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Abstract 

 This study aimed to discover the effect of paradoxical 
leadership on organizational innovation through the mediating 

role of knowledge sharing. This study was tested in five 

public sector hospitals, and the questionnaire was used as a 

tool to collect data from a sample of (338) respondents. The 

results showed that paradoxical leadership has a positive 

effect on organizational innovation through the role of 

knowledge sharing as a mediator in this effect, because 

knowledge sharing among employees allows the organization 

to access a variety of information, and this encourages the 

willingness to adopt organizational innovation. 
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 صــــالمستخل
هدفت هذه الدراسة الى اكتشاف تأثير القيادة المتناقضة على الابداع التنظيمي   

من خلال دور الوساطة لمشاركة المعرفة اذ جرى بناء المخطط الفرضي وفقا 

جرى تطوير الفرضيات الرئيسية  للمتغيرات الثلاثة للدراسة والتي على ضوؤها

واختبرت هذه الدراسة في خمس مستشفيات تابعة للقطاع العام وجرى  .والفرعية

واظهرت . موظفا( 383)لجمع البيانات من عينة بحجم  كأداةاستخدام الاستبيان 

النتائج ان للقيادة المتناقضة تأثيرا إيجابيا على الابداع التنظيمي من خلال دور 

لأن مشاركة المعرفة بين الموظفين تتيح  معرفة كوسيط في هذا التأثيرمشاركة ال

للمؤسسة الوصول إلى مجموعة متنوعة من المعلومات، فإن هذا يشجع على 

 .الاستعداد لتبني الابداع التنظيمي

 القيادة المتناقضة، الابداع التنظيمي، مشاركة المعرفة: الكلمات الدالة
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 Introductionالمقدمة 
تشكل كل من العولمة وسرعة وتيرة وتنافس البيئة ضغوطًا متزايدة على     

المنظمات في الحصول على الموارد سواء البشرية ام المالية ام المادية المحدودة، 

مما قد يضع قيودا على عمليات الابداع التنظيمي، فضلا عن زيادة التوترات بين 

المنافسة بينها عوضا عن روح والتعاون، والربح المنظمات وذلك من خلال جعل 

عوضا عن المسؤولية الاجتماعية، والمطالب قصيرة الأجل مقابل الاستدامة 

طويلة الأجل، والمرونة مقابل الكفاءة، الاستكشاف مقابل الاستغلال، الفردية 

 Dashuai and) مقابل الجماعية، المركزية مقابل اللامركزية وغيرها

Bin,2020:12) . مما يتطلب رصد ردود أفعال القادة على هذه التناقضات

والتوترات التنظيمية بشكل مباشر اتجاه مصير المنظمة والذي يتطلب من القادة ان 

يكونوا أكثر انسانية في تعاملهم مع الاخرين ولكن ايضا يجب ان يتصفوا بالثبات 

اخذين بنظر الاعتبار ان هذه  التناقضات  .(Lee et al., 2013: 267) والقوة

تستلزم الكثير من الموارد المعرفية لكي يتم تحديدها والتعامل معها بطريقة فعالة 

وذلك من خلال معرفة سلوكيات الافراد العاملين بطريقة تضمن التدفق المستمر 

 لسلوكيات العمل الايجابية والتي تعمل على زيادة فاعلية الابداع التنظيمي

(kooten, 2019:2) . لهذا وفي ظل البيئة الديناميكية، يتطلب من القادة تعديل

أسلوب قيادتهم ليكون اكثر مرونة، والانخراط في التفكير الشامل، وتنسيق 

التناقضات والتوترات داخل وخارج المنظمة بموقف مفتوح وشامل،كما يجب 

فراد العاملين ومنحهم مرونة عليهم أيضًا تنفيذ القواعد والإجراءات التنظيمية للأ

ان السلوكيات الداعمة للقائد هي مفاتيح (. Zhang et al.,2015:544)في العمل

 (Carmeli andلتطوير وتشكيل سياق لمشاركة المعرفة

(Gelbard,2013:100 فضلا عن ان مشاركة المعرفة تؤدي إلى تعزيز ،

والمعرفة المتطورة  التعاون، وزيادة احتمالية توليد مزيج جديد من الأفكار

(Wang et al.,2014:979 .) وبالتالي سوف يساعد المنظمة في تحسين الابداع

وعليه   ( . Muaf,2020:327; Yi and Wang, 2019:2)التنظيمي لديها 

سوف تركز الدراسة الحالية على القطاع الصحي في العراق من خلال التركيز 

وخصوصا في ظل تفشي مرض  على المشكلات والتناقضات التي يعاني منها

والتي تستدعي وقفة حقيقية تتناسب مع حجم المعضلات ( covid-19)كورونا 

حيث يتطلب الموقف قيادة ملمة بجوانب ,التي تنخر في معظم قطاعاته المختلفة 

المشكلات والتحديات كافة التي تواجه القطاع الصحي في الوقت الراهن ومن 

لخدمة الصحية لذلك ستحاول هذه الدراسة التركيز بينها ضعف الابداع في توفير ا

وكيفية استخدام ابعادها لمساعدة المديرين في مختلف ( القيادة المتناقضة) دور

وكيف يؤثر , المستويات في معالجة المشكلات التي تواجههم في ميدان عملهم
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من  وكذلك قياس طبيعة التفاعل بينهم( الابداع التنظيمي)اسلوبهم المتناقض على 

 (.مشاركة المعرفة)خلال 

 

 Theoretical Frameworkالإطار النظري 

 Paradoxical Leadership Concept and مفهوم واهمية القيادة المتناقضة

its Importance  

ان القادة المتناقضين يتبعون الأسلوب التشاركي للقيادة وذلك من خلال انتهاج  

حيث ان السلوك التشاركي ينطوي . وتوجيهية في صنع القرار سلوكيات تشاركية

على صنع القرار المشترك أو التأثير المشترك في صنع القرار، وتبادل المعلومات 

محاسبة الافراد العاملين، والعطاء، الاستقلالية والمرونة فضلا عن مع الآخرين، 

القيادة اذ ان مفهوم (. Alfes and Langner,2017:97-98)في العمل 

المتناقضة بني بالأساس على نظرية التناقض والتي تشير إلى أن الدفاع والقصور 

لتوترات االتي تدير بها الجهات التنظيمية الفاعلة الطرائق الذاتي يمكن أن ينشأ من 

(Cunha and Putnam,2019:103). اذ تعرف القيادة المتناقضة بأنها مكونات

الوقت مترابطة، لتلبية متطلبات بيئة العمل  سلوكية متنافسة، ولكنها في نفس

فان جوهر القيادة المتناقضة  من ثمو ،المتناقضة في وقت واحد وعلى مدار الوقت

ذات طبيعة ديناميكية تقوم بالموائمة بين التوترات والتناقضات في الإدارة 

التحول من  او يمكن تعريفها على انها(.Zhang et al.,2015:539 (التنظيمية

من خلال رؤية فضائل التناقض ، "و / كلاهما " إلى عقلية"أو / إما " ليةعق

والاعتراف بأن الموارد ليست محدودة دائمًا ، وتبني التغيير بدلاً من مطاردة 

الفكرة الكامنة وراء مفهوم  فان وعليه. (Smith et al.,2016:65)الاستقرار

تبنيها من قبل القائد الذي يدمج يتم " و \كلاهما"القيادة المتناقضة هي أن أساليب 

من أجل الاستفادة من النية وراء  هويقبل المطالب المتعاكسة في الوقت نفس

كما أن القيادة المتناقضة (. Waldman and Bowen,2016:316)التناقض 

تؤدي بعض الأدوار الرئيسة في المنظمات من خلال تحقيق الاستقرار والمرونة 

التعامل مع المتغيرات الخارجية  التي تساعد المنظمات على

(Lewis,2000:769)،  اضافة الى تحسين الاداء الابداعي في المنظمة

(Dashuai and Bin,2020:11 ) وذلك من خلال قدرتها على زيادة اكتشاف ،

اذ ان الأفراد ( . Yi et al,2019:9)الفرص وبالتالي زيادة الابداع التنظيمي 

قلية متناقضة لاحتضان عناصر تبدو متناقضة أظهروا الذين تم إعدادهم للتفكير بع

إبداعًا أعلى مقارنة بغيرهم من الافراد الذين لم يتم اعدادهم للتفكير بطريقة 

يبني القادة المتناقضون بيئة عمل و(. Spektor et al,2011:229)متناقضة 

د مستقلة من خلال منح الاستقلالية والمرونة، مما يؤدي ذلك الى دعم الافرا

، وتعزيز الدافع (Zacher et al,2014:17)العاملين في تجربة الحلول المتنوعة 
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 Liu et)وتشجيع السلوك الابتكاري  ،(Ryan and Deci,2000:70)الذاتي 

al,2010:295 .) 

 

  Paradoxical Leadership Dimensions of ابعاد القيادة المتناقضة

  الجمع بين التمركز حول الذات والتمركز على الآخر:Combining 

self-centeredness with other-centeredness 

ان التوجه الهيكلي الرسمي للقيادة يشير إلى أن القادة هم مركز التأثير في 

المنظمة، بينما يشير التوجه الفردي إلى ضرورة تركيز القادة على مراعاة 

قد تم وصف الاهتمام بالآخرين باعتباره فبهم، ومن هنا  الاخرين والاهتمام

تم وصف التركيز  في حين، ( Jones et al,2007:144)الموقف الأكثر أخلاقية 

على النرجسية  كمؤشراتعلى الذات ، والغطرسة ، وعدم الاهتمام بالآخرين 

(Galvin et al,2010:514; Judge et al,2009:866 ). لهذا جاءت القيادة

مة بين التمركز حول الذات مقابل ءالمتناقضة لوضع الية قادرة على الجمع والموا

التمركز على الآخر وذلك من خلال اظهار القادة التواضع والاعتراف بقيمة 

، وامتلاكهم درجة عالية ( Rosenthal and Pittinsky,2006:623)الاخرين 

و يطلق  نوا مركز الاهتماممن الثقة بالنفس، إضافة الى انهم يرغبون في أن يكو

، فالقادة Maccoby,2000:94)" )النرجسيون المنتجون"على هذا النوع بالقادة 

ذوو النمط المتناقض سوف يكونوا قادرين على الحفاظ على نفوذهم المركزي، 

 Hoch and)بينما يشاركون في الوقت نفسه الاعتراف والقيادة مع أتباعهم 

Dulebohn,2013:117.) 

 ظة على المسافة والقرب المحافMaintaining both distance and 

closeness 

ان المحافظة على وجود مسافات بين القائد والمرؤوس تعتمد على كيفية تأثير 

سلوكيات القائد على المرؤوسين وكيفية تقييم المرؤوسين لتلك السلوكيات 

(Howell et al,2005:274 .)ؤوس أن الا انه ومن جانب اخر قد يرى المر

القادة الذين يحافظون على المسافة بينهم وبين مرؤوسيهم هم أكثر فاعلية وأكثر 

 تكون اذ غالبا ما. ( Shamir, 1995:19; Yagil,1998:162)جاذبية لهم 

علاقة القادة بالمرؤوسين علاقة ذات طبيعة هيكلية وعمودية أي تكون ذات طبيعة 

هذه العلاقة بعدهم عن المرؤوسين  تحدد والتي رسمية و بحسب التسلسل الهرمي

ومع (. Antonakis and Atwater,2002:3)وبحسب المكانة والرتبة والسلطة 

ذلك، ولكي يتم الالتزام بمطالب المرؤوسين يجب على القادة تقليل الفروق بينهم 

وبين المرؤوسين من خلال بناء درجة معينة من العلاقات الشخصية الوثيقة 

(Antonakis and Atwater,2002:14.) 
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 معاملة المرؤوسين بشكل موحد مع السماح بالتفرد: Treating 

subordinates uniformly while allowing 

Individualization 

تم معاملة الافراد في أي مجموعة بناء على عضويتهم في تلك المجموعة وهذا ت 

لة المرؤوسين تقترح بعض نظريات القيادة معام اذ ما ينص عليه مبدأ التوحيد،

ومن تلك النظريات نظرية القيادة التحويلية  ، بشكل موحد وفريد أو بشكل شخصي

أو عن طريق نمط قيادة تبادل القائد ،التي تركز على التوجه الفردي للقيادة 

. ( Boies and Howell,2006:247)داخل المجموعات  LMXوالمرؤوس 

مهام معينة وبصورة متجانسة وعليه يمكن للقادة وضع المرؤوسين في مواقف و

مع الاخذ في الاعتبار امتيازات وحقوق كل فرد منهم ومن دون إظهار المحسوبية 

(Lewis,2000:767 .)ان تبني بعد التوحيد قد يؤدي إلى نزع  مع ملاحظة

الطابع الشخصي للأفراد وحرمانهم من هوية فردية تميزهم عن غيرهم 

(Brewer,1991:476; Kreiner et al,2006:1031.) 

  التحكم والتمكينControl and Empowerment 

مة التناقضات ءيحاول القادة الذين يتبعون اسلوب القيادة المتناقضة دمج أو موا  

 Smith and)والتمكين بمرور الوقت  التحكمالمتعلقة بكل من بعدي 

Lewis,2011:394 .)حكم صلة بالت ذوفقد تم اقتراح تناقضين الاول  لهذا

صلة  وفرض متطلبات العمل مع السماح بالمرونة، والاخر ذ( 1: )السلوكي وهو

. الحفاظ على التحكم في القرار مع السماح بالاستقلالية( 2)بالتحكم بالمخرجات 

بمعنى آخر، يمكن للقادة التحكم في سلوك المرؤوسين واتخاذ القرارات المتعلقة 

ة التصرف بمرونة بالعمل مع إعطاء الافراد العاملين حري

وقد تم اعتبار هذه التناقضات كظواهر قيادة (. Ouchi,1978:174)واستقلالية

الا انه قد تتطلب بعض المواقف وبعض انماط  ،"أو -إما "ظرفية تستخدم اسلوب 

 Vroom and)القيادة الاخرى رقابة صارمة على السلوكيات واتخاذ القرارات 

Jago,2007:17.) 

 Organizational Innovation Concept   داع التنظيميمفهوم واهمية الاب

and Its Importance 

خدمات جديدة أو محسنة / ميل المنظمة لتطوير منتجات  هوالإبداع التنظيمي  

 Gumusluoglu and)الخدمات إلى السوق / ونجاحها في جلب تلك المنتجات 

Ilsev, 2009: 467 )ممارسات الأعمال  ، وهذا يتطلب تنفيذ تغييرات كبيرة في

 (Cardan and Nicolas,2013:131)وتنظيم مكان العمل والعلاقات الخارجية

، او تغيرات في الهيكل التنظيمي ، او تبني أشكال جديدة للمنهجيات والممارسات 

 Chen et) الادارية والتي ستتيح لها تقديم مساهمة مهمة في عملية الابداع 

al,2019:3 ;Kahn,2018:457) ينعكس ذلك ايجابا على اداء المنظمات  مما
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Phan,2019:79) ) وتحقيق الميزة التنافسية في السوق ،Vincent et 

al,2004:18) .) وذلك من خلال توليد أفكار جديدة لمعالجة الوضع التنظيمي

والمالي، ودمج الأفكار الموجودة في المنظمة من اجل الخروج بفكرة او صورة 

ق جديدة لم تحدث من قبل من اجل تطوير حل لمشكلة او حالة ائذهنية وطر

لتبني بعض  للمنظماتأن الدافع الرئيسي (. (Kilgour,2006:82تنظيمية 

الابداعات في وقت مبكر هو إما تحسين الأداء أو تحقيق مركز تنافسي 

(Nemoto et al,2010:97 .)فان تبني مفهوم الابداع يمكن ان يكون  من ثمو

 Moreira et alمن قبل المنظمات أو يمكن أن تفرضه ظروف خارجية  اختياريا

أي القبول أو )وفي كلتا الحالتين فان القرار الخاص بتبني الابداع . ( (2017:2,

أو التعديل من قبل فرد أو منظمة / أو التوقف و / والتنفيذ اللاحق و ( الرفض

 Kee,2017:1; Frambach and))للاستفادة من الابداع 

Schillewaert,1999:2 الى الموارد والتكاليف  يتطلب من المنظمات ان تنظر

 Kung and Kung,2015:105)والمخاطر لتشكيل قرار تبني الابداع من عدمه 

وهي  Khanويتم اتخاذ قرار تبني الابداع من خلال خمس مراحل كما حددها (. 

فيذ ومرحلة التأكيد مرحلة المعرفة، مرحلة الاقناع، مرحلة القرار، مرحلة التن

(Khan,2017:11-12 .) وبعد ذلك يتم نشر الابداع من خلال عملية الاتصال

التي ينتقل من خلالها الابداع أو ينتشر عبر قنوات معينة من شخص أو منظمة أو 

 ;Rogers,2003:37)أي وحدة اعتماد إلى أخرى داخل نظام اجتماعي

(Kee,2017:1  

 

  Organizational Innovation Dimensions التنظيميابعاد الابداع 

 ابداع الخدمة Service Innovation 

يشير ابداع الخدمة الى خدمة جديدة ، أو تجديد لخدمة حالية يتم وضعها في  

الممارسة والتي تعود بالنفع على المنظمة التي طورتها؛ وتستمد الفائدة عادة من 

للعملاء، بالإضافة إلى ذلك، ولكي يكون القيمة المضافة التي يوفرها التجديد 

التجديد ابداعا، فانه يتوجب أن يكون جديداً ليس فقط على مطوره، ولكن في سياق 

 يركز ابداع الخدمة وبما ان. (Toivonen andTuominen,2009:893)أوسع

من العوامل يعد  لذا( Snyder et al,2015:21)بشكل أساسي على خلق القيمة 

كونها تحفز  ،(Carborg et al, 2014:13)ادة أداء المنظمة الأساسية في زي

مشاركة المعرفة وأيضًا إنشاء ثقافة فريق متناغمة داخل المنظمة وهو أمر 

 Hussain et)ضروري لعملية تطوير الابداع في اكتساب ميزة تنافسية 

al,2016:37.) 

 

 



 ...  هادي عبد الوهاب عبد الامام. د.أ ...رونق جودت الاسدي: الباحث
 

 

ةجامعة البصر والاقتصادمجلة دورية تصدر عن كلية الإدارة     44 

 

  ابداع العمليةProcess Innovation  

تركز ابداعات العمليات على تحسين جودة وكفاءة العمليات التجارية الداخلية  

، وتعزيز العلاقات بين أعضاء المنظمة، والتركيز على القواعد .والخارجية

 Damanpour and)والأدوار والإجراءات والهياكل التنظيمية 

Gopalakrishnan,2001:60 .)التوجه  وتتضمن الدوافع الداخلية لإبداع العملية

، والتعلم ( Theoharakis and Hooley,2008:4) نحو السوق

ان (.  Chiva et al,2014:687; Ar and Baki,2011:176)التنظيمي

يرجع في كثير من الأحيان إلى  ههو أنلتبني ابداع العملية  الأساس المنطقي 

 علاوة على ذلك ،( Baker and Sinkula, 1999)الاحتياجات المعلنة للعملاء

فإن الانفتاح والقيم المشتركة من السمات الرئيسية للتعلم التنظيمي ، والتي قد 

 (.Sinkula et al, 1997:306)تساعد المنظمات بشكل كبير في عملية الابداع 

 الابداع التكنولوجي Technological Innovation 

أو إدخال ، أو خدمة جديدة  ،الابداع التكنولوجي يعني تنفيذ فكرة لمنتج جديدان  

 Azar and)عناصر جديدة في عملية إنتاج المنظمة أو عمليات الخدمة 

Ciabuschi,2017:7). أحد الحلول الأساسية لتطوير  يمكن اعتباره كما

بمعايير مختلفة مع وظائف وموارد مختلفة في  وذلك من خلال ارتباطه المنظمات

بداع، والتسويق، على سبيل المثال، البحث والتطوير، وقرار الا، .المنظمة

التنفيذ الناجح للإبداع  ان.( Sumrit,2020:4)والتصنيع، وقدرات رأس المال

أي )تغييرات في المكونات الإدارية للمنظمة  اجراء علىيعتمد  التكنولوجي 

من الابداع التكنولوجي يجب على المنظمات أن  ومن اجل(. الابداع التنظيمي

ليب تنظيمية جديدة ، ونماذج أعمال جديدة لها تتبنى أشكال تنظيمية جديدة ، وأسا

 ((Teece,2010:186. لمنظمة الأعمال( إن لم تكن أكبر)أهمية مساوية 

 ابداع النموذج Paradigm innovation  

التغييرات في النماذج العقلية الأساسية التي تحدد ما تقوم يقصد بأبداع النموذج    

تحول في الابداع النموذج هو  ان.  (Baregheh et al,2012:302)به المنظمة 

 ،ابداع الخدمة)المنظور الأساسي الذي يسبق التغييرات في أنواع الابداع الأخرى 

وعليه . (Rowley et al., 2011:83( )والتكنولوجيوابداع العملية، والابداع 

ان الابداعات النموذجية هي نتيجة لتغيير جوهري في المنظور والتي من ف

 Buchheim et)المحتمل أن تتسبب في العديد من ابداع العملية والخدمة وغيرها 

al,2019:21) حيث تقوم  أكبر، يتطلب تحولًا  ابداع النموذج، وبالتالي فان

راتيجيات التي تؤدي المنظمة بتغيير عرض المنتج والعمليات والأسواق والاست

تتضمن ، و( Baregheh et al,2016:5)الأعمال إلى تغيير جذري في نموذج 

هذه التغييرات تغييرات في نموذج العمل التنظيمي ، وبالتالي التغييرات في 

 (Baregheh et al,2016:10)الروتين التنظيمي
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 Knowledge Sharing Concept and مفهوم واهمية مشاركة المعرفة

Its Importance   

تركز المنظمات في الوقت الحاضر وبشكل كبير على مشاركة المعرفة، التي تعد  

تشير مشاركة اذ .(. Liao et al,2007:342)جزءًا أساسياً من إدارة المعرفة 

اما بالنسبة لمشاركة . المعرفة إلى تبادل المعلومات بين الافراد أو المجتمعات

المعرفة في المنظمات فهي مرتبطة بمشاركة الافراد العاملين بالأفكار 

 Bartol andوالاقتراحات والتجارب والخبرات والمهارات 

Srivastava,2002:65)).  عملية  على انهاو من ثم ينظر الى مشاركة المعرفة

تفاعلية بين الافراد العاملين في المنظمة والتي يتم من خلالها مشاركة الخبرات، 

من خلال قدرتها على  ، وذلك والأفكار التي من شأنها ان تحسن الأداء التنظيمي

ايجاد وتوفير حلولا قيمة ونادرة للمشاكل التي تواجه المنظمة وتعزيز القدرة 

ويمكن ان تكون مشاركة . وبالتالي منح المنظمة ميزة تنافسية، الإبداعية للأفراد 

الفرد معارفه مع شخص آخر وهو ما يسمى مشاركة واحد لواحد؛ او فرد يشارك 

مع مجموعة من الافراد في قسم ما وهو ما يسمى مشاركة واحد إلى قسم ؛ أو فرد 

ملها يشارك مع المنظمة بأكملها وهو ما يسمى بمشاركة واحد لمنظمة بأك

(Argote et al,2000:6.)  تفترض عملية مشاركة المعرفة مشاركة طرفين و

أحدهما في التبرع بالمعرفة أو توزيعها بينما يكتسب الآخر المعرفة  الأقل؛على 

 ,Hooff and Ridder, 2004:121 ; Vithessonthi)ويقوم بتجميعها 

العاملين، وفرق العمل ويمكن لمشاركة المعرفة أن تساعد الافراد  ،(2008:327

مما سيساهم في  منها،على استغلال الموارد القائمة على المعرفة، والاستفادة 

 Davenport and Prusak,2000:7Cabrera and)القدرة التنافسية للمنظمة 

Cabrera, 2005:320; Jackson et al,2006:56 .) 

   Knowledge Sharing Dimensions ابعاد مشاركة المعرفة

 ع المعرفةجم Knowledge Collecting  

تعرف عملية جمع المعرفة على أنها محاولة لإقناع الآخرين بمشاركة ما يعرفونه 

(Hooff and Ridder,2004:118)جمع المعرفة بانه يمثل جانباً رئيسا  ،اذ عد

خاصة بالنسبة للمنظمات المشاركة بشكل  من جوانب إكمال المشروع بنجاح ،

ؤدي الى توليد تكونها يمكن أن (. Hansen,1999:83)كبير في مشاريع الابداع

ستيعابية الأفضل الاأفكار جديدة وتحسين منتجات المنظمة وذلك عن طريق القدرة 

ويجب  .(Jantunen,2005:340)للأفكار والقدرة على تحسين الأداء الابداعي 

ع المعرفة من مصادر مختلفة ، والتعرف على وجهات النظر ووجهات أن يتم جم

 Hülsheger)النظر المختلفة وذلك من اجل توليد، واختبار، وتنفيذ حلول جديدة 

et al,2009:1130 ) 
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 التبرع بالمعرفة Knowledge Donating  

ة ان التبرع بالمعرفة يشمل فكرة نقل المعرفة التي تم تعريفها على أنها عملي

منهجية لنقل وتوزيع ونشر المعرفة متعددة الأبعاد من شخص أو منظمة إلى 

شخص أو منظمة أخرى التي تحتاج لتلك المعرفة من خلال مجموعة متنوعة 

فان هذه العملية سوف تسهم في تحسين استخدام أو و من ثم . الأساليب والوسائط

نتيجة للتعلم والجمع بين استغلال المعرفة الموجودة وتشجيع إنشاء معرفة جديدة ك

 (.Chen et al, 2006:5; Arizqi,2017:136)المعارف المختلفة 

 Methodological Frameworkالإطار المنهجي 

 Study Problemمشكلة الدراسة 

المنظمة  أداءفي ينُظر إلى الابداع بشكل عام على أنه عامل رئيس يؤثر 

(Chen,2017:648)،  فكلما ارتفع مستوى أنشطة الابداع والمتمثلة بأنشطة

العمليات، والتنظيم والتسويق وغيرها من انشطة المنظمة ، كلما زاد الأداء 

لا يزال الابداع في مجال الرعاية و. (Tuan and Nhan;2016:414) الابداعي

دة الصحية يمثل قوة دافعة في السعي لتحقيق التوازن بين احتواء التكلفة وجو

ولأهمية دور .  Omachonu and) (Einspruch;2010:2   الرعاية الصحية

كافة، فان عملية تحسين  الابداع التنظيمي في القطاع الصحي لشرائح المجتمع

الابداع التنظيمي لهذه المنظمات سوف ينعكس على نوعية الخدمات المقدمة لتلك 

عاملة في العراق اظهار الشرائح، وهذا يتطلب من قيادات المنظمات الصحية ال

من المرونة فيما يتعلق بالعوامل الظرفية التي تشكل البيئة والتي من  معينً  قدرً 

المرجح أن يثبتوا أنهم الأكثر نجاحًا من حيث توليد الأداء الجيد والحلول الإبداعية 

(Hemlin et al;2008:203).  . ان المشكلة الاساسية في منظمات القطاع

ل في بيئة تتسم بعدم الاستقرار وخصوصا في ظل جائحة كورونا الصحي انها تعم

قدرة اكثر  واوتناقضاتها مما يتطلب من القادة ان يكونوا اكثر تشددا، وأن يظهر

فبدلاً من .Grint,2005:1468))حزما في التركيز على المشكلات غير المتوقعة 

ازنة إيجابيات باستخدام المنطق الرسمي لمو" أو/ إما "البحث عن قرار واضح 

وسلبيات كل جانب، تتطلب التوترات المتناقضة تفكيرًا متناقضًا، وهو عقلية أكثر 

مرونة وشمولية تعزز الفروق والتآزر بين العناصر بحثاً عن حلول من نوع 

من المحتمل أن تكون القدرة على رؤية جانبي المشكلات المتناقضة "و / كلاهما

ان (. Schuman et) al.,2010:32" في الأعمال محركًا قوياً للتكيف والابداع 

حل المشكلات المعقدة وغير المنتظمة من قبل القادة سوف يسهم في جلب المعرفة 

أثناء عملية حل المشكلات، فإنهم في والخبرة إلى الموقف، وعندما يتفاعلون 

 Augier et)ينشئون المعرفة ويستخدمونها ويشاركونها مع الافراد العاملين 

al.,2001:125) مع مراعاة الاحتياجات الفردية وفي بعض الأحيان عمل ،

استثناءات من خلال منح الافراد العاملين المرونة والاستقلالية مع مراعاة 
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 Zhangالسيطرة على المواقف من خلال تطبيق القواعد والإجراءات التنظيمية 

et al.,2015:3).)  الماضية من تراجع لقد عانى العراق على مدى العقود الأربعة

مستمر في الوضع الصحي ولذلك، فإن وجود منظومة أو نظام صحي متكامل 

 ء يمتلك رؤية مستقبلية ويتوفر على الأدوات المناسبةوواضح المعالم متطور وكف

على أيجاد آليات تنفيذية حديثة تعتمد خططا  الإمكانات المتاحة قادراوفق  على

مدى بناءً على مؤشرات دقيقة وصولا لتحقيق وبرامج قصيرة ومتوسطة وطويلة ال

وبناء على ما تقدم تلخص الدراسة الحالية مشكلة الدراسة  .الأهداف المنشودة

 :بالتساؤل الاتي

ما مدى تأثير القيادة المتناقضة للمدراء العاملين في القطاع الصحي على "
 "التأثير؟الابداع التنظيمي وهل يوجد لمشاركة المعرفة دور في هذا 

 
 Study Objectives اهداف الدراسة

القيادة )تشخيص مدى العلاقة والتأثير المباشرة بين المتغير المستقل  -1

 (الابداع التنظيمي)والمتغير التابع ( المتناقضة

( القيادة المتناقضة)اختبار العلاقة والتأثير المباشر بين المتغير المستقل  .1

 (مشاركة المعرفة)والمتغير الوسيط 

مشاركة )تشخيص مدى العلاقة والتأثير المباشرة للمتغير الوسيط  .2

 (الابداع التنظيمي)والمتغير التابع ( المعرفة

تشخيص مدى العلاقة والتأثير المباشرة بين القيادة المتناقضة والابداع  .3

 التنظيمي من خلال المتغير الوسيط مشاركة المعرفة

 

 Study Importance أهمية الدراسة

ل المراجعة للدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة من خلا .1

الحالية وجدت دراسات اختبرت بصورة مباشرة بين المتغير المستقل 

 .والمتغير التابع ودراسات قليلة للدور الوسيط لمشاركة المعرفة

أسلوب قيادة حديث تم اقتراحه في السنوات تعد ان القيادة المتناقضة  -2

الأخيرة وعلاقتها بالأبداع ما زال في المراحل الاستكشافية خصوصا في 

ومن ، (  Wikhamn:2020,Fu zheng,2017)البلدان المتقدمة  البيئة

فان تناول هذا الاسلوب في الدول الاقل تقدما ومنها العراق سوف يسهم ثم 

القيادات ويلُهم القادة على جميع مستويات  الى الالتفات اليه من قبل

المنظمات الصحية للاستفادة من القيادة المتناقضة لإشراك التناقضات 

والمطالب المتنافسة المنتشرة في مكان العمل والمنظمات بفعالية مما 

 .ينعكس ايجابا على الابداع التنظيمي في تلك المنظمات
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ت غير مألوفة من الناحية الهيكلية سلوكيات القائد المتناقض هي سلوكيا ان -3

وهما جانبان من الطاقات الكونية المتضادة للسلوك، ويعتمدان . والفردية

لدعم فعالية القائد بشكل  ابعضها على بعض ويكملان بعضهما بعض

، الا انه لم (Zhang et al,2015:10)مشترك في إدارة الموارد البشرية 

ية من الناحية النظرية او التطبيقية يتم تناول هذا الاسلوب بدراسات عرب

 .على حد علم الباحثان

  Conceptual framework of study مخطط الدراسة الفرضي

يهدف مخطط الدراسة الفرضي الى تحديد المتغيرات الرئيسية التي جرى على 

وتوضيح العلاقات بين المتغيرات التي تم  اساسها صياغة مشكلة الدراسة،

اعتمادها في صياغة مشكلة الدراسة والتي على ضوؤها صيغت فرضيات 

 (.1)الدراسة كما موضح في الشكل 

 
 مخطط الدراسة الفرضي( 1)الشكل 

 

 لمذكورة انفامن اعداد الباحثان بناء على الدراسات ا: المصدر

 

 

 

 



 الدور الوسيط لمشاركة المعرفة :الابداع التنظيميفي تأثير القيادة المتناقضة 
 

 

 

 49 جامعة البصرة/ مجلة دورية تصدر عن كلية الإدارة والاقتصاد

 

 Development  Hypotheses تطوير الفرضيات

 العلاقة بين القيادة المتناقضة والابداع التنظيمي: الفرضية الأولى

لا نعرف  هبالتناقضات، الا اننا في الوقت نفستعج  المنظمات من ان مبالرغ  

 Pearce et)سوى القليل جداً عن كيفية تعامل القادة مع تلك التناقضات المتعددة 

al,2019:31 .) في فخ التعامل مع تناقضات معينة، في حين وغالباً ما يقع القادة

يتجاهل بعضهم تناقضات مهمة أخرى مما قد يؤدي إلى إثارة المزيد من التوترات 

((Schad et al., 2016:10 . ان الخصائص التي يمتلكها الذين يطبقون نمط

 القيادة المتناقضة والمتمثلة بالجمع بين التمركز حول الذات والتمركز الآخر؛

والحفاظ على المسافة والقرب من الأتباع؛ ومعاملة الأتباع بشكل موحد، مع 

السماح بالتفرد؛ والتحكم والتمكين يمكن أن تشجع وتعزز من ابداع الافراد 

العاملين من خلال خلق بيئة تتوافق مع احتياجات العمليات المتناقضة التي تؤدي 

 (.Kooten,2019:6)إلى السلوك الابداعي 

 :على ذلك يمكن صياغة الفرضية التاليةوبناء 

: H1 توجد علاقة و تأثير إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة المتناقضة

 والابداع التنظيمي

 العلاقة بين القيادة المتناقضة ومشاركة المعرفة :الفرضية الثانية

تبادل  يمكن أن يؤدياذ مشاركة المعرفة عملية مهمة في المنظمات الحديثة،  دتع  

متزايد الأهمية  امورد دالمعرفة الناجحة إلى رأس مال فكري مشترك والذي يع

(Hooff and Weenen ,2004:1). تلقائياً في  لا تحدث مشاركة المعرفة ان

 المنظمات ، وانما يؤدي القادة دورا مهما في تحقيق تلك المعرفة

(Srivastava,2006:1241) يعمل كعامل رئيس ، وذلك بالاستناد الى أن القائد

مدى في في تسريع مشاركة المعرفة ، وان لدعم القيادة تأثيرات كامنة وواضحة 

 (,Singhمشاركة المعرفة في المنظمة

 (2008:3;Xue et al., 2010:299 وذلك من خلال انشاء ثقافة مشاركة

او /المعرفة الإيجابية والحفاظ عليها في المنظمة سواء من خلال جمع المعرفة و

وتختلف اساليب القيادة في التأثير  (Alhady et al., 2011) .تبرع بالمعرفةال

 (Vriesetسلوكيات الافراد العاملين ومن ثم على سلوكهم في مشاركة المعرفةب

(al.,2010:367 ولكي يتم تعزيز تأثير القيادة المتناقضة، يجب على المنظمات ،

تساعد القيادة المتناقضة اذ  (Yi et al. ,2019:11)إنشاء آليات لتبادل المعرفة 

وتشجعهم على مشاركة المعرفة لكي تساعد الموظفين وتعلمهم كيفية  يرينالمدر

 (Lewis et al.,2014:69) هم بأنفسهمتحل مشاكلا

 

 :وبناء على ذلك يمكن صياغة الفرضية التالية
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H2:  هناك علاقة و تأثير إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة المتناقضة

 ومشاركة المعرفة

  العلاقة بين مشاركة المعرفة والابداع التنظيمي :الفرضية الثالثة

 (Storey andمشاركة المعرفة العنصر الأكثر حيوية في الابداع دتع

(Kelly,2002:66;Tasi,2001:1002،  وذلك من خلال الجمع المستمر

 .(Subramaniam and Youndt, 2005) مع الابداعللمعرفة الجديدة ودمجها 

ترتبط عمليات مشاركة المعرفة ارتباطًا وثيقاً بكفاءة الابداع التنظيمي حيث و

، ثم يحدث التعلم الجماعي ، والذي  الافراد العاملينعندما يتم تقاسم المعرفة بين 

مخزون المعرفة الموجود في المنظمة وهذه هي الطريقة التي يحدث بدوره يطور 

بها الابداع عندما يشارك الموظفون معارفهم الضمنية ، إلى جانب تغييرها إلى 

. Fayyaz et al,2021:1))  معرفة صريحة لإنشاء منتجات وخدمات جديدة

 :بناء على ذلك يمكن صياغة الفرضية التاليةو

H3 :ير إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مشاركة المعرفة و علاقة تأث هناك

 والابداع التنظيمي

العلاقة بين القيادة المتناقضة والابداع التنظيمي من خلال : الفرضية الرابعة

 المتغير الوسيط مشاركة المعرفة

العاملون في  تساعد عمليات مشاركة المعرفة التي يتبناها القادة والافراد 

المنظمات على تحويل المعرفة وإنشاء إجراءات ونماذج عقلية جديدة وحل 

، تسهم بشكل كبير في تعزيز (Von Krogh et al., 2012:242) المشكلات

الابداع التنظيمي وذك من خلال التركيز على الموارد القائمة على المعرفة مما 

 Cho and) منظمةيؤدي الى زيادة فاعلية الابداع في عمليات ال

Lindrman,2020:9)  .ضافة الى ان مشاركة المعرفة يخلق التنوع الضروري ا

 ,Carlo et  al)  لشرح وفهم المعرفة اللازمة لدعم المزيد من الابداع والتجريب

من خلال الخصائص الشخصية للقادة فانهم يكونون قادرين على و(. 2012:883

وبالتالي فانه  ،، وتشجيعهم على حل المشكلاتإيلاء اهتمام خاص للأفراد العاملين

عندما يمكن مشاركة المعرفة بين أعضاء المنظمة من خلال التبرع والجمع، سيتم 

توفير المعرفة، وهذا سوف يساعد في توليد أفكار جديدة، والتي بدورها يمكن أن 

ت يستنتج من خلال الدراساو (Gu et al, 2012)   تحسن المنتج وعملية الابداع

السابقة ان أسلوب القيادة يؤثر على الابداع التنظيمي من خلال قدرة الافراد على 

وستحاول الدراسة الحالية اختبار تأثير مشاركة المعرفة كمتغير . مشاركة المعرفة

  :من خلال الفرضية القائلة. وسيط للعلاقة بين القيادة المتناقضة والابداع التنظيمي

H4 : إيجابية ذات دلالة إحصائية ومعنوية بين القيادة توجد علاقة و تأثير

 المتناقضة والابداع التنظيمي من خلال المتغير الوسيط مشاركة المعرفة

 Data Collection Methodsطرائق جمع البيانات 
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اعتمد الباحثان في تغطية الجانب الميداني للدراسة على الاستبانة لغرض جمع 

اذ تضمنت مجموعة من الاسئلة يقوم المستجيب  ،البيانات من عينة الدراسة

وقد تألفت . من خلال اختيار احد البدائل المحددة  كعليها وذلبتسجيل اجابته 

( 10)فقرة غطت ثلاث متغيرات رئيسة انتظم تحتها ( 45)الاستبانة النهائية من 

الخماسي الذي يتدرج وفق ( Likert)وتم الاعتماد على مقياس . ابعاد فرعية

, "4"اتفق , "3"اتفق إلى حد ما , "2"لا اتفق , "1"لا اتفق تماما )جابات التالية الا

يوضح مقاييس الدراسة والمصادر التي تم ( 1)والجدول رقم "(. 5"اتفق تماما 

 .الاعتماد عليها

 مقاييس الدراسة ومصادرها( 1)الجدول رقم 

 
 اعداد الباحثان بناء على الدراسات اعلاه: المصدر

 Study Design: تصميم الدراسة

نظراً لقلة الدراسات التي تناولت متغيرات هذه الدراسة مجتمعة وبسبب قلة توفر 

ق التي يمكن ان تساعد في حل هذه ائالمعلومات عن الظاهرة او المشكلة او الطر

 Exploratory Design االمشكلة فأن تصميم هذه الدراسة سوف يكون استكشافي

(Kumar, 2011:9) والذي هو بحوث ودراسات اولية لتوضيح واستكشاف ،

 ; Sekaran, 2003:119)المشكلة ومحاولة تفسير العلاقة بين المتغيرات 

Kumar, 2011:12.)  وبالرغم من انه يشار بالتصميم الاستكشافي الى البحث

النوعي فيمكن استخدامه في البحث الكمي من خلال اختبار او التنبؤ بالعلاقات بين 

 ,Creswell)الظواهر او المفاهيم التي اجري عليها القليل من الابحاث 

2003:23,91.) 
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 Study Sample : عينة الدراسة

القطاع الصحي كمجتمع للدراسة كونه يعتمد على الابداع سوف يتم التركيز على 

في معالجة المشاكل المتعلقة بالرعاية الصحية إضافة الى ان القيادة جانب مهم في 

(. Sfantou et al.,2017:2)هذا القطاع اسوة ببقية القطاعات الأخرى 

في الفترة الأخيرة تم الاعتماد على القطاع الصحي وبشكل كبير بسبب  خصوصا

ما يواجه العراق من ازمة متمثلة بجائحة كورونا لذلك يحتاج القطاع الصحي كافة 

ويجب الاهتمام بجانب القيادة بشكل . المعارف والخبرات للسيطرة على هذا الوباء

هيل مشاركة المعرفة بين الكوادر خاص وتأثيره على اقتراح الأفكار الإبداعية وتس

الصحية كون الازمة جديدة وتحتاج الى تسهيلات فيما يتعلق بمشاركة المعارف 

والخبرات المتاحة والتركيز على السلامة النفسية الذي يجب توفيره في بيئة العمل 

إما عينة  .لكي يتم تسهيل عمليات المشاركة والقدرة على جمع المعرفة والتبرع بها

فرد اعتماداً ( 2823)مدير من مجتمع الدراسة البالغ ( 343)راسة فتمثلت بــ الد

 (.Sekaran, 2003:294)على الجدول الذي اورده 

 

 Procedural Frameworkالإطار الميداني 

 ثبات وصدق المقاييس

 قياس صدق التقارب ومؤشرات جودة التطابق: اولا

التأكد من تطابق البيانات فضلا عن سوف يتم التأكد من صدق المقاييس الثلاثة   

ومن ثم الانتقال الى التأكد ( صدق البناء التوكيدي)المجمعة مع النموذج المفترض 

 Confirmatory Factor)من الثبات، اذ ان التحليل العاملي التوكيدي 

Analysis- CFA )فالتحليل العاملي التوكيد . هو الأكثر شيوعا لهذا الغرض

CFA التعرف على صدق وصلاحية المقياس في ( 1)همين هما يحقق امرين م

ومعرفة ما إذا كان نموذج المقياس ( 2)قياس المفهوم الذي صمم من اجله، 

-مؤشرات جودة التطابق)المفترض يتوافق مع البيانات المجمعة من العينة 

Model Fit( )Singh, 2007:203 .) إذ يشترط في اختبارCFA  ان يتجاوز

 ,Kline)مفردة وهذا متحقق في الدراسة الحالية 200حجم العينة الـ 

مة النموذج ءيستخدم لغرض التأكد من ملا CFAكما ان تحليل (. 2011:199

سوف يتم اختبار الصدق .  المفترض لبناء المقاييس المشتقة من مقاييس جاهزة

(Validity ) من خلال التركيز على صدق التقارب(Convergent Validity )

الذي يتحقق من درجة تقارب مكونات البناء في قياس مفهوم معين بصورة مقبولة 

(Hair et al., 2017:112,115 .)قيم ( 1: )ويتطلب صدق التقارب التحقق من

لفقرات كل بعد من ابعاد المقياس، إذ ( Factor loading)التشبعات المعيارية 

قيمة ( 2)، (0.70)حالتها المثالية ان تتجاوز  وفي( 0.50)يجب ان تتجاوز قيمته 

الذي ( Average Variance Extracted- AVE)معدل التباين المستخرج 
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إما فيما يخص (. Hair et al., 2010:680( )0.50)يجب ان تتجاوز قيمته 

فيتم استخراجها من خلال اختبار التطابق ( Model fit)مؤشرات جودة التطابق 

للمتغيرات الداخلة في التحليل ( Covariance Matrix)ير بين مصفوفة التغا

هذا التطابق ينعكس من خلال فئتين من و. والمصفوفة المفترضة من قبل النموذج

غير ) Absolute fit indicesمؤشرات التناسب المطلقة ( اولاً : )المؤشرات

لغرض ( RMSEAو  Chi square/df)من خلال التحقق من قيمتي (: النسبية

إذ يقبل النموذج عندما . عرف على التوافق العام بين النموذج النظري والبياناتالت

ما بين  RMSEAوعندما تتراوح قيمة , 2 اقل من( Chi square/df)تكون قيمة 

مؤشرات ( ثانيا(. )Widaman & Thompson, 2003:20( )0.8الى  05.)الـ 

لال التحقق من خمن (: النسبية) incremental fit indicesالتناسب التدريجية 

بهدف مقارنة النموذج المفترض الذي تم اختباره مع ( NFIو  TLIو  CFI)قيم 

إذ يقبل النموذج النظري للبيانات اذا تجاوزت (. null model)النموذج الفارغ 

 (.Widaman & Thompson, 2003:20( )90.)قيم المؤشرات الثلاثة 

 

 التحقق من الثبات والاتساق الداخلي :ثانيا  

اذا تم اختبار  هابكونه درجة ظهور النتائج نفس( Reliability)يعرف الثبات 

في حين يشير الاتساق . في وقت اخر هاالمقاييس في جمع البيانات من العينة نفس

الى درجة تمثيل وتناسق الفقرات ( Internal Consistency)الداخلي 

سيتم التحقق من  ،لتحقيق هذا الغرضو. المقياس المستخدمالموضوعة في بنية 

وقيمة ثبات الفا كرونباخ ،( Composite Reliability)قيمتي الثبات المركب 

(Cronbach’s α) إذ يجبب . لغرض التأكد من الثبات والاتساق الداخلي للمقاييس

ً ( 0.70)ان تتجاوز القيمتين  (. Hair et al., 2017:112) لتكون مقبولة احصائيا

تبين لنا نتائج اختبار صدق التقارب وجودة تطابق ( 2,3,3,4)الجداول المرقمة 

 :النموذج والثبات والاتساق الداخلي وكالاتي

 (المتغير المستقل)القيادة المتناقضة 

. ابعاد ةفقرة مقسمة بالتساوي على خمس( 23)يحتوي المتغير المستقل على 

ارب ومؤشرات جودة تطابق النموذج والتحقق يبين قيم صدق التق( 2)والجدول 

 :من الثبات والاتساق الداخلي لهذا المتغير
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 (القيادة المتناقضة)الصدق والثبات للمتغير المستقل (: 2)جدول 

 AVE CR التشبعات الفقرة البعد
Cronbach’

s α 

 الجمع بين التمركز حول الذات والتمركز على

  الاخر

Q1 0.838 

0.561 0.742 0.793 
Q2 0.715 

Q3 0.716 

Q4 0.720 

  المحافظة على المسافة والقرب

Q5 0.801 

0.532 0.708 0.706 
Q6 0.707 

Q7 0.673 

Q8 0.731 

المرؤوسين بشكل موحد مع السماح  معاملة 

  بالتفرد

Q9 0.801 

0.579 0.708 0.728 
Q10 0.782 

Q11 0.350 

Q12 0.734 

 التمكين

Q13 0.163 

0.638 0.701 0.719 
Q14 0.828 

Q15 0.070 

Q16 0.768 

 التحكم

Q17 0.316 

0.567 0.702 0.728 
Q18 0.806 

Q19 0.727 

Q20 0.723 

 ;RMSEA= .073; Chi square/df= 2.96; NFI= .721; TLI= .788:قبل الحذف .1

CFI= .821 

 ;RMSEA= .067; Chi square/df= 1.98; NFI= .901; TLI= .908 :بعد الحذف .2

CFI= .913 

 Amos & SPSSمخرجات برنامجي الـ : المصدر

 :تبين لنا( 2)ان النتائج المبينة في الجدول 

معاملة المرؤوسين بشكل موحد مع السماح )من بعد ( Q11)ان الفقرة  -1

من بعد ( Q17)والفقرة ( التمكين)من بعد  (Q13,Q15)والفقرة ( بالتفرد

تم حذفها من مقياس هذا المتغير لكون قيم التشبعات المعيارية ( التحكم)

( 11)اصبح عدد فقرات هذا المقياس ومن ثم ، 0.50لهما كانت اقل من 

قد  AVEكما ان قيمة معدل التباين المستخرج (. 22)فقرة بدلاً من 

وبالنهاية فأن ذلك دليل (. بعد الحذف) لجميع الابعاد( 0.50)تجاوزت 

 . على تحقق مؤشري صدق التقارب لهذا المتغير وابعاده الفرعية

اما فيما يخص قيم مؤشرات تطابق النموذج المفترض مع البيانات لمقياس  -2

ً , هذا المتغير وفي ذلك دلالة , فان قيم المؤشرات جميعها مقبولة احصائيا

ق بشكل جيد مع البيانات المستخلصة من على ان النموذج المفترض يتطاب

 .العينة
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وبما يشير الى ( 0.70)والفا كرونباخ اكبر من ( CR)ان قيم الثبات  -3

 .وجود ثبات واتساق داخلي مقبول احصائيا

 (المتغير التابع)الابداع التنظيمي 

. فقرة مقسمة بالتساوي على اربعة ابعاد( 11)يتضمن المتغير المستقل على 

يبين قيم صدق التقارب ومؤشرات جودة تطابق النموذج والتحقق ( 3)والجدول 

 :من الثبات والاتساق الداخلي لهذا المتغير

 (الابداع التنظيمي)الصدق والثبات للمتغير التابع (: 3)جدول 

 AVE CR Cronbach’s α التشبعات الفقرة البعد

  ابداع الخدمة

Q21 0.685 

0.610 0.793 0.823 
Q22 0.818 

Q23 0.853 

Q24 0.758 

 ابداع العملية

Q25 0.697 

0.627 0.809 0.846 
Q26 0.837 

Q27 0.812 

Q28 0.815 

 الابداع التكنولوجي

Q29 0.820 

0.567 0.748 0.808 
Q30 0.780 

Q31 0.755 

Q32 0.645 

 ابداع النموذج

Q33 0.664 

0.536 0.713 0.799 
Q34 0.799 

Q35 0.806 

Q36 0.645 

RMSEA= .079; Chi square/df= 2.02; NFI= .905; TLI= .913; CFI= .929 

 Amos & SPSSمخرجات برنامجي الـ : المصدر

 :تبين لنا( 3)والنتائج المبينة في الجدول 

 المعيارية ان جميع الفقرات قد تجاوزت القيمة المقبولة احصائيا للتشبعات -1

فقرة ( 11) هانفس لن يتم حذف أي فقرة وسيتم الاحتفاظ بعدد الفقرات, ومن ثم

قد تجاوزت  AVEكما ان قيمة معدل التباين المستخرج . لهذا المقياس

وبالنهاية فأن ذلك دليل على تحقق مؤشري صدق . لجميع الابعاد( 0.50)

 . التقارب لهذا المتغير وابعاده الفرعية
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يخص قيم مؤشرات تطابق النموذج المفترض مع البيانات لمقياس هذا اما فيما  -2

ً , المتغير وفي ذلك دلالة على ان , فان قيم المؤشرات جميعها مقبولة احصائيا

 .النموذج المفترض يتطابق بشكل جيد مع البيانات المستخلصة من العينة

ى وجود ثبات وبما يشير ال( 0.70)والفا كرونباخ اكبر من ( CR)ان قيم الثبات  -3

 .واتساق داخلي مقبول احصائيا

 (المتغير الوسيط)مشاركة المعرفة 

فقرات لبعد جمع  الى اربعمقسمة  اتفقر( 9)يحتوي المتغير المستقل على 

يبين قيم صدق  (4)والجدول . فقرات لبعد التبرع بالمعرفة المعرفة وخمس

التقارب ومؤشرات جودة تطابق النموذج والتحقق من الثبات والاتساق الداخلي 

 :لهذا المتغير
 (مشاركة المعرفة)الصدق والثبات للمتغير الوسيط (: 4)جدول 

 AVE CR Cronbach’s α التشبعات الفقرة البعد

  جمع المعرفة

Q37 0.624 

0.572 0.754 0.793 
Q38 0.788 

Q39 0.864 

Q40 0.730 

 التبرع بالمعرفة

Q41 0.750 

0.563 0.744 0.788 

Q42 0.697 

Q43 0.750 

Q44 0.450 

Q45 0.801 

 =RMSEA= .087; Chi square/df= 3.35; NFI= .765; TLI= .758; CFI:قبل الحذف -1

.799 

 =RMSEA= .080; Chi square/df= 1.99; NFI= .902; TLI= .901; CFI :بعد الحذف -2

.904 

 Amos & SPSSمخرجات برنامجي الـ : المصدر

 :تبين لنا( 4)والنتائج المبينة في الجدول 

تم حذفها من مقياس هذا المتغير ( التبرع بالمعرفة)من بعد ( Q44)ان الفقرة  -1

اصبح عدد ومن ثم  , 0.50لكون قيم التشبعات المعيارية لها كانت اقل من 

كما ان قيمة معدل التباين (. 9)بدلاً من  اتفقر( 8)هذا المقياس  فقرات

وبالنهاية (. بعد الحذف)لجميع الابعاد ( 0.50)قد تجاوزت  AVEالمستخرج 

 . فأن ذلك دليل على تحقق مؤشري صدق التقارب لهذا المتغير وابعاده الفرعية
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اما فيما يخص قيم مؤشرات تطابق النموذج المفترض مع البيانات لمقياس هذا  -2

ً , المتغير وفي ذلك دلالة على ان , فان قيم المؤشرات جميعها مقبولة احصائيا

 .النموذج المفترض يتطابق بشكل جيد مع البيانات المستخلصة من العينة

 يدل على الى وجود مما( 0.70)والفا كرونباخ تجاوزتا ( CR)ان قيم الثبات  -3

 .ثبات واتساق داخلي مقبول احصائيا

 

  Descriptive Statistics and Correlation الإحصاء الوصفي والارتباط

الاحصاءات الوصفية ومعامل الارتباط بين المتغيرات ( 5)يعرض الجدول رقم 

اذ يلاحظ أن الاوساط الحسابية للمتغيرات تراوحت قيمها بين  ,الثلاثة للدراسة

كما أن معامل . العاملين في المستشفيات الافراد من وجهة نظر( 2.49-2.17)

بين المتغيرات كان ايجابي وتراوح بين ( Pearson’s Correlation)ارتباط 

ياً مما يقدم دعماً اول, (0.01)عند مستوى دلالة معنوية ( 0.350-0.290)

 .لفرضيات الدراسة

 الإحصاء الوصفي وكعامل الارتباط(: 5)جدول 

 3 2 1 الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات

     1 0.465 2.36 القيادة المتناقضة 1

321. 0.702 2.49 الابداع التنظيمي 2
**

 1   

350. 0.553 2.17 مشاركة المعرفة 3
**

 .290
**

 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSSمخرجات برنامجي الـ : المصدر

  Hypothesis Testing اختبار الفرضيات

 Pathتم اعتماد تحليل المسار , لغرض اختبار فرضيات نموذج الدراسة الحالي 

Analysis  في برنامج الـAmos .،ان نتائج تحليل المسار  والجدير بالذكر

فيما يتعلق  SPSSفي الـ  Regression analysisمشابهة لتحليل الانحدار 

بقدرته على قياس التأثير المباشر، مع تميز تحليل المسار باختباره لفرضيات 

قيمة معامل التأثير  Estimateفي تحليل المسار تمثل قيمة . التأثير غير المباشر

الخطأ المعياري في كلا  .S.E في حين يمثل , نحدارالا تحليل في( β)بيتا 

تمثل القيمة الحرجة ف Critical ratio (C.R.)اما قيمة النسبة الحرجة , التحليلين

معنوية قبول ( P)واخيراً تمثل قيمة الـ, في تحليل الانحدار( t)التي تمثل قيمة 
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 C.Rمتي الـ تقبل او ترفض الفرضية على اساس قي. الفرضية في كلا التحليلين

يجب ان تكون قيمة في حين  , 1.96±، إذ يجب ان تتجاوز القيمة الحرجة الـ Pو

t  الأقسام الاتية توضح نتائج اختبار الفرضيات . لقبول الفرضية, 0.05اقل من

 :وكالاتي, الرئيسة وفرضياتها الفرعية

 (H4,H3,H2,H1)اختبار الفرضيات الرئيسة : اولا  

القيادة )الرئيسة الأربعة تم رسم نموذج من متغير مستقل  لغرض اختبار الفرضيات

من خلال (. مشاركة المعرفة)ومتغير وسيط ( الابداع التنظيمي)وتابع ( المتناقضة

 :تحليل المسار تظهر لنا النتائج في الجدول وكالاتي

 (H4,H3,H2,H1)اختبار الفرضيات الرئيسة ( 1)الجدول 

 Estimate S.E. C.R. P Label المسار

H1 
القيادة 

 المتناقضة
<--- 

الابداع 

 التنظيمي
 تقبل *** 3.784 0.100 0.25

H2 
القيادة 

 المتناقضة
<--- 

مشاركة 

 المعرفة
 تقبل *** 5.597 0.074 0.35

H3 
مشاركة 

 المعرفة
<--- 

الابداع 

 التنظيمي
 تقبل 0.002 3.076 0.084 0.203

H4 Indirect 
القيادة 

 المتناقضة
<--- 

الابداع 

 التنظيمي
 تقبل *** 3.963 0.027 0.071

 AMOS V. 24مخرجات برنامج : المصدر

 :نستنتج الاتي المذكور انفاومن خلال الجدول 

توجد علاقة تأثير ايجابية وذات دلالة معنوية واحصائية للقيادة المتناقضة في  -1

 (.H1: P < 0.01)الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة معنوية 

توجد علاقة تأثير ايجابية وذات دلالة معنوية واحصائية للقيادة المتناقضة في  -2

 (.H2: P < 0.01)مشاركة المعرفة عند مستوى دلالة معنوية 
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توجد علاقة تأثير ايجابية وذات دلالة معنوية واحصائية لمشاركة المعرفة في  -3

 (.H3: P < 0.01)الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة معنوية 

العلاقة بين القيادة ( H1بسبب قبول الفرضية )وسط مشاركة المعرفة جزئيا تت -4

 (.H4: P < 0.01)المتناقضة والابداع التنظيمي عند مستوى دلالة معنوية 

 (H4,H3,H2,H1)اختبار الفرضيات الفرعية للفرضيات الرئيسة : ثانيا

م نموذج من لغرض اختبار الفرضيات الفرعية للفرضيات الرئيسة الأربعة تم رس

الجمع بين التمركز حول الذات والتمركز على الاخر، )ابعاد المتغير المستقل 

المحافظة على المسافة والقرب، معاملة المرؤوسين بشكل موحد مع السماح 

(. الابداع التنظيمي)والمتغير الوسيط والمتغير التابع ( بالتفرد، والتمكين، والتحكم

يظهر لنا نتائج اختبار الفرضيات الفرعية ( 7)من خلال تحليل المسار الجدول 

 :للفرضيات الرئيسية الاربعة وكالاتي

 (H4,H3,H2,H1)ة لفرضيات الفرعية للفرضيات الرئيساختبار ا( 7)الجدول 

 Estimate S.E. C.R. P المسار
Lab

el 

H1a 

الجمع بين 

التمركز 

حول الذات 

والتمركز 

 على الآخر

<--- 
الابداع 

 التنظيمي
 تقبل 0.012 2.514 0.079 0.199

H1b 

المحافظة 

على المسافة 

 والقرب

<--- 
الابداع 

 التنظيمي
0.094 0.074 1.273 0.203 

ترف

 ض

H1c 

معاملة 

المرؤوسين 

بشكل موحد 

مع السماح 

 بالتفرد

<--- 
الابداع 

 التنظيمي
 تقبل 0.02 2.322 0.075 0.174

H1d التمكين <--- 
الابداع 

 التنظيمي
-0.064 0.039 -1.638 0.101 

ترف

 ض

H1e التحكم <--- 
الابداع 

 التنظيمي
0.008 0.072 0.111 0.912 

ترف

 ض

H2a 

الجمع بين 

التمركز 

حول الذات 

والتمركز 

 على الآخر

<--- 
مشاركة 

 المعرفة
 تقبل 0.024 2.027 0.063 0.195

H2b 

المحافظة 

على المسافة 

 والقرب

<--- 
مشاركة 

 المعرفة
 تقبل *** 4.33 0.057 0.248

H2c  تقبل 0.024 2.255 0.06 0.134مشاركة  --->معاملة 
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المرؤوسين 

بشكل موحد 

مع السماح 

 بالتفرد

 المعرفة

H2d التمكين <--- 
مشاركة 

 المعرفة
0.018 0.031 0.582 0.561 

ترف

 ض

H2e التحكم <--- 
مشاركة 

 المعرفة
0.055 0.058 0.955 0.34 

ترف

 ض

H3 
مشاركة 

 المعرفة
<--- 

الابداع 

 التنظيمي
 تقبل 0.009 2.616 0.083 0.217

H4a 

Indirect 

الجمع بين 

التمركز 

حول الذات 

والتمركز 

 على الآخر

<--- 
الابداع 

 التنظيمي
 تقبل 0.018 2.023 0.017 0.043

H4b 

Indirect 

المحافظة 

على المسافة 

 والقرب

<--- 
الابداع 

 التنظيمي
 تقبل 0.02 2.000 0.027 0.057

H4c 

Indirect 

معاملة 

المرؤوسين 

بشكل موحد 

مع السماح 

 بالتفرد

<--- 
الابداع 

 التنظيمي
 تقبل 0.01 2.526 0.019 0.057

H4d 

Indirect 
 ---> التمكين

الابداع 

 التنظيمي
0.006 0.007 0.571 0.952 

ترف

 ض

H4e 

Indirect 
 ---> التحكم

الابداع 

 التنظيمي
0.012 0.014 0.857 0.588 

ترف

 ض

 AMOS V. 24مخرجات برنامج : المصدر

 :نستنتج الاتي لمذكور انفاومن الجدول ا

وذات دلالة معنوية واحصائية للجمع بين التمركز  وتأثير ايجابيةتوجد علاقة  -1

حول الذات والتمركز على الآخر في الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة 

 (.H1a: P < 0.05)معنوية 

لا توجد علاقة وتأثير ايجابية وذات دلالة معنوية للمحافظة على المسافة  -2

 (.H1b: P > 0.05)والقرب في الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة معنوية 

توجد علاقة وتأثير ايجابية وذات دلالة معنوية واحصائية لمعاملة المرؤوسين  -3

د مستوى دلالة معنوية بشكل موحد مع السماح بالتفرد في الابداع التنظيمي عن

(H1c: P < 0.05.) 

لا توجد علاقة وتأثير ايجابية وذات دلالة معنوية للتمكين في الابداع التنظيمي  -4

 (.H1d: P > 0.05)عند مستوى دلالة معنوية 
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لا توجد علاقة وتأثير ايجابية وذات دلالة معنوية للتحكم في الابداع التنظيمي  -5

 (.H1e: P > 0.05)عند مستوى دلالة معنوية 

توجد علاقة وتأثير ايجابية وذات دلالة معنوية واحصائية للجمع بين التمركز  -1

حول الذات والتمركز على الآخر في مشاركة المعرفة عند مستوى دلالة 

 (.H2a: P < 0.05)معنوية 

توجد علاقة وتأثير ايجابية وذات دلالة معنوية واحصائية للمحافظة على  -7

 > H2b: P)ركة المعرفة عند مستوى دلالة معنوية المسافة والقرب في مشا

0.01.) 

توجد علاقة وتأثير ايجابية وذات دلالة معنوية واحصائية لمعاملة المرؤوسين  -8

بشكل موحد مع السماح بالتفرد في مشاركة المعرفة عند مستوى دلالة معنوية 

(H2c: P < 0.05.) 

لا توجد علاقة وتأثير ايجابية وذات دلالة معنوية للتمكين في مشاركة المعرفة  -9

 (.H2d: P > 0.05)عند مستوى دلالة معنوية 

لا توجد علاقة وتأثير ايجابية وذات دلالة معنوية مشاركة المعرفة في  -13

 (.H2e: P > 0.05)الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة معنوية 

ابية وذات دلالة معنوية واحصائية لمشاركة توجد علاقة وتأثير ايج -11

 (.H3a: P < 0.01)المعرفة في الابداع التنظيمي عند مستوى دلالة معنوية 

العلاقة ( H1aبسبب قبول الفرضية )تتوسط مشاركة المعرفة جزئيا  -12

للجمع بين التمركز حول الذات والتمركز على الآخر والابداع التنظيمي عند 

 (.H4a: P < 0.05)مستوى دلالة معنوية 

العلاقة بين ( H1bبسبب رفض الفرضية )تتوسط مشاركة المعرفة كليا  -13

المحافظة على المسافة والقرب والابداع التنظيمي عند مستوى دلالة معنوية 

(H4b: P < 0.05.) 

العلاقة بين ( H1cبسبب قبول الفرضية )تتوسط مشاركة المعرفة جزئيا  -14

السماح بالتفرد والابداع التنظيمي عند معاملة المرؤوسين بشكل موحد مع 

 (.H4c: P < 0.05)مستوى دلالة معنوية 
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لا تتوسط مشاركة المعرفة العلاقة بين التمكين والابداع التنظيمي عند  -15

 (.H4d: P > 0.05)مستوى دلالة معنوية 

لا تتوسط مشاركة المعرفة العلاقة بين التحكم والابداع التنظيمي عند  -11

 (.H4e: P > 0.05)ية مستوى دلالة معنو

 Conclusions and Recommendations الاستنتاجات والتوصيات

 Conclusions الاستنتاجات

أظهرت نتائج الدراسة ان هناك تأثيرا إيجابيا بين المتغير المستقل القيادة المتناقضة  -1

 Dashuai and)والمتغير التابع الابداع التنظيمي وهذا يتفق مع ما توصل اليه 

Bin,2020 )تأثيرا إيجابيا وبشكل  ؤثروالتي أظهرت أيضا ان القيادة المتناقضة ت

و من الابداع التنظيمي وذلك من خلال قدرتها على زيادة اكتشاف الفرص في كبير 

نظرا لان القائد الذي يتبع ، وذلك ( Yi et al,2019:9)زيادة الابداع التنظيمي ثم 

لى تشجيع الافراد العاملين الى التعبير عن آرائهم هذا النمط من القيادة يميل ا

وافكارهم مع احترام وجهة نظر جميع الافراد إضافة الى ان القائد المتناقض يبني 

بيئة عمل مستقلة تتسم بالمرونة والاستقلالية مما يعزز الدافع لدى الافراد العاملين 

لمتناقضة على انشاء اضافة الى قدرة القيادة ا. مما يعزز تحقيق أفكار جديدة 

وتدعيم فرق العمل المتخصصة وبما يساهم في تحقيق أداء ابداعي أفضل 

(Li,1998:849) . ومما تقدم يتضح ان للقيادة المتناقضة دورا إيجابيا على تحقيق

 .الابداع التنظيمي في المستشفيات وعلى وجه الخصوص عند مواجهة الأزمات

ان هناك علاقة وتأثير إيجابية بين المتغير المستقل القيادة المتناقضة والمتغير  -2

اذ تبين ( Yi et al ,2019:11)الوسيط مشاركة المعرفة وهذا ما يتفق مع دراسة 

ان ممارسة القيادة المتناقضة في المستشفيات من شأنه ان يساعد على مشاركة 

جمع )لفرضيات الفرعية من ناحية تم قبول اومن ثم  المعرفة بين الموظفين 

يتطلب تبرع الموظفين بالمعرفة أن يقوم الموظفون ( المعرفة، التبرع بالمعرفة

بإيصال المعرفة بفاعلية دون الخوف ان ما لديه من معرفة يمكن ان يتم رفضها من 

قبل القائد وبسبب ان عقلية القائد المتناقض عقلية مرنة ومنفتحة قادرة على 

ميع الاقتراحات من جميع الموظفين كون القائد الذي يمارس القيادة استيعاب ج

وهذا يتفق مع ما  الافراد العاملينالمتناقضة يؤمن بالمعاملة الموحدة بين جميع 
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يمكن للقادة تعزيز التعاون اذ (  Alfas and Langner,2017:101)توصل اليه 

قل الخبرة وشرح بين الموظفين وإتاحة الفرصة للتفاعل بعضهم مع بعض لن

زيادة مستويات  من ثمالأساليب المستخدمة للتعامل مع التحديات المتعلقة بالعمل ، و

 . مشاركة المعرفة

أظهرت النتائج وجود علاقة وتأثير إيجابية بين مشاركة المعرفة والابداع  -3

 Kamasak and)التنظيمي وهذا يتوافق مع ما توصلت اليه دراسة كل من 

Bulutlar,2010; Fayyaz et al.,2021) .النتائج أن جمع  وأظهرت

جميع أنواع الابداع، وكما تم قبول الفرضيات في المعرفة كان له تأثير كبير 

 Lin)والذي يتفق مع نتائج دراسة ( جمع المعرفة، التبرع بالمعرفة)الفرعية 

والذي بين انه قد يؤدي التبرع بالمعرفة وجمع المعرفة في ( 2007:326,

ان التأثير اذ  . ت إلى زيادة قدرة الابداع التنظيمي في المنظماتالمنظما

يمكننا من القول إن . الإيجابي الكبير لمشاركة المعرفة على الابداع التنظيمي

المنظمة التي لديها مشاركة للمعرفة في المكان والممارسة من المرجح أن يكون 

 . لديها فرصة لزيادة قدرتها على الابداع التنظيمي

ظهرت نتائج التحليل ان هناك علاقة تأثير إيجابية بين القيادة المتناقضة والابداع أ -4

التنظيمي من خلال الدور الوسيط لمشاركة المعرفة وهذا الاستنتاج يتطابق مع ما 

أظهرت نتائج هذه الدراسة حيث  اذ.( Yi et al,2019:8)توصلت اليه دراسة 

ئة وتفسير وإعادة صياغة وإعادة تفسير عند مشاركة المعرفة، يقوم الأفراد بتعب

يمكن أن . أفكارهم ومعلوماتهم واقتراحاتهم لتناسب اهتمامات المتلقين وفهمهم

ومن تكون هذه الأنشطة مفيدة لاكتشاف طرائق جديدة لاستخدام المعرفة الحالية 

حيث تعمل . تساعد القادة المتناقضين على الحفاظ على الابداع التنظيميثم 

المعرفة على تحسين قدرة المنظمات على الاستجابة للفرص من خلال مشاركة 

إعادة تشكيل الموارد المتاحة وتعزيز الابداع التنظيمي بشكل فعال من خلال 

جمع المعرفة، التبرع )ونستنتج انه تم قبول الفرضيات الفرعية . التفكير المتنوع

ن تأثير القيادة المتناقضة إن جمع المعرفة هذا يساهم بشكل إيجابي ماذ ( بالمعرفة

على الابداع التنظيمي قد يكون لأن مشاركة المعرفة تخلق التنوع الضروري، 

وتساعد المؤسسات على الحصول على معلومات خارجية ثرية، وتعزز تدفق 

نظرًا لأنه يعزز أيضًا التفكير الشامل في . المعلومات بين المنظمات وداخلها

التنسيق في العمل الداخلي للمنظمات، ويعزز المنظمات، فإنه يحسن مستوى 
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اتساق سلوك أعضاء المنظمة، وبالتالي تمكين المنظمات من تخصيص المعرفة 

 .بسرعة في بيئة سريعة التغير

 Recommendations التوصيات

يجب على القائد التركيز على احترام الآخرين معناه القابلية للاستماع إلى  -1

ومن  الاحترام يبني الثقة تدريجياً، . وجهات نظرهم وإلى مطالبهم واحتياجاتهم

والابتعاد عن أسلوب التحكم الرسمي . الافراد العاملينبناء علاقات مثمرة مع ثم 

يجب على القائد ان يركز على جانب  لهذا الذي يسمح باتخّاذ القرارات بنفسه،

والاشتراك في اتخاذ القرارات  للأفراد العاملينالتمكين واعطاء الحرية الكافية 

ابداء الراي وتقديم  لهموالابتعاد عن التحكم الكامل باتخاذ القرار دون السماح 

الافكار بالتالي سيؤثر على الابداع بشكل عام اضافة الى اعطاء مساحة كافية 

 .مبنية على الود وحسن المعاملة الفرد العاملنه وبين بي

يتطلب ان يدرك القائد ان يعطي كل معلومة قد يقدمها الموظف سواء  -2

إعطائها بشكل مباشر للقائد او لزملائه في نفس القسم ان يتم اعتبارها على 

ذلك الإحساس انه لا بأس ان يقدم أي  للفرد العاملانها مهمة وان يوصل 

ديه وان كانت صغيرة ليحفز مشاركة المعرفة لديه كما عليه ان يكون معلومة ل

انفسهم لإمكانية مشاركة المعرفة فيما  الافراد العاملينهناك قدر من الثقة بين 

إنشاء آليات لمشاركة المعرفة أولا من خلال  تلك المستشفياتبينهم لهذا على 

حول كيفية مشاركة المعرفة تشجيع القائد عليها وثانيا من خلال تقديم النصائح 

من خلال دورات تدريبة والتأكيد على ان كل معلومة يمكن ان يقدمها 

الموظف قد تكون ذا قيمة وفائدة والتي من الممكن ان تستخدم في حل مشكلة 

 .ما قد تواجه زملائه في العمل

عن طريق جلسـات  الافراد العاملينضـرورة مشـاركة المعرفة بين  -3

والتي تضـمن حصـول العاملين في المنظمة على  العصـف الذهني

من خلال مشاركة الأفكار والمعلومات التي لديهم  مالمعرفة من زملائه

بين بعضهم البعض بالإضافة الى تحفيز العـاملين على إنجـاز أعمـالهم 

بطرق جـديـدة إبـداعيـة تكفـل الفعـاليـة وتضــــمن عـدم شــــعور العاملين 

اذ ان تشـجيع العاملين على .كرار نفس الإجراءات الروتينية بالملل من ت

مسـاعدة بعضـهم البعض عند مواجهة أي مشـكلة قد تحصـل أثناء العمل 

 .مما قد يولد حلول إبداعية تسهم في حل هذه المشاكل
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على التعبير والمساهمة في تقديم ما  الافراد العاملينيتطلب من القائد تشجيع  -4

لهذا على القائد الذي . يعرفونه لكي يزيد من قدرتهم على الابداع في المنظمة

يتصور ثقافة مشاركة المعرفة التي تتمحور حول الأداء العالي تحفيز سلوك 

، وخلق فرص مشتركة، والتعرف الافراد العاملينالعمل الموجه ذاتياً بين 

تشجيع الإنجازات الجماعية من أجل تحقيق النجاح في على الأفكار، و

 .سعيهم للإبداع التنظيمي

 Limitationsالمحددات 

ان عينة الدراسة قد يكون لها محدد جغرافي كونها ركزت على  -1

المستشفيات في محافظة البصرة فقط ولم تركز على المستشفيات في 

 دهذا القيد عن يجب الاخذ بنظر الاعتبارومن ثم  . المحافظات الأخرى

 .محاولة تعميم النتائج على القطاع الصحي في انحاء العراق كافة

استغرق وقتا أطول نظرا لتأثير اذ ان الوقت الذي استغرقه جمع البيانات  -2

مما  Covid-19 الموقف الصحي في البلاد عموما نتيجة مرض كورونا

بين تسبب في صعوبة تحصيل المعلومات من مجموعة أكبر من المستجي

  .خصوصا الذين يعملون في الخطوط الامامية لمحاربة المرض

دراسة  وصفهاركزت الدراسة على جمع البيانات في نقطة زمنية واحدة ب -3

لذلك يجب ان يؤخذ هذا الامر  ,(cross-sectional study)مستعرضة

 .بنظر الاعتبار

فقط ولم تركز  (الحكومي)اقتصرت الدراسة على القطاع الصحي العام  -4

على القطاع الخاص منه ولم تشمل ايضا بقية القطاعات مثلا كالقطاع 

 .التكنولوجي والتعليم
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 The Future Researchesالبحوث المستقبلية 

البحوث المستقبلية على توسيع عينة الدراسة لتشمل بعض  تركيز -1

 .نهاالمستشفيات في مختلف المحافظات والمقارنة بين النتائج فيما بي

تضمين البحوث المستقبلية القطاع الخاص كعينة للدراسة وتحديد أوجه  -2

 .التشابه والاختلاف بينه وبين القطاع العام

سهم في تقد  (longitudinal study) اجراء دراسات تجريبية طولية -3

الحصول على العلاقات السببية بين المتغيرات من خلال جمع البيانات في 

 .فترات زمنية متباعدة

هناك ضرورة لإضافة متغيرات وسيطة أخرى تسهم في إثراء نتائج  -4

السلوك الاساسي والكفاءة الذاتية وراس المال : على سبيل المثال)الدراسة 

كما نوصي باستخدام ابعاد أخرى (. النفسي والاجهاد والاحتراق الوظيفي

قة الابداع التدريجي والابداع الجذري، الث)لم تتضمنها هذه الدراسة مثل 

 (الشخصية، معرفة الكفاءة الذاتية، التمتع بمشاركة المعرفة
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