوير التكنولوجيا والموارد البش       

نظمة بنش  الإدارة لتحقيق أ هداف المنظمة، وبذلك يمكن وصف النضج التنظيمي بأ نه الإطار الذي يحقق نجاح المنظمة من خلال مس تويات تس تهدف قيام الم 

فـ وبـذلك؛  المنظمة،  ل داء  المس تمر  التطوير  اإلى  يؤدي  مما  وضبطها؛  وقياسها  دارتها  واإ توثيقها  ويتم  ومتسق،  الممارسات بشكل صريح  التنظيمي  أ فضل  النضج  اإن 

 (. 12: 2023مفــهوم ديناميكي وعملية مس تمرة ومتواصلة تحقق أ هداف المنظمة في ظل الظروف المتغيرة والمــحيطة بالمنظمة )بوقليمينة، 

لمنظمة في مختلف  وبالإستناد لما س بق ذكره، يس تنتج الباحثان بأ ن النضج التنظيمي يمكن تعريفه على أ نه العملية التطورية التي تهدف اإلى تحسين وتطوير ا      

ومن خلال   الفعّال،  ال داء  على  قدرتها  وزيادة  التكنولوجية،  اس تعداداتها  تعزيز  عملياتها،  موظفيها، تحسين  تطوير  ذلك  شا في  الممارسات  جوانبها،  أ فضل  تبني 

 والمعايير، مما يعزز من كفاءة المنظمة ومرونتها في التكيف مع التغيرات والتحديات، ويؤدي اإلى تحقيق أ هدافها بشكل مس تدام. 

 اهمية النضج التنظيمي ثانياً:  

لى تحسين العمليات  تكمن أ همية النضج التنظيمي في أ نه يطور المنظمة، فهو يحول الممارسات الضعيفة اإلى مس توى الابتكار والتحسين المس تمر، كما أ نه يركز ع       

 (. 334: 2022داخل المنظمة، فهو يهدف اإلى تبني أ فضل الممارسات وجعلها أ سلوب عمل في جميع أ نحاء المنظمة )حباكة، 

لعاملين للمهارات كما أ ن النضج التنظيمي يحقق للمنظمة الاس تقرار، والنجاح والتفوق، من خلال الاس تخدام ال مثل للمعرفة الإدارية والتقنيات، واكتساب ا      

لتي تتبنى  أ فضل  التنافس ية، وتفعيل الإجراءات المتطورة داخل المنظمة وصول اإلى التحسين المس تمر للممارسات وبذلك يعد النضج التنظيمي خارطة الطريق ا

 (. 14: 2023الممارسات لتحسين وتطوير المنظمة، تحقيقا ل هدافها المنشودة )بوقليمينة، 

 ( أ همية النضج التنظيمي من خلال الاتي: 12: 2023ويبين الباحثان )الحلاق واسماعيل،        

دارته بالشكل المطلوب.   .1  ترس يخ وتعزيز رؤية المنظمة وال فراد العاملين لديها تجاه العمل وال داء واإ

 أ حد الطرق الرئيس ية في تنمية المهارات، ومساعدة ال فراد وتمكينهم من اتخاذ القرارات الصحيحة.  .2

 تحقيق أ على درجات الرضا لدى العاملين للدرجة التي تقودهم للتفاني في سبيل الوصول اإلى ال هداف المرسومة وتحقيقها.   .3

 معرفة ال فراد لل نماط المختلفة للعمل ومعالجة المشأكل التي تواجههم عند أ داء مهامهم، مما يساهم في اإشغال مواقع وظيفية متقدمة.    .4

أ شار كل من         أ خرى  النضج    (Mubiana, 2010: 35)و    (Samuel, 2008: 35)الباحثان  ومن ناحية  اهمية  أ فضل    التنظيميالى  من خلال تحقيقها 

 الممارسات للافراد العاملين وجعلها أ سلوب عمل في جميع أ نحاء المنظمة، وتكمن فيما يلي: 

دارته.   .1  ترس يخ الرؤية تجاه ال عمال وشا يمكن العاملين من اإ

 تحقيق الرضا لدى العاملين وشا ينشط التعامل اإلى حد التفاني من أ جل تحقيق ال هداف الموضوعة.   .2

 خلق حالة من الاس تعداد شا يسهم في تأ مين حالت التكيف.  .3

 والمعرفة الجادة شتطلبات العمل وال داء.   الاهتمام يمهد السبيل للعامل في اإشغال مواقع وظيفية أ على وكذلك رفع مس توى الاس تقرار الناتج عن   .4

 المساهمة في تعرف ال فراد على ال نماط المختلفة والخاصة بالعمل ومعالجة المشأكل التي تواجههم عند أ داء المهام الخاصة بوظائفهم.  .5

المهمة والرئيس ية في تمكين ال فراد في عملية اتخ  .6 العوامل  أ حد  عتبارها  اإ المهارات وتطويرها، من خلال  تنمية  الفعالة في  الس بل  أ حد  القرارات بشكل  يعد  اذ 

 واقعي ومنطقي. 

 النضج التنظيمي   د ثالثاً: أ بعا 

البيئية والا       التغيرات  التكيف مع  بكفاءة وفاعلية مع  أ هدافها  يتعلق بقدرة المنظمة على تحقيق  ال بعاد  التنظيمي هو مفهوم متعدد  للتحديات  النضج  س تجابة 

أ ساسًا سليماً لضمان نجاح المنظمة واس تدا الرئيس ية التي تشكل  ال بعاد  اإلى تطوير وتحسين مجموعة من  التنظيمي  النضج  الس ياق  المس تقبلية. يشير  متها. في هذا 

لنشاط التي تعمل  أ ختلف الكتاب والباحثين في اس تخدام معايير قياس النضج التنظيمي في المنظمات وذلك بسبب الاختلاف في البيئات والحجم والثقافة ونوع ا

القيادي والنضج في الا )النضج  عيد،  (كما اعتمدت دراسة  (Witek-Crabb, 2016). ستراتيجية(  فيها المنظمة. هناك من اعتمد على بعدين الاساسين وهما 

 ,Demir حددت دراسة  ( على اربعة ابعاد المتمثلة بـ: )قدرة المنظمة وحدتها، ذكاء المنظمة من أ جل المعرفة، مرونة المنظمة، وبراعة المنظمة وقدرتها(. بينما2021

ز )عبدالرحيم،  ( س بعة أ بعاد كمؤشرات القياس في دراس ته والمتمثلة ب )القيادة، التخطيط، العمليات، الهيكل، الافراد، الاداء، والابتكار(. في حين رك(2018

ذالمكونة من تسعة    (strategymanage.Net)( أ بعاد التي اعتمد عليها نماذج الاخرى والتي حددها مركز بطاقات ال داء المتوازن  2025 تشمل هذه    أ بعاد، اإ

العمليات والنضج الموارد البشية، نضج الثقافة والقيم، النضج في التراصف الاستراتيجي،    والنضج في ستراتيجي والنضج في القيادة  ال بعاد )نضج التخطيط الا
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مة من قبل الدراسات التي  تحسين العمليات، والنضج في ال داء(. سوف تعتمد الدراسة الحالية على خمسة أ بعاد التي أ عتمدتها مركز بطاقات ال داء المتوازن والمدعو 

العمليات، النضج الموارد   ذكرناها سابقاً وذلك وفقاً لما يتناس بها طبيعة الدراسة الحالية والمتمثلة ب )نضج التخطيط الاستراتيجي، النضج في القيادة، النضج في

ذ يلعبالبشية، ونضج الثقافة والقيم(،   وفيما    كل بعُد من هذه ال بعاد دورًا مهمًا للغاية في ضمان عمل المنظمة بطريقة متكاملة وفعالة لتحقيق رؤيتها ورسالتها. و   اإ

 يلي شرح لهذه ال بعاد: 

 

 النضج في التخطيط الاستراتيجي:  .1

في         ال جل  طويلة  وتكييف الاستراتيجيات  وتنفيذ  تطوير  على  المنظمة  بقدرة  يتعلق  فيما  المنظمة  نضج  جوهر  هو  التخطيط الاستراتيجي  نضج  بيئة  اإن 

على مواءمة الموارد    ديناميكية وتنافس ية. اإن عملية التخطيط الاستراتيجي الناضجة ل تتعلق فقط بتحديد ال هداف؛ بل اإنها عملية شاملة ومتكررة ومكثفة تعمل 

فاإن المنظمة ناضجة استراتيجيًا عندما تتمكن من اإجراء تحليلات منهجية على بيئتها    (Bryson, 2018: 34)والقدرات التنظيمية مع الفرص الخارجية. وكما يؤكد  

شراك أ صحاب المصلحة على جميع المس تويات، وترجمة الرؤى الاستراتيجية اإلى خطط قابلة للتنفيذ. وهذا من شأ نه أ ن  يجعل المنظمة مرنة    الداخلية والخارجية، واإ

 ومرنة في حالة عدم اليقين؛ وبالتالي، عندما يحين الوقت، س تكون قادرة على التحول دون فقدان التركيز على ال هداف ال ساس ية.

 النضج في القيادة:  .2

مع الاحت        التكيف  ويمكنهم  الناس،  ويلُهمون  بفاعلية،  القادة  يقود  كيف  يعني  ذ  اإ المنظمة،  نضج  في  أ همية  ال كثر  البعد  هو  القيادة  نضج  المتغيرة  اإن  ياجات 

لثقة والمساءلة والابتكار،  باس تمرار داخل المنظمة. وهو يعكس تطوير الذكاء العاطفي للقادة، وتفكيرهم الاستراتيجي، واتخاذ قرارات جيدة في رعاية ثقافة تتميز با

وتطـ نمو  رعاية  مع  ال جل،  طويلة  الاستراتيجية  ال هداف  مع  ال جل  قصيرة  التشغيلية  المطالب  موازنة  على  بالقدرة  الناضجة  القيادة  فرقـهـــــــــم  تتميز  ــويـــر 

(Cameron & Quinn, 2011, 22).    ووفقًا لـ(Rooke & Torbert, 2005: 68)    يتطور نضج القيادة من خلال مراحل مميزة، من ال ساليب ال نانية

دارة    والتفاعلية اإلى ال ساليب ال كثر تعاونًا وتحويلًا، مما يساهم في النهاية في مرونة المنظمة ونجاحها. يتمتع القادة ذوو النضج العالي  بالقدرة على التنقل عبر التعقيد، واإ

جوهره، ل يتعلق نضج القيادة بالكفاءة الفردية فحسب، بل    المصـلحة، فيالتغيير ومواءمة القيم التنظيمية مع الإجراءات، أ ي دفع ال داء المس تدام ورضا أ صـحاب  

 مما يجعلها حجر الزاوية في نضج المنظمة. .  يتعلق أ يضًا بخلق بيئة حيث يمكن للاإمكانات الجماعية أ ن تزدهر 

 النضج في العمليات:  .3

دارتها وقياسها من أ جل التحسين المس تمر نحو تقديم كفاءة ثابتة. يمكن تصنيف مس ت        ويات نضج  يفسّ نضج العمليات مدى تعريف العمليات في المنظمة واإ

 CMMI Institute) العمليات وفقًا لتكامل نموذج نضج القدرات مع التصنيفات من العملـيات في المرحلة ال ولية اإلى العمليات المحس نة للتحسينات المس تمرة  

يرة. وهذا  (. في المس تويات ال على من نضج العمليات، تظُهر المنظمات اإجراءات موحدة ومساءلة واضحة والقدرة على تكييف العمليات مع الظروف المتغ2020

لمثال، يضع اإطار العمل الناضج للعملية المنظمة في وضع يسما يضمن أ ن العمليات يمكن التنبؤ بها وقابلة للتكرار ومتوافقة مع ال هداف الاستراتيجية. على سبيل ا

نتاجية في النهاية من أ جل أ داء أ فضل وميزة تنافس ية )  (، فضلًا عن ذلك، يؤدي  Kerzner, 2017: 33لها بتحديد عدم الكفاءة وتقليل ال خطاء وتحسين الإ

(.  Power, 2007 :4ظمة )نضج العمليات اإلى ثقافة عامة للتحسين المس تمر، مع حلقات التغذية الراجعة والقرارات القائمة على البيانات المتأ صلة في ممارسات المن 

من خلال نماذج النضج التي    كما ويشير النضج في العمليات اإلى التقييم المنهجي وتحسين العمليات والتقنيات والمنهجيات في مختلف المجالت. وغالبًا ما يتم تمثيله

 Yu).  لمنظمات لتقييم قدراتها الحالية وتحديد مجالت التحسين. وتعتبر هذه النماذج ضرورية لتوجيه المنظمات نحو كفاءة وفعالية تشغيلية أ علىتوفر اإطارًا منظمًا ل 

et al., 2024: 1216) 

 النضج في الموارد البشية:  .4

التي هي ارتكاز المنظمة على  يعُد نضج الموارد البشية بعُدًا مهمًا للغاية من أ بعاد نضج المنظمة ل نه يشير اإلى مدى توافق ممارسات الموارد البشية التنظيمية        

فاإن نضج   (Mitsakis, 2017: 63). وفقاً للتعريف الذي قدمه ( 354: 2023  ،)السامرائي والحسين  ومساعدتها في تحقيق ال هداف التنظيميةجملة من العمليات  

أ و   البشية  للقوى    SHRDالموارد  والمشاركة  نتاجية  الإ زيادة  وتساهم في  أ هدافها  المنظمة في تحقيق  تساعد  التي  البشية  الموارد  ممارسات  وتكامل  تبني  يشمل 

يات الناش قة وتس تفيد من  العاملة. اإن الرحلة من ال دوار ال ساس ية اإلى ال دوار ال كثر استراتيجية للموارد البشية هي المكان الذي س تعالج فيه المنظمات التحد

دارة قوتها العاملة ومو  اءمة أ جندات المواهب مع  الفرص لتحقيق النجاح المس تدام. مع زيادة النضج في الموارد البشية، يمكن للمنظمات أ ن تكون أ كثر فعالية في اإ

 أ هداف العمل. 
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ا وظائف الموارد  يشير نضج الموارد البشية اإلى جانب التطور الذي تحققه المنظمة لتحقيق أ هدافها التجارية الشاملة. وهو يعكس درجة التكامل التي تحققه       

(  أ ن نضج   ,2015Ulrich & Dulebohnالبشية في عملية التخطيط الاستراتيجي، والمساهمة في ال داء التنظيمي، والتكيف مع بيئات العمل المتغيرة. يرى )

والتحويلية. في مراحلها العليا من  الموارد البشية يمكن قياسه عبر المراحل من الموارد البشية التي تركز على المعاملات والإدارية اإلى الموارد البشية الاستراتيجية  

  القوى العاملة. النضج، يعمل متخصصو الموارد البشية كشكاء استراتيجيين من خلال قيادة التغيير التنظيمي، وزيادة مشاركة الموظفين، وبناء القدرات في

 الثقافة والقيم:  النضج في  .5

مق من المعتقدات يشير مفهوم النضج في الثقافة والقيم اإلى المسار أ و العملية التي تسلكها المنظمة للوصول اإلى مجموعة متكاملة ومحددة بوضوح وراسخة بع      

والممارسات   القيم  تقوله من خلال  ما  مع  الناضجة  التنظيمية  الثقافة  القرار. تتماشى  واتخاذ  توجه عملياتها  التي  السلوك  اإحساسًا مشتركًا  والمبادئ وطرق  توفر  التي 

القيم داخل المنظمة بوضوح فحسب، بل يتم    (Schein, 2010: 16)بالغرض والهوية لموظفيها. وكما لحظ   التعبير عن  الثقافة يتحقق عندما ل يتم  فاإن نضج 

وتعزيز مشاركة   الثقة  بناء  التوافق في  يساعد هذا  اليومية.  والتبادلت  والس ياسات  الملهمة  القيادة  عادةً من خلال سلوكيات  الموظفين وخلق هوية  الشعور بها 

 تنظيمية مرنة يمكنها التكيف مع التغييرات الخارجية دون المساس بالمبادئ ال ساس ية. 

للمنظمة    (Cameron & Quinn, 2011: 23)علاوة على ذلك، يضيف         الناضجة تمثل عملًا متوازنًا بين الاس تقرار والمرونة، حيث يمكن  الثقافة  أ ن 

ية والشمول والتحسين المس تمر.  الحفاظ على الجوهر مع التغيير لمواجهة التحديات الجديدة. غالبًا ما تتميز الشكات ذات الثقافات الناضجة بالمعايير ال خلاقية العال 

كما بهم.  والاحتفاظ  الموظفين  رضا  من  عالية  شس تويات  ويتمتعون  ويبتكرون،  ال زمات،  مع  بها  يتعاملون  التي  الطريقة  في  السمات  هذه  الثقافة  تنعكس  تعمل   

 الناضجة على تطوير التدفق الحر للمعلومات، وجهود الفريق، والمساءلة، مما يجلب الاس تدامة طويلة ال جل ل ي شكل من أ شكال النجاح. 

 

 الإطار العملي:   /المحور الثالث  

  مجتمع البحث وعينته    وصف اولً:  

ذ يمثل هذا المجتمع الإطار العام الذي يتم من خلاله اختيار العين        دارة زاخو المس تقلة، اإ ة، أ ما عينة البحث فتم  يتأ لف مجتمع البحث من المديريات العامة في اإ

داري. بعد توزيع الاستبانة، تم استرجاع )130أ ختيارها من رؤساء الوحدات الإدارية في المديريات العامة، اإذ شملت ) ( استبانة وتم ايستبعاد  119( مدير قسم اإ

%(، وهي نس بة تعتبر مقبولة في الدراسات الإنسانية وفقًا  86.9( صالحة للتحليل، مما يعكس نس بة اس تجابة بلغت )113( استبانة لكونها غير مكتملة وبقي )6)

ذ تشير ال دبيات اإلى أ ن نس بة اس تجابة تصل اإلى ) (Sekaran & Bougie, 2016)لمعايير   .%( أ و أ كثر تعتبر كافية لإجراء تحليلات موثوقة33، اإ

ت العامة، ول نهم  كما وتم اختيار رؤساء الوحدات الإدارية كعينة للدراسة بسبب دورهم المحوري في صنع القرارات الإدارية وتنفيذ الس ياسات داخل المديريا      

دارة زاخو المس تقلة. هذا الاختيار يضمن تمثيلًا مناس بًا    يمتلكون الخبرة والمعرفة الكافية لتقييم الواقع الإداري وتقديم اإجابات دقيقة تعكس واقع العمل الإداري في اإ

 ( يبين مجتمع البحث وعينته. 5والجدول )   .للمجتمع ال صلي ويعزز مصداقية النتائج المس تخلصة من البحث 

 

 

 (  5الجدول ) 

 توزيع الاس تمارات على المديريات المبحوثة 

 الاس تمارات المسترجعة  الاس تمارات الموزعة  المديريات العامة  ت 
الاس تمارات  

 الصالحة 

دارة زاخو المس تقلة 1  15 16 20 المديرية العامة للكهرباء في اإ

دارة زاخو المس تقلة 2  12 13 14 المديرية العامة للزراعة في اإ

دارة زاخو المس تقلة 3  11 11 12 المديرية العامة للس ياحة في اإ

دارة زاخو المس تقلة 4  13 13 14 المديرية العامة للبلديات في اإ

دارة زاخو المس تقلة 5  16 17 18 المديرية العامة للصحة في اإ

دارة زاخو المس تقلة  6  30 32 34 المديرية العامة للتربية في اإ
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دارة زاخو المس تقلة 7  16 17 18 المديرية العامة للاستثمار في اإ

وع الكلي م المج  130 119 113 

: من اعداد الباحثان. المصدر    

  أ داة البحث    ثانياً: 

انة أ داة موثوقة وتمثيلية اعتمد البحث الحالي على الإستبانة كطريقة رئيس ية لجمع البيانات، وقد اختير لفاعليته من حيث التكلفة وتوفيره للوقت. وتعُتبر الإستب      

وقد   الإجابات.  الوضوح واعة  المبحوثين لضمان  ال فراد  من  توزيع الاس تمارات شخصيًا لكل فرد  الباحثان عملية  أ دار  وقد  نطاق واسع،  النهج على  سما هذا 

صية للاإستبانات  للباحثان شناقشة أ ي شكوك لدى المجيبين حول ال س قلة، و عهم على تقديم اإجابات صادقة ودقيقة. بالإضافة اإلى ذلك، سهّلت الإدارة الشخ 

الإجابة، واس تُخدمت  عملية جمع البيانات بسّعة، وأ تاحت فرصة لشح أ هداف البحث الحالي للمشاركين. وقد جُمعت الإستبانات المكتملة فور انتهاء ال فراد من  

 البيانات التي جُمعت من هذه الإجابات في التحليل الإحصائي للبحث، وقد ضمنت هذه الطريقة موثوقية وكفاءة عملية جمع البيانات.

 اإختبارات أ داة وبيانات البحث  ثالثاً:  

المس ت        ال فراد  من  اس تحصالها  تم  التي  البيانات  على  وكذلك  الإستبانة،  باس تمارة  والمتمثلة  البحث  أ داة  على  الإختبارات  من  عدد  اإجراء  وتمثلت  تم  جيبين، 

  الإختبارات شا يلي: 

 أ . قياس الثبات:  

 Sekaranاة )تحدد موثوقية المقياس مدى خلو أ داة القياس من ال خطاء، وبالتالي تحقيقها لقياس متسق على مدى فترة زمنية ومن خلال عدة بنود في ال د      

& Bougie: 2013 .بالإضافة اإلى ذلك، يظُهر مؤشر الموثوقية الاتساق والثبات اللذين تقيس بهما ال داة المتغيرات، ويقُيّم مدى جودة المقياس .) 

 Hair etالداخلي )  تتوفر أ نواع مختلفة من اختبارات الموثوقية للباحثين، والتقنية ال كثر ش يوعاً التي يس تخدمها العديد من الباحثين هي موثوقية الاتساق      

al., 2010: 51  اس تُخدما في  (. وبناءاً على ذلك، فاإن أ كثر اختبارات موثوقية الاتساق بين البنود ش يوعاً تشمل الموثوقية المركبة ومعامل أ لفا لكرونباخ، واللذين

لذلك، في هذا البحث، تم اإجراء دراسة لقياس موثوقية الاتساق الداخلي للعناصر باس تخدام الموثوقية المركبة ودرجات   .الاختبارات المقياس ية متعددة النقاط

 (. 6معامل أ لفا كرونباخ كما موضح في الجدول )

( 6الجدول )   

قيم الثبات     

 الثبات  المتغيرات الفرعية  متغيرات البحث الرئيسة  ت 

1 
 القيادة الواعية

 0.837 الوعي الذاتي 

 0.838 الوعي الشعوري 

 0.894 الوعي المعرفي 

 0.906 الوعي بالمواقف 

 0.927 الوعي بالعلاقات الاجتماعية

 0.880 )المؤشر الكلي( 

2 
 النضج التنظيمي

 0.920 النضج في تخطيط الاستراتيجي 

 0.918 النضج في القيادة 

 0.773 النضج في العمليات

 0.929 النضج في الموارد البشية

 0.775 النضج في القيم والثقافة

 0.863 )المؤشر الكلي( 

 . SPSS 29: من اعداد الباحثان استناداً اإلى مخرجات برنامج المصدر 
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عتدالية التوزيع:    ب. اإ

  ; Tabachnick & Fidell, 2013: 101قيّم هذا البحث الشذوذ المحتمل وطبيعة التوزيعات باس تخدام الطريقة الإحصائية لختبار الانحراف والتفرطا )      

Hair et al., 2010: 50،(  7( وأ ن عتبة التفرطا يجب أ ن تكون دائماً أ قل من )2)>  2فاإن عتبة الانحراف يجب أ ن تكون دائماً أ قل من  (. وبناءً على ذلك

( قد تشير على ال رجح اإلى وجود شذوذ، وقد يفترض المؤشر  10( ومؤشر التفرطا الذي يزيد عن )3(. وبالمثل، أ ن القيمة المطلقة للانحراف التي تزيد عن ) 7)>

 ( مشكلةً أ كثر خطورةً تتعلق بعدم الطبيعية.20ال كبر من ) 

 

مل الـعـناصر تـقع  وبعد ذلك، أ شارت نتيجة اختبار الطبيعية اإلى أ ن توزيع البيانات طبيعي ل ن قيم )الدرجات المعيارية( لكّلٍ من الانحراف والتفرطا لكـا      

 Skewness and)( نتائج الاختبارات الإحصائية للانحراف والتفرطا 4( على التوالي يوضح الجدول )7( وأ قل من )2ضمن النطاق المقبول وهو أ قل من )

Kurtosis)  .للتوزيع 

 ( 7الجدول ) 

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 

 مس توى المعنوية  Skewness Kurtosis الانحراف المعياري  ال وساط الحسابية  ال بعاد  المتغيرات 

ية
ع وا
 ال
دة
قيا
ال

 

 0.103 1.021 0.625 0.345 0.770 الوعي الذاتي 

 0.981 0.579 0.420 0.420 0.789 الوعي الشعوري 

 1.390 0.457 0.728 0.510 0.681 الوعي المعرفي 

 0.732 0.384 0.533 0.663 0.882 الوعي بالمواقف 

 0.620 0.301 0.569 0.341 0.710 الوعي بالعلاقات الانسانية 

يمي
نظ
لت  ا
ضج
لن ا

 

 1.01 1.241 0.451 0.449 0.741 النضج في تخطيط الاستراتيجي 

 0.900 1.765 0.443 0.250 0.699 النضج في القيادة 

 1.208 0.967 0.232- 0.681 0.802 النضج في العمليات

 0.231 0.888 0.764- 0.421 0.710 النضج في الموارد البشية

 0.101 1.652 0.666 0.239 0.730 النضج في القيم والثقافة

 . SPSS 29: من اعداد الباحثان استناداً الى مخرجات المصدر 

 : Multicollinearityت. التعدد الخطي  

بأ نه حالة يكون فيها اثنان أ و أ كثر من المتغيرات الكامنة الخارجية مترابطين بشدة. وقد وصفه )        :Sekaran & Bougie, 2010يوُصف التعدد الخطي 

بين144 خـطي  تعدد  هناك  كان  ذا  اإ ما  ولتقييم  بشدة.  مترابطين  المتعدد  نموذج الانحدار  في  أ كثر  أ و  مس تقلان  متغيران  فيها  يكون  ظاهرة  بأ نه  الـمتغيرات    ( 

 المـس تقلة، تتوفر للباحث طرق مختلفة.  

      ( دراسة  ) ,.2010Hair et al  52:سلطت  التساما  على  الضوء   )Tolerance( التباين  تضخم  وعامل   )VIF ًموثوقية الطرق  أ كثر  من  كطريقتين   )

(، بينما يجب  0.10(. ووفقًا لإرشاداتهم، يجب أ ل تقل عتبة التساما عن ) PLSللكشف عن التعدد الخطي، وخاصةً في نمذجة مسار المربعات الصغرى الجزئية )

(، فاإن قيم  8وتشير القيم خارج هذه العتبات اإلى تعدد خطي مرتفع بين المتغيرات الخارجية. وكما هو موضح في الجدول )   (،   10( عن ) VIFأ ل تتجاوز قيمة )

 التساما ومعامل التباين تؤكد عدم وجود ارتباط كبير بين أ ي من المتغيرات، مما يشير اإلى أ ن البيانات خالية من مشكلات التعدد الخطي. 
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 (  8الجدول ) 

 Multicollinearityالتعدد الخطي  

 VIFمس توى التباين للتضخم  Toleranceالتساما  المتغير المس تقل وأ بعاده  ت

1 

ية
ع وا
 ال
دة
قيا
ال

 

 1.213 0.543 الوعي الذاتي 

 2.141 0.681 الوعي الشعوري  2

 3.189 0.290 الوعي المعرفي  3

 3.011 0.610 الوعي بالمواقف  4

 2.198 0.121 الوعي بالعلاقات الاجتماعية 5

 3.409 0.710 المؤشر الكلي للقيادة الواعية 

 . SMART PLS: من اعداد الباحثان استناداً الى مخرجات المصدر 

(. وبالمثل، تتراوح قيم معامل  00.1، وهي أ على بكثير من الحد ال قصى ) (0.710)و    0.543)(، تتراوح قيم التساما بين ) 8كما هو موضح في الجدول )      

(. وتشير  5( وهو )Hair et al., 2010: 52(، وهي أ قل بكثير من الحد ال قصى الموصى به من قبل الباحثين )3.409( و ) 1.213( بين )VIFتضخم التباين )

على وجود تعدد خطي بين  هذه النتائج اإلى أ ن التراكيب الكامنة الخارجية ليست مترابطة بشكل كبير. وبناءً على هذه النتائج، يخلص الباحثان اإلى عدم وجود دليل 

 المتغيرات المس تقلة في البحث. 

 وصف سمات عينة البحث    رابعاً: 

 (، وصف الخصائص الفردية لل فراد المس تجيبين، وكما يلي: 9يبين الجدول )         

%( من اإجمالي العينة، 38.1( مشاركة وبنس بة )43%( من اإجمالي العينة، أ ما الإناث فقد بلغ عددهن ) 61.9( مشاركًا وبنس بة )70: بلغ عدد الذكور )أ . الجنس 

يع الجنسي في المجتمع أ و المنظمة نلاحظ بأ ن النس بة العالية للذكور مقارنة بالإناث تشير اإلى أ ن الذكور يمثلون الغالبية في العينة المدروسة، مما قد يعكس طبيعة التوز

 .التي اإجراء البحث فيها 

( س نة فقد بلغ عدد المشاركين  40-31%(. أ ما الفئة العمرية )7.08( متشاركين وبنس بة )8س نة( بـ )   30: بلغ عدد المشاركين الذين تقل أ عمارهم عن )ب. العمر

%(. في حين بلغ عدد المشاركين الذين  41.49( فردًا وبنس بة ) 47( س نة )50-41%(، وبلغ عدد المشاركين في الفئة العمرية )21.24( فردًا وبنس بة )24فيها ) 

س نة فما فوق( اإلى أ ن الغالبية    51( س نة و ) 50-41(. تشير النسب العالية للفئات العمرية )30.09( فردًا وبنس بة )%34سنــــة فما فوق( )  51تبلغ أ عمارهم )

 راء البحث فيها. العظمى من المشاركين تتركز في هذه الفئات العمرية، مما قد يعكس طبيعة التوزيع العمري في المجتمع أ و المديريات المبحوثة التي تم اإج 

%(.  60.2( فردًا وبنس بة )68%(، بينما بلغ عدد الحاصلين على شهادة البكالوريوس )2.7( أ فراد )3: بلغ عدد الحاصلين على دبلوم عالي ) ت. التحصيل الدراس 

مما قد يدل على أ ن   %(. 8.8( أ فراد )10%(، في حين بلغ عدد الحاصلين على شهادة الإعدادية أ و أ قل ) 28.3فردًا ) 32كما بلغ عدد الحاصلين على شهادة الدبلوم  

و الوظيفية التي شملتها العينة, المنظمة أ و المجتمع الذي اإجراء البحث فيه يعتمد بشكل كبير على خريجي المرحلة الجامعية ال ولى )البكالوريوس( في المناصب الإدارية أ  

المشاركين في هذا    أ ما عدم وجود شهادات عليا )ماجس تير ودكتوراه( في العينة، فيشير اإلى أ ن المس توى التعليمي ال على )ما بعد البكالوريوس( غير شائع بين

أ ن المناصب التي شملتها العينة ل تتطلب بالضرورة شهادات عليا، أ و أ ن فرص الحصول على شهادات عليا محدودة    منها البحث. قد يعكس هذا عدة احتمالت،  

اء بالمس توى الجامعي ال ول  في المجتمع أ و المنظمة التي تم فيه اإجراء البحث. بالإضافة اإلى ذلك، قد يعكس هذا النقص في الشهادات العليا توجًها عامًا نحو الاكتف

 .)البكالوريوس( كحد أ دنى للتوظيف أ و الترقية في المناصب الإدارية

(  24( س نوات، بينما يمتلك ) 6%( لديهم مدة خدمة في مناصبهم الحالية تقل عن )12.4( مشاركًا )14: تشير البيانات اإلى أ ن )ث. مدة الخدمة في المنصب الحالي 

( س نة، في حين 15( اإلى )11%( مدة خدمة تتراوح بين )49.6( مشاركًا )56( س نوات. كما يمتلك ) 10( اإلى ) 6%( مدة خدمة تتراوح بين )21.2مشاركًا ) 

(, وتشير النس بة العالية  %100( س نة. وبجمع النسب المقوية، نلاحظ أ ن المجموع الكلي يصل اإلى )15%( مدة خدمة تزيد عن )16.8( مشاركًا ) 19يمتلك )

%( اإلى أ ن الغالبية العظمى من العينة تتمتع باس تقرار نس بي في مناصبهم الحالية، مما  49.6( س نة )15اإلى    11للمشاركين الذين يمتلكون مدة خدمة تتراوح بين )
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س نوات( اإلى    6قد يعكس خبرة متراكمة ومعرفة عميقة شتطلبات المنصب. من ناحية أ خرى، تشير النسب ال قل للمشاركين ذوي مدة الخدمة ال قصر )أ قل من  

 .أ ن عددًا محدودًا من المشاركين هم حديثو العهد شناصبهم الحالية

%(  21.2( مشاركًا )24( س نوات، بينما يمتلك )6%( لديهم مدة خدمة وظيفية تقل عن ) 11.5( مشاركًا ) 13: تشير البيانات اإلى أ ن )ج. مدة الخدمة الوظيفية 

( مشاركًا  26( س نة، في حين يمتلك )20( اإلى )11%( مدة خدمة تتراوح بين )44.2( مشاركًا )50( س نوات. كما يمتلك )10اإلى    6مدة خدمة تتراوح بين )

(, وتشير النس بة العالية للمشاركين الذين يمتلكون  %100س نة. وبجمع النسب المقوية، نلاحظ أ ن المجموع الكلي يصل اإلى )  20%( مدة خدمة تزيد عن  23)

%( اإلى أ ن شريحة كبيرة من العينة تتمتع بخبرة وظيفية متوسطة اإلى طويلة ال مد، مما قد يعكس اس تقرارًا في  44.2( س نة )20( اإلى )11مدة خدمة تتراوح بين )

س نة( اإلى وجود عدد ل بأ س به    20المسار الوظيفي للمشاركين. بالإضافة اإلى ذلك، تشير النس بة المرتفعة نسبيًا للمشاركين ذوي مدة الخدمة ال طول )أ كثر من  

س نوات( اإلى أ ن   6  من ال فراد الذين يتمتعون بخبرة وظيفية طويلة ومتراكمة. من ناحية أ خرى، تشير النسب ال قل للمشاركين ذوي مدة الخدمة ال قصر )أ قل من 

 .عددًا محدودًا من المشاركين هم حديثو العهد في بيئة العمل الحكومي

 (  9الجدول ) 

فراد المبحوثين   التوزيع التكراري والنس بي لل 

 النس بة المقوية %  العدد  الفئات  الخصائص الرئيسة  ت 

 الجنس  1

 61.9 70 ذكر

 38.1 43 أ نثى

 %100 113 المجموع 

 العمر 2

 7.08 7 س نة30من أ قل 

 21.24 24 س نة 40  –31

 41.59 47 س نة  50 – 41

 30.09 34 س نة فأ كثر 51

 %100 113 المجموع 

 التحصيل الدراس  3

 0 0 دكتوراه 

 0 0 ماجس تير 

 2.7 3 دبلوم عالي 

 60.2 68 بكالوريوس 

 28.3 32 دبلوم 

عدادية فأ قل   8.8 10 اإ

 %100 113 المجموع 

 مدة الخدمة في المنصب الحالي  4

س نوات  6أ قل من   14 12.4 

س نة  10 -6  24 21.2 

س نة 15 -11  56 49.6 
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س نة 15أ كثر من   19 16.8 

 %100 113 المجموع 

 مدة الخدمة الوظيفية  5

س نوات  6أ قل من   13 11.5 

س نة  10 -6  24 21.2 

س نة 20 -11  50 44.2 

س نة 20أ كثر من   26 23 

 %100 113 المجموع 

عداد الباحثان بالإعتماد على بيانات اإس تمارة الإستبانة.  : المصدر   اإ

 وصف متغيرات البحث وأ بعاده  خامساً:  

ثلاثة     ,.Nik et al) 102010 :يقترح ) في البحث الحالي تم اس تخدام المتـــوسطـــات والانحـــــرافــــــات المعـيـاريـــــة لــــوصــــف المتـــغــــيرات الكامنة، و       

( اإلى درجة منخفضة، بينما تشير متوسطات  2.32لمقياس الفواصل والنس بة، والتي تشمل: تشير متوسطات الدرجات ال قل من )  الدرجاتمس تويات لمتوسط  

 ( وأ على اإلى درجة عالية.  3.67( اإلى درجة متوسطة، بينما تشير أ ي متوسطات درجات تتراوح بين ) 3.67( اإلى ) 2.33الدرجات من )

       ( الجدول  الحسابية  10يوضح  المتوسطات  حساب  تم  ذ  اإ الفرعية،  وأ بعاده  البحث  لمتغيرات  وصفاً   ) (Mean)  المعيارية  Standard) والانحرافات 

Deviation) ( بينما سجل بعد "الوعي المعرفي" أ قل  0.882لكل بعد. بالنس بة لمتغير "القيادة الواعية"، سجل بعد "الوعي بالمواقف" أ على متوسط حسابي ،)

(، بينما سجل بعد "الوعي بالعلاقات الإنسانية"  0.663(. أ ما بالنس بة للانحراف المعياري، فقد سجل بعد "الوعي بالمواقف" أ على قيمة )0.681متوسط حسابي ) 

  (0.341). أ قل قيمة

(، بينما سجل بعد "النضج في القيادة" أ قل متوسط  0.802فيما يتعلق شتغير "النضج التنظيمي"، سجل بعد "النضج في العمليات" أ على متوسط حسابي )      

(، بينما سجل بعد "النضج في القيم والثقافة" أ قل قيمة  0.681(. أ ما بالنس بة للانحراف المعياري، فقد سجل بعد "النضج في العمليات" أ على قيمة )0.699حسابي )

(0.239) . 

معي        أ بعاد  على  أ كبر  تركيًزا  المرتفعة  الحسابية  المتوسطات  تعكس  ذ  اإ متغير،  لكل  الفرعية  ال بعاد  درجات  تباين في  اإلى  تشير  النتائج  "الوعي  هذه  مثل  نة 

ذ تظهر بعت ال بعاد تباينً   .ا أ كبر مقارنة بأ خرىبالمواقف" و"النضج في العمليات"، بينما تشير الانحرافات المعيارية اإلى مدى تشتت البيانات حول المتوسط، اإ

( 10الجدول )   

وصف متغيرات البحث      

 الانحراف المعياري  المتوسطات الحسابية  العدد  ال بعاد الفرعية  المتغيرات 
ية
ع وا
 ال
دة
قيا
 ال

 0.345 0.770 113 الوعي الذاتي 

 0.420 0.789 113 الوعي الشعوري 

 0.510 0.681 113 الوعي المعرفي 

 0.663 0.882 113 الوعي بالمواقف 

 0.341 0.710 113 الوعي بالعلاقات الانسانية 

يمي
نظ
لت  ا
ضج
لن  ا

 0.449 0.741 113 النضج في تخطيط الاستراتيجي 

 0.250 0.699 113 النضج في القيادة 

 0.681 0.802 113 النضج في العمليات

 0.421 0.710 113 النضج في الموارد البشية
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 0.239 0.730 113 النضج في القيم والثقافة

 . SPSS 29: من اعداد الباحثان استناداً الى مخرجات المصدر 

 فرضية الإرتباط    اإختبار سادساً:  

 يختص هذا الجزء باختبار فرضية الارتباط على المس توى الكلي والجزئي بين متغيرات البحث الرئيسة وهي كالآتي:       

     على المس توى الكلي:  . أ  

أ نه )توجد علاقة ارتباط بين القيادة الواعية والنضج التنظيمي على مس توى المديريات المبحوثة(. أ ظهر        نتئاج  تنص الفرضية الرئيسة الاولى على  ت 

لدى مدراء الوحدات  والنضج التنظيمي القيادة الواعية ( اإلى وجود علاقة ارتباطية قوية وموجبة بين2( والشكل )11التحليل الإحصائي الواردة في الجدول )

الارتباط  معامل  بلغ  ذ  اإ المس تقلة،  زاخو  دارة  اإ في  العامة  المديريات  في  الاختبار0.763) الإدارية  وقيمة   ،)T    ( أ قل  8.944بلغت  دللة  شس توى   ،)

التنظيمي (0.05) من النضج  تعزيز  كبير في  تسهم بشكل  الذات،  دارة  واإ والتعاطف،  الذاتي،  الوعي  المتمثلة في  الواعية،  القيادة  أ ن  تؤكد  النتائج  مما  هذه   ،

 يعكس دورها الفاعل في تحسين كفاءة الوحدات الإدارية وزيادة مرونتها وقدرتها على التكيف مع التحديات.

 

 ( 2الشكل ) 

 معامل الارتباط 

 . SMART PLS: من اعداد الباحثان استناداَ اإلى مخرجات المصدر 

 ب. على المس توى الجزئي: 

 ثة. تنص الفرضية الفرضية الرئيسة الثانية بوجود علاقة الارتباط بين أ بعاد القيادة الواعية والنضج التنظيمي على مس توى المديريات المبحو       

      ( الجدول  في  الواردة  الجزئي  الارتباط  تحليل  نتائج  ) 12تشير  الشكل  في  والموضحة  أ بعاد3(  بين  وموجبة  قوية  ارتباطية  علاقات  وجود  اإلى  القيادة   ( 

الا الواعية معاملات  تراوحت  ذ  اإ التنظيمي،  والنضج  بالعلاقات الاجتماعية(  الوعي  بالموقف،  الوعي  المعرفي،  الوعي  الشعوري،  الوعي  الذاتي،  رتباط  )الوعي 

هذه النتائج   (0.05) ، وجميعها ذات دللة اإحصائية عند مس توى دللة أ قل من (7.098)و   (3.431) تتراوح بين (T) (، مع قيم 0.800( و )0.286) بين الجزئي

ذ بلغت معامل   كان ال كثر تأ ثيًرا الوعي بالعلاقات الاجتماعية تؤكد أ ن جميع أ بعاد القيادة الواعية تسهم بشكل معنوي في تعزيز النضج التنظيمي، مع ملاحظة أ ن  ، اإ

 (  11الجدول ) 

 نتائج معامل الارتباط على المس توى الكلي 

 T- statistic P-Value الانحراف المعياري  Original Sample الارتباطات 
الدللة  

 االحصائية 

 معنوي  0.000 12.974 0.059 0.763 < النضج التنظيمي -القيادة الواعية 

 . SMART PLS: من اعداد الباحثان استناداَ اإلى مخرجات المصدر 
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دارة العلاقات الاجتماعية والمواقف المعقدة تلعب دورًا محوريًا في  (0.720) الوعي بالموقف  ، يليه(0.800)الارتباط   ، مما يشير اإلى أ ن قدرة القادة على فهم واإ

 .تحقيق النضج التنظيمي

(  12الجدول )   

 معاملات الارتباط الجزئي 

 الفرضيات
Original sample 

(R) 

الانحراف  

 المعياري
T-Statistical P-Value  مس توى الدللة 

 معنوي 0.000 3.431 0.123 0.286 الوعي الذاتي <  النضج التنظيمي

 معنوي 0.000 5.278 0.085 0.434 الوعي الشعوري < النضج التنظيمي 

 معنوي 0.000 4.131 0.090 0.643 الوعي المعرفي < النضج التنظيمي 

 معنوي 0.000 6.580 0.167 0.720 الوعي بالموقف <  النضج التنظيمي

 معنوي 0.000 7.098 0.098 0.800 الوعي بالعلاقات الاجتماعية < النضج التنظيمي 

 . SMART PLS: من اعداد الباحثان استناداَ اإلى مخرجات المصدر 

 

 (  3الشكل ) 

 معامل الارتباط على المس توى الجزئي 

 

 . SMART PLS: اعداد الباحثان استناداً اإلى مخرجات المصدر 

تنظيمي. العلاقات  النتائج على المس تويين الكلي والجزئي تؤكد أ ن القيادة الواعية ليست فقط مفهومًا نظريًا، بل هي عامل عملي وفعّال في تحقيق النضج ال       

ة في البيئات الإدارية المعقدة  القوية تشير اإلى أ ن تطوير مهارات القيادة الواعية لدى المدراء يمكن أ ن يكون استراتيجية فعالة لتعزيز كفاءة المنظمات ومرونتها، خاص

دارة زاخو المس تقلة  .مثل اإ

 اإختبار فرضية التأ ثير    سابعاً: 

 يتناول هذا الجزء في اختبار فرضية التأ ثير على المس توى الكلي والجزئي بين المتغيرات الرئيسة للبحث وكما يلي:       

 على المس توى الكلي:    . أ  

 تنص الفرضية الرئيسة الثالثة بوجود علاقة تأ ثير للقيادة الواعية في النضج التنظيمي على مس توى المديريات المبحوثة.       
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ذ بلغ معامل التأ ثير )4أ ظهرت نتائج التحليل الموضحة في الشكل )        (T) ( وقيمة0.792( وجود علاقة تأ ثير قوية للقيادة الواعية في النضج التنظيمي، اإ

(، مما يشير اإلى أ ن القيادة الواعية تسهم بشكل كبير وفعّال في تعزيز النضج التنظيمي، وأ ن هذا التأ ثير ذو دللة اإحصائية  0.05عند مس توى معنوية ) (11.960)

 .واس تدامة عالية، مما يؤكد أ ن تحسين ممارسات القيادة الواعية يمكن أ ن يكون عاملًا محوريًا في تحقيق كفاءة تنظيمية أ على وبيئة عمل أ كثر نضجًا

 ( 4الشكل ) 

 معامل التأ ثير بين متغيرات الرئيسة   

 
 . SMART PLS: من اعداد الباحثان استناداً اإلى مخرجات برنامج المصدر 

 على المس توى الجزئي:  . ب 

بعاد القيادة الواعية في النضج التنظيمي على المس توى المد        يريات المبحوثة.تنص الفرضية الفرعية من الفرضية الرئيسة الثانية بوجود علاقة التأ ثير لل 

( وأ ن قيمة 0.453، 0.276،  0.331( أ ن معامل التأ ثير لمتغيرات الفرعية للقيادة الواعية أ ن معامل التأ ثير بلغت )13أ ظهرت نتائج تحليل الواردة في الجدول )       

T  ( 0.05بالعلاقات الاجتماعية( و على التــوالي وشســ توى الدللة المعنويــة ) والوعي( )للوعي الذاتي، الوعي المعرفي، 4.427،  3.027،  3.829المحسوبة بلعت .)

P (0.105( ( ،0.090 )وبلغــت قيمــة  )0.047، ) )0.139(في المقابل لم تجد نتائج البحث تأ ثيراً معنويًا للوعي الشعوري والوعي بالمواقف وذلك شعامل التــأ ثير  

 (.0.05وهذه القيم غير معنوية عند مس توى الدللة )

ق النضج التنظيمــي، بيــنما هذه النتائج تشير اإلى أ ن بعت أ بعاد القيادة الواعية، مثل الوعي الذاتي والمعرفي والعلاقات الاجتماعية، تلعب دورًا محوريًا في تحقي      

الدراســة. قــد يكــون  عدم معنوية للوعي الشعوري والوعي بالمواقف ل يعني بالضرورة أ نها غير مهمة، بل قد يعكس أ ن تأ ثيرها غير مباشر أ و يحتاج اإلى مزيد مــن

عوامل أ خــرى خارجيــة أ و من الضروري تعزيز هذه ال بعاد من خلال برامج تدريبية أ و تحسين البيئة التنظيمية لزيادة فعاليتها. بالإضافة اإلى ذلك، قد تكون هناك 

 .تنظيمية تؤثر على نتائج هذه ال بعاد، مما يس تدعي اإجراء مزيد من البحوث لفهم الس ياق بشكل أ عمق

 (  13الجدول ) 

 نتئاج معامل التأ ثير للمتغيرات الفرعية 

 الفرضيات أ لفرعية

Sub-Hypotheses 

 معامل التأ ثير 

Coefficient 
 مس توى الدللة  T. Value P.Value الانحراف المعياري 

 معنوي 0.000 3.819 0.089 0.331 التنظيمي < النضجالوعي الذاتي 

 غير معنوي  0.105 1.087 0.044 0.139 التنظيمي  < النضجالوعي الشعوري 

 معنوي 0.000 3.017 0.134 0.276 التنظيمي  < النضجالوعي المعرفي  

 غير معنوي  0.090 1.145 0.031 0.047 التنظيمي < النضجالوعي بالموقف  

 معنوي 0.000 4.417 0.231 0.453 الاجتماعية < النضج التنظيمي  الوعي بالعلاقات

 SMART PLS: من اعداد الباحثان استناداً اإلى مخرجات برنامج المصدر 

 ( R2اختبار معامل التحديد ) ثامناً:  
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 Hair، معيارًا بالغ ال همية لتقييم النموذج الهيكلي )Rsquared (R2)، يعُد معامل تحديد المتغيرات الكامنة الداخلية، المعروف باسم  PLS-SEMفي تحليل        

et al., 2013: 65  تشح قيمة .)R2  ( مس توى التباين في المتغيرات الكامنة الداخلية التي يمكن تمييزها شتغير أ و أ كثر من المتغيرات الكامنة الخارجيةElliott & 

Woodward, 2007: 47  شعنى أآخر، تشير قيم .)R2  ( اإلى مجموع التباين في البنية التي يفسّها النموذجChin, 1998: 65 ; Hair et al., 2013: 65  .)

  R2( قيم  ,Cohen  1988(. وبناءً على ذلك، اقترح ) Hair et al., 2012: 329لظروف البحث )  R2على العكس من ذلك، يخضع المس توى المقبول لقيمة  

( بعتبة Cohen, 1988: 109. بالإضـــافـــــة اإلى ذلك، أ وصــى )وضعيف (، والتي تشُير اإلى مســـتــــوى كبـير ومـتوسط  0.02( و ) 0.13( و )0.27البالغة )

  (، والتي 0.19( و ) 0.33( و )0.67البالغة )   R2( قيم  ,Chen  1091998 :. عـــــلاوةً عـــلـــــى ذلك، اقـترح )R2( كـــحـــــد أ دنــــى مــُـرضٍ لـقـيمة  0.10)

 للمتغيرات الكامنة الداخلية في النموذج.   R2( قيم  5على التوالي. يعرض الشكل ) وضعيف،تشُير اإلى مس توى كبير ومتوسط 

 

 (  5الشكل ) 

 R2معامل التحديد  

 . SMART PLSاستناداَ اإلى مخرجات    ان المصدر: من اعداد الباحث 

بأ بعادها  في المتغير المس تقلة    )% 73.3( أ ن المتغير الكامن الخارجي )النضج التنظيمي( يفُسّ تبايناً بنس بة )R2(، تظُهر قيمة )5كما هو موضح في الشكل )      

لتقييم  الوعي) النتائج،  وبناءً على هذه  التوالي.  والوعي بالعلاقات الاجتماعية( على  الوعي بالمواقف،  المعرفي،  الوعي  الشعوري،  الوعي  للمتغيرات   R2  الذاتي، 

 وبالتالي، فقد تم التوصل اإلى أ ن النموذج يتمتع بصلاحية تنبؤية كبيرة.   R2  ((Cohen, 1988: 109%( والـمـستـوى المقبول المقُترح لقيمة 73.3الكامنة الداخلية:)

 ( f2تقييم أ حجام التأ ثيرات ) تاسعاً:  

بين التأ ثيرات الرئيس ية عند وجود متغير خارجي محدد في النموذج، وعند حذفه منه. ويقُيّم بأ نه الزيادة في قيمة  R2يوُصف حجم التأ ثير بأ نه التباين في معامل       

(. وقد اعتمد البحث على تقييم حجم التــأ ثير Chen, 1998: 110للمتغير الداخلي الذي يرتبط به المسار، ونس بة التباين غير المفُسّّ للمتغير الداخلي ) R2معامل 

ذا كان للمتغير الخارجي المحذوف تأ ثير كبير على المتغير الداخلي في النموذج )  (.Hair et al., 2013: 55لتحديد ما اإ

: 110صــيغة حجــم تــأ ثير. وبنــاءً عــلى ذلك، اقــترح ) في هذا البحث، تم تحديد حجم تأ ثير المتغيرات الخارجية على المتغــيرات الداخليــة في النمــوذج باســ تخدام      

1988Cohen, ( قيمةً لحـجم الـتأ ثيــر قـدرهـا )1032003 :( كقيمة كبيرة. ومـع ذلك، أ كد )0.35( كقيمة متوسطة، و )0.15( كقيمة صغيرة، و )0.02Chen et 

al., حجــم تــأ ثير المتغــيرات  ( على أ نه ينبغي النظر اإلى أ صغر حجم تأ ثير للمتغير الخارجي بناءً على قدرته على التأ ثير عــلى المتغــيرات الداخليــة. لذلك، يمكــن توضــيا

 الخارجية على المتغيرات الداخلية في النموذج من خلال صيغة كوهين الموضحة أ دناه.

 
 ( حجم تأ ثير متغير خارجي معين على المتغير الداخلي المقابل في النموذج.14توضح النتيجة في الجدول )      
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الــوعي  تعزيــز النضــج التنظيمــي، بيــنما أ ظهــر متوسط في لهما تأ ثير (0.210) والوعي المعرفي (0.161) الوعي الذاتي أ ن (f2) أ ظهرت نتائج تحليل حجم التأ ثير      

ضــعيفًا، ممــا يشــير اإلى أ ن هــذه ال بعــاد  (0.024) والوعي بالموقــف (0.034)  الوعي الشعوري في المقابل، كان تأ ثير .كبيًرا تأ ثيًرا (0.356) بالعلاقات الاجتماعية

ت الاجتماعية، تلعب دورًا تسهم بشكل محدود في تفسير التباين في النضج التنظيمي. هذه النتائج تؤكد أ ن بعت أ بعاد القيادة الواعية، مثل الوعي المعرفي والعلاقا

 .محوريًا في تحقيق النضج التنظيمي، بينما تحتاج ال بعاد ال خرى اإلى مزيد من الاهتمام لتعزيز تأ ثيرها

 

 

 (  14الجدول ) 

 Effect Size(f2)حجم التأ ثير  

 Effect Sizeحجم التأ ثير  F2الجذر التربيعي  العلاقات  ت

 متوسط  0.161 < النضج التنظيمي-الوعي الذاتي 1

 ضعيف 0.034 < النضج التنظيمي-الوعي الشعوري 2

 متوسط  0.210 < النضج التنظيمي-الوعي المعرفي 3

 ضعيف 0.024 < النضج التنظيمي-الوعي بالموقف 4

 كبير  0.356 < النضج التنظيمي -الوعي بالعلاقات الاجتماعية 5

 . SMART PLS: من اعداد الباحثان استناداً اإلى مخرجات البرنامج المصدر 

  ( Q2تقييم الصلة التنبؤية ) عاشراً:  

(، جانبًا أآخر بالغ ال همية لتقييم النموذج الهيكلي. والمقياس الشائع اس تخدامه Hair et al, 2013: 56)  Q2يعُد تقييم الصلة التنبؤية للنموذج، والتي تعُرف بـ         

والذي يفترض أ ن النموذج يجب أ ن يكون قادرًا على التنبؤ بكفاءة بكل مؤشر من مؤشرات   Q²  (Stone & Geisure)لتقييم الصلة التنبؤية للنموذج هو اختبار 

( تدل على أ ن النموذج يتمتع بصلابة تنبؤية. وبناءً على ذلك، اعتمــد البحــث اختبــار 0ال كبر من الصفر )  Q2وبناءً على ذلك، فأ ن قيم    .المتغيرات الكامنة الداخلية

 للدراسة الحالية. Q2( قيمة 15عبر اإجراء حجب العينة لقياس مدى ملاءمة النموذج التنبؤية، يوضح الجدول ) Q2جايسّ -س تون

 ( 15الجدول ) 

 Q2ال همية التنبؤية    

 حجم التنبوء  Q2ال همية التنبؤية  المتغير 

 قوي 0.316 القيادة الواعية

 . SMART PLS: من اعداد الباحثان استناداً اإلى مخرجات البرنامج المصدر 

للمتغير الكامنة الذاتيــة أ كــبر مــن صــفر والمتمثــل بالقيــادة الواعيــة والــتي بـــلـــــــغت قـــيمـــــــة ال هــــمــــــية  Q²( أ علاه اإلى أ ن قيم 15تشير النتائج في الجدول )      

 (.Hair et al., 2013: 56(، وبالتالي، يشير ذلك اإلى أ همية تنبؤية كبيرة للنموذج )0.316التنبــــؤيــــة )

 

 والمقترحات:   الاس تنتاجات   /المحور الرابع 

 والمقترحات:    الاس تنتاجات 

عالية القيادة  في هذه الفقرة، سيتم عرض الاس تنتاجات والمقترحات بشكل تفصيلي، مع التركيز على الجوانب التي تسهم في تحقيق النضج التنظيمي وتعزيز ف      

 عن عرض المحددات والاتجاهات المس تقبلية للدراسة.  المنظمة، فضلاً في 

 :  الاس تنتاجات أ ول:  
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تسهم بشكل فعال في تحسين .أ   ذ  اإ التنظيمي،  النضج  تعزيز  دورًا محوريًا في  تلعب  المبحوثة  المديريات  الواعية في  القيادة  بأ ن  النتائج  المنظمات أ ظهرت  كفاءة   

 .ومرونتها وقدرتها على التكيف مع التحديات المعاصرة 

ذ يساعدهم على فهم نقاط قوتهم وضعفهم، مما يمكنه  .ب م من اتخاذ قرارات أ كثر  يعد الوعي الذاتي للقادة في المديريات المبحوثة عاملًا مؤثرًا في النضج التنظيمي، اإ

 .استنارة وفعالية

ذ يعزز قدرة القادة في المديريات المبحوثة على تحليل المعلومات واتخ  .ت اذ قرارات استراتيجية تدعم  أ ظهر الوعي المعرفي تأ ثيًرا واضًحا في تعزيز النضج التنظيمي، اإ

 .أ هداف المنظمة

ذ يسهم في بناء علاقات قوية داخل المديريات ا  .ث لمبحوثة وتعزيز التعاون بين  يعتبر الوعي بالعلاقات الاجتماعية البعد ال كثر تأ ثيًرا بين أ بعاد القيادة الواعية، اإ

 .الفرق

التنظيمي على م   . ج النضج  تعزيز  تأ ثيًرا معنويًا في  أ نه لم يظهر  ل  اإ العمل،  بيئة  الوعي الشعوري )التعاطف( في تحسين  أ همية  الرغم من  س توى المديريات  على 

 .المبحوثة، مما يشير اإلى حاجة هذا البعد اإلى مزيد من الدراسة

تأ ثيًرا معنويًا في النتائج، مما قد يعكس حاجة القادة في المديريات المبحوثة اإلى تطوير مهارات اإضافية لفهم    . ح دارتها  لم يظهر الوعي بالموقف  المواقف المعقدة واإ

 .بشكل أ كثر فعالية

ج شامل في تطوير  تؤكد النتائج أ ن النضج التنظيمي يعتمد على مجموعة متكاملة من مهارات القيادة الواعية، وليس على بعد واحد فقط، مما يدعو اإلى تبني نه . خ

 القيادة في المديريات المبحوثة.

 .كثر فعاليةال بعاد غير المعنوية )مثل الوعي الشعوري والوعي بالموقف( تحتاج اإلى مزيد من البحث لفهم أ س باب ضعف تأ ثيرها وكيفية تعزيزها لتصبا أ    .د 

 .تعزيز القيادة الواعية بشكل عام يمكن أ ن يكون استراتيجية فعالة لتحسين ال داء التنظيمي وزيادة قدرة المنظمة على تحقيق أ هدافها  . ذ

 .ريات المبحوثةالنتائج تسلط الضوء على أ همية تطوير مهارات القيادة الواعية، وخاصة ال بعاد ذات التأ ثير الكبير، لتحقيق نضج تنظيمي أ على لدى المدي  . ر

النض  . ز الثقة والتعاون، مما يدعم  قائمة على  ثقافة تنظيمية  بناء  ذ تسهم في  اإ اإيجابية،  بيئة عمل  تعزز  الواعية  القيادة  أ ن  النتائج  التنظيمي في المديريات  أ ظهرت  ج 

 المبحوثة.

 عة في البيئة التنظيمية. تسهم القيادة الواعية في زيادة مرونة المنظمة وقدرتها على التكيف مع التحديات الخارجية، مما يجعلها أ كثر اس تعدادًا للتغيرات السّي  . س

ل أ ن التوازن بينها )المعرفية والعاطفية والاجتماعية( يعتبر ضروريًا لتحقيق نضج تنظيم  . ش  ي شامل ومس تدام. على الرغم من تفاوت تأ ثير ال بعاد الفرعية، اإ

بداعي   . ص  ة داخل المنظمة.أ ظهرت النتائج أ ن القيادة الواعية تسهم في خلق بيئة محفزة للابتكار، اإذ تشجع القادة على تبني أ فكار جديدة ودعم المبادرات الإ

 :  ت المقترحا   ثانيا: 

ذ أ ثبتت هذه ال بعاد تأ ثيرها الكبير في تعزي .أ    .ز النضج التنظيميينبغي تصميم برامج تدريبية متخصصة تركز على تعزيز الوعي الذاتي والمعرفي لدى القادة، اإ

ذ يعتبر هذا البعد ال كثر تأ ثيًرا في بناء فرق عمل متعاونة وفعالة  .ب  .يجب تعزيز مهارات الوعي بالعلاقات الاجتماعية لدى القادة، اإ

فعالية في    .ت أ كثر  قرارات  اتخاذ  يمكنهم من  مما  أ فضل،  دارتها بشكل  واإ المعقدة  المواقف  فهم  القادة على  تساعد  تدريبية  برامج  بتطوير  التنظيمية  ينصا  البيئات 

 .المعقدة

عاطفي لدى  على الرغم من ضعف تأ ثير الوعي الشعوري في النتائج، يمكن تعزيز هذا البعد من خلال برامج تدريبية تركز على تحسين التعاطف والذكاء ال  .ث

 .القادة

أ ن    . ج يمكن  التي  العوامل  وتحديد  بالموقف،  والوعي  الشعوري  الوعي  مثل  ال بعاد،  بعت  تأ ثير  أ س باب ضعف  لفهم  الدراسات  من  مزيد  اإجراء  تعزز  ينبغي 

 .فعاليتها

ذ تسهم مجموعة من المهارات المتكاملة في تحقيق النضج التنظيمي ب   . ح  .شكل أ فضل يجب أ ن تعتمد المنظمات على نهج متكامل في تطوير القيادة الواعية، اإ

 .ينصا شراجعة الس ياسات والإجراءات التنظيمية لضمان دعمها لممارسات القيادة الواعية، مما يعزز من تأ ثيرها في تحقيق النضج التنظيمي  . خ

 .ة يمكن تعزيز الوعي المعرفي من خلال تشجيع القادة على تطوير مهارات التفكير النقدي وحل المشكلات، مما يدعم اتخاذ قرارات أ كثر استنار   .د 

ذ يمكن أ ن تسهم في تحسين ال داء التنظيمي بشكل عام  . ذ  .ينبغي تعميم أ فضل الممارسات القيادية الناجحة داخل المنظمة، اإ

نتاجية  . ر ذ يسهم التواصل الفعال في تعزيز النضج التنظيمي وبناء بيئة عمل أ كثر اإ  .ينصا بتحسين قنوات التواصل بين القادة والموظفين، اإ
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 .يمكن تعزيز الابتكار داخل المنظمة من خلال تشجيع القادة على تبني أ فكار جديدة ومبتكرة تدعم تحسين العمليات التنظيمية  . ز

 .ينبغي قياس فعالية البرامج التدريبية والتدخلات بشكل دوري لضمان تحقيق ال هداف المرجوة وتعديلها عند الحاجة  . س

ذ يمكن أ ن تلعب البيئة دورًا مهمًا في تعزيز أ و تقليل تأ ث   . ش  .ير هذه ال بعاد ينصا بدراسة تأ ثير البيئة التنظيمية على فعالية أ بعاد القيادة الواعية، اإ

ذ يسهم ذلك في تحسين مهارات القيادة ودعم النضج التنظيمي  . ص  .يمكن تعزيز ثقافة التعلم المس تمر داخل المنظمة، اإ
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 العراق –قليم كوردستان احكومة     
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  

 جامعة زاخــــــو               
 قسم العلوم الادارية   -كلية الادارة الاقتصاد 

 ماجستير  /الدراسات العليا       

 ( 1)الملحق 
 استمارة الاستبانة 

  
 
 

 
 

 

 
 المديريات العامة في إدارة زاخو المستقلة السادة المدراء الوحدات الإدارية في  /الى 

 الاستبانة  استمارةم/   
 ... وبعد تحية طيبة

الثمين للإجابة عن فقرات هذه الاستبانة التي بين أيديكم، شاكراً لكم حسن    تقدموا جزءاً من وقتكم  آمل أن 
التعاون، وثقتي كبيرة في حرصكم على الإجابة بموضوعية تامة عن جميع الفقرات الواردة فيها. إن الغرض  
المعنونة   الماجستير  رسالة  بموضوع  الخاصة  المتغيرات  لقياس  أداة  وضع  هو  الاستبانة  هذه  تصميم  من 

)القيادة الواعية ودورها في تحقيق النضج التنظيمي، دراسة استطلاعية لأراء عينة من مدراء الوحدات بـ
العامة   المديريات  المستقلة لإالادارية في  العراق(.-دارة زاخو  نيل    اقليم كوردستان  وهي جزء من متطلبات 

به من خبرة   تتمتعون  لما  نظراً  الاستبانة  فقرات  بمليء  التفضل  يرجى  الأعمال،  إدارة  في  الماجستير  شهادة 
ودراية في مهامكم الوظيفية وخبرتكم العلمية، بحيث يساهم في تحقيق أهداف هذه الدراسة، علماً بأننا سنتعامل  

 مع إجاباتكم بسرية تامة ولأهداف البحث العلمي حصراً.
 والمطلوب منك اختيار البديل  بشدة(ً أتفق    )لا( إلى  بشدةستجد أمام كل عبارة خمسة بدائل تتراوح بين )أتفق  

 المديرية. واقع يعكس  والذي المناسب  المكان في( √الذي يتطابق مع وجهة نظرك بوضع علامة )
 فالمشر                               الباحث                                    
  عمر                                                        ند. زيرفان عبد الرحم                               گوللی أبوبكر شريف يوسف       

                                                 

 جامعة زاخو                                     07518513472رقم الموبايل:   

comabubaker1990yousif@gmail. 
 

Zeravan.omar@uoz.edu.krd  

mailto:Zeravan.omar@uoz.edu.krd
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 :  العامة أولا. المعلومات
 :الجنس .1
 ذكر )      (                     انثى )      (                   
 :العمر .2

 سنة فأكثر )   (       51سنة )    (         50_ 41سنة )   (      40_  31سنة )   (       30_  21
 التحصيل الدراسي: .3

 )   (      الأعدادية فأقلدكتوراه )   (  ماجستير )   (  دبلوم عالي )   (   بكالوريوس )   (  دبلوم  )   (   
 . سنوات الخدمة في الوظيفة: 4
 سنة فأكثر )   (   20سنة )   (   20_ 11سنة )   (           10_  6سنة)   (         6أقل من  
    :مدة الخدمة في المنصب الحالي .5

 سنة فأكثر )   (   15سنة )   (   15_ 11سنة )   (           10_  6سنة)   (         6أقل من  
  :ثانياً. القيادة الواعية

تعني قدرة القائد على إدراك ذاته ومحيطه بوضوح واتخاذ قرارات مستنيرة تعزز الأداء الفـردي والجمـاعي.      
تعتمد هذه القيادة على الإدراك العميق للمشاعر، والمعرفـة، والمواقـ ، والعلاقـات الاجتماعيـة، ممـا يسـاعد فـي 

    .نحو تحقيق الأهداف الاستراتيجية فاعليةتوجيه الفرق ب
قدرة القائد على فهم نقاط قوته وضعفه، وقيمه، ودوافعه، مما يساعده في اتخاذ قرارات متسقة مع    :الوعي الذاتي  .1 

 .رؤيته الشخصية والمهنية

 العبارة  ت

شدة 
ق ب

 اتف

فق
 ات

ايد 
مح

 

فق
لا ات

 

ق 
 اتف

لا
شدة

ب
 

1.       . يدرك القادة في المديرية نقاط قوتهم وضعفهم بشكل واضح 

2.  
الشخصية   والمبادئ  بالقيم  واضحًا  التزامًا  المديرية  في  القادة  سلوك  يعكس 

 .والمهنية
     

3.      تحديد تأثير قراراتهم على الموظفين والعمليات داخل  في المديرية  يستطيع القادة  
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 .المديرية

4.       .يظهر القادة في المديرية قدرة على تقييم أدائهم الشخصي بموضوعية ودقة 
5.       .يسعى القادة في المديرية إلى تطوير أنفسهم باستمرار بناءً على التغذية الراجعة 

القائد لمشاعره ومشاعر الآخرين، مما يمكنه من التحكم في الانفعالات والاستجابة بذكاء    :الوعي الشعوري   .2 إدراك 
 .عاطفي في مختل  المواق  

 العبارة  ت

شدة 
ق ب

 اتف

فق
 ات

ايد 
مح

 

فق
لا ات

 

شدة
ق ب

 اتف
 لا

6.       .عليةابف  مستطيع القادة في المديرية فهم مشاعر موظفيهم والتفاعل معهي 

7.       .ظهر القادة قدرة على ضبط مشاعرهم أثناء التعامل مع المواق  الصعبةي 

8.  
القادة المديرية   يحرص  المشاعر    في  عن  التعبير  تدعم  عمل  بيئة  خلق  على 
 .بشكل إيجابي

     

9.  
مع الموظفين بتعاط  واهتمام، مما يعزز الثقة داخل   في المديرية  يتعامل القادة
 .المديرية

     

10.       .يعكس القادة في المديرية مستوى عالٍ من الذكاء العاطفي عند اتخاذ القرارات  

قدرة القائد على التفكير النقدي والتحليلي، واستيعاب المعلومات المعقدة لاتخاذ قرارات قائمة على    :الوعي المعرفي  .3
 .المعرفة والفهم العميق

 العبارة  ت

شدة 
ق ب

 اتف

فق
 ات

ايد 
مح

 

فق
لا ات

 

شدة
ق ب

 اتف
 لا

11.  
يمتلك القادة في المديرية قدرة عالية على تحليل المشكلات واتخاذ قرارات قائمة 

 .على المعرفة
     

12.      على مصادر موثوقة وحديثة لاكتساب المعلومات قبل    في المديرية  يعتمد القادة 
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 .اتخاذ القرارات 

13.  
المشكلات  حل  في  تساعدهم  نقدي  تفكير  مهارات  المديرية  في  القادة  يظهر 

 .عليةا بف
     

14.  
المديرية  القادةيحرص   المتعلقة    في  والتكنولوجية  العلمية  التطورات  متابعة  على 

 .بمجال عمل المديرية
     

15.  
ب المديرية  في  القادة  قرارات اليتمتع  لاتخاذ  المختلفة  المعلومات  ربط  على   قدرة 

 يجية. استرات 
     

إدراك القائد للسياق العام، بما في ذلك العوامل البيئية والتنظيمية والاجتماعية، مما يساعده على    :الوعي بالموقف  .4
 .التكيف مع المتغيرات واتخاذ قرارات مناسبة

 العبارة  ت

شدة 
ق ب

 اتف

فق
 ات

ايد 
مح

 

فق
لا ات

 

شدة
ق ب

 اتف
 لا

16.       هم. القرارات يدرك القادة في المديرية العوامل البيئية والتنظيمية المؤثرة على اتخاذ  

17.  
في المديرية قدرة على التكيف مع التغيرات غير المتوقعة في بيئة   يمتلك القادة

 .العمل
     

18.  
مبادرة   أي  تنفيذ  قبل  والفرص  المخاطر  تقييم  على  المديرية  في  القادة  يحرص 

 .جديدة
     

19.  
فيه، مما يساعدهم   يعملون  الذي  بالسياق  المديرية وعيًا عميقًا  القادة في  يظهر 

 .على اتخاذ قرارات أكثر دقة
     

20.  
  ظروف المحيطة قبل اتخاذ القرارات يحرص القائد في مديريتنا على فهم ال

 المهمة.

     

فهم القائد لطبيعة العلاقات داخل الفريق وخارجه، وتعزيز التعاون والتواصل الفعّال   :الوعي بالعلاقات الاجتماعية  .5
 .لبناء بيئة عمل إيجابية ومنتجة
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 العبارة  ت

شدة 
ق ب

 اتف

فق
 ات

ايد 
مح

 

فق
لا ات

 

شدة
ق ب

 اتف
 لا

21.       .يعزز القادة في المديرية العلاقات الإيجابية بين الموظفين وفرق العمل المختلفة 

22.  
القادة المديرية  يظهر  مع    في  الفعّال  التواصل  على  عالية  في  قدرة  الموظفين 

 .جميع المستويات الإدارية
     

23.       .بيئة تعاون تعتمد على الاحترام المتبادل بين الموظفين في المديرية يشجع القادة 
24.       .يسعى القادة في المديرية إلى حل النزاعات بطريقة بناءة تحقق مصلحة الجميع 

25.  
القادة   المديرية  يعكس سلوك  داخل في  بتطوير علاقات قوية ومستدامة  اهتمامًا 
 .المديرية وخارجها

     

 

 النضج التنظيمي:  .ثالثا
يشــير إلــى مــدى تطــور المنظمــة فــي ايكلهــا وعملياتهــا وقــدرتها علــى التكيــف مــع التغيــرات والاســتجابة        

للتحــديات. يعكــس مســتوى النضــم التنظيمــي قــدرة المنظمــة علــى تحقيــق أهــدافها بكفــاءة وابتكــار، وهــو  فاعليــةب
  .عامل حاسم في تحقيق الأداء العالي والاستدامة

قدرة المنظمة على وضع وتنفيذ استراتيجيات واضحة ومتسقة تتماشى مع رؤيتها   :النضج في التخطيط الإستراتيجي .1 
 وأهدافها بعيدة المدى، مع استخدام أدوات تحليل واتخاذ القرار الفعالة. 

 العبارة  ت

شدة 
ق ب

 اتف

فق
 ات

ايد 
مح

 

فق
لا ات

 

شدة
ق ب

 اتف
 لا

26.       .تمتلك المديرية خططًا استراتيجية واضحة ومحددة تتماشى مع رؤيتها المستقبلية 
27.       .تعتمد المديرية على أدوات تحليل استراتيجي فعالة لاتخاذ قراراتها المستقبلية 
28.       .يتم تحديث الخطط الاستراتيجية في المديرية بشكل دوري وفقًا للمتغيرات البيئية 

29.  
لضمان   الاستراتيجي  التخطيط  عملية  في  المديرية  في  الإدارات  جميع  تشارك 

 .تكامل الجهود 
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30.  
الانحرافات  تصحيح  على  وتعمل  الاستراتيجية  الخطط  تنفيذ  العليا  الإدارة  تتابع 

 .عند الحاجة
     

مدى تطور القيادات الإدارية في اتخاذ قرارات مستنيرة، وتحفيز الموظفين، وتطوير بيئة عمل  :  النضج في القيادة  .2
 .تدعم النمو والتغيير المستدام 

 العبارة  ت
شدة 

ق ب
 اتف

فق
 ات

ايد 
مح

 

فق
لا ات

 

شدة
ق ب

 اتف
 لا

31.       .يتمتع قادة المديرية بقدرة عالية على توجيه وتطوير فرق العمل بشكل فعال 

32.       .تتخذ القيادة قرارات مدروسة تعتمد على تحليل شامل للمعطيات  

33.       .تدعم قيادة المديرية ثقافة الابتكار وتشجع الموظفين على تقديم الأفكار الجديدة 

34.       .يحرص القادة في المديرية على تحفيز الموظفين وتعزيز روح العمل الجماعي 

35.  
المستويات  جميع  بين  الفعّال  التواصل  على  تشجع  عمل  بيئة  القيادة  توفر 

 .الإدارية
     

العمليات  .3 في  كفاءة    :النضج  واستخدام   وفاعليةتحسين  الممارسات،  أفضل  تبني  خلال  من  التشغيلية  العمليات 
 .التكنولوجيا، وتطبيق معايير الجودة لضمان تحقيق الأداء العالي

 العبارة  ت

شدة 
ق ب

 اتف

فق
ات

 

ايد 
مح

 

فق
لا ات

 

شدة
ق ب

 اتف
 لا

36.       .تعتمد المديرية على إجراءات تشغيل موثقة وفعالة في تنفيذ العمليات  

37.       .يتم قياس وتحليل أداء العمليات بشكل دوري لتحسين كفاءتها 

38.       .تستخدم المديرية التكنولوجيا الحديثة لتسهيل وتحسين العمليات التشغيلية 

39.       .يوجد نظام واضح لإدارة المخاطر يساعد في تقليل الأخطاء التشغيلية 

40. أفضل    تبني  خلال  من  مستمر  بشكل  عملياتها  تحسين  على  المديرية       تعمل 
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 .الممارسات 

البشرية  .4 الموارد  العاملين، وتحفيزهم من خلال   :النضج في  المواهب، وتطوير قدرات  المنظمة على استقطاب  قدرة 
 .سياسات إدارية عادلة تركز على الأداء والتعلم المستمر

 العبارة  ت
شدة 

ق ب
 اتف

فق
 ات

ايد 
مح

 

فق
لا ات

 

شدة
ق ب

 اتف
 لا

41.       .تمتلك المديرية سياسات واضحة لجذب وتطوير الكفاءات البشرية 

42.       .يتم توفير فرص تدريب مستمرة للموظفين لتعزيز مهاراتهم وقدراتهم 

43.       .تعتمد المديرية على نظام تقييم أداء عادل وشفاف لموظفيها 

44.       .يتم تحفيز الموظفين من خلال برامم مكافآت وحوافز تتناسب مع أدائهم 

45.       .تشجع المديرية ثقافة التعلم المستمر لتطوير الموارد البشرية 

ال   :النضج في الثقافة والقيم  .5 القيم  لثقافة تنظيمية قوية تستند إلى  ، وتعزز بيئة عمل  تنظيميةمستوى تبني المنظمة 
 .إيجابية تدعم التعاون والابتكار والالتزام بالمعايير الأخلاقية

 العبارة  ت

شدة 
ق ب

 اتف
فق

 ات
ايد 

مح
 

فق
لا ات

 

شدة
ق ب

 اتف
 لا

46.       .وظيفيتتميز المديرية بثقافة تنظيمية قوية تعزز الولاء والانتماء ال 

47.       .تحرص المديرية على تعزيز القيم الأخلاقية والشفافية في بيئة العمل 

48.       .تشجع المديرية العمل الجماعي والتعاون بين مختل  الأقسام 

49.       .يتم التعامل مع جميع الموظفين بعدالة ومساواة بغض النظر عن مناصبهم 

50.  
ثقافتها   خلال  من  التغيرات  مع  والتكيف  الابتكار  تعزيز  إلى  المديرية  تسعى 

 .التنظيمية
  

 

   

 


