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ʝلʳʯʴʸال 
يهدف البحث إلى قياس مدى تأثير القيادة الموثوقة في التشارك المعرفي من طريق سѧلوكيات 

ومѧن أجѧل تحقيѧق  ،ي بالتطبيق فѧي وزارة العمѧل والشѧؤون الاجتماعيѧة فѧي مدينѧة بغѧدادبداعالعمل الإ
خلاقѧѧي الѧѧذاتي، شѧѧفافية (الѧѧوعي الѧѧذاتي، منظѧѧور السѧѧلوك الأ ذلѧѧك تѧѧم اعتمѧѧاد ابعѧѧاد القيѧѧادة الموثوقѧѧة

 ,.Al-Jaradat,et.al)و (Walumbwa,et.al.,2008) لѧىإ اً ات، المعالجة المتوازنة) استنادقالعلا
إلѧѧѧѧى  (مѧѧѧѧنح المعرفѧѧѧѧة، جمѧѧѧѧع المعرفѧѧѧѧة) اسѧѧѧѧتناداً  بعѧѧѧѧاد التشѧѧѧѧارك المعرفѧѧѧѧيإوتѧѧѧѧم اعتمѧѧѧѧاد ، (2020

Akram,et.al.,2018)(،  ادѧل الإإفي حين تم اعتمѧلوكيات العمѧاد سѧداعبعѧرويج  يبѧرة، تѧد فكѧتولي)
في ذلك علѧى نظريѧة التبѧادل  اً ، معتمدScott & Bruce,1994)( لىإدراك الفكرة) بالاستناد إفكرة، 

ين القائد والعضو تم بناءه من قبل الباحثين لاختبѧار فرضѧيات الدراسѧة، وتѧم اسѧتخدام أسѧلوب العينѧة ب
) من مѧوظفي الإدارة 275( ) موظف من المجموع الكلي84غير الاحتمالية (الميسرة) البالغ عددهم (

تѧѧم توزيѧѧع ذ ، إالعليѧѧا والوسѧѧطى (مѧѧديري، رؤسѧѧاء) لѧѧوزارة الشѧѧؤون الاجتماعيѧѧة العاملѧѧة فѧѧي  بغѧѧداد
) اسѧتبانة مѧن (91استمارة استبيان على العينة المبحوثة، تمكنوا البѧاحثين مѧن الحصѧول علѧى  )100(

)، وبعѧد التѧدقيق تبѧين عѧدم صѧلاحية الѧبعض 9) ولم تسѧترد (%91جملة الاستبانات الموزعة بنسبة (
ي بنسѧѧبة أزعѧѧة اسѧѧتمارة مѧѧن مجمѧѧوع الاسѧѧتمارات المو )84() وبѧѧذلك اعتمѧѧد البѧѧاقي البѧѧالغ (7كانѧѧت 

حصѧѧائية الوصѧѧفية إسѧѧاليب الا) مѧѧن مجمѧѧوع الاسѧѧتمارات الكلѧѧي، كمѧѧا تѧѧم اسѧѧتخدام عѧѧدد مѧѧن الأ%84(
ظهѧѧرت أ، )SPSS,V.23(لتحليѧѧل البيانѧѧات اختبѧѧار الفѧѧروض باسѧѧتخدام برنѧѧامج التحليѧѧل الاحصѧѧائي 

نتائج الدراسة وجود علاقة ايجابية بѧين القيѧادة الموثوقѧة والتشѧارك المعرفѧي، وكمѧا اتضѧح مѧن نتѧائج 
ي تتوسѧѧط العلاقѧѧة وسѧѧاطة جزئيѧѧة بѧѧين القيѧѧادة الموثوقѧѧة والتشѧѧارك بѧѧداعن السѧѧلوك العمѧѧل الإأالدراسѧѧة 

  ائج الدراسة فيها.المعرفي وبناءً على هذه النتائج تم تقديم مضامين نظرية وتطبيقية لتعميم نت
شѧѧѧفافية ، يبѧѧѧداعالسѧѧѧلوكيات العمѧѧѧل الإ، التشѧѧѧارك المعرفѧѧѧي، القيѧѧѧادة الموثوقѧѧѧة الكلمѧѧѧات المفتاحيѧѧѧة:

  .العلاقات
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The Relationship between Authentic leadership and Knowledge Sharing 
through the mediating Role of Creative work Behaviors: An applied study on 
a sample of managers in the Ministry of Labor and Social Affairs in Baghdad 

Abstract 
This research aims to measure the impact of authentic leadership in 

cognitive sharing through the application of creative work behaviors at the 
Ministry of Labor and Social Affairs in Baghdad. In order to achieve this, 
the dimensions of authentic leadership, namely (self-awareness, perspective 
of self-ethical behavior, transparency of relationships, balanced treatment). 
The dimensions of cognitive sharing (knowledge sharing, knowledge 
collection) while the dimensions of creative work behaviors (generating an 
idea, promoting an idea, realizing the idea) and the leader-member exchange 
theory so that to test the hypotheses of the study. The non-probabilistic 
(convenience) sample was used on (84) employees-out of the total 
participants number of (275) of the senior and middle administration 
(directors, heads) of the Ministry of Social Affairs operating in Baghdad, as 
a questionnaire of (100) copies was distributed on the study sample, where 
(91) copies were retrieved, i.e. (91%) with (9) not recovered, After 
examining the retrieved copies it was shown that (7) of them were not valid, 
thus making (84) the valid number of the total copies, A number of 
descriptive statistical methods were also used to analyze the data collected 
along with the (AMOS & SPSS V.23) statistical analyses software. The 
results showed a positive relation between the authentic leadership and the 
cognitive sharing. The results also showed that the creative work behavior 
played a partial mediation between authentic leadership and knowledge 
sharing, so based on these results, theoretical and applicable contents were 
presented in order to have the results of the study generalized. 
Key words: Authentic leadership, Knowledge Sharing, Innovative Behaviors, 

Transparency of Relationships. 
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  مقدمةال
دارة المعرفѧѧة تمثѧѧل إحѧѧدى التطѧѧورات إ أصѧѧبح مѧѧن الملمѧѧوس اليѧѧوم وبمѧѧا لا يقبѧѧل الشѧѧك، بѧѧأنَّ "

ً فѧѧي فلسѧѧفة الإدارة الحديثѧѧة وممارسѧѧة فاعلѧѧة مѧѧن ممارسѧѧاتها الأكثѧѧر تلاؤمѧѧالفكريѧѧة المعاصѧѧرة  مѧѧع  ا
بوصѧѧفها المѧѧورد الأكثѧѧر نѧѧدرة فѧѧي العصѧѧر الحѧѧديث لنجѧѧاح  التغييѧѧرات المتسѧѧارعة فѧѧي عѧѧالم الأعمѧѧال،

ً المنظمات المعاصرة، وانطلاق من هѧذه الحقيقѧة جѧاءت فكѧرة هѧذا البحѧث لتمѧزج بѧين أحѧد المواضѧيع  ا
لѧѧى مجموعѧѧة مѧѧن إوهѧѧو موضѧѧوع التشѧѧارك المعرفѧѧي للوصѧѧول "المهمѧѧة فѧѧي مجѧѧال السѧѧلوك التنظيمѧѧي 

، ورفѧع الكفѧاءات ن طريق العمل على تنشѧيط المهѧاراتفكار المتميزة والحلول الفريدة والملائمة مالأ
"مما  ،)(Nguyen,et.al.,2019 زهم لتوليد المعرفة والتشارك بها"والخبرات لدى الموظفين وتحفي

ن أتعظم من قابليѧة المنظمѧة علѧى الايفѧاء بمتطلباتهѧا وتحقيѧق الميѧزة المسѧتدامة، ومѧن الجѧدير بالѧذكر 
لѧى إ)، "لكونهѧا تقѧود Zeb,et.al.,2019نجاح التشارك بالمعرفة يعتمد على دعѧم القيѧادة الموثوقѧة" (

يتم بناؤها من طريق إظهѧار الانضѧباط  ير تقليدية تشتمل على منظور أخلاقي إيجابي قناعات ذاتية غ
ً قامة علاقات قوية يظهرون فيها التزامإالذاتي وتطبيق قيم راسخة و لعملهم والولاء لمنظمتهم"  اً كبير ا

)AlJaradat,et.al.,2020 واردѧى إ)، وعليه فإن دور القيادة الحقيقي في المؤسسات هو تحويل المѧل
فѧراد لѧى مخرجѧات، مسѧتفيدة مѧن الѧتعلم وخѧزين المعرفѧة المتѧراكم لѧدى الأإقدرات وتحويѧل القѧدرات 

ساسѧي للتميѧز، وقѧد أشѧارت العديѧد مѧن أصѧبح  المفتѧاح الأ بѧداعللوصول إلى بناء منظمѧة مبدعѧة، فالإ
) أن السѧѧѧلوك العمѧѧѧل Pudjiarti,et.al.,2020(و (Lalatendu & Nazia,2017)الدراسѧѧѧات 

ً ساسѧѧѧأ اً دويѧѧѧؤدي ي بѧѧѧداعالإ فѧѧѧي تسѧѧѧريع أداء المنظمѧѧѧة لكونѧѧѧه يسѧѧѧعى إلѧѧѧى التميѧѧѧز والتغييѧѧѧر، عرفѧѧѧه   يا
Suseno,et.al.,2019:43) منѧه يتضѧر لأنѧوفير ) بأنه "السلوك المتجه نحو التغييѧدة تѧات جديѧمنتج

اسѧة كѧل ية في بيئة المنظمѧات"، لѧذلك أشѧارت درإبداععن السياقات التقليدية بما يحقق تحولات  اً بعيد
هنѧѧѧاك علاقѧѧѧة ارتبѧѧѧاط بѧѧѧين القيѧѧѧادة "أن إلѧѧѧى ) Zeb,et.al.,2019() وJavaid,et.al.,2018(مѧѧѧن 

 كѧѧѧѧدأبينمѧѧѧѧا  "،والتشѧѧѧѧارك المعرفѧѧѧѧي التѧѧѧѧي مѧѧѧѧن شѧѧѧѧأنها تخلѧѧѧѧق روابѧѧѧѧط قويѧѧѧѧة فيمѧѧѧѧا بينهمѧѧѧѧا الموثوقѧѧѧѧة
)Nguyen,et.al.,2019و ()Ibus,et.al.,2020(  لѧѧѧلوك العمѧѧѧين السѧѧѧين بѧѧѧرابط بѧѧѧاك تѧѧѧأن "هنѧѧѧب

  والتشارك المعرفي".ي بداعالإ
بين القيادة الموثوقѧة والتشѧارك المعرفѧي  بجانѧب الأهميѧة  "ومن هنا تأتي أهمية عملية الربط 

  ي كمتغير وسيط".بداعالحقيقة لسلوك العمل الإ
نمѧاط القيѧادة أفѧي عمليѧات  الدراسѧات السѧابقة قѧد بحثѧت مطѧولاً "ن أنجѧد  ،علѧى مѧا تقѧدموبناءً 

ي في العلاقѧة بѧين بداعظهار شامل للتأثير الوسيط لسلوك العمل الإإشلت في ولكنها ف ،دارة المعرفةإو
، "لѧѧذلك مѧѧن المهѧѧم تحليѧѧل تѧѧأثير Pudjiarti,et.al.,2020)القيѧѧادة الموثوقѧѧة والتشѧѧارك المعرفѧѧي" (

  ي على التشارك المعرفي".بداعالقيادة الموثوقة والسلوك العمل الإ
ي فѧي بѧداعال المتغيѧر الوسѧيط للسѧلوك العمѧل الإدخѧإومن "أجѧل تحديѧد الفجѧوات البحثيѧة، تѧم 

عѧن  فضѧلاً  ،العلاقة بين القيادة الموثوقѧة والتشѧارك المعرفѧي فѧي وزارة العمѧل والشѧؤون الاجتماعيѧة
كثر حاجѧة كونها الدائرة الأ ،مسؤولية الوزارة تحقيق العدالة الاجتماعية في تقديم الخدمات للمواطنين

ي بѧداعلتحقيق أهدافها ومواجهة التحديات والعقبات للارتقاء بالسѧلوك الإلاستغلال الطاقات الموجودة 
دبيѧѧات الدراسѧѧة المرتبطѧѧة بكѧѧل مѧѧن القيѧѧادة أقليمѧѧي، وبمراجعѧѧة و الإأسѧѧواء علѧѧى المسѧѧتوى المحلѧѧي 

 ،)Akram,et.al.,2018)( ،)AlJaradat,et.al.,2020الموثوقѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة والتشѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧارك المعرفѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧي 
)Javed,et.al.,2019 ل الإتعالج الد) لمѧداعور الوسيط للسلوك العمѧرين، بѧين المتغيѧة بѧي العلاقѧي ف

  :يتالآ سة الحالية بإثارة السؤال الرئيسفإنه يمكن تمثيل مشكلة الدرا
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ي فѧѧي العلاقѧѧة بѧѧين القيѧѧادة الموثوقѧѧة والتشѧѧارك بѧѧداع"هѧѧل هنѧѧاك دور وسѧѧيط للسѧѧلوك العمѧѧل الإ
  المعرفي  في وزارة العمل والشؤون الاجتماعية"؟

ً ام"وانسج لѧى تحقيѧق مجموعѧة مѧن الأهѧداف إفإن الدراسة الحاليѧة تسѧعى  ،سئلة الدراسةأمع  ا
لى التأثير المباشر للقيادة الموثوقة في بناء التشارك المعرفي فѧي وزارة العمѧل إوالمتمثلة في التعرف 

العمѧѧل لѧѧى التѧѧأثير المباشѧѧر للقيѧѧادة الموثوقѧѧة علѧѧى السѧѧلوك إوالشѧѧؤون الاجتماعيѧѧة، وكѧѧذلك التعѧѧرف 
ي في تحقيѧق بداعالتعرف التأثير المباشر للسلوك العمل الإفضلاً عن ي في الوزارة المبحوثة، بداعالإ

بنѧѧاء التشѧѧارك المعرفѧѧي فѧѧي وزارة العمѧѧل والشѧѧؤون الاجتماعيѧѧة، وكѧѧذلك تحديѧѧد التѧѧأثير غيѧѧر المباشѧѧر 
ي فѧѧي الѧوزارة المبحوثѧѧة ي فѧي العلاقѧѧة بѧين القيѧѧادة الموثوقѧة والتشѧѧارك المعرفѧبѧѧداعللسѧلوك العمѧل الإ

باسѧتمرار للمѧواطنين، وهѧذا مѧا تسѧعى إليѧه الدراسѧة الحاليѧة  بفكرها وعملها فѧي تقѧديم خѧدماتها لتسهم
  ي على التشارك المعرفي".بداعلمعرفة تأثير القيادة الموثوقة والسلوك العمل الإ

  تهاالإطار المفاهيمي بالاستناد إلى مراجعة الدراسات السابقة وفرضياأولاً: 
 القيادة الموثوقة والتشارك المعرفي:. 1

يحتل موضوع القيادة وسلوكياتها وممارساتها مساحة كبيرة في أدبيات السلوك التنظيمѧي منѧذ 
سѧيادة نتيجة لوجود مظاهر الفساد، والمشاكل الاقتصادية، وعدم الاستقرار الاجتمѧاعي و ،2000عام 

فشѧت فѧي العديѧد مѧن المنظمѧات التѧي قوضѧت المصѧداقية والمحسوبية التي تالشعور بعدم الثقة والقلق 
: ولاً أومفهوم الموثوقية ينسѧب ، (Avolio,et.al.,2009)العامة للقيادات الإدارية في تلك المنظمات 

إلى الفيلسوف يوناني القديم "سقراط" الذي اهتم بالإبداع والاصѧالة ومعرفѧة الѧذات والبقѧاء الصѧادقين 
 1938فѧѧѧѧѧي كتابѧѧѧѧѧه وظѧѧѧѧѧائف السѧѧѧѧѧلطة التنفيذيѧѧѧѧѧة فѧѧѧѧѧي عѧѧѧѧѧام  Barnard لѧѧѧѧѧى:إنفسѧѧѧѧѧهم وثانيѧѧѧѧѧاً أمѧѧѧѧѧع 

)Kliuchnikov,2011) ،(Covelli,2017 ،(Johnson,2019)(،  وعيѧѧѧى أن الѧѧѧدل علѧѧѧذا يѧѧѧوه
الجوانѧѧب الحاسѧѧمة للقيѧѧادة الموثوقѧѧة، هѧѧذا مѧѧا أدى إلѧѧى زيѧѧادة  دوالأصѧѧالة تعѧѧ ،الѧѧذاتي والتنظѧѧيم الѧѧذاتي

ѧѧوم بعѧѧذا المفهѧѧى هѧѧز علѧѧداد دِّ التركيѧѧادة الإه امتѧѧات القيѧѧةلنظريѧѧادة الكاريزميѧѧل، القيѧѧة مثѧѧادة يجابيѧѧوالقي ،
سѧعى كѧل مѧن  منظѧرو "وفي هذا السياق  .(AlJaradat,et.al.,2020) الأخلاقية، والقيادة التحويلية

علم السلوك التنظيمي إلى دمج القيادة التحويليѧة والأخلاقيѧة ضѧمن إطѧار أوسѧع وأطلقѧوا عليهѧا القيѧادة 
نها "العملية التي تنتج عن تفاعل أقرر الباحثان  إذ، Luthans & Avolio,2003:243)الأصيلة" (

لى تنمية الوعي الѧذاتي والسѧلوكيات إالقدرات النفسية الإيجابية والبيئة التنظيمية المتطورة التي تؤدي 
) Walumba,et.al.,2008:94( الايجابيѧѧة الضѧѧابطة للѧѧذات لѧѧدى كѧѧل مѧѧن القѧѧادة والتѧѧابعين"، بينمѧѧا

وا القيادة الاصيلة بأنه "النمط القيادي الذي يستند إلى كѧل مѧن القѧدرات النفسѧية الايجابيѧة وتѧوفير عرف
خلاقѧي الѧذاتي والمعالجѧة خلاقي ايجابي فѧي دعѧم وتطѧوير الѧوعي الѧذاتي، ومنظѧور السѧلوك الأأمناخ 

لتطѧѧوير الѧѧذاتي المتوازنѧѧة للمعلومѧѧات وشѧѧفافية العلاقѧѧات كجѧѧزء مѧѧن عمѧѧل القѧѧادة مѧѧع التѧѧابعين وتنميѧѧة ا
) Luthans & Avolio,2003 ،()Ilies,et.al.,2005(الإيجѧѧابي"، وكѧѧان هѧѧذا مناقضѧѧاً لإعمѧѧال 

"الذين تميزوا بعѧدم الوضѧوح وتѧداخل الأبعѧاد فيمѧا بينهѧا ممѧّا يѧؤثر سѧلباً علѧى النѧواتج الايجابيѧة التѧي 
ومتكѧون مѧن أربعѧة  ) .Walumbwa,et.alكانوا يسعون لها، والدراسة الحاليѧة تركѧز علѧى نمѧوذج (

المعالجѧة  .4شفافية العلاقات،  .3منظور السلوك الاخلاقي الذاتي،  .2الوعي الذاتي، . 1أبعاد  وهي: 
، (Zeb,et.al.,2019)للعديѧد مѧن الدراسѧات فѧي هѧذا المجѧال  اً ه كѧان محѧورعѧن أنѧَّ المتوازنة، فضلاً 

)AlJaradat,et.al.,2020,ن  )، ومن وجهة النظر التنظيمية تتطلبѧالقيادة الموثوقة معايير وهي  م
ممѧا يسѧاعده فѧي اسѧتعادة ثقتѧه وزيѧادة  ،جل محاولة الفرد الاحتفاظ بتوازنه وتحكمه بمشاعره السѧلبيةأ

  تي:كفاءته في مواجهة الضغوط التي تحيطهم بأسلوب مبدع تشمل كالآ
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  . القدرة: تتَعلقُّ القدرةُ بكفاءة وقدراتِ الموثوق به.1
 تشُيرُ السلامةُ إلى المبادئِ التي تحَْكمُ سلوكَ الموثوق به.. السلامة: 2
  خرين.لى الثبات على المبادئ والالتزام تجاه الآإ. الانسجام: يشير الانسجام 3
  . الولاء (الإحسان): يعَْكسُ الإحسانُ الدوافعَ ونوايا الموثوق به وراء عمل معينّ.4
  وكسب ثقتهم. . الانفتاح: يقصد به الانفتاح حول الاخرين5

 كمل وجه، مما يساعدها على المسѧتوى المنظمѧة:أدوارها بفعالية وعلى أ"تمكنها من ممارسة 
ѧ تحسين التنسѧيق عبѧر الوظѧائف، وزيѧادة كفѧاءة وحѧدة العمѧل، ا علѧى مسѧتوى الفѧرد: يѧتم زيѧادة قѧوة أمَّ
)، وهذا لا يتم (Ireland,et.al.,2003 الشخصية والشعور بالكفاءة الذاتية، وتحسين قوة الدافع لديه"

  إلا من طريق عملية:
 المعرفة وتوليدها".ايجاد "أ. 

 اكتساب المعرفة والمشاركة فيها".ب. 
 "خزن المعرفة والاحتفاظ بها".ت. 
  "تطبيق المعرفة ونقلها وتوزيعها وتحويلها ومن ثم الاستفادة منها".ث. 

وصѧѧفهم رأس مѧѧال فكѧѧري، ) يѧѧتم بѧѧين أعضѧѧاء المنظمѧѧة وقادتهѧѧا بKS( فالتشѧѧارك المعرفѧѧي
حسѧѧѧاس بالشѧѧѧعور بالانتمѧѧѧاء كثѧѧѧر ثقѧѧѧة وعقلانيѧѧѧة والإأوالسѧѧѧلاح الاسѧѧѧتراتيجي الفعѧѧѧال ممѧѧѧا يجعلهѧѧѧا 
ه في الواقع مصدر قوة غيѧر )، "لأنَّ Son,et.al.,2020والمصداقية في التشارك في المعرفة معهم" (

، فѧي حѧين (Melhem,2004,77)مرئي" شيء غير مرئي  يتواجѧد بشѧكل كبيѧر فѧي عقѧول البشѧر" 
ً Rostogi,2000:43,134حѧѧددها ( دراك، الفهѧѧم، الإ ) أن "المعرفѧѧة تمѧѧر بمراحѧѧل متسلسѧѧلة منطقيѧѧا

هامة  شروط جداً فالمعرفة والمهارة والخبرة  ،التعليم اً خيرأالتأمل، التسبيب، التعلم، الذكاء، التفكير، و
  للموظفين لتمكين الملاك القدرة على العمل والتعامل مع الاتباع بحكمة وببساطة".

"نموذج التشارك المعرفѧي يبѧين خاصѧتين حѧرجتين  أنَّ  )Hooff&Ridder’s,2004وذكر (
و أولاً: مѧنح المعرفѧة "يعكѧس الدرجѧة الطوعيѧة والاسѧتباقية للإفѧراد فѧي التواصѧل أمن المعرفة همѧا: 

ً س المال الفكري الشخصي لزملاء العمل" وثانيѧالتوريد رأ ذ "يعكѧس العمليѧة التѧي إ: جمѧع المعرفѧة" ا
جѧل أ(المهارات، الخبرات، المفاهيم) لمساعدة زملائهم والتعѧاون معهѧم مѧن  فرادمن طريقها يجمع الأ

قيѧق زيادة المعرفة التنظيمية التي من طريقها تساعد على حل المشكلات التنظيمية وصنع القѧرات لتح
 Hooff)) والدراسة الحالية تركز علѧى نمѧوذج Le & Lei,2017:481القيمة المضاف للمعرفة" (

& Ridder,2004) ،)Akram,et.al.,2018( للعديد من الدراسات في  اً نه كان محورأ، فضلاً عن
ً طبقѧ)، فالتشارك المعرفي Son,et.al.,2020هذا المجال ( "عمليѧة وسѧلوك  Farooq,2018)إلѧى ( ا

بالمعرفѧة الضѧمنية مѧن طريѧق الاتصѧالات والتفѧاعلات   متكاملين لنقѧل المعرفѧة الصѧريحة والتشѧارك
فكѧار جديѧѧدة لأنهѧا تتبѧѧع أو تطѧوير أمؤسسѧة لحѧل المشѧѧكلات  - و جماعѧѧةأجماعѧة  - التѧي تѧتم بѧѧين فѧرد

لѧى جانѧب إلمنظمѧة"، "نحѧاء األѧى كѧل إسياسة الباب المفتوح التي تسمح بتدفق المعرفѧة مѧن مخازنهѧا 
بناء العلاقات القوية مع المرؤوسين وذلك من طريق الاتصالات المتفاعلة التي تخلق الروابط الثقافية 

ً حاسم عاملاً  دّ وهذا بدوره يع مع المشاركين، في النجاح التنظيمي، لكونهم قѧادرين علѧى ترجمѧة تلѧك  ا
 & Wang) ضافة للمنظمة على المدى البعيѧد"ال، مما تنتج القيمة المداء ملموس فعّ ألى إالمعلومات 

Noe,2012) دѧѧѧا يؤكѧѧѧذا مѧѧѧي إ، "وهѧѧѧارك فѧѧѧي التشѧѧѧي تبنѧѧѧادة فѧѧѧة القيѧѧѧة لأهميѧѧѧات الناجحѧѧѧدراك المنظم
بѧربط القيѧادة الموثوقѧة مجال القيادة حتى الوقت الحѧالي  المعرفة، لذلك ظل أهم اهتمامات الباحثين في
  .)1( بالتشارك المعرفي كما هو موضح في الشكل
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  العلاقة بين القيادة الموثوقة والتشارك المعرفي) 1الشكل (
  دبيات السابقة.عداد الباحثين بالاعتماد على الأالشكل من إ المصدر:

  

 أنَّ إلѧى ) Zeb,et.al.,2019() وJavaid,et.al.,2018(ليه دراسة كل من إوهذا ما أشارت 
هنѧѧا يمكѧѧن اسѧѧتنتاج "هنѧѧاك علاقѧѧة إيجابيѧѧة معنويѧѧة بѧѧين القيѧѧادة الموثوقѧѧة والتشѧѧارك المعرفѧѧي، ومѧѧن 

  : هنالك علاقة ايجابية بين القيادة الموثوقة والتشارك المعرفي".1Hولى ة الأالفرضية الرئيس
  القيادة الموثوقة وسلوكيات العمل الابداعي: .2 - 1

ويعѧدّ أحѧد أهѧم مѧوارد الوظيفѧة المѧؤثرة علѧى نѧواتج العمѧل  ،الإبداع ظѧاهرة فرديѧة وجماعيѧة"
ويعتمѧد علѧѧى التفكيѧر المتعمѧѧق الشѧمولي الѧѧذي يبحѧѧث المشѧكلة مѧѧن جميѧع جوانبهѧѧا ويواجѧه عѧѧدة حلѧѧول 

) Amabile,et.al.,1996 ،(Riaz,et.al.,2018)(متكافئѧѧة لهѧѧا وتحويلهѧѧا إلѧѧى إمكانѧѧات إبداعيѧѧة" 
التѧѧي يقѧѧدمها المѧѧديرون والعѧѧاملون والتѧѧي تفضѧѧي إلѧѧى إيجѧѧاد "فالإبѧѧداع تشѧѧمل الأفكѧѧار والممارسѧѧات 

عمليѧѧات إداريѧѧة وطѧѧرق وأسѧѧاليب أكثѧѧر كفѧѧاءة وفاعليѧѧة فѧѧي إنجѧѧاز أهѧѧداف الشѧѧركات والمؤسسѧѧات 
بѧѧداع أمѧѧر مهѧѧم فѧѧي المنظمѧѧات وذلѧѧك مѧѧن أجѧѧل )، ويعѧѧد "دعѧѧم القيѧѧادة للإLi,et.al.,2020والѧѧدوائر" (

التغلѧѧب علѧѧى المنافسѧѧات القويѧѧة فѧѧي عѧѧالم الأعمѧѧال، وقبѧѧول التحѧѧدي نحѧѧو التغييѧѧر فѧѧي الاتجѧѧاه الأفضѧѧل 
كѧѧѧѧدت أ)، فعلѧѧѧѧى "سѧѧѧѧبيل المثѧѧѧѧال Rego,et.al.,2012 ،()Javed,et.al.,2019(والصѧѧѧѧالح العѧѧѧѧام" 

معѧѧايير التميѧѧز وتشѧѧجيعهم علѧѧى ايجѧѧاد  علѧѧى القѧѧادة تمحѧѧيُ  هنѧѧبأ) Contreras,et.al.,2017دراسѧѧة" (
ً مѧѧر الѧѧذي يѧѧنعكس ايجابѧѧالمبѧѧادرة بالأفكѧѧار الجديѧѧدة الابتكاريѧѧة الأ علѧѧى السѧѧلوك الابѧѧداعي الفѧѧردي  ا

فراد، جماعات العمل، القيادة، والمناخ التنظيمي، والجماعي لكون السلوك الابداعي حصيلة تفاعل الأ
 ،ا بينهѧا، مѧن طريѧق التѧرويج الفكѧرةرابطة والمتداخلѧة فيمѧلى تعزيز المهام المتإمما يؤدي في النهاية 

)، Zeb,et.al.,2019( دراكها وتنفيذها لأجل عمل تحسينات إيجابية فѧي عملهѧم" ووحѧداتهمإومن ثم 
) بينت "أن عملية الابتكار تعتمد بشكل كبير علѧى المعرفѧة والخبѧرة Helmy,et.al.,2019فدراسة (

ً فراد الѧذين ينخرطѧون دائمѧوالابداع والكفاءة للموظفين الأ جѧل خلѧق وتوليѧد أفѧي الѧتعلم المسѧتمر مѧن  ا
ي قيѧѧادة هѧѧي التѧѧي تحقѧѧق عمليѧѧات الابѧѧداع لѧѧدى المѧѧوظفين دون تѧѧوافر نمѧѧوذج أفكѧѧار جديѧѧدة، وليسѧѧت أ

"تѧѧؤثر   LMX)) أن (Stoffers,et.al.,2020) واوضѧѧح (LMXالتبѧѧادل بѧѧين القѧѧادة والاعضѧѧاء" (
) دور التبادل بين 2وكيات العمل الابداعي كما موضح في الشكل (بشكل مباشر وغير مباشر على سل

  القائد والعضو وسلوك العمل الابداعي".
  

   

 نʙʵ الʸعʙفة

 ॻɾادة مʦثʦقة
 جʸع الʸعʙفة
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  التبادل بين القائد والعضو وسلوك العمل الابداعي: )2الشكل (
  الباحثين.عداد الشكل من إالمصدر: 
  

فالقيادة الموثوقة تسعى من طريقه خلق علاقات إيجابية بين القائد والمرؤوس، مما تزيد لديهم 
راء متضѧѧاربة مѧѧن دون خѧѧوف لحѧѧل آفكѧѧار غيѧѧر تقليديѧѧة وتقѧѧديم أالشѧѧعور بالثقѧѧة والحريѧѧة فѧѧي اقتѧѧراح 

بداعيѧѧة إسѧѧلوك فكѧار وأيعѧزز فѧѧرص النجѧاح وتشѧѧجيع العѧاملين لإتيѧѧان  مناخѧѧاً◌َ يѧوفر ممѧѧا  ،المشѧكلات
)، وتقѧديم الѧدعم المعنѧوي والمѧادي وتشѧجيع روح Hsiung,2012( لدفعهم للارتقѧاء بعملهѧم المنشѧود
مكانѧѧات إمѧѧن طريѧѧق تقلѧѧيص الفجѧѧوة بѧѧين قѧѧدرات وإلا نهѧѧا لا تتحقѧѧق أالتنѧѧافس والعمѧѧل الجمѧѧاعي، كمѧѧا 

اعي عѧن طريѧق الѧدور بѧدالمنظمة والعوامل التي تؤثر عليها، ومن هنا تنطلق فكѧرة تنميѧة السѧلوك الإ
الذي يمارسه القادة من طريق رؤية المشѧاكل وقراءتهѧا وفرزهѧا دون غيѧره وبشѧكل مختلѧف عمѧا هѧو 

 & Viswanatha)، (Fath & Radikun,2018)ليѧه دراسѧة كѧل مѧن إشѧارت أوارد، وهѧذا مѧا 
Lakshmi,2019) ،(Lange & A.Hernandez-Bark,2020)  ىѧѧابي  أنَّ إلѧѧاط إيجѧѧاك ارتبѧѧهن

ة هنѧѧا يمكѧѧن اسѧѧتنتاج الفرضѧѧية الرئيسѧѧمعنѧѧوي بѧѧين القيѧѧادة الموثوقѧѧة والسѧѧلوك العمѧѧل الابѧѧداعي، ومѧѧن 
  بداعي.والسلوك العمل الإة إيجابية بين القيادة الموثوقة : هنالك علاق2H الثانية

 سلوكيات العمل الابداعي والتشارك المعرفي:. 3
ً واسѧع الغموض، لأنه يغطي حقلاً يحيط مفهوم الإبداع شيء من " عѧن أنѧه يعѧد وعѧاء  ، فضѧلاً ا

ً لنتاج الأفراد المتنوعين معرف ً في المنظمة، وفق يا بداع هو التوجه التنظيمѧي للمنظمѧة لتطѧوير لذلك الإ ا
ميѧزة تنافسѧية  دن العنصر البشري يعأشك فيه ، ومما لا/ ونجاحها منتجات وخدمات جديدة أو محسنة

مكانѧات إفكѧار وتحويلهѧا إلѧى جѧد فيهѧا، مѧن طريѧق اتاحѧة الفرصѧة لهѧم فѧي تبѧادل الأللمنظمة التي يتوا
ذ يمتلكون التفحص والفكرة والخبرة والممارسة والقدرة على الاختبار والتقيѧيم والاسѧتيعاب إبداعية، إ

خѧѧرى، وبѧѧذلك تتولѧѧد لѧѧديهم القѧѧدرة القويѧѧة أللأفكѧѧار الجديѧѧـدة الحѧѧاملين لهѧѧا مѧѧن عناصѧѧـر متخصصѧѧة 
)، فسѧѧѧلوك العمѧѧѧل Korzilius,et.al.,2017 ،(Riaz,et.al.,2018)(ة الѧѧѧـقرار والمعرفѧѧѧة لصѧѧѧناع

فѧراد فكѧار جديѧدة ومفيѧدة يسѧتفيد منهѧا الأأ) هو السلوك المتعمد للأفѧراد لخلѧق وتنفيѧذ IWBبداعي (الإ
) بأنه "سѧلوك (Janssen,2000فقد عرفه  ،Bos-Nehles,et.al.,2017)( والجماعات والمنظمات

فكѧار جديѧدة مدروسѧة فѧي العمѧل لتحقيѧق الأهѧداف أن مѧن طريѧق إنشѧاء وخلѧق وتقѧديم وتطبيѧق العاملي
أن هناك  (Scott & Bruce,1994)عن  ) نقلاً (Suseno,et.al.,2019:43وذكر  ،الموسومة لها"

المرحلة الاولى يأتي الموظف بأفكار وحلول ابداعية : ثلاثة مراحل تمر بها سلوكيات العمل الابداعي
فكѧار المبتكѧرة ويثيѧر و مسألة معينѧة، المرحلѧة الثانيѧة ويѧتم فيهѧا دعѧم الأأبعدما يتم البت في مشكلة ما 

نه يعمل على تنقѧيح الافكѧار التѧي يѧؤمن بهѧا أكما  "فكار المطروحةخرين حول الأضحماس الموظفين ال
فضѧل ممѧا كѧان لديѧه مѧن قبѧل، أو رؤيѧا أفيخѧرج بنتيجѧة  ،خرينراء الآآع عندما يضعها على المحك م

فѧѧراد المعرفѧѧة والخبѧѧرة مѧѧن فهѧѧم ضѧѧمني غيѧѧر واضѧѧح إلѧѧى وسѧѧائل أكثѧѧر "ينقѧѧل الأ خѧѧرآوبمنظѧѧور 
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 ً ولѧي والنمѧوذج يѧتم تحويلѧه ألى نموذج إخيرة يتم فيها تحويل الفكرة ما المرحلة الثالثة والأأ"، وضوحا
  المنظمي فيها للوصول إلى التميز بالأداء".العمل الفردي والجماعي ويد لدور لى تطبيق مفإ

بعѧاد أومتكѧون مѧن ثلاثѧة  Scott & Bruce,1994)والدراسѧة الحاليѧة تركѧز علѧى نمѧوذج (
للعديد من الدراسѧات فѧي اً نه كان محورأ عن فضلاً دراك الفكرة، إوهي: توليد الفكرة، ترويج الفكرة، 

-Bos)عرفѧه  )، بينمѧاRiaz,et.al.,2018 ،(Viswanathan & Lakshmi,2019)(هذا المجال 
Nehles aVeenedaal,2019:2664) " ذ أبأنهѧار أفعال فردية موجهة نحو توليد ومعالجة وتنفيѧفك

والبحث عن جديѧد فѧي مجѧال جراءات والعمليات فكار جديدة  للمنتجات والتقنيات والإأجديدة بما فيها 
ب علميѧة تتواكѧب مѧع التطѧورات الحديثѧة بهѧدف ضѧمان زيѧادة فعاليѧة ساليأالعمل عن طريق استخدام 

) "إيجاد طرائق جديѧدة فѧي التفكيѧر De-Jong & Den Hartog,2010المنظمة ونجاحها"، وعند (
وهذا يدل على أن عمليѧة التفكيѧر عمليѧة  ،والتعلم تغُير على نحو رئيس عمليات المنظمة ومخرجاتها"

ع، حسѧاس والѧدوافولى على التحليل الداخلي للإنسان الذي يعتمد علѧى الإسلوكية) تعتمد الأ - (معرفية
لѧذا فѧالمطلوب هѧو تشѧارك  ،)Mayer,1983:23وتهتم الثانية بالسلوك الناتج عن التفكير والمعرفѧة (

 لا يتجزأ من نجѧاح المنظمѧة، اً لى تحقيق معادلة" التمكين من أجل الابداع لكونه جزءإؤدي يمعرفي" 
أن نظريѧѧة المعرفѧѧة الابداعيѧѧة مبنيѧѧة علѧѧى  Nonaka &Takeuchi,1995)كѧѧد (أاتѧѧه وفѧѧي السѧѧياق ذ

جѧѧراءات وعمليѧѧات إجѧѧل تشѧѧكيل معرفѧѧة جديѧѧدة، إذ عѧѧدوّا إدارة المعرفѧѧة كأنهѧѧا أشѧѧخاص مѧѧن تفاعѧѧل الأ
سѧاس العلاقѧة بѧين السѧلوك العمѧل أتنظيم واستعمال الخبѧرات وتحويلهѧا ضѧمن المنظمѧة، وهѧذا بѧدوره 

 ,.Bos-Nehles,et.al)كѧدت بعѧض الدراسѧات أالابѧداعي والتشѧارك المعرفѧي، فعلѧى سѧبيل المثѧال 
 (Nguyen,et.al.,2019)و (Hassan,et.al.,2018)و (Akram,et.al.,2018)و (2017

التѧرابط بѧين  )3وجود علاقة إيجابية معنوية ترتبط بينهمѧا ويوضѧح الشѧكل ( (Ibus,et.al.,2020)و
  السلوك العمل الابداعي والتشارك المعرفي.

  
  
  
  
  
  

  
  بداعي والتشارك المعرفي) الترابط بين سلوك العمل الإ3شكل (ال

  عداد الباحثين.الشكل من إ المصدر:
  

: هنالك علاقة ايجابيѧة بѧين السѧلوك العمѧل 3H ة الثالثةاستنتاج الفرضية الرئيسهنا يمكن ومن 
  الابداعي والتشارك المعرفي.

 :المتغير الوسيط لسلوك العمل الابداعي. 1
لأجѧѧل المحافظѧѧة علѧѧى اسѧѧتمرارية المنظمѧѧات فѧѧي بيئѧѧة تنافسѧѧية والحصѧѧول علѧѧى أداء متميѧѧز 

 ً لكѧѧل منظمѧѧة، فالابتكѧѧار اليѧѧومي يعتمѧѧد علѧѧى جهѧѧود المѧѧوظفين الѧѧذين  أصѧѧبحت الحاجѧѧة للإبѧѧداع مطلبѧѧا
فريدة ويتم تطبيقها في العمل مѧن طريѧق إعطѧاء العѧاملين الوقѧت والحريѧة للتعبيѧر عѧن  اً أفكاردمون يق

) "علѧى أن Ford & Nigel,1996:4آرائهم ومقترحاتهم والعمل بها بعد دراستها وتحليلها"، وأكد (

 تشارك المعرفيال ترويج الفكرة

 توليد الفكرة

 دراك الفكرةإ

 العʸلॻات الʦʱهȂʙة



 يبداعالعلاقة بين القيادة الموثوقة والتشارك المعرفي من خلال الدور الوسيط لسلوكيات العمل الإ

)71( 

فإن حدس القѧادة ، فراد الذين يملكون البصيرة التي ترشدهم إلى إبداع جديدأ مع الأالمعرفة الجديدة تبد
) يوضح بأن "المنظمة يمكѧن 4والشكل ( "لابتكار منتوج جديد أو تقديم صيغ عمل جديدة اً يكون حافز

 ن أجѧل بنѧاء المنظمѧات تكѧون مѧورداً أن يصѧارعوا مѧينبغѧي ن القѧادة أو مبدعة وأن تكون إما مبتكرة أ
 :Certo,2006) ل الأفكѧار إلѧى فوائѧد ملموسѧة تجѧاه المنظمѧة"يѧحيحة ومتمكنة مѧن تحوصلأفكار الل

462).  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  المنظمات المبدعة والمبتكرة )4شكل (ال
Source: Certo, Samuel C. & Certo, Strives, (2006). Modern Management, Pearson Prentice 

Hall, U.S.A. 
  

) إلѧى أهميѧة الارتبѧاط الѧوظيفي Zyl,et.al.,2019( نتѧائج دراسѧة شѧارتأفعلى سѧبيل المثѧال 
داخل شركة استشارية هولندية عالمية من طريق الدور الوسѧيط لسѧلوك العمѧل الابѧداعي  داء المهامأو

الذي يعد وسѧيلة لقيѧادة المنظمѧة لاتخѧاذ مكانѧة تنافسѧية فѧي ظѧل ديناميكيѧة بيئѧة الأعمѧال، بينمѧا دراسѧة 
)Valle and Jimenez-Jimenez,2018 طѧѧداعي تتوسѧѧل الابѧѧلوك العمѧѧى أن السѧѧارت إلѧѧإش" (

كوادر مبدعѧة والقيѧام بѧدور ايجاد العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والابداع الانتاجي والمساهمة في 
) إلѧѧى "أن السѧѧلوك العمѧѧل (Ndwiga,2019 شѧѧارت دراسѧѧةأفاعѧѧل تجѧѧاه المجتمѧѧع والمنظمѧѧة، بينمѧѧا 

وأداء البنѧوك التجاريѧة فѧي مقاطعѧة ميѧرو ويѧربط بينهمѧا دارة المعرفѧة إلعلاقѧة بѧين بداعي يتوسѧط االإ
علاقة تكاملية يساعد كل منهما الآخر في دعم الكيان المنظمѧي وجلѧب إليѧه الجديѧد أو القيمѧة المضѧافة 

إلѧѧѧى "وجѧѧѧود مشѧѧѧاكل إنتاجيѧѧѧة فѧѧѧي  (Pudjiarti,et.al.,2020)لهѧѧѧا"، فѧѧѧي حѧѧѧين أشѧѧѧارت دراسѧѧѧة 
ѧѧروعات الصѧѧدور المشѧѧاكل تѧѧذه المشѧѧطة، وهѧѧال غيرة والمتوسѧѧل والعمѧѧول العمѧѧيم حѧѧات والقѧѧوالجماع

لѧى ضѧرورة العمѧل علѧى خلѧق تفاعѧل إيجѧابي بѧين المنظمѧة إوعليه هدفت دراستهم  ،الثقافية للمؤسسة
ة لتحقيѧق الأداء الإبѧداعي وأن تقوم بتدريب أفرادها على المهارات المطلوبѧ ،الإدارية والبيئة المحيطة

من طريق إيجاد العلاقة بين الشخص المناسب للعمل والشخص المناسب للمنظمѧة والشѧخص  ،الناجح
ً بداعي، والمناسب للمجموعة من طريق توسيط السلوك العمل الإ مѧن "نمѧوذج نظريѧة التبѧادل  انطلاقѧا

ا تѧم إيجاد تأثير غير مباشر في العلاقة بين المتغيرين"، ومن هنأمكن الباحثين من  بين القائد والعضو
بداعي يتوسѧط العلاقѧة بѧين القيѧادة الموثوقѧة : "السلوك العمل الإ4H استنتاج الفرضية الرئيسة الرابعة

  والتشارك المعرفي".
  :نظرية التبادل بين القائد والعضو وعلاقته بفرضيات البحث. 2

لكونهѧѧا  ،ذات أهميѧѧة قصѧѧوى للقيѧѧادة الموثوقѧѧةمنѧѧاهج نظريѧѧة وتطبيقيѧѧة  LMXيمثѧѧل نمѧѧوذج "
تركѧѧز علѧѧى التبѧѧادل الاجتمѧѧاعي المتبѧѧادل التѧѧي تطѧѧور وتنمѧѧي وتحѧѧافظ علѧѧى العلاقѧѧة بѧѧين المشѧѧرف 
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 ,.Stoffers,et.al) وأوضѧح ،ومѧوظفيهم ممѧا يزيѧد مѧن النجѧاح التنظيمѧي والتѧألق فѧي مجѧال العمѧل
وتѧؤثر علѧى  "أنها تلك الثقة المتبادلة والالتزام والاحترام التي تجمع بين القائد والمѧرؤوس (2020:4

ممѧѧا يѧѧؤدي إلѧѧى تحقيѧѧق مѧѧدى واسѧѧع مѧѧن  ،نѧѧواتج العمѧѧل مѧѧن طريѧѧق الأداء وسѧѧلوكيات العمѧѧل الابѧѧداعي
 ً صѧبحت النظريѧة بمثابѧة أمѧع متطلبѧات البحѧث  النواتج الإيجابية تفوق الدور الرسمي للعامѧل، وتوافقѧا

لقيѧѧادة الموثوقѧѧة ة متمثلѧѧة فѧѧي اللبحѧѧث ووظفѧѧت فѧѧي بنѧѧاء نمѧѧوذج يبѧѧين متغيѧѧرات البحѧѧث الرئيسѧѧ اً مرشѧѧد
(متغيѧر وسѧيط) وكمѧا  بѧداعي(متغيѧر تѧابع)، والسѧلوك العمѧل الإ (متغير مستقل)، والتشارك المعرفѧي

  .)6( في الشكل موضح
  
  
  
  
  

  ): نموذج المفاهيمي للدراسة6( الشكل
  عداد الباحثين.الشكل من إ المصدر:

  

  فرضيات الدراسة:
  ثر ذو دلالة إحصائية بين القيادة الموثوقة والتشارك المعرفي.أيوجد  ولى:الفرضية الرئيسة الأ

  .ثر ذو دلالة إحصائية بين القيادة الموثوقة والسلوك العمل الابداعيأيوجد  الفرضية الرئيسة الثانية:
بѧѧين السѧѧلوك العمѧѧل الابѧѧداعي والتشѧѧارك ثѧѧر ذو دلالѧѧة إحصѧѧائية أيوجѧѧد  الفرضѧѧية الرئيسѧѧة الثالثѧѧة:

  .المعرفي
ثѧѧر ذو دلالѧѧة إحصѧѧائية بѧѧين القيѧѧادة الموثوقѧѧة والتشѧѧارك المعرفѧѧي أيوجѧѧد  الفرضѧѧية الرئيسѧѧة الرابعѧѧة:

  .بتوسيط السلوك العمل الابداعي
  :منهجية الدراسة. 3

ولية من طريѧق الاسѧتبانات جمع البيانات الأتم  ، إذاعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي
جѧѧل أمѧѧن تѧѧم بنѧѧاء الاسѧѧتبيان مѧѧع جمѧѧع البيانѧѧات الثانويѧѧة مѧѧن الѧѧدوريات والأوراق العلميѧѧة المنشѧѧورة، 

بѧداعي لعينѧة مѧن وزارة لإالتعرف على واقع القيادة الموثوقѧة والتشѧارك المعرفѧي وسѧلوكيات العمѧل ا
 ي استغرق في جمѧع البيانѧات امتѧدت مѧن) والوقت الذ84العمل والشؤون الاجتماعية والبالغ عددهم (

وقد "اشتملت على مجموعة من المحاور، تمثل المحѧور الأول )، 25/9/2020ولغاية  30/3/2020(
فѧѧي المتغيѧѧرات الديمغرافيѧѧة، بينمѧѧا اشѧѧتمل المحѧѧور الثѧѧاني علѧѧى المتغيѧѧر المسѧѧتقل المتمثѧѧل فѧѧي القيѧѧادة 

ً مسѧѧѧѧتخدم ة) فقѧѧѧѧر16فѧѧѧѧة مѧѧѧѧن (ساسѧѧѧѧية والمؤلأبعѧѧѧѧاد أربعѧѧѧѧة أالموثوقѧѧѧѧة الѧѧѧѧذي يتكѧѧѧѧون مѧѧѧѧن    مقيѧѧѧѧاس ا
)Al-Jaradat,et.al.,2020 (Walumbwa,et.al.,2008;  رѧѧى المتغيѧѧث علѧѧور الثالѧѧتمل المحѧѧليش

) فقرات تѧم قياسѧها بالاعتمѧاد 8ين والمؤلفة من (يساسأعدين التابع التشارك المعرفي الذي يتكون من بُ 
والمحѧѧѧѧور الرابѧѧѧѧع ليشѧѧѧѧمل سѧѧѧѧلوكيات العمѧѧѧѧل  (Son,et.al.,2020;Akram,et.al.,2018) علѧѧѧѧى

ً  ات) فقر9بداعي والمؤلف من (الإ ) تم تحكيمهѧا مѧن قبѧل (Scott & Bruce,1994مقياس  مستخدما
وقѧد عتمѧد  ،خبراء من ذوي الاختصاص لخروج بمقاييس واقعية تتلاءم مع طبيعѧة الميѧدان المبحѧوث

لاستبانة"، فسيكون مستوى كѧل متغيѧر مѧا ) الخماسي في إجابات العينة لLikertالبحث على مقياس (
 ) بѧѧѧأربع مسѧѧѧتويات، ويشѧѧѧتمل مسѧѧѧتويين فѧѧѧي حالѧѧѧة الزيѧѧѧادة عѧѧѧن الوسѧѧѧط الفرضѧѧѧي البѧѧѧالغ5-1( بѧѧѧين

 القيادة الموثوقة

 بداعيالسلوك العمل الإ

 التشارك المعرفي
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)73( 

إلѧى  4.20( إذا زاد من وجيد جداً ) 4.19إلى  3.40() فيكون جيد إذا ما تراوح بين 3.39لى إ 3.60(
فيكѧون ضѧعيف إذا ) 3.39إلѧى  2.60(كذلك يتضمن مستويين إذا انخفѧض عѧن الوسѧط الفرضѧي )، 5

وتѧم الاعتمѧاد علѧى  )1.79إلѧى  1( إذا مѧا انخفѧض عѧن وضѧعيف جѧداً ) 2.59إلѧى  1.80(تراوح بين 
تحديѧد مسѧتوى ، فضѧلاً عѧن الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاخѧتلاف لتلѧك الإجابѧات

معامѧѧل الاخѧѧتلاف والتحليѧѧل العѧѧاملي عѧѧد ضѧѧمن المتغيѧѧر الواحѧѧد بالاعتمѧѧاد علѧѧى الأهميѧѧة النسѧѧبية لكѧѧل بُ 
(الفاكرونباخ) وتحليѧل الانحѧدار المتعѧدد الѧذي  والاعتمادية )AMOS V.23( بالاعتماد على برنامج

يستخدم للكشف عѧن العوامѧل المسѧاهمة فѧي المتغيѧر التѧابع، وجѧاءت نتѧائج اختبѧار الثبѧات أو الاتسѧاق 
داة القيѧاس مѧن أسѧتخدم لقيѧاس مѧدى ثبѧات ذ يإ ،)Cronbach Alpha( الѧداخلي عبѧر معامѧل ارتبѧاط

) الѧѧذي تأكѧѧد معѧѧه الاتسѧѧاق 1داة اذ يمكѧѧن توضѧѧيحها فѧѧي الجѧѧدول (ناحيѧѧة الاتسѧѧاق الѧѧداخلي لعبѧѧارات الأ
الѧѧѧداخلي لفقѧѧѧرات المقيѧѧѧاس علѧѧѧى مسѧѧѧتوى الأبعѧѧѧاد جميعهѧѧѧا بعѧѧѧد أن تجѧѧѧاوزت قѧѧѧيم معѧѧѧاملات ارتبѧѧѧاط 

)Cronbach Alpha) اس) وب0.70) الحد الأدنى المقبول لهاѧداخلي للمقيѧاق الѧد الاتسѧن ما يؤكѧوم ،
  ثبات المطلوب في حال تكرار الاختبار.ثم 

  بعاد) نتائج اختبار الاتساق الداخلي للمتغيرات والأ1الجدول (
  معامل ألفا كرونباخ  المقياس

 0.955  الوعي الذاتي
 0.956  منظور السلوك الاخلاقي الذاتي

 0.952  شفافية العلاقات
 0.95  المتوازنةالمعالجة 

 0.945  القيادة الموثوقة
 0.95  منح المعرفة
 0.95  جمع المعرفة

 0.947  التشارك المعرفي
 0.949  سلوكيات العمل الابداعي
 0.956  جميع فقرات الاستبيان

  .SPSSبرنامج بالاعتماد على  ينعداد الباحثإمن الجدول  المصدر:
  

  مجتمع وعينة الدراسة:
الدراسة من جميع مѧوظفي الإدارة العليѧا والوسѧطى (مѧديري، رؤسѧاء) لѧوزارة يتكون مجتمع 

وتѧم اسѧتخدام أسѧلوب العينѧة غيѧر  ،) موظѧف275الشؤون الاجتماعية العاملة في بغداد البالغ عددهم (
  الاحتمالية (الميسرة) التي تتيح جمع البيانات من المجتمع الموجودين بشكل مريح.

 تحليل البيانات
  الاستجابة:معدل 

اسѧتمارة اسѧتبيان علѧى  )100() يوضح معدل الاسѧتجابة للمبحѧوثين، إذ تѧم توزيѧع 2( الجدول
العينة المبحوثة، ولتحقيق الموضѧوعية العلميѧة والحصѧول علѧى نتѧائج تعكѧس الواقѧع أعطѧت الدارسѧة 

نة مѧن جملѧة ) استبا(91تمكنوا الباحثين من الحصول على  الحرية في الإجابة على فقرات الاستبيان،
)، وبعѧد التѧدقيق تبѧين عѧدم صѧلاحية الѧبعض كانѧت 9) ولم تسترد (%91الاستبانات الموزعة بنسبة (

) مѧن مجمѧوع الاسѧتمارات 84%ي بنسѧبة (أ) استمارات لعدم ملئ كافة البيانات المطلوبѧة فيهѧت، (7
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)74( 

تعمѧيم نتѧائج الدراسѧة، الكلي، وهي عينة مقبولة من الناحية العلمية والإحصѧائية لكونهѧا تتѧيح المجѧال ل
  .) يوضح نتائج توزيع الاستبيان على العينة المبحوثة2والجدول (

  ): نتائج توزيع استبانة الدراسة2جدول (ال
عدد 

الاستبانات 
  الموزعة

عدد 
الاستبانات 
  المستردة

عدد الاستبانات 
الصالحة 
  للتحليل

نسبة 
 الاسترداد

نسبة 
 الاستجابة

100 91 84 %91 %84 
  .من نتائج الدراسة الميدانية ينإعداد الباحثالجدول من  المصدر:

  

  :التحليل العاملي التوكيد 3-3
الغѧѧرض مѧѧن الصѧѧدق البنѧѧائي التوكيѧѧدي هѧѧو التحقѧѧق مѧѧن الأبعѧѧاد والفقѧѧرات المكونѧѧة لهѧѧا حسѧѧب 
هيكلهѧѧا النظѧѧري الثابѧѧت فѧѧي الأدبيѧѧات، بمعنѧѧى التأكѧѧد مѧѧن تطѧѧابق الأبعѧѧاد المكونѧѧة للمقيѧѧاس والفقѧѧرات 
الممثلة لها في بيانات العينة مع أصلها في النظرية والأدبيات ذات الصلة، ويعد هѧذا النѧوع مѧن أنѧواع 

 AMOS) التحليل العاملي أحد تطبيقات نمذجة المعادلة البنائية التي نفذت عبر البرنѧامج الأحصѧائي
V.23) ، اهمةѧѧدى مسѧѧل مѧѧي تمثѧѧيمّ التѧѧن القѧѧدد مѧѧط عѧѧر المخطѧѧرةأويظهѧѧل (فقѧѧوين كѧѧير و تكѧѧي تفسѧѧف (
  ).Hair,et.al.,2010:51ذ سيتم الاعتماد على مؤشرات جودة المطابقة (، إالعامل

  التحليل العاملي التوكيدي للمتغير القيادة الموثوقة: 3-4
) التحليѧѧل العѧѧاملي التوكيѧѧدي لنمѧѧوذج القيѧѧادة الموثوقѧѧة الѧѧذي يتكѧѧون مѧѧن أربعѧѧة 7يبѧѧين الشѧѧكل (

، ومѧن طريѧق ملاحظѧة مؤشѧرات جѧودة المطابقѧة المسѧتخرجة ة) فقѧر16ساسѧية والمؤلفѧة مѧن (أبعاد أ
) يتبѧѧين أن جميѧѧع المؤشѧѧرات مطابقѧѧة وفقѧѧاً لتوصѧѧيات مؤشѧѧرات 7للانمѧѧوذج والظѧѧاهرة  فѧѧي الشѧѧكل (

إذ يقصѧѧد بمؤشѧѧرات ، )Modification Indices) (Barbara M. Byrne,2009:90( التعѧѧديل
و نظريѧة أدبيѧات علѧى الأ اً نموذجهم اعتمѧاد يضع الباحثون نْ أ) "Modification Indicesالتعديل (

ذا كانت المطابقة غير كافية فإن إف ،البحث ثم يحاولون اختبار مدى مطابقة نموذجه للبيانات التجريبية
ضѧافة الفقѧرات التѧي إو المسѧارات غيѧر الدالѧة وأالشائع هو تعديل النموذج من طريѧق حѧذف الفقѧرات 

  ).7ين في الشكل (تحسن من مطابقة النموذج، وكما هو مب
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ): الانموذج الكامل لمتغير القيادة الموثوقة7شكل (ال
  .AMOS V.23من إعداد الباحثين بالاعتماد على برنامج الشكل المصدر: 
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)75( 

 .) أن مؤشرات جودة المطابقة كانت ضمن المعايير المطلوبة للأنموذج7إذ يتبين من الشكل (
كبѧر مѧن القيمѧة المعياريѧة أن جميѧع الفقѧرات هѧي أذ تبѧين ، إالفقѧرات) معنويѧة 3( ويتضح من الجدول

ن مؤشѧѧѧرات جѧѧѧودة المطابقѧѧѧة إوهѧѧѧذا يѧѧѧدل علѧѧѧى صѧѧѧدق العبѧѧѧارات و) 1.96() البالغѧѧѧة CRالحرجѧѧѧة (
  ) وهو مؤشر جيد.Goodness of  Fitالمستخرجة هي قريبة لمؤشرات جودة المطابقة المعيارية ( 

  ومستوى الدلالة والخطأ المعياري والنسبة الحرجةوزان الانحدارية ) الأ3جدول (ال
  لأبعاد متغير القيادة الموثوقة

ات
قر

الف
  

  الأبعاد  المسار
وزان الأ

الانحدارية 
  المعياري

وزان الأ
  الانحدارية

الخطأ 
 المعياري

S.E.  

القيمة 
  الحرجة
C.R.  

 القيمة
 المعيارية
  الحرجة
C.R.   لة

دلا
 ال

وى
ست

م
ند 

ع
0.

05
  

  الدلالة

Q1 <--- 
الوعي 
  الذاتي

.823  1.000     

1.96  

 معنوي 
Q2 <--- .874 1.008 .112 9.011 *** معنوي 
Q3 <--- .718 .906 .128 7.087 *** معنوي 
Q4 <--- .825 1.013 .126 8.046 *** معنوي 
W1 <---  منظور

السلوك 
الاخلاقي 

  الذاتي

 معنوي     1.000 679.
W2 <--- .698 1.137 .203 5.601 *** معنوي 
W3 <--- .780 1.221 .199 6.135 *** معنوي 
W4 <--- .747 1.034 .210 4.925 *** معنوي 
A1 <--- 

شفافية 
  العلاقات

 معنوي     1.000 617.
A2 <--- .616 1.143 .197 5.818 *** معنوي 
A3 <--- .670 1.299 .241 5.403 *** معنوي 
A4 <--- .686 1.245 .226 5.501 *** معنوي 
S1 <--- 

المعالجة 
  المتوازنة

 معنوي     1.000 801.
S2 <--- .864 1.088 .124 8.782 *** معنوي 
S3 <--- .653 .864 .151 5.718 *** معنوي 
S4 <--- .709 .879 .131 6.716 *** معنوي 

  .SPSSالجدول من إعداد الباحثين بالاعتماد على برنامج المصدر: 
  

  : التحليل العاملي التوكيدي للمتغير التشارك المعرفي:3-5
عѧدين ) التحليل العاملي التوكيدي لنمѧوذج التشѧارك المعرفѧي الѧذي يتكѧون مѧن بُ 8يبين الشكل (

بقѧѧة المسѧѧتخرجة ) فقѧѧرات، ومѧѧن طريѧѧق ملاحظѧѧة مؤشѧѧرات جѧѧودة المطا8أساسѧѧيين والمؤلفѧѧة مѧѧن (
) 4جميع المؤشرات مطابقѧة، وكمѧا يتضѧح مѧن الجѧدول ( نأ ) يتبين8في الشكل ( للانموذج والظاهرة

) البالغѧѧة CRكبѧѧر مѧѧن القيمѧѧة المعياريѧѧة الحرجѧѧة (أن جميѧѧع الفقѧѧرات هѧѧي أذ تبѧѧين ، إمعنويѧѧة الفقѧѧرات
ن مؤشѧѧѧرات جѧѧѧودة المطابقѧѧѧة المسѧѧѧتخرجة هѧѧѧي قريبѧѧѧة أوهѧѧѧذا يѧѧѧدل علѧѧѧى صѧѧѧدق العبѧѧѧارات و) 1.96(

  ) وهو مؤشر جيد.Goodness of  Fit( لمؤشرات جودة المطابقة المعيارية
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)76( 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ) الانموذج الكامل لمتغير التشارك المعرفي8شكل (ال
  .AMOS V.23عداد الباحثين بالاعتماد على برنامج إمن الشكل  المصدر:

  

  ومستوى الدلالة وزان الانحدارية والخطأ المعياري والنسبة الحرجة) الأ4جدول (ال
  المعرفيمتغير التشارك  لأبعاد

ات
قر

الف
  

  الأبعاد  المسار
وزان الأ

الانحدارية 
  المعياري

وزان الأ
  الانحدارية

الخطأ 
 المعياري

S.E.  

القيمة 
  الحرجة
C.R.  

 القيمة
 المعيارية
  الحرجة
C.R.   لة

دلا
 ال

وى
ست

م
ند 

ع
0.

05
  

  الدلالة

D1 <--- 
منح 

 المعرفة

.678 1.000   

1.96  

 معنوي 
D2 <--- .736 1.033 .146 7.074 *** معنوي 
D3 <--- .773 1.245 .201 6.180 *** معنوي 
D4 <--- .732 .953 .173 5.493 *** معنوي 
H1 <--- 

جمع 
 المعرفة

 معنوي    1.000 794.
H2 <--- .794 .963 .125 7.701 *** معنوي 
H3 <--- .791 .880 .114 7.716 *** معنوي 
H4 <--- .732 .897 .152 5.884 *** معنوي 

  .SPSSالجدول من إعداد الباحثين بالاعتماد على برنامج المصدر: 
 

  :بداعيالتحليل العاملي التوكيدي للمتغير سلوكيات العمل الإ :3-6
بѧѧداعي والمؤلѧف مѧѧن ) التحليѧѧل العѧاملي التوكيѧѧدي لنمѧوذج سѧѧلوكيات العمѧل الإ9يبѧين الشѧكل (

ن جميѧع هѧذه أنموذج يتبين المطابقة المستخرجة للأ، ومن طريق ملاحظة مؤشرات جودة ات) فقر9(
كبر مѧن أن جميع الفقرات هي أذ تبين " إ) معنوية الفقرات5المؤشرات مطابقة، ويتضح من الجدول (
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)77( 

ن مؤشرات جѧودة أوهذا يدل على صدق العبارات و" )1.96) البالغة (CRالقيمة المعيارية الحرجة (
) وهѧو Goodness of  Fitجѧودة المطابقѧة المعياريѧة ( المطابقѧة المسѧتخرجة هѧي قريبѧة لمؤشѧرات

  مؤشر جيد.
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

 بداعينموذج الكامل لمتغير سلوكيات العمل الإ) الأ9شكل (ال
  .AMOS V.23عداد الباحثين بالاعتماد على برنامج إمن الجدول  المصدر:

  

  ومستوى الدلالةالأوزان الانحدارية والخطأ المعياري والنسبة الحرجة  )5الجدول (
  بداعيسلوكيات العمل الإمتغير  لأبعاد

ات
قر

الف
  

  الأبعاد  المسار
وزان الأ

الانحدارية 
  المعياري

وزان الأ
  الانحدارية

الخطأ 
 المعياري

S.E.  

القيمة 
  الحرجة
C.R.  

 القيمة
 المعيارية
  الحرجة
C.R.   لة

دلا
 ال

وى
ست

م
ند 

ع
0.

05
  

  الدلالة

M1 <--- 

سلوكيات 
العمل 
 الابداعي

.488 1.000   

1.96  

 معنوي 
M2 <--- .479 1.038 .242 4.297 *** معنوي 
M3 <--- .724 1.334 .309 4.313 *** معنوي 
M4 <--- .816 1.456 .322 4.514 *** معنوي 
M5 <--- .754 1.483 .337 4.397  معنوي 
M6 <--- .600 1.189 .303 3.918 *** معنوي 
M7 <--- .844 1.705 .370 4.605 *** معنوي 
M8 <--- .823 1.755 .387 4.531 *** معنوي 
M9 <--- .548 1.144 .307 3.724 *** معنوي 

  .SPSSالجدول من إعداد الباحثين بالاعتماد على برنامج المصدر: 
  

عѧد لѧى بُ إن أعلى وسط حسابي عام في متغير القيادة الموثوقة قѧد جѧاء إ) 5يظهر من الجدول (
) 0.969(إذ بلѧѧѧغ الانحѧѧѧراف المعيѧѧѧاري لѧѧѧه ، وبمسѧѧѧتوى جيѧѧѧد) 3.563(إذ بلѧѧѧغ ، المعالجѧѧѧة المتوازنѧѧѧة

عد بالمستوى الثالث مѧن حيѧث الأهميѧة النسѧبية، وهѧذا يѧدل إذ جاء هذا البُ  )27.187(ومعامل اختلاف 
سواء كانѧت تتعلѧق  ،غلب المشاكل التي تواجهها بحكمةأعلى وجود قيادة موزونة بصورة جيدة تعالج 



 يبداعسيط لسلوكيات العمل الإالعلاقة بين القيادة الموثوقة والتشارك المعرفي من خلال الدور الو

)78( 

ومѧن ثѧم  ،بالمعتقدات والقيم الموجودة لدى العاملين أو مѧن طريѧق الاسѧتماع لوجهѧات النظѧر المختلفѧة
عѧد مѧنح على وسѧط حسѧابي عѧام لѧدى متغيѧر التشѧارك المعرفѧي عنѧد بُ أايجاد الحل المناسب، بينما بلغ 

ومعامل  )0.905( معياريوبمستوى مقارب جيد وانحراف  )3.569( إذ بلغ بوسط حسابي، المعرفة
ن أعد بالمستوى الاول مѧن حيѧث الأهميѧة النسѧبية. وهѧذا يѧدل علѧى ذ جاء هذا البُ ) إ25.373(اختلاف 

و أمѧѧانع فѧѧي عمليѧѧة تبѧѧادل المعرفѧѧة  ادارة العليѧѧا فѧѧي وزارة العمѧѧل والشѧѧؤون الاجتماعيѧѧة لѧѧيس لѧѧديهالإ
كثѧر فاعليѧة عنѧدما أوالأهѧداف بصѧورة ، مما سيعمل على تنفيѧذ المهѧام خرينالآمع منحها ومشاركتها 

ً تكون مثل هذه الثقافة موجودة فѧي داخѧل الѧوزارة، فقѧد حقѧق متغيѧر سѧلوكيات العمѧل الإ  بѧداعي وسѧطا
 ً ، )24.532(ومعامѧѧل اخѧѧتلاف  )0.822( وبمسѧѧتوى متوسѧѧط وبѧѧانحراف معيѧѧاري )3.352( حسѧѧابيا

علѧى ذ إ ،بѧداعي لѧدى العѧاملينوهذا يدل على وجود بعض التراجع فѧي مسѧتويات سѧلوكيات العمѧل الإ
ن إخطѧاء فѧأجѧراءات المناسѧبة فѧي حالѧة حѧدوث الرغم من وجود توجه عالي لدى الموظفين باتخاذ الإ

فكѧار والمقترحѧات التѧي يѧتم ن هناك تراجع فѧي الأأذ ، إبداع لديهم ليس بالمستوى المطلوبمستوى الإ
ويѧرى البѧاحثون  ،لى الوزارةإو اقتراح بالخطط المستقبلية أدارة العليا لى الإإتقديمها من قبل العاملين 

ليѧة آحѧداث هѧذا التراجѧع هѧو نتيجѧة عѧدم وجѧود سياسѧة واضѧحة فѧي وضѧع إساسية فѧي ن المشكلة الأأ
ن حصѧر الصѧلاحيات الرئيسѧة والثانويѧة أوكما  ،محدد لكيفية تحفيز العاملين وخاصة للأفكار الجديدة

ن يكѧون أسѧيعمل علѧى ، ومѧن ثѧم و التفكير باتخѧاذهأي قرار ألين من اتخاذ دارة العليا يمنع العامبيد الإ
ً جѧراءات سѧتمحي حѧس الإن هѧذه الإإوبهѧذا فѧ ،العѧاملين فقѧط منفѧذين للقѧرارات ً  بѧداع شѧيئا داخѧѧل  فشѧيئا

  .الوزارة المبحوثة
  ثات البح) الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف والأهمية النسبية لمتغير6الجدول (

الوسط   أبعاد متغيرات البحث
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

معامل 
  الاختلاف

الأهمية 
  النسبية

 2 25.676 0.906 3.530  الوعي الذاتي
 4 28.702 0.941 3.280  السلوك الاخلاقي الذاتي منظور

  1 22.812 0.800 3.509  شفافية العلاقات
 3 27.187 0.969 3.563  المعالجة المتوازنة

  الاول 22.132 0.768 3.470  القيادة الموثوقة
 1 25.373 0.905 3.569  منح المعرفة
 2 26.386 0.909 3.446  جمع المعرفة

 الثالث 24.638 0.864 3.507  التشارك المعرفي
 الثاني 24.532 0.822 3.352  بداعيسلوكيات العمل الإ

  84   حجم العينة =
  .SPSSالجدول من إعداد الباحثين بالاعتماد على برنامج المصدر: 
  

  :اختبار فرضيات البحث
  اختبار فرضيات التأثير:

مكانية إلغرض تحديد  ،يختص هذا الجزء باختبار فرضيات التأثير التي تم تحديدها في البحث
بعاد القيادة الموثوقة في التشѧارك المعرفѧي أالحكم عليها بالقبول أو الرفض لاختبار تحليل التأثير بين 

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لأبعاد القيادة الموثوقة في (التي تنص على ولى ة الأالفرضية الرئيسوفق 
مؤشѧѧراتها الإحصѧѧائية فقѧѧد حسѧѧبت علѧѧى مسѧѧتوى عينѧѧة رات هѧѧذه القѧѧيم وإمѧѧا تقѧѧدي )،التشѧѧارك المعرفѧѧي

ً ) موظف84البحث البالغة ( وسيتم تحليل مستويات التأثير بين  ،لعمل والشؤون الاجتماعيةفي وزارة ا ا
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بعѧاد أ) الѧذي يبѧين المؤشѧرات الإحصѧائية بѧين 6بعاد البحث وكما هѧو مبѧين فѧي الجѧدول (أمتغيرات و
  القيادة الموثوقة في التشارك المعرفي.

  ة الأولى:اختبار فرضية البحث الرئيس
ذ ، إللقيѧѧادة الموثوقѧѧة فѧѧي التشѧѧارك المعرفѧѧي" يوجѧѧد تѧѧأثير ذو دلالѧѧة معنويѧѧة" التѧѧي تѧѧنص علѧѧى

ѧѧة ( تبلغѧѧقيمF يѧѧارك المعرفѧѧة والتشѧѧادة الموثوقѧѧين القيѧѧوبة بѧѧي ) 129.156() المحسѧѧن أوهѧѧر مѧѧكب
وهذا يعني وجѧود )، 0.05(صغر من مستوى الدلالة عند أوهي ) 0.000(عند مستوى دلالة ) 4.08(

ن وجѧود القيѧادة الموثوقѧة أمعرفѧي، وهѧذا يѧدل علѧى تأثير معنوية بين القيѧادة الموثوقѧة فѧي التشѧارك ال
دارة العليѧѧѧѧا سيسѧѧѧѧاعد بصѧѧѧѧورة جوهريѧѧѧѧة علѧѧѧѧى زرع روح الاطمئنѧѧѧѧان والراحѧѧѧѧة لѧѧѧѧدى العѧѧѧѧاملين والإ

وهذا يدل )، 0.782(ذ بلغت قيمة التأثير إستساعد على تحقيق التشارك المعرفي، ، ومن ثم والوسطى
احѧدة سѧيؤدي إلѧى زيѧادة فѧي التشѧارك المعرفѧي  بنسѧبة  بمقѧدار وحѧدة و ن زيادة القيادة الموثوقѧةأعلى 

القيادة الموثوقة قادر على تفسѧير مѧا نسѧبة ن إي ) أ0.612()  لها 2Rذ بلغ معامل التحديد (إ، )%78(
  ).6من متغير التشارك المعرفي وكما هو واضح في الجدول () %61(
عد الوعي تأثير ذو دلالة معنوية بين بُ ولى التي تنص على (يوجد ـاختبار فرضية البحث الفرعية ال  أ.

والتشѧѧارك عѧѧد الѧѧوعي الѧѧذاتي ) المحسѧѧوبة بѧѧين بُ Fذ بلѧѧغ قيمѧѧة (، إالѧѧذاتي فѧѧي التشѧѧارك المعرفѧѧي)
صغر من مسѧتوى أوهي ) 0.000(عند مستوى دلالة ) 4.08(كبر من أوهي ) 53.818(المعرفي 

فѧي التشѧارك المعرفѧي، الوعي الذاتي عد وهذا يعني وجود تأثير معنوية بين بُ  )،0.05(عند الدلالة 
ي كلما كان هناك الشعور بالوعي الذاتي كلما ساعد ذلك فѧي التѧأثير بصѧورة ايجابيѧة علѧى تحقيѧق أ

عѧѧد الѧѧوعي الѧѧذاتي ن زيѧѧادة بُ أوهѧѧذا يѧѧدل علѧѧى  )،0.629(التشѧѧارك المعرفѧѧي، وبلغѧѧت قيمѧѧة التѧѧأثير 
ذ بلغ معامل التحديѧد إ، )62%(ي  بنسبة بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى زيادة في التشارك المعرف

)2R اѧѧأ0.396()  له ( ذاتي ن بُ إيѧѧوعي الѧѧد الѧѧبة عѧѧا نسѧѧير مѧѧى تفسѧѧادره علѧѧق)%ر ) 39ѧѧن متغيѧѧم
  ).6التشارك المعرفي وكما هو واضح في الجدول (

عѧѧد اختبѧѧار فرضѧѧية البحѧѧث الفرعيѧѧة الثانيѧѧة التѧѧي تѧѧنص علѧѧى (يوجѧѧد تѧѧأثير ذو دلالѧѧة معنويѧѧة بѧѧين بُ ب. 
عѧد بѧين بُ ) المحسѧوبة Fقيمѧة ( تذ بلغѧ، إالسѧلوك الاخلاقѧي الѧذاتي  فѧي التشѧارك المعرفѧي)منظور 

عنѧѧد ) 4.08(كبѧѧر مѧѧن أوهѧѧي ) 41.596(خلاقѧѧي الѧѧذاتي والتشѧѧارك المعرفѧѧي منظѧѧور السѧѧلوك الأ
وهѧѧذا يعنѧѧي وجѧѧود تѧѧأثير ، )0.05(صѧѧغر مѧѧن مسѧѧتوى الدلالѧѧة عنѧѧد أوهѧѧي ) 0.000(مسѧѧتوى دلالѧѧة 
ذ بلغѧѧت قيمѧѧة التѧѧأثير إفѧѧي التشѧѧارك المعرفѧѧي، قѧѧي الѧѧذاتي خلاور السѧѧلوك الأعѧѧد منظѧѧمعنويѧѧة بѧѧين بُ 

عد منظور السلوك الاخلاقي الذاتي بمقدار وحدة واحدة سѧيؤدي ن زيادة بُ أوهذا يدل على  ،)0.58(
ن  إي أ )0.337(لهѧا  )2R( ذ بلغ معامل التحديدإ، )58%(إلى زيادة في التشارك المعرفي  بنسبة  

مѧѧن متغيѧѧر التشѧѧارك ) 33%(قѧѧادر علѧѧى تفسѧѧير مѧѧا نسѧѧبة  خلاقѧѧي الѧѧذاتيالسѧѧلوك الأعѧѧد منظѧѧور بُ 
 ).6المعرفي وكما هو واضح في الجدول (

عѧѧد دلالѧѧة معنويѧѧة بѧѧين بُ  والتѧѧي تѧѧنص علѧѧى (إيجѧѧاد تѧѧأثير ذاختبѧѧار فرضѧѧية البحѧѧث الفرعيѧѧة الثالثѧѧة ث. 
عѧد شѧفافية العلاقѧات  بѧين بُ  ) المحسѧوبةFقيمѧة ( تإذ بلغѧ ،فѧي التشѧارك المعرفѧي)شفافية العلاقѧات 

وهѧي أصѧغر ) 0.000(عنѧد مسѧتوى دلالѧة ) 4.08(بѧر مѧن أوهѧي ) 62.603(والتشارك المعرفي 
علاقѧѧات فѧѧي عѧѧد شѧѧفافية الوهѧѧذا يعنѧѧي وجѧѧود تѧѧأثير معنويѧѧة بѧѧين بُ  )،0.05(عنѧѧد مѧѧن مسѧѧتوى الدلالѧѧة 

ستعمل على التѧأثير  ن وجود الشفافية في العلاقات وخلوها من الصراعاتإأي  ،التشارك المعرفي
ن أوهѧѧذا يѧѧدل علѧѧى  ،)0.658(بلغѧѧت قيمѧѧة التѧѧأثير علѧѧة فѧѧي تحقيѧѧق التشѧѧارك المعرفѧѧي. وبصѧѧورة فا

 دي إلѧѧى زيѧѧادة فѧѧي التشѧѧارك المعرفѧѧي بنسѧѧبةبمقѧѧدار وحѧѧدة واحѧѧدة سѧѧيؤعѧѧد شѧѧفافية العلاقѧѧات زيѧѧادة بُ 
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قѧادر علѧى تفسѧير ات عѧد شѧفافية العلاقѧبُ ن إي أ) 0.433(لها  )2Rذ بلغ معامل التحديد (إ، )%65(
 ).6من متغير التشارك المعرفي وكما هو واضح في الجدول () 43%(ما نسبة 

عѧѧد اختبѧѧار فرضѧѧية البحѧѧث الفرعيѧѧة الرابعѧѧة التѧѧي تѧѧنص علѧѧى (يوجѧѧد تѧѧأثير ذو دلالѧѧة معنويѧѧة بѧѧين بُ ج. 
المتوازنѧة  عѧد المعالجѧة بين بُ ) المحسوبة Fذ بلغ قيمة (إ ،في التشارك المعرفي)المعالجة المتوازنة 
صغر أوهي ) 0.000(عند مستوى دلالة ) 4.08(كبر من أوهي ) 130.779(والتشارك المعرفي 
فѧي عѧد المعالجѧة المتوازنѧة وهذا يعني وجѧود تѧأثير معنويѧة بѧين بُ )، 0.05(عند من مستوى الدلالة 

المعالجѧѧѧة ن زيѧѧѧادة بعѧѧѧد أوهѧѧѧذا يѧѧѧدل علѧѧѧى )، 0.784(ذ بلغѧѧѧت قيمѧѧѧة التѧѧѧأثير إالتشѧѧѧارك المعرفѧѧѧي، 
ذ بلѧѧغ إ )،78%(بمقѧѧدار وحѧѧدة واحѧѧدة سѧѧيؤدي إلѧѧى زيѧѧادة فѧѧي التشѧѧارك المعرفѧѧي  بنسѧѧبة  المتوازنѧѧة

عѧѧد المعالجѧѧة المتوازنѧѧة قѧѧادر علѧѧى تفسѧѧير مѧѧا نسѧѧبة ن بُ أي إ) 0.615() لهѧѧا 2Rمعامѧѧل التحديѧѧد (
 ).7من متغير التشارك المعرفي وكما هو واضح في الجدول () %61(

  القيادة الموثوقة في التشارك المعرفي الإحصائية لأبعاد) المؤشرات 7الجدول (
التشارك 
القيادة بعاد أ  المسارالمعرفي

 A B R 2R  F Sig  الموثوقة

التشارك 
 المعرفي

 0.000 53.818 0.396 0.629 0.629  1.389  الوعي الذاتي >-- 

منظور السلوك  >-- 
 0.000  41.596 0.337 0.580 0.580 1.761  خلاقي الذاتيالأ

 0.000  62.603 0.433 0.658 0.658 1.015  شفافية العلاقات >-- 

المعالجة  >-- 
 0.000 130.779 0.615 0.784 0.784 1.016  المتوازنة

 0.000 129.156 0.612 0.782  0.782 0.454  القيادة الموثوقة >-- 
  .SPSSالجدول من إعداد الباحثين بالاعتماد على برنامج المصدر:    

  

  :فرضية البحث الرئيسة الثانيةاختبار 
فѧي التشѧارك  بѧداعيسѧلوكيات العمѧل الإ التѧي تѧنص علѧى (يوجѧد تѧأثير ذو دلالѧة معنويѧة بѧين

  .المعرفي)
فѧي التشѧارك  بѧداعي) المحسوبة ما بين سلوكيات العمل الإFن قيمة (أ) 8يتضح من الجدول (

) عنѧѧد مسѧѧتوى دلالѧѧة 3.97البالغѧѧة () الجدوليѧѧة Fكبѧѧر مѧѧن قيمѧѧة (أوهѧѧي  )136.699( المعرفѧѧي بلغѧѧت
وهذا يعنѧي (يوجѧد تѧأثير ذو دلالѧة معنويѧة  بѧين سѧلوكيات العمѧل  ،وبناء عليه تقبل الفرضية، )0.05(

ي أن إي أ) 95%(أي بدرجѧة ثقѧة ) 5%() عنѧد مسѧتوى دلالѧة جمالاً إفي التشارك المعرفي  بداعيالإ
وفاعلة على تحقيق التشارك المعرفي بѧين بداعي سيساعد بصورة جوهرية وجود لسلوكيات العمل الإ

يتضѧح بѧأن سѧلوكيات العمѧل ) 0.625() البالغѧة ²Rما قيمѧة معامѧل التحديѧد (أالعاملين داخل الوزارة. 
) من التغيرات التي تطرأ على المتغيѧر المعتمѧد (التشѧارك %62بداعي قادر على تفسير ما نسبته (الإ

رى غيѧѧر داخلѧѧة فѧѧي أنمѧѧوذج البحѧѧث. فتابعѧѧة إلѧѧى متغيѧѧرات أخѧѧ) %38مѧѧا النسѧѧبة الباقيѧѧة (أالمعرفѧѧي) 
ن زيѧادة أبѧ) 0.791(بѧداعي البѧالغ يتضح من طريق قيمѧة معامѧل الميѧل الحѧدي لسѧلوكيات العمѧل الإو

 بداعي بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلѧى زيѧادة فѧي متغيѧر التشѧارك المعرفѧي بنسѧبةسلوكيات العمل الإ
)79%.(  
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  بداعي في التشارك المعرفيلإلإحصائية لأبعاد سلوكيات العمل ا) المؤشرات ا8الجدول (
التشارك 
القيادة بعاد أ  المسارالمعرفي

 A B R 2R  F Sig  الموثوقة

التشارك 
سلوكيات العمل  -- < المعرفي

 0.000 0.625 0.791 136.699 0.791 0.723  الابداعي

  .SPSSالجدول من إعداد الباحثين بالاعتماد على برنامج المصدر:    
  

  اختبار فرضيات الوسيط:
  :اختبار فرضية البحث الرئيسة الثالثة

معنوية  بين القيادة الموثوقة في التشارك المعرفي من طريѧق  وإيجاد تأثير ذالتي تنص على (
  بداعي).الدور الوسيط لسلوكيات العمل الإ

القيѧѧѧادة الموثوقѧѧѧة فѧѧѧي سѧѧѧلوكيات العمѧѧѧل بѧѧѧين ( )CR( ن القيمѧѧѧة الحرجѧѧѧةإ) 9يتبѧѧѧين مѧѧѧن الجѧѧѧدول (أ. 
وهѧذا يѧدل )، 1.96(كبر من القيمة المعيارية الحرجة البالغة أوهي ) 12.394(بداعي) قد بلغت الإ

 بداعي).القيادة الموثوقة في سلوكيات العمل الإود تأثير ذو دلالة معنوية بين (على وج
بين (سلوكيات العمل الإبداعي في التشارك المعرفي)  )CR(يتضح من النتائج أن القيمة الحرجة ب. 

وهѧذا يѧدل علѧى وجѧود  )،1.96(وهي أكبر من القيمة المعيارية الحرجة البالغة ) 4.398(قد بلغت 
  بداعي في التشارك المعرفي).(سلوكيات العمل الإ تأثير يمتلك دلالة معنوية بين

بѧѧداعي) فѧѧي لمتغيѧѧر الوسѧѧيط (سѧѧلوكيات العمѧѧل الإن هنالѧѧك دور لأج السѧѧابقة يتبѧѧين ومѧѧن النتѧѧائ
ن تأثير الوسѧيط هѧو أن نجد هل أن نحاول الآ .زيادة العلاقة بين (القيادة الموثوقة والتشارك المعرفي)

 ،)(Amos V.23التحري عن هذه العلاقѧة باسѧتخدام برنѧامج ذ سيتم إ، م وساطة جزئيةأوساطة كلية 
ن نتائج أظهرت أك عن طريق المقارنة بين قيم التأثير المباشر وغير المباشر بين المتغيرات التي وذل

قѧل أوهѧي ) 0.369(قيمة التأثير غير المباشر بѧين (القيѧادة الموثوقѧة فѧي التشѧارك المعرفѧي) والبالغѧة 
وهѧذا يعنѧي )، 0.465( من قيمة التأثير المباشر بين (القيادة الموثوقة في التشѧارك المعرفѧي) والبالغѧة

بѧداعي) بѧين المتغيѧرين (القيѧادة الموثوقѧة فѧي التشѧارك أن تأثير المتغيѧر الوسѧيط (سѧلوكيات العمѧل الإ
ن العلاقة غيѧر المباشѧرة كانѧت أالمعرفي) هو وساطة جزئية قياسا بالعلاقة المباشرة، على الرغم من 

وهѧѧذا يعنѧѧي أن المتغيѧѧر الوسѧѧيط قѧѧد أضѧѧاف قيمѧѧة ، ن النتѧѧائج التѧѧأثير المباشѧѧر كانѧѧت أعلѧѧىأإلا معنويѧѧة 
بѧداعي قѧد هѧذا يѧدل علѧى أن العمѧل الإومѧن ثѧم بسيطة للعلاقѧة بѧين المتغيѧر المسѧتقل والمتغيѧر التѧابع، 

ѧѧفته دورأضѧѧل بصѧѧادة والتفاعѧѧي زيѧѧؤثر فѧѧل ومѧѧه دور فاعѧѧان لѧѧة وكѧѧيط اً اف للعلاقѧѧوس ً مѧѧا بѧѧين القيѧѧادة  ا
  الموثوقة والتشارك المعرفي.

  
  
  
  
  
  
  

  بداعي): قيم التأثير بين القيادة الموثوقة والتشارك المعرفي بتوسيط سلوكيات العمل الإ10( شكلال
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  قيادة الموثوقة والتشارك المعرفي) التأثير المباشر وغير المباشر بين ال9جدول (ال
  بداعيبتوسيط سلوكيات العمل الإ

التأثير غير  متغيرات البحث
 مباشر

التأثير 
نوع  S.E. C.R. P مباشر

الوساطة
سلوكيات 

العمل 
 الابداعي

القيادة  --->
 *** 12.394 0.070 0.863 --- الموثوقة

وساطة 
 جزئية

التشارك 
القيادة  ---> المعرفي

 *** 3.976 0.117 0.465 0.369 الموثوقة

التشارك 
 ---> المعرفي

سلوكيات 
العمل 
 الابداعي

--- 0.481 0.109 4.398 *** 

  .SPSSالجدول من إعداد الباحثين بالاعتماد على برنامج المصدر:   
  

بѧѧداعي) لѧѧه تѧѧأثير للعلاقѧѧة بѧѧين (القيѧѧادة الموثوقѧѧة ن الوسѧѧيط (سѧѧلوكيات العمѧѧل الإأوللتأكѧѧد مѧѧن 
ذ إ، )11وكمѧا هѧو واضѧح فѧي الشѧكل ( ،Sobleوالتشارك المعرفي) سيتم اختبارها باسѧتخدام اختبѧار 

ً ويظهѧر أيضѧ) 0.05(صѧغر مѧن مسѧتوى الدلالѧة عنѧد أنها أ P-Valueيظهر من طريق قيمة اختبار   ا
 )،1.96(كبѧѧر مѧѧن القيمѧѧة المعياريѧѧة الحرجѧѧة البالغѧѧة أنهѧѧا أ) 4.15(البالغѧѧة  Sobleمѧѧن قيمѧѧة اختبѧѧار 

بѧѧداعي لѧѧه تѧѧأثير للعلاقѧѧة بѧѧين ن المتغيѧѧر الوسѧѧيط والمتمثѧѧل بѧѧـ سѧѧلوكيات العمѧѧل الإأوبالتѧѧالي هѧѧذا يؤكѧѧد 
  رك المعرفي).(القيادة الموثوقة والتشا

  
  
  
  
  
  
  

  بالاعتماد على قيم التقديرات والاخطاء المعيارية للمتغيرات Soble) اختبار 10شكل (ال
  

  مناقشة النتائج والتوصيات:
 ً مѧن جهѧة،  توصلت الدراسة إلى ارتفاع نسبة شفافية العلاقات بين القيادات مѧع بعضѧهم بعضѧا

ء عѧن المنظمѧة التѧي وبين القيادات والعاملين من جهة أخرى وتشѧحذ هممهѧم عنѧدما يعرفѧون كѧل شѧي
مكانيѧة غلѧق إمن تلك المنظمة، فعمل القيادة الموثوقة بمبادئ الشѧفافية يعنѧي  اً هم جزءدَّ عيعملون فيها ب

(شѧفافية العلاقѧات) جѧاء فѧي  عѧد) أن بُ 6داري والمѧالي، وهѧذا مѧا لمسѧناه مѧن الجѧدول (منافذ الفسѧاد الإ
) بѧѧѧانحراف معيѧѧѧاري 3.509( فѧѧѧراد العينѧѧѧة المبحوثѧѧѧةبلѧѧѧغ متوسѧѧѧط الاجابѧѧѧات لأ ، إذالمرتبѧѧѧة الأولѧѧѧى

فالمكاشفة والمصالحة وإيضѧاح المعلومѧات تعѧزز الѧولاء والمصѧداقية لѧدى العѧاملين، ممѧا ، )800.0(
خلاقѧي) جѧاء فѧي (منظور السѧلوك الأ عدن بُ أفي حين  ،تعمل على رفع فعالية الوزارة وتحقيق أهدافها

) وهѧѧو مѧѧا يعنѧѧي تѧѧدني (3.280بلѧѧغ متوسѧѧط إجابѧѧات أفѧѧراد العينѧѧة علѧѧى العبѧѧارة  ، إذخيѧѧرةالمرتبѧѧة الأ
يѧام يمѧر بأزمѧة عمѧال فѧي هѧذه الأخلاقي لهذه الوزارة، وهذا مؤشر ضعيف لكون قطѧاع الأالسلوك الأ
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الجشѧع والمصѧالح الخاصѧة التѧي تغلѧب علѧى  ثقة عميقة يمكن التعبير عنها بأزمة اخلاقيات نابعѧة مѧن
بالمقابل توجد سلوكيات تمارس من قبل بعضѧهم باتجѧاه المѧوظفين العѧاملين فѧي هѧذه  ،المصالح العامة

جل الحد من الممارسات أالوزارة المبحوثة، مما يحتم عليهم تبني التوجهات الاستراتيجية الجديدة من 
يتبناها العاملون تجاه وزارتهم وتوفير جو اجتماعي لهم يسوده المنحرفة وتغيير المواقف السلبية التي 

خѧѧلاص لѧѧديهم ولقѧѧد ثقافѧѧة تنظيميѧѧة قويѧѧة بمواءمѧѧة أفعѧѧالهم مѧѧع معتقѧѧداتهم وتنميѧѧة النزاهѧѧة والكفѧѧاءة والإ
موجبѧѧة بѧѧين القيѧѧادة الموثوقѧѧة أثѧѧر معنѧѧوي يمتلѧѧك دلالѧѧة إحصѧѧائية  أفѧѧرزت نتѧѧائج التحليѧѧل عѧѧن وجѧѧود

فѧѧѧي  (Zeb,et.al.,2019)و (Javaid,et.al.,2018)يتفѧѧѧق مѧѧѧع دراسѧѧѧة  والتشѧѧѧارك المعرفѧѧѧي وهѧѧѧذا
ً تحقيق أهداف مهمة ومؤثرة ايجابي كمل وجه، كما كشفت نتائج التحليل عن أداء المؤسسة على أعلى  ا

في التشارك المعرفي عنѧد مسѧتوى  بداعيحصائية موجبة بين سلوكيات العمل الإإثر ذو دلالة أوجود 
) الѧذي سيسѧاعد بصѧورة جوهريѧة وفاعلѧة علѧى تحقيѧق التشѧارك %95بدرجة ثقة (أي ) 0.05(دلالة 

 (Bos-Nehles,et.al.,2017)كل من  المعرفي بين العاملين داخل الوزارة وهذا ما يتفق مع دراسة
 ,Ibus)و (Nguyen,et.al.,2019)و (Hassan,et.al.,2018)و (Akram,et.al.,2018)و

et.al.,2020) خرى كشفت نتائج ألدور الحيوي الفاعل بين المتغيرين، ومن ناحية الذين أكدوا على ا
وجѧاءت  ،بѧداعيسѧلوكيات العمѧل الإود تأثير ذو دلالة معنويѧة بѧين القيѧادة الموثوقѧة والدراسة عن وج

 ,Viswanatha & Lakshmi)و (Fath & Radikun,2018) نتѧائج هѧذه الدراسѧة متوافقѧة مѧع
الѧѧذين أكѧѧدوا علѧѧى توثيѧѧق علاقѧѧات العمѧѧل مѧѧن  (Lange & Hernandez-Bark,2020)و (2019

طريق العمل الفرقي والجماعي وابتداع طرائق مثيرة في جميع مجالات العمل، وبينت نتائج الدراسة 
بѧѧداعي تتوسѧѧط العلاقѧѧة ن سѧلوك العمѧѧل الإأالحاليѧة مѧѧن طريѧѧق أفѧѧراد العينѧة مѧѧن العѧѧاملين فѧѧي الѧѧوزارة 

 ,Pudjiarti) يادة الموثوقة والتشѧارك المعرفѧي وتتفѧق هѧذه النتيجѧة مѧع دراسѧةوساطة جزئية بين الق
et.al.,2020)  ر الإإالتي هدفتѧداعي لى زرع الثقة بالعاملين وتنمية قدراتهم وتشجيعهم على التفكيѧب
ن ينهض بالواقع الخدمي للمؤسسѧة واسѧتغلال مواردهѧا أفكار المبدعة، وهو من شأنه ومن ثم تبني الأ

  تها بأفضل استغلال.وطاقا
  التأثيرات النظرية والتطبيقية:

بعѧاد أكثѧر علѧى أمعرفة الدور الذي سيسهم به القيادة الموثوقة في التشارك المعرفي والتعرف 
بѧداعي كمتغيѧر وسѧيط فѧي عن مساهمة الدراسѧة فѧي اختبѧار السѧلوك العمѧل الإ فضلاً  ،القيادة الموثوقة

فѧي التشѧارك المعرفѧي  اً كبيѧر اً ن القيادة الموثوقة لهѧا تѧأثيرأظهرت النتائج أ إذالعلاقة بين المتغيرات، 
ن السѧѧلوك العمѧѧل أظهѧѧرت الدراسѧѧة أبيئѧѧة مشѧѧجعة قائمѧѧة علѧѧى روح المنافسѧѧة، وتѧѧوفير مѧѧن طريѧѧق 

بداعي تتوسط العلاقة بين القيادة الموثوقѧة والتشѧارك المعرفѧي ممѧا يѧنعكس بصѧورة واضѧحة علѧى لإا
  داء.الأ

مما  ،ة تبين لمتخذي القرارات تأثير القيادة الموثوقة المدركة في التشارك المعرفيهذه الدراس
بداعي فѧي يمكنها من اتخاذ القرارات السليمة نحو تحسين ادائها وكذلك إدراك أهمية السلوك العمل الإ

حѧد تخفيف تأثيرات السلوكيات المنحرفة من طريق التعرف على الامكانيات التي عن طريقها يمكن ال
بيئѧѧة مشѧѧجعة قائمѧѧة علѧѧى روح المنافسѧѧة وتѧѧوفير مѧѧن سѧѧلوكيات العمѧѧل المنحѧѧرف فѧѧي هѧѧذه المصѧѧارف 

  .قبلاً مست
 محددات الدراسة والتوصية ببحوث مستقبلية:

 اقتصѧѧرت الدراسѧѧة الحاليѧѧة علѧѧى وزارة العمѧѧل والشѧѧؤون الاجتماعيѧѧة فѧѧي مدينѧѧة بغѧѧداد بصѧѧفته
ѧѧمجتمع ً ً صѧѧالح ا يѧѧل جميѧѧع الѧѧدوائر العاملѧѧة فѧѧي الѧѧوزارة باسѧѧتمارة للدراسѧѧة، ولѧѧم يسѧѧتطع البحѧѧث تمث ا
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لصѧعوبة الحصѧول علѧى معѧايير مسѧتهدفة مخطѧط لهѧا بѧالوزارة عينѧة البحѧث، نتيجѧة  اً الاستبيان نظѧر
ѧѧي الظѧѧوزارة فѧѧل الѧѧاط عمѧѧع ونشѧѧأن واقѧѧتلاف الآراء بشѧѧرؤى واخѧѧاك الѧѧأثيرات ارتبѧѧراهن وتѧѧرف ال

ً الأحداث منع لѧذا لابѧد مѧن السѧعي جاهѧدين  ،رار فѧي بيئѧة العمѧللانتشار فيروس كورونا وعدم الاستق ا
إلى تطوير خدمات هذا الجهاز الكبير ومحاولة الاستعداد لمواجهة جميѧع الظѧروف الصѧعبة (المتمثلѧة 

ثѧѧر فѧѧي اقتصѧѧاديات أبالمنافسѧة) مѧѧن طريѧѧق دراسѧѧة العوامѧѧل الداخليѧѧة والخارجيѧѧة المѧѧؤثرة لمѧѧا لهѧѧا مѧѧن 
ات مستقبلية يضم فيها جميع الدوائر مع التركيز على اختبѧار جراء دراسإلذلك من المستحسن  ،الدولة

العوامل المؤثرة في القيادة الموثوقة والدور المفسر لاتجاهات سلوكيات صوت العاملين وعلاقتها مع 
  .الرضى الوظيفي كمتغير وسيط  لتعميم نتائج الدراسة فيها
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