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 الفرد البيئة الوسيط لملاءمةالدور 
 في العلاقة بين القيادة التحويلية وعمليات مشاركة المعرفة 

 

 سليم همامأشرف يوسف 
 أستاذ مساعد بقسم إدارة الأعمال

 بالمعهد العالي لعلوم للكمبيوتر وتكنولوجيا الإدارة بسوهاج 
 

 الملخص
 

يلية لتحو أثر القيادة ا استهدف البحث الحالي اختبار استنادا إلى نظرية الحفاظ على الموارد،    
 )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة الفرد وملاءمة الفرد البيئة )موارد خارجية( متغيراً مستقلاً  بوصفه

 الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، وملاءمة الفرد المشرف( بوصفه متغيراً وسيطاً متعدد الأبعاد
على عمليات مشاركة المعرفة )جمع المعرفة، التبرع بالمعرفة( بين العاملين  )موارد شخصية(

ن توصل البحث ممهورية مصر العربية. أكتوبر في جبالشركات الصناعية بمدينة السادس من 
وأسلوب  SPSSبالشركات محل البحث، ومن خلال استخدام برنامج  موظفاً  044خلال استقصاء 

إلى أن الموارد الخارجية والموارد الشخصية للموظف ، Mplusتحليل المسار من خلال برنامج 
يادة نتائج تأثيرا إيجابياً للقتساهم إيجابياً في تعزيز عمليات مشاركة المعرفة. حيث أظهرت ال

ملاءمة الفرد البيئة )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد التحويلية، و 
عمليات مشاركة المعرفة )جمع المعرفة، التبرع على  المجموعة، وملاءمة الفرد المشرف(

ة تلعب دوراً وسيطاً جزئياً في العلاق ملاءمة الفرد البيئة أبعاد جميع بالمعرفة(. بالإضافة إلى أن
ا من التوصيات التي من شأنه عددًاقدم البحث  بين القيادة التحويلية وعمليات مشاركة المعرفة.

تعزيز دور القيادة التحويلية وزيادة مستوي ملاءمة الفرد البيئة وتعزيز عمليات مشاركة المعرفة 
 البحث. ومن ثم زيادة القدرة التنافسية للشركات محل

 

ت ، عملياملاءمة الفرد البيئةالقيادة التحويلية،  نظرية الحفاظ على الموارد، الكلمات الدالة:
       مشاركة المعرفة.
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 مقدمةال
 

 المعرفة، إدارة عمليات أهم من واحدة Knowledge Sharing (KS) المعرفة مشاركةتعتبر     
 (Le and Lei, 2018) داخل والمهارات والخبرات بالمعارف الموظفين اتصال إلى تشير والتي

 الأساسية والمعارف المهارات جميع مشاركة المعرفة وعلى ذلك، توفر .المنظمة أو المجموعة
 التي واملالع تحديد للغاية الضروري  يكون من لذلك،. أكبر بكفاءة الأهداف تحقيق أو للعمل للأفراد

 المنظمة. في الأعضاء بين مشاركة المعرفة تعزز عمليات
 

 معنوي  بشكل تؤثر التي العوامل من مجموعات ستة (Wang and Noe, 2010: 116) وصف    
 ثلم بعض العوامل دور حول الدراسات من المزيد إجراء المنظمة، واقترح في على مشاركة المعرفة

 بناءً . لكذ إلى وما والثقافة والثقة الاجتماعية والتكلفة الاجتماعية والشبكات القيادية الخصائص
 نلأ  مشاركة المعرفة على عمليات القائد خصائص تأثير بدراسة قام الباحث الاقتراح، على هذا

 .المنظمة أنشطة جميع في حاسماً  دوراً  للقادة
 

 لتحويليةا القيادة أن وجد القائد، خصائص بموضوع المتعلقة للدراسات مراجعة إجراء الباحث بعد    
Transformational Leadership (TL) تعتبر .فاعلية القيادة أنماط أكثر من واحدة هي 

مهمة الأدوار ال على وتؤكد المنظمة في قيمة الأكثر المورد هم الموظفين التحويلية القيادة نظرية
 ,.Le et al)السلوك الإبداعي والسلوك الابتكاري  تشجيع الموجهة نحو للعواطف والقيم والقيادة

2018; Yadav et al., 2019; Le and Lei, 2019). 
 

 يماف بعمليات مشاركة المعرفة، أما القيادة التحويلية علاقة على البحث الحالي يركز لذلك،    
 خلال كبيراً  اهتماماً  ملاءمة الفرد البيئة مفهوم الوسيطة، فقد لفت الأخرى  بالمتغيرات يتعلق

Person–Environment Fit (P-E F) العمل مكان في مهم كمتغير الماضية العديدة العقود. 
 جابيةالإي النتائج من بالعديد ارتباط أبعاد هذه الملاءمة إلى الواسع الاهتمام هذا يُعزى  أن يمكن

 ,.Ardic et al)  العمل، علي سبيل المثال، نية البقاء في الوظيفة وأداء الفرد المدرك مكان في

 ،(Lee et al., 2017) الوظيفة العواطف الإيجابية للموظف تجاه المنظمة والفريق ،(2016
 Abdalla et) توافق الفرد مع مجموعة العمل ،(Memon et al., 2018) الارتباط الوظيفي

al., 2018)، الالتزام التنظيمي (Farzaneh et al., 2014; Fan, 2018)الأداء الوظيفي ،  
 (Kodden and Groenveld, 2019; Afsar, 2016) مشاركة المعرفة (،8402)همام، 

 ,Suwanti and Udin)(، سلوك المواطنة التنظيمية وسلوك العمل الابتكارى 8400، )همام

 وسلوك العمل الابتكارى والأداء الوظيفي .(Sung et al., 2020)، التزام فريق العمل (2020
(Pudjiarti and Hutomo, 2020). 
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من ناحية أخرى، تناولت هذه الدراسات الملاءمة بين الفرد وجانب واحد أو أثنين )خاصة     
الدراسات التي تناولت مشاركة المعرفة( من بيئة العمل )على سبيل المثال، المنظمة أو الوظيفة 

 واحد توق في دالأفرا تداخل من الرغم على نتائج العمل، على أو فريق العمل أو المشرف( وتأثيرها
هذا مل. الع بيئة من متعددة جوانب مع تتفاعل فإنها وبالتالي، العمل. بيئة في متعددة أنظمة في

 وقت واحد في تدرس التي الأبحاث عدد من الدراسات بإجراء المزيد من أدي إلي نداء
Simultaneous المتعددة لملاءمة بيئة العمل الأبعاد (Tak, 2011; Oh et al., 2014; 

Badger, 2014; Bui et al., 2017)  والذي  والذي يطلق عليه مفهوم ملاءمة الفرد البيئة
 الموظفين. وسلوكيات اتجاهات لفهم ورؤىً  يوفر إطاراً 

 

البيئة كمتغير وسيط من خلال أبعادها  قام الباحث بدراسة ملاءمة الفرد لهذا النداءاستجابة     
ما ه وأثنين من عمليات مشاركة المعرفةالأربعة في آن واحد في العلاقة بين القيادة التحويلية 

 Knowledge Donating والتبرع بالمعرفة Knowledge Collecting (KC) جمع المعرفة

(KD)،  وخاصة في مجال  هذا الموضوع، لا توجد دراسة تناولت –على حد علم الباحث  –خاصة
الشركات الصناعية. ويسعي البحث الحالي إلى سد هذه الفجوة في الدراسات السابقة، من خلال 
دراسة تطبيقية على العاملين بالشركات الصناعية بمدينة السادس من أكتوبر في جمهورية مصر 

 العربية.
 

 وتساؤلات البحث مشكلة
 

سوف يتضح لاحقاً من عرض الدراسات العربية والأجنبية، لم تعط كما يتضح مما تقدم، وكما     
الدراسات العربية الاهتمام الكافي لدراسة، خصائص القيادة التحويلية التي تؤثر علي عمليات 
مشاركة المعرفة بين الموظفين، والدور الوسيط لملاءمة الفرد البيئة من خلال بُعد أو أكثر من 

قة بين خصائص القيادة التحويلية وعمليات مشاركة المعرفة، فعلي حد أبعادها المختلفة في العلا
علم الباحث، لا توجد دراسة، بالمكتبة العربية بشكل عام والمكتبة المصرية بشكل خاص، تناولت 

( التي تناولت في جزء منها العلاقة بين ملاءمة 8400هذه العلاقات، باستثناء دراسة )همام، 
 شاركة المعرفة.الفرد المشرف وسلوك م

 

أما فيما يتعلق بالدراسات الأجنبية، وعلى الرغم من ندرتها الواضحة، فإنها تناولت العلاقة بين     
 ,Bany Essa, 2018; Al-husseini and Elbeltagi) القيادة التحويلية ومشاركة المعرفة

2018; Aylor, 2019; Le and Lei, 2019; Kim and Park, 2020; Son et al., 

2020; Ugwu et al., 2020; Wu and Lee, 2020).  دراسات أخرى، استخدمت متغيرات
، العدالة (Han et al., 2016) وسيطة في هذه العلاقة مثل سلوك المواطنة التنظيمية
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 ،(Liu and Li, 2018)  ، الالتزام بالهدف وتماثل الفريق (Le and Lei, 2017)التنظيمية
 ، والارتباط الوظيفي(Le et al., 2018)، رأس المال النفسي  (Le and Lei, 2018)الثقة

(Yadav et al., 2019) . 
 

تناولت بعض الدراسات علاقة القيادة التحويلية بواحد أو أثنين من أبعاد ملاءمة الفرد البيئة،     
، (Chi and Pan, 2012) على سبيل المثال، ملاءمة الفرد المنظمة وملاءمة الفرد الوظيفة

، ملاءمة (Bui et al., 2017) ، ملاءمة الفرد الوظيفة(Tung, 2017) ملاءمة الفرد المشرف
 ،(Laglera et al., 2013; Raja et al., 2018; Hoffman et al., 2011) الفرد المنظمة

دة العلاقة اختبرت دراسة واح .(Klaic et al., 2018) ملاءمة الفرد المشرف وملاءمة الفرد الفريق
 ,Afsar) بين أحد أبعاد ملاءمة الفرد البيئة ومشاركة المعرفة، وهي ملاءمة الفرد المنظمة

 وقت في تدرس التي الأبحاث . وعلي الرغم من دعوات عدد من الدراسات بإجراء المزيد من(2016
الدراسات بعض  أن من الرغم المتعددة لملاءمة بيئة العمل، وعلى الأبعاد Simultaneous واحد

 ;Oh et al., 2014; Badger, 2014; Anderson, 2019) النداء قد استجابت لهذا

Andela and Doef, 2019; Chang et al., 2020)  ،  علي حد علم -ألا إنه لا توجد دراسة
تناولت دور هذه الأبعاد في وقت واحد في العلاقة بين القيادة التحويلية وعمليات مشاركة  -الباحث 
 المعرفة.

 

استجابة لهذا النداء، وفي محاولة لمعالجة هذه الفجوة، فإن البحث الحالي يحاول الكشف عن     
العلاقة بين القيادة التحويلية وأثنين من عمليات مشاركة المعرفة )جمع المعرفة والتبرع بالمعرفة(. 

في هذه العلاقة، من خلال بالإضافة إلى ذلك، دراسة الدور الوسيط لأبعاد ملاءمة الفرد البيئة 
نموذج للبحث يربط بين القيادة التحويلية وجوانب ملاءمة الفرد البيئة وعمليات مشاركة المعرفة، 
يتم من خلاله استكشاف العلاقات بين هذه العوامل بشكل أكثر عمقاً. وبناءً على ذلك، فإن مشكلة 

 ة عن التساؤلات الآتية:تقديم إجابات واضحة ودقيقالبحث الحالي تتمثل في محاولة 
هل توجد علاقة بين القيادة التحويلية وعمليات مشاركة المعرفة )جمع المعرفة، التبرع  -0

 بالمعرفة( بين العاملين بالشركات الصناعية محل البحث ؟
توجد علاقة بين القيادة التحويلية وملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة  هل -8

الفرد المنظمة، ملاءمة الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشرف( في 
 الشركات الصناعية محل البحث ؟
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لبيئة العمل )ملاءمة الفرد المنظمة،  هل توجد علاقة بين ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة -3
ملاءمة الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشرف( وعمليات مشاركة 

 المعرفة )جمع المعرفة( بين العاملين بالشركات الصناعية محل البحث ؟ 
ة الفرد المنظمة، هل توجد علاقة بين ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءم -0

ملاءمة الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشرف( وعمليات مشاركة 
 المعرفة )التبرع بالمعرفة( بين العاملين بالشركات الصناعية محل البحث ؟

تلعب ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة الفرد  هل -5
الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشرف( دوراً وسيطاً في العلاقة بين القيادة 

ل حالتحويلية وعمليات مشاركة المعرفة )جمع المعرفة( بين العاملين بالشركات الصناعية م
 البحث ؟

هل تلعب ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة الفرد  -6
الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشرف( دوراً وسيطاً في العلاقة بين القيادة 

ة محل بالشركات الصناعي التحويلية وعمليات مشاركة المعرفة )التبرع بالمعرفة( بين العاملين
 البحث ؟

 

 البحث أهداف
 

 يسعى البحث الحالي إلى قياس وتحليل:    
العلاقة بين القيادة التحويلية وعمليات مشااااركة المعرفة )جمع المعرفة، التبرع بالمعرفة( بين  -0

 العاملين بالشركات الصناعية محل البحث.
فراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة الفرد العلاقة بين القيادة التحويلية وملاءمة الأ -8

المنظمااة، ملاءمااة الفرد الوظيفااة، ملاءمااة الفرد المجموعااة، ملاءمااة الفرد المشااااااااارف( في 
 الشركات الصناعية محل البحث.

بين ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة  العلاقة -3
الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشاااااارف( وعمليات مشاااااااركة المعرفة 

 )جمع المعرفة( بين العاملين بالشركات الصناعية محل البحث.
ين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة العلاقة بين ملاءمة الأفراد )العامل -0

الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشاااااارف( وعمليات مشاااااااركة المعرفة 
 )التبرع بالمعرفة( بين العاملين بالشركات الصناعية محل البحث.
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ئة العمل )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة الفرد  دور -5 مدركة لبي عاملين( ال ملاءمة الأفراد )ال
الوظيفة، ملاءمة الفرد  المجموعة، ملاءمة الفرد المشااااااارف( كمتغير وسااااااايط في العلاقة بين 
القيادة التحويلية وعمليات مشاااركة المعرفة )جمع المعرفة( بين العاملين بالشااركات الصااناعية 

 بحث.محل ال
ئة العمل )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة الفرد  -6 مدركة لبي عاملين( ال دور ملاءمة الأفراد )ال

الوظيفة، ملاءمة الفرد  المجموعة، ملاءمة الفرد المشااااااارف( كمتغير وسااااااايط في العلاقة بين 
يات مشاااااااااااركة المعرفة )التبرع بالمعرفة( بين العاملين بالشاااااااااركات  ية وعمل القيادة التحويل

 الصناعية محل البحث.
تقديم بعض الاقتراحات والتوصاايات التي تساااعد الشااركات الصااناعية محل البحث علي زيادة  -0

مستوي ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل وتعزيز عمليات مشاركة المعرفة بينهم، 
 ومن ثم زيادة القدرة التنافسية لهذه الشركات.

 

 البحثأهمية 
 

 :ية العلمية الأهم -0
في محاولة الاستفادة من الاتجاهات الإدارية تتضح أهمية هذا البحث من الناحية العلمية،  -

والنفسية الحديثة في تعزيز عمليات مشاركة المعرفة لدي العاملين بالشركات الصناعية 
 المصرية.

جراؤها والدراسات التي تم إمن خلال متابعة الجهود العلمية أنه  ويرتبط بالنقطة السابقة مباشرة، -
( الأفراد )العاملين مةءللباحث أن البحوث والدراسات التي أجريت عن ملا تبين، في هذا المجال

لم تتناول العلاقة بين القيادة التحويلية وبين ملاءمة الفرد البيئة، بجميع  المدركة لبيئة العمل
 البيئة وبين عمليات مشاركة المعرفة.أبعادها في وقت واحد، أيضا العلاقة بين ملاءمة الفرد 

 سهم في عملية التراكمية العلمية.ن البحث الحالي يُ إف ،وبالتالي
تعزيز  على خصااااااااااائص القياادة التحويلياة تاأثير فهممن خلال أهمياة  أهمياة البحاث، ظهرت -

 العاملين للتطابق بينهم وبين بيئة العمل إدراك كما أن سلوكيات العمل الإيجابية لدي العاملين،
سااااااالوكيات القيادة التحويلية وسااااااالوكيات العمل الإيجابية للعاملين.  توساااااااطيالمرجح أن من 

  ي مكان العملف العمل الإيجابية فالقيادة التحويلية لها أثر إيجابي في تبني العاملين لسلوكيات
(Le et al., 2018; Le and Lei, 2019)ءمااة الأفراد لبيئااة العماال، تجعال ، كمااا أن ملا

قات مة تخلق علاءملاهذه البسبب أن  لإيجابيةالعمل ا ياتللانخراط في سلوكالعاملين عرضة 
 في المنظمة الموظفينتجعل و  ،(Lee et al., 2017)اجتماعية أقوى  شااااااااخصااااااااية وروابط
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. وعلى ذلك، فإن فهم المدراء (Klaic et al., 2018)في علاقاتهم  قادرين على حشد الموارد
 لهذه المتغيرات يُمكنهم من بناء مناخ وثقافة تعمل على تعزيز عمليات مشاركة المعرفة. 

الدور الذي يمكن أن تلعبه ملاءمة الفرد البيئة، من خلال أبعادها يتناول هذا البحث  -
ركة مليات مشاالقيادة التحويلية وبين عفي تعزيز العلاقة بين  الأربعة في آن واحد،

م علي حد عل –، حيث لا يوجد بحث أو دراسة الشركات الصناعية المصرية فيالمعرفة 
ربية االمية والعاال العالاقة في بيئة إدارة الأعماالع هذه في دورال اهذ تتناول -الباحث 
 .بشكل خاص المصريةبيئة الام أو ابشكل ع

 

 الأهمية العملية : -8
لشركات نجاح ا في سبل تحقيق في محاولة إسهامه أهمية البحث من الناحية العملية تتضح        

محل البحث في بيئة الأعمال التنافسية من خلال الحفاظ على قوة عاملة مرنة وملتزمة 
بسلوكيات العمل الإيجابية عن طريق متغير ملاءمة الفرد البيئة والذي يمكن أن يمثل المتغير 

ادة التحويلية وسلوكيات العمل الإيجابية مثل عمليات مشاركة المعرفة. وعلى التفسيري بين القي
ذلك، يمكن لمدراء الشركات محل البحث تنفيذ استراتيجيات لتحسين إدراك العاملين في الشركات 
محل البحث نحو خصائص القيادة التحويلية وملاءمة الفرد البيئة في محاولة لزيادة تبني 

العمل الإيجابية. حيث أن المستويات العالية من إدراك العاملين نحو العاملين لسلوكيات 
يراً تأث -من المحتمل  –خصائص القيادة التحويلية، وأيضا نحو ملاءمة الفرد البيئة، لهما 
 إيجابياً علي تبني العاملين لسلوكيات العمل الإيجابية في مكان العمل.

 

 لبحثا وفروض النظري والدراسات السابقة رالإطا
 

 Conservation of Resources Theory (COR) نظرية الحفاظ علي الموارد -0
 الحفاظ) الحالية مواردهم لحماية الدافع لديهم الأفراد أن مبدأ على COR نظرية تسااااااااتند     

Conservation) جديدة موارد واكتساب (اكتساب Acquisition)،  وحددت النظرية أربعة أنواع
 نبي الموارد قيمة الأشااياء، الظروف، الخصااائص الشااخصااية، والطاقات، وتختلفمن الموارد هي 

في الواقع، تعد  .(Halbesleben et al., 2014) وترتبط بتجاربهم ومواقفهم الشاااخصاااية الأفراد
  يتاح للأفراد فرصاااة المعرفة مشااااركة عمليات المعرفة، وخلال تراكم وساااائل مشااااركة المعرفة أحد

من  .,.Reinholt et al) (2011المزيد من المعرفة  واكتسااااااب المتبادل التعلم في للمشااااااركة
 دييؤ  قد لأنه بالمخاطر محفوف ساالوك أنه على المعرفة مشاااركة إلى النظر ناحية أخرى، يمكن

 يجب المعرفة، مشاااركة تعزيز أجل من .(Tran, 2019) أقرانه عبر التنافسااية الميزة فقدان إلى
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الاجتماعي والموارد الوظيفية )كموارد  الدعم مصاادر خلال من الخطر المنظمة الحد من هذا على
 مه القادة لأن أهمية الأكثر هي القيادة تعد القيادة(،خصاااااائص خارجية( )على سااااابيل المثال، 

  ات مشاركةبعملي للقيام الفردي الدافع على ويؤثرون بقوة رئيسيون  قرار وصناع تنظيمية عناصر
، تعد الموارد الخارجية مصااااااااادرًا مهمًا COR لنظرية . وفقا(Wu and Lee, 2020) المعرفة
  القيادة التحويلية لتمثيل الموارد الخارجية للفرد.خصائص يستخدم هذا البحث  لذلك، للفرد.

 

استخدمت لمناقشة فقدان الموارد  COR إلى أن نظرية (Halbesleben et al., 2014) يشير    
فترة من الزمن، بينما في السنوات الأخيرة اتجهت بعض الدراسات  من قبل بعض الدراسات على مدار

ي الأساس المبدأ الموارد. من على الأفراد حصول كيفية لفهم مهمًا منظورًا COR إلى اعتبار نظرية
 .الموارد استثمار من أهمها مبدأ .للنظرية مبادئ عدة تنبثق والاكتساب الحفاظ للنظرية وهو

 .واردالم وكسب الخسائر، من والتعافي الموارد، فقدان من الحماية أجل من الموارد الأفراد يستثمر
 أفضل ضعو  في فإنهم للموارد، الأفراد اكتساب مع " أنه أحد النتائج الطبيعية لهذا المبدأ تنص على

 ،" (Resource Gain Spiral) الموارد( كسب )دوامة موارد إضافية على والحصول للاستثمار
 Halbesleben et) في المستقبل كسب الموارد إلى يؤدي الأولية الموارد أخرى، كسببكلمات 

al., 2014: 1336-1337). للموارد الأفراد استخدام هذا المفهوم مناسب للتعرف على كيفية 
 من الموارد الأفراد سيستثمر ،COR من منظور نظرية .المعرفة عمليات مشاركة لتعزيز الحالية

 كسبل أفضل وضع في وفيرة موارد لديهم الذين الأفراد يكون  ما عادة. الموارد على الحصول أجل
 المعرفة فأن عمليات مشاركة مهم، مورد وحيث أن المعرفة .(Hobfoll, 2011) المزيد من الموارد

 بحيص الموارد، من المزيد الأفراد لدى يكون  عندما الموارد. لذلك، على للحصول مهمة وسيلة هي
مزيد من الموارد لدي الأفراد يمكن أن ينتج من  .المعرفة تبادل في المشاركة عليهم الأسهل من

ية الشخص الموارد لتمثيل ملاءمة الفرد البيئة البحث هذا يستخدم ملاءمة الفرد البيئة. لذلك،
 .للفرد والنفسية

 

 ماسكت يمثل مفهوم(بنية )أو  هي ملاءمة الفرد البيئة فإن والاختلافات، السياقات جميع في    
 تلبية كيانين، أو بين والقدرات والقيم ثلالمُ  تطابق عن طريق إما المفهوم إلى هذا ويُنظر الموارد،
 الفرد ارأفك بين الانسجام البيئة. ومن ثم، تمثل ملائمة الفرد البيئة أو الفرد قبل من إما المطالب

 الأهدافوالمهارات و  والقدرات القيم) مهمة تعتبر التي الجوانب بين الارتباط بمستوى  يتعلق فيما
 لذينا فإن الأفرادومن ثم،  .معيشتهم أو عملهم في بيئات وواقعهم معتقداتهم وبين( والراتب

هم، ويعملون حيات قيم وأهداف مع تتوافق مؤسسة في ويعملون  لقدراتهم، وفقًا وظيفة على يحصلون 
 ون ويتلق مل تتوافق مع قيمهم وأهدافهم،مع مشرف يتوافق مع قيمهم، ويعملون مع مجموعة ع
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 العمل، يف كبير بارتياح يشعرون  ،الأرجح على أنهم ثبت مناسبًا )دوامة كسب الموارد(، تعويضًا
 مواردال كسب ويكون لديهم سلوكيات إيجابية تجاه العمل مثل مشاركة المعرفة، ومن ثم سيؤدي

 .(Ho, 2011) الموارد كسب من مزيد إلى
 (Wu and Lee, 2020)في  تجميعها يتم المختلفة الموارد إن أيضًا COR نظرية توضح

علاقة  أن البحث هذا يوضح ذلك، على وبناءً  .اقتران أو ارتباط تأثير لها وبالتالي مجموعة موارد،
وفقاً  .لمعرفةا مشاركة على عمليات تأثيراً  أيضًا لها يكون  قد بملاءمة الفرد البيئة القيادة التحويلية

 أهدافه تحقيق في الفرد يساعد مهمًا الشخصية والنفسية بمثابة دافعاً  الموارد تعد COR لنظرية
(Halbesleben et al., 2014).  ومن ثم يسعي البحث الحالي نحو التحقق من إمكانية اعتبار

فسية: صية ونالقيادة التحويلية بمثابة مثير أو حافز )كمورد خارجي( يولد دافعاً مهماً )موارد شخ
ملاءمة الفرد البيئة( يساعد في تحقيق أهداف الفرد )عمليات مشاركة المعرفة(. وعلى ما تقدم، 

 (.1يظهر الإطار النظري للبحث من خلال الشكل رقم )
 
 

 
 
  
 
 
                           

 إطار البحث (1) شكل رقم                                         
      

 المعرفةمشاركة عمليات القيادة التحويلية و  -8
 

 التحويلية ادةالقي أن السابقة الدراسات أظهرت. إيجابي قيادة أسلوب التحويلية القيادةيعتبر أسلوب 
التحويلية    تتسم . (Le and Lei, 2018)التابعين لدى الإيجابية وتعزز النتائج تشجع أن يمكن

 توفير على ينطوي  الذي Idealized Influence المثالي التأثير بمجموعة من الخصائص وهي
 ظهريُ  المثالي أن التأثير والثقة، ويتطلب الاحترام وكسب الفخر، بالرسالة، غرس وإحساس رؤية
 لفكري ا التحفيزلأتباعهم.  بها يحتذى كنماذج حاضرين يكونوا وأن عالية أخلاقية معايير القادة

Intellectual Stimulation ل، للمشاك الدقيق والحل والعقلانية الذكاء تعزيز على ينطوي  الذي
 مفكرين ىإل وتحويلهم مختلفة نظر وجهة من المشاكل رؤية من الفكري المرؤوسين التحفيز ويُمكن

 Inspirational الملُهم الدافع المنظمة. في انخراطًا أكثر الموظفون  يصبح وبالتالي، نشطين،

Motivation، التعبيرو  الجهود، لتركيز الرموز واستخدام عالية، توقعات توصيل على ينطوي  الذي 

 ملاءمة الفرد البيئة
 ملاءمة الفرد المنظمة -
 ملاءمة الفرد الوظيفة -
 ملاءمة الفرد المشرف -
 المجموعةملاءمة الفرد  -

 

 

القيادة 
 التحويلية

مشاركة عمليات 
 المعرفة

 جمع المعرفة -
 التبرع بالمعرفة -
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 للمستقبل، ويصف جذابة رؤية نقل على الملهم الدافع بسيطة، ويركز بطرق  المهمة أغراض عن
 Individualized الفردي والاعتبار التابعين. إلهام خلالها من للقائد يمكن التي الدرجة

Consideration، وتقديم حدة، على موظف كل ومعاملة الشخصي، الاهتمام يستدعي الذي 
 فعواط القائد ويدرك للمرؤوسين، والتدريب والإلهام الدعم لكل موظف، ويشمل تقديم المشورة
 خاصة احتياجات ذوي  أفرادًا التابعين القائد ويعتبر والتطور، للنمو حاجتهم جانب إلى التابعين

 Le et al., 2018; Yadav et) في العمل تطورهم الفردي خاصة في مراحل الاهتمام ويزيد من

al., 2019). لقادةا يميز للقيادة أسلوب " أنها القيادة التحويلية على تعريف ذلك، يمكن وعلى 
 للمنظمة، رائدة كقوة والعمل التنظيمية، الأهداف حول اتصالاتهم في الوضوح يؤكدون  الذين

 عن تمرارباس والبحث أتباعهم بين الجديدة المهارات تنمية وتعزيز الفعال، التدريب في والانخراط
 .(Le and Lei, 2017: 481)للتطوير التنظيمي "  جديدة فرص

 

 جديدة معرفة لخلق المنظمة في الموظفين بين المعرفة تبادل عملية تُعد مشاركة المعرفة هي    
 (Le and Lei, 2018)وجمع  التبرع بالمعرفة ،عمليتين وتتكون من البعض، لبعضهم وقيمة

الزملاء،  إلى الشخصي الفكري  مالهم رأس بفعالية الأفراد ينقل عندما بالمعرفة التبرع يحدث .المعرفة
 عون يشج وبالتالي الزملاء مع استباقي بشكل الأفراد يتشاور عندما المعرفة جمع بينما يحدث

 تباقيةالاس الدرجة يعكس المعرفة جمع فإن أخرى، وبعبارة الفكري، مالهم رأس مشاركة على الزملاء
 لذلك، ونتيجة .زملائهم (Lin, 2007; Aylor, 2019) من الفكري  المال رأس اكتساب في للأفراد
 ،(Kim and Park, 2020) للتعليم والتعلم للموظفين طريقة المعرفة عمليات مشاركة توفر
 في ائعش بشكل يُستخدم البعدين الشخصية، كما أن كلا معرفتهم زيادة خلال من الموظفين وتفيد

جاه أنشطة ت المختلفة الأفراد اتجاهات ولإظهار مشاركة المعرفة للقيادة لقياس التجريبية الدراسات
 .(Le et al., 2018; Son et al., 2020) مشاركة المعرفة

 

 الوظيفية والموارد (Tran, 2019) الدعم الاجتماعي تُعد مصادر COR لنظرية وفقًا    
(Hobfoll, 2001) تمثل القيادة الإيجابية، كأحد أشكال الدعم الاجتماعي  .مهمة خارجية موارد

 ىإل يؤدي الأولية الموارد وحيث أن كسب المهمة، الموارد من وأحد أنواع الموارد الوظيفية، نوعاً 
مكن أن ي خارجياً للموظفين المستقبل، فإن القيادة التحويلية باعتبارها مورداً  في كسب الموارد

الإيجابي تجاه عمليات مشاركة المعرفة. من ناحية أخرى، تؤكد بعض تؤدي إلى مزيد من السلوك 
بين  رفةالمع تجاه عمليات مشاركة الإيجابي تؤدي إلى السلوك التحويلية القيادة الدراسات على أن

 .الموظفين
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العلاقة بين خصائص القيادة التحويلية ومشاركة المعرفة،  (Le and Lei, 2017) قدمت دراسة    
شركة تصنيع  (56) موظف من (353) العدالة والثقة في هذه العلاقة. باستخدام عينة قوامهاودور 

وخدمات في الصين. وجدت الدراسة علاقة موجبة معنوية بين خصائص القيادة التحويلية وكل من 
 جمع المعرفة والتبرع بالمعرفة، وعززت العدالة والثقة هذه العلاقة كمتغير وسيط.

 

العلاقة بين القيادة التحويلية ومشاركة المعرفة ودور  (Le et al., 2018) دراسةاختبرت     
 (80) موظف في (365)الكفاءة الذاتية والتفاؤل كوسيط في هذه العلاقة. باستخدام عينة حجمها 

شركة خدمات صينية. توصلت الدراسة إلى أن القيادة التحويلية كان لها علاقة وأثر إيجابي مباشر 
على الكفاءة الذاتية والتفاؤل، وعلاقة وأثر إيجابي مباشر ومعنوي على مشاركة المعرفة،  ومعنوي 

 عززت الكفاءة الذاتية والتفاؤل علاقة القيادة التحويلية بمشاركة المعرفة.
 

العلاقة بين خصائص القيادة التحويلية ومشاركة (Le and Lei, 2018)  تناولت دراسة    
 موظف من (336) في القائد كوسيط في هذه العلاقة. باستخدام عينة حجمهاالمعرفة، ودور الثقة 

شركة خدمات في فيتنام. توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة موجبة معنوية بين خصائص  (35)
القيادة التحويلية وكل من جمع المعرفة والتبرع بالمعرفة، وعززت الثقة في القائد هذه العلاقة 

 كمتغير وسيط.
 على التحويلية القيادة أثر تقييم (Al-husseini and Elbeltagi, 2018) هرت دراسةأظ    

 عضو من (250). باستخدام عينة مكونة من (وجمع المعرفة التبرع بالمعرفة) المعرفة مشاركة
 ورؤساء العمداء نواب) قادتهم وتقييم العراق في عامة كليات (8) من التدريسية الهيئة أعضاء
توصلت الدراسة إلى أن القيادة التحويلية لها أثر موجب معنوي علي جمع المعرفة . (الأقسام

 والتبرع بالمعرفة.
 

 وسلوك التحويلية القيادة بين العلاقة استكشاف (Yadav et al., 2019) استهدفت دراسة    
دور العلاقة، و  في هذه للارتباط الوظيفي على الدور الوسيط الدراسة ركزت المعرفة، كما مشاركة
للدعم الاجتماعي بين الارتباط الوظيفي ومشاركة المعرفة. من خلال عينة  Moderating التوسط
 موظف من منظمات متنوعة شمال الهند. وجدت الدراسة تأثير موجب ومعنوي  (250) حجمها
 بالمعرفة. والتبرع المعرفة جمع على كل من التحويلية للقيادة

 

إلى دراسة العلاقة بين أساليب القيادة ومشاركة المعرفة ودور  (Aylor, 2019)هدفت دراسة     
 (111)في هذه العلاقات. اعتماداً على عينة قوامها  Moderatingالثقة كمتغير توسط أو مؤثر 

موظف في المؤسسات المالية في الولايات المتحدة. توصلت الدراسة إلى أن علاقة القيادة التحويلية 
 عرفة والتبرع بالمعرفة أقوي من علاقة القيادة التبادلية والأصيلة بهما.بكل من جمع الم
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أثر القيادة التحويلية والقيادة التبادلية على مشاركة  (Ugwu et al., 2020)اختبرت دراسة     
موظف بمكتبات الجامعات الحكومية والخاصة في نيجيريا.  (216)المعرفة. باستخدام عينة قوامها 

 توصلت الدراسة إلى أن أثر القيادة التحويلية أكبر من أثر القيادة التبادلية على مشاركة المعرفة.
 

أثر الدور الوسيط لعمليات مشاركة المعرفة في علاقة  (Son et al., 2020)تناولت دراسة     
 (112)موظف من  (263)المالي والتشغيلي. باستخدام عينة مكونة من القيادة التحولية بالأداء 

شركة تصنيع وخدمات في الصين. وجدت الدراسة علاقة موجبة معنوية بين القيادة التحويلية 
 وعمليات مشاركة المعرفة )التبرع بالمعرفة، جمع المعرفة(.

 

نموذجاً متعدد المستويات لمعرفة العلاقات بين  (Wu and Lee, 2020)اختبرت دراسة     
القيادة التحويلية )موارد خارجية( على مستوي فريق العمل، والارتباط الوظيفي والدوافع الذاتية 

مجموعة  (33))موارد داخلية( على مستوي الفرد، ومشاركة المعرفة. باستخدام عينة مكونة من 
من أكبر المستشفيات في تايوان. أظهرت  (2)عضو هيئة تمريض من  (214)عمل تضمنت 

النتائج وجود علاقة بين القيادة التحويلية ومشاركة المعرفة على مستوي الفريق، وأن القيادة 
كموارد خارجية في علاقة الارتباط الوظيفي  Moderatingالتحويلية لعبت دور توسط أو مؤثر 

    تعزيز مشاركة المعرفة.بالدوافع الذاتية كموارد داخلية على مستوي الفرد في 
 

العلاقات بين القيادة التحويلية، والمناخ  (Kim and Park, 2020)استهدفت دراسة     
 (282)باستخدام عينة حجمها  المعرفة والتعلم التنظيمي. مشاركةالتنظيمي، وسلوك الموظفين ل

موظف من ثلاث منظمات للبناء والاتصالات في كوريا الجنوبية. توصلت الدراسة إلى أن القيادة 
التحويلية لها أثر موجب مباشر ومعنوي على المناخ التنظيمي، مشاركة المعرفة، والتعلم التنظيمي. 

وك أن سلالمعرفة. أخيرًا، وجد  مشاركةسلوك و  المناخ التنظيمي وجود علاقة موجبة معنوية بين
لقيادة ا علاقةوسيطًا في  يلعب دورًاعلى التعلم التنظيمي و  له أثر موجب معنوي مشاركة المعرفة 

 التعلم التنظيمي.بالتحويلية 
 

في دعم إمكانية وجود علاقة بين القيادة التحويلية وعمليات مشاركة  COR تساهم نظرية    
يجابية بين القيادة التحويلية وبين عمليتي المعرفة. هذا، وقد وجدت الدراسات السابقة علاقة إ

يمكن صياغة الفرض الأول  علاقة يشكل أوضح،ورغبة من الباحث في اختبار المشاركة المعرفة، 
 كما يلي:
عمليات مشاركة المعرفة )جمع و  القيادة التحويليةتوجد علاقة موجبة معنوية بين ( 0)ف

 بالشركات الصناعية محل البحث.المعرفة، التبرع بالمعرفة( بين العاملين 
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 الفرد البيئةالقيادة التحويلية وملاءمة  -3
 

ملاءمة الأفراد مع بيئة عملهم حجر الزاوية في علم النفس الصناعي / التنظيمي وإدارة  تمثل    
 الميدان ذاه إن لم يكن القوى المفاهيمية المهيمنة في، ويعتبر هذا المفهوم واحداً، الموارد البشرية

(Badger, 2014: 1). بين الخصائص  شابه أو التطابقالت" البيئة إلى فرد يشير ملاءمة ال
هذا تمت دراسة  .(Kristof-Brown et al., 2005: 281) "الفردية وخصائص بيئة العمل

 على مستويات مختلفة من بيئة العمل، المهنة، المنظمة، المجموعة، الوظيفة، والمشرف. المفهوم
 

 لتيا المحتوى  أبعاد على تناولت بحوث ودراسات الملاءمة، مفهوم الملاءمة بطريقتين، اعتمادًا    
قدمت بعض الدراسات بعض أبعاد المحتوي التي تركز على التشابه، ومن ثم استخدمت  .دراستها تتم

 لتطابقا على والتي تشير إلى الملاءمة المبنية Supplementary Fit طريقة الملاءمة المتممة
والبيئة، والتي تحدث عندما يمتلك الفرد خصائص مشابهة لتلك الموجودة  الفرد بين التشابه أو

بأفراد آخرين في البيئة، وتعتبر القيم والشخصية والأهداف أكثر الخصائص شيوعًا في استخدام 
 ;Lanivich et al., 2010; Laglera et al., 2013) المفهوم الإجرائي لهذا النوع من الملاءمة

Badger, 2014; Afsar, 2016; Ardıç et al., 2016; Lee et al., 2017;Tung, 

2017; Memon et al., 2018; Afsar et al., 2018; Raja et al., 2018; Klaic et 

al., 2018; Abdalla et al., 2018; Kodden and Groenveld, 2019; Kim and 

Gatling, 2019; Suwanti and Udin, 2020; Sung et al., 2020; Pudjiarti and 

Hutomo, 2020) ،  ،(. 8402؛  8400)همام 
 

عالجت بعض الدراسات أبعاد أخري تركز على تلبية الاحتياجات، ومن ثم استندت على طريقة     
يفيان  فردما إذا كانت البيئة والوالتي تشير إلى  Complementary Fit الملاءمة المكملة

ر شيء أو البيئة( بتوفي فردعندما يقوم كيان واحد )إما الث تحد، والتي جات بعضهما البعضباحتيا
 إمدادات بها تلبي التي الدرجة أنها يتم عادة تفعيل الملاءمة المكملة إجرائيا على  .يحتاجه الآخر

 ;Ho, 2011)البيئة  متطلبات الفرد قدرات فيها تلبي التي الدرجة أو الفرد احتياجات البيئة

Badger, 2014; Covella, 2017; Bui et al., 2017; Klaic et al., 2018; Abdalla 

et al., 2018; Anderson, 2019; Suwanti and Udin, 2020; Pudjiarti and 

Hutomo, 2020; Chang et al., 2020).  
 

 المنظمة –ملاءمة الفرد 
 

  :Chatman, 1989) عرف. نظمةوالم فردالشير ملاءمة الفرد المنظمة إلى التطابق بين ت    

ملاءمة الفرد المنظمة على أنها " التطابق بين معايير وقيم لأول مرة مصطلح والذي صاغ   (339
المنظمات وقيم الأفراد ". وبالتالي، ركزت المفاهيم الأولية لهذه الملاءمة على التشابه بين الأفراد 
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ف التعريءمة المتممة. قامت البحوث بعد ذلك بتوسيع والمنظمات، ومن ثم استخدام مفهوم الملا
. علي هذا خصائص الآخر ، أو كليهما،كمل فيها الشخص أو المنظمةليشمل الحالات التي يُ 

يوفر كيان ملاءمة الفرد المنظمة علي أنها تحدث عندما  (Kristof, 1996: 4-5) الأساس، قدم
سر يف، أو كليهما. في خصائص أساسية مماثلة انيشترك ، أوواحد على الأقل ما يحتاجه الآخر

 ويسمح بالنظر في ،تجاوز القيم والمعاييروي التطابق، هذا التعريف مجموعة أوسع من معايير
 .من منظور مفهوم الملاءمة المكملة وجهات نظر متعددة للملاءمة

 

 الجماعية الرسالة على التأكيد على قادرون  التحول على أن قادة (Chi and Pan, 2012)يؤكد   
 يمق مع للتابعين الشخصية القيم ربط على قادرون  أنهم كما المشتركة، التنظيمية والأهداف
 عن التعبير خلال من المنظمة في الجماعي بالفخر شعوراً  أتباعهم أيضا، يغرسون في .المنظمة

 لقيما التحويليين القادة أتباع يدرك أن المرجح من المشتركة. وبالتالي، القيم تؤكد مقنعة رؤية
تركة رؤية مش مع تتماشى قيمهم لأن قائدهم، فقط وليس المنظمة، مع التي تتماشي أو تتطابق
(Raja et al., 2018)، أكبر، شيء من جزء أنهم يدركوا أن المرجح من النحو، هذا على 

 ستوياتم على توليد التحويليين القدرة لدي القادة أيضًا،. المنظمة مع يتطابقون  سوف وبالتالي،
 القيم هذه نقل ويمكنهم ومستقبل المنظمة بتاريخ يفخرون  ملاءمة الفرد المنظمة لأنهم من عالية

 عتبارهاا يمكن التحويليين لجميع التابعين، والتي القادة كما يتم عرض سلوكيات تابعيهم، إلى
ة ملاءم خلق مستوي عال من الحافز أو المثير المحيط بهم، أو إدراكها كمورد، وبالتالي بمثابة

والذي بدوره يمكن أن يؤدي إلى مستوي عال من اتجاهات  ،(Tung, 2017)الفرد المنظمة 
 وسلوكيات العمل الإيجابية.

 

 الوظيفة  –ملاءمة الفرد 
 

ءمة، تعتبر هذه الملاوخصائص الوظيفة.  فردبين ال تطابقملاءمة الفرد الوظيفة إلى ال نظرت    
تناول ملاءمة تم وملاءمة الفرد المنظمة، من أكثر أنواع الملاءمة التي تم دراستها بشكل جيد. 

وتؤكد هذه الملاءمة على أن الموظفين . عادة من حيث مفهوم الملاءمة المكملة الفرد الوظيفة
 وتقديم مساهمات قيمة.الذين لديهم الخبرة التقنية قادرين على أداء وظائفهم المخصصة لهم 

ملاءمة الفرد الوظيفة إلى التطابق بين متطلبات الوظيفة )أي المعرفة والمهارات والقدرات( شير ت
 (Abdalla et al., 2018)ومؤهلات الموظفين، أو بين احتياجات الموظفين والإمدادات من 

لاءمة م النوع الأول،فة. نتيجة لذلك، تم تحديد نوعين متميزين من ملاءمة الفرد الوظي .الوظيفة
وهو التطابق بين احتياجات الموظفين  ،Needs-supplies Fit الإمدادات - الاحتياجات

-Demands القدرات - والإمدادات التي تنبثق من عملهم. النوع الثاني، ملاءمة المتطلبات
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abilities Fit ةالوظيف ، ويشير إلى التطابق بين معرفة الفرد ومهاراته وقدراته ومتطلبات 
(Abdalla et al., 2018; Chang et al., 2020). 

 

يمكن تفسير العلاقة بين القيادة التحويلية وملاءمة الفرد للوظيفة من خلال قدرة القادة على     
من منظور فردي، فإنهم يميلون إلى التحفيز  عندما يتم النظر للموظفين إدارة احتياجات الموظفين.

 ، والاعتراف بجودة عملهم ومن ثم حاجة الموظفين للكفاءة. يرفعلاكتساب مهارات وظيفية إضافية
القادة احتياجات الموظفين من المستويات الدنيا )الحاجات الفسيولوجية وحاجات الأمان( إلى 

 ولماسل ث التسلسل الهرمي لنظرية الحاجاتمستويات أعلى )أي احترام وتحقيق الذات( من حي
(Bui et al., 2017). التحفيز الفكري والتقدير الشخصي قادة التحول أساليب مثل  لذا، استخدام

ة وزيادة معني العمل وربط الوظيف الدافع الملهم للتأثير على اتجاهات الموظفين تجاه وظائفهمو 
ن التطابق العالي بي اهذ ملاءمة الفرد الوظيفة.بهدف أكبر وتعزيز تنمية الموظفين، يُزيد من 

أو مستلزمات الوظيفة ربما يدرك كمورد، مما يؤدي  إمداداتوما يمكن اعتباره  الموظفيناحتياجات 
 .Bui et al., 2017; Klaic et) (al., 2018 عمل إيجابية اتجاهات وسلوكيات إلى

 

 المجموعة – ملاءمة الفرد
 ، على التطابقالعمل ا باسم ملاءمة الفرد فريقالمجموعة، والمعروفة أيضً تركز ملاءمة الفرد     

هذه الملاءمة مهمة لأعضاء أي فريق عمل للحصول على بين الموظفين ومجموعات عملهم. تعد 
على الرغم من وجود . (Sung et al., 2020)السمات المناسبة للعمل بفعالية مع بعضهم البعض 

الديموغرافية،  (Badger, 2014)تشابه أعضاء الفريق في المتغيرات  قدر كبير من الاهتمام في
ملاءمة الفرد  دفي أبعا دراستها تالأبعاد التي تم قلواحدة من أ ملاءمة الفرد المجموعة إلا أن

من ناحية المفهوم الإجرائي، تحدث ملاءمة  .(Seong and Kristof-Brown, 2012) ئةالبي
)المتممة( عندما يشارك الفرد صفات متشابهة مع أعضاء المجموعة الآخرين )أو  الفرد المجموعة

ريين في صفات متشابهة(، في حين تحدث ملاءمة خعندما يشترك الفرد وأعضاء المجموعة الأ
 عندما يتم تعويض ضعف مجموعة العمل بقوة الفرد، والعكس صحيح (المكملة)الفرد المجموعة 

(Abdalla et al., 2018). 
 

يمكن أن تتأثر ملاءمة الفريق بسلوكيات القيادة الموجهة نحو الفريق. على سبيل المثال،     
قادة الفرق الذين يظهرون سلوكيات القيادة التحويلية المركزة على المجموعة من خلال التأكيد 

 يةباتجاهات وسلوكيات العمل الإيجا عززتعلى هوية المجموعة وتعزيز أنشطة بناء الفريق قد 
عضاء فريقهم، لأنهم يدركون حاجة أعضاءهم للعمل الجماعي الفعال والمنسق بشكل جيد وأهمية لأ

وبالتالي، قد يعزز قادة  .(Klaic et al., 2018) الفعال استراتيجيات الإدارة لتعزيز العمل الجماعي
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 لصجة لذلك، سيالفريق التوافق المدرك بين زملاء العمل وبالتالي العمل الجماعي الفعال. ونتي
تويات ، لأن المسالاتجاهات والسلوكيات الإيجابية في العمل مستويات أعلى من إلي أعضاء الفريق

 Kristof-Brown) العالية من ملاءمة الفريق سيتم إدراكها كمورد وزيادة في التحفيز والمثابرة

et al., 2014; Klaic et al., 2018). 
 

 المشرف  –ملاءمة الفرد 
 ائصالخص أيضًا من حيث التطابق مع الأفراد في بيئة العمل. تمثل الملاءمةتمت دراسة هذه     

 الملاءمة نظوريعتبر م. التابع – القائد بين القيم تطابق حالة في البيئة للمشرف )القائد( الشخصية
اسُتخدمت  والمشرف. (Tung, 2017) الفرد بين التطابق دراسات في شيوعًا الأكثر هو المتممة

 Tung, 2017; Chang)الملاءمة المتممة مع أبعاد المحتوي المبنية على التشابه، مثل القيم 

et al., 2020)،  الشخصية(Schaubroeck and Lam, 2002) والأهداف ،(Witt, 1998) .
حتمل من المف .تأثير أقوى على خبرات الموظفين في العمل يكون لها قد المشرف الفردملاءمة  إن
ن يكون المشرف مؤثر لأنه على الأرجح لديه بعض التأثير على الأنشطة اليومية للموظفين أ

لا بأس به من التفاعل اليومي  اً من المحتمل أن يكون لدى الموظفين قدر و  ،وعمليات إدارة الأداء
الموظفين  خبراتلا بأس به من التأثير على  اً لديهم قدر يبدو أن يكون  ،مع المشرفين عليهم، لذلك

 .(Badger, 2014) في العمل
 

 لتطابق ينالتابع بين الوعي يثير جذابًا، وسلوكًا مثاليًا تأثيرًا يظهر الذي التحويلي إن القائد    
 لسببا جذاب قائد مع الجودة عالية علاقة على الحفاظ في التابع رغبة تفسر قد .القائد مع القيم
 أن للقائد مكني .التحويليين القادة تأثير القائد ناتجة من قيم مع للتوافق التابع إدراكات يجعل الذي
 مع قيم وافقتت الشخصية قيمهم بأن الإدراك تعزيز مع والسلوك الاتجاه في مشابهًا لتابعيه يكون 
أيضا، ترتبط سلوكيات القيادة التحويلية بملاءمة الفرد المشرف عندما  .(Tung, 2017) القائد

أن  التابعين يرى  ،وبالتالييتصرف القادة بطريقة تمكن التابعين من التعرف عليها والتماثل معها. 
ون مع الذين يتماثل للتابعينسلوكيات القيادة التحويلية أمر مرغوب فيه. قد يكون هذا نتيجة 

 شرح. (Klaic et al., 2018) ليةيقادة الذين يقودون بطريقة تحو السمات وسلوكيات 
(Hoffman et al., 2011) مة الفرد المشرف وفعالية المجموعة ءتأثير القيادة التحويلية على ملا

 من خلال عملية "صنع المعنى" )على سبيل المثال، يولد القادة في أتباعهم شعورًا قويًا بالفخر(.
ن يرغبون في القيادة "الجيدة" أن القادة الذين يتمتعون باتجاهات وسلوكيات يدرك الأفراد الذي

 متشابهة معهم هم أكثر فعالية ودعماً، مما يؤدي إلى مستويات عالية من ملاءمة الفرد المشرف.
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عزيز اتجاهات موردًا، مما يؤدي إلى ت مشرفيؤدي هذا بدوره إلى اعتبار ملاءمة الفرد القد 
 الإيجابية للأفراد. وسلوكيات العمل

 

تأسيسا على ما سبق، يُمكن للقيادة التحويلية أن تؤدي إلى حالات نفسية إيجابية لدي التابعين،     
 الموارد من أنواع وتشعرهم بمزيد من الدعم، وتساعدهم على زيادة الموارد النفسية، ومن ثم تطوير

ن تمثل القيادة التحويلية الإيجابية نوعا مالشخصية والنفسية )مثل: ملاءمة الفرد البيئة(، ولهذا 
أن إطلاق الموارد سيؤدي إلى المزيد من الموارد  COR الموارد المهمة. من مبادئ نظرية
(Halbesleben et al., 2014).  وعلى ذلك، يمكن إطلاق الدعم الاجتماعي والموارد الوظيفية

وارد الشخصية والنفسية للأفراد )ملاءمة )القيادة التحويلية كمورد خارجي للأفراد( لمزيد من الم
الأفراد مع بيئة العمل(. من ناحية أخرى، أكدت بعض البحوث والدراسات علي وجود علاقة بين 

 القيادة التحويلية وأنواع مختلفة من ملاءمة الفرد مع بيئة العمل.
 

مهمة على داء الأالعلاقة بين القيادة التحويلية و  (Chi and Pan, 2012) استهدفت دراسة    
 الوظيفةملاءمة الفرد ودور ملاءمة الفرد المنظمة و  مستوي الفرد ومستوي مجموعة العمل،

من التابعين في  (343) و مشرف (85) كمتغيرات وسيطة في هذه العلاقة. باستخدام عينة حجمها
 المشرفين لتوصلت الدراسة إلى أن استخدام خصائص القيادة التحويلية من قب .البنوك في تايوان

المستوي الفردي، وبملاءمة الفرد  علىبملاءمة الفرد الوظيفة  معنوية علاقة موجبة كان لها
 العمل. مستوي مجموعة علىالمنظمة 

 

 على دور الرضاااااا الوظيفي كوسااااايط فيالتعرف  (Laglera et al., 2013) تناولت دراساااااة     
ئد وملاءمة الفرد المنظمة، قا قة في ال ية والث يادة التحويل تائج العمل ) العلاقة بين الق لالتزام اون

مهندس من المسااجلين بالجمعيات  (301) (. اعتماداً على عينة قوامهاالتنظيمي والأداء الوظيفي
موجبة معنوية وجدت الدراساااااااة أن القيادة التحويلية لها علاقة  .المهنية الهندساااااااية الإسااااااابانية

 بملاءمة الفرد المنظمة.
 

في العلاقة بين  كمتغير وسيط الوظيفة الفرد دور ملاءمة (Bui et al., 2017) قدمت دراسة     
موظف يعملون بدوام كامل  (691) حجمها عينةباسااااااتخدام  .القيادة التحويلية والارتباط الوظيفي

أن القيادة  إلى الدراسااااة توصاااالت الحكومية والخاصااااة. الصااااينية الخدمية في عدد من المنظمات
ملاءمة الفرد الوظيفة والارتباط الوظيفي، وأن ملاءمة الفرد ب ةمعنوي علاقة موجبةالتحويلية لها 

 الوظيفة وسيط جزئي في علاقة القيادة التحويلية بالارتباط الوظيفي.
 

أثر القيادة التحويلية على أداء الفريق، من خلال ملاءمة  (Tung, 2017) اختبرت دراسة    
فريق عمل  (64)الفرد المنظمة وملاءمة المشرف كمتغيرات وسيطة. باستخدام عينة مكونة من 
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نظافة في تايوان. أوضحت نتائج منظمة عامة لخدمات ال موظف وقادة الفرق في (198) يتضمن
التحويلية للمشرف لها تأثير مباشر موجب ومعنوي على  الدراسة أن إدراكات أفراد الفريق للقيادة

أداء الفريق، وغير مباشر عن طريق ملاءمة الفرد المنظمة وملاءمة الفرد المشرف كمتغيرات 
وسيطة، ولها أيضا تأثير مباشر موجب ومعنوي على كل من ملاءمة الفرد المنظمة وملاءمة الفرد 

 المشرف.
 

نظرية الهوية الاجتماعية لوضع تصور مؤداه أن  (Raja et al., 2018) استخدمت دراسة    
تحسين مستوي ملاءمة الفرد المنظمة، والتي تساهم بدورها في ظهور  إلى التحويلية تؤدي القيادة

 الاجتماعي المال التنظيمي، وأن العلاقة بين ملاءمة الفرد المنظمة ورأس الاجتماعي المال رأس
 .Moderate لقيادة التحويلية بوصفه متغير توسط بينهماالتنظيمي تتوقف على مستوي ا

منظمات مختلفة في قطاع الخدمات في باكستان.  (8) موظف من (336) باستخدام عينة حجمها
 التحويلية وملاءمة الفرد المنظمة. توصلت الدراسة إلي وجود علاقة موجبة معنوية بين القيادة

 

العلاقة بين القيادة التحويلية )على مستوي الفرد  (Klaic et al., 2018) استهدفت دراسة    
لإمدادات، ا-والفريق( والرضا الوظيفي والإجهاد المرتبط بالعمل، ودور ملاءمة الفرد البيئة )الحاجات

طالب )دراسات  (134)المشرف، والفريق( كمتغيرات وسيطة في هذه العلاقة. باستخدام عينة قوامها 
فريق، قادة الفرق هم  (42) ر ودكتوراه من تخصصات علمية مختلفة( في شكلعليا: ماجستي

أعضاء هيئة التدريس في الجامعات من تخصصات مختلفة )العلوم الطبيعية، الاجتماعية، 
الهندسية، الاقتصادية، والطبية(. تشير نتائج الدراسة إلى أن القيادة التحويلية المركزة على الفرد 

الإمدادات وملاءمة الفرد المشرف، والقيادة  –موجبة معنوية بملاءمة الحاجات وجد أن لها علاقة 
 المركزة علي الفريق وجد أن لها علاقة موجبة معنوية بملاءمة الفرد الفريق.

 

الدعم لإمكانية وجود علاقة بين القيادة التحويلية وملاءمة الفرد البيئة،  COR تقدم نظرية    
وتؤكد الدراسات السابقة علي العلاقة الإيجابية بين القيادة التحويلية وبين أنواع من ملاءمة الفرد 
البيئة، ورغبة من الباحث في اختبار العلاقة بين القيادة التحويلية والأنواع المختلفة من ملاءمة 

فرض يمكن صياغة المن قبل،  -علي حد علم الباحث  –الفرد البيئة في وقت واحد حيث لم تختبر 
 كما يلي: ثانيال

 بيئةل المدركة( العاملين) الأفراد وملاءمة التحويلية القيادة بينتوجد علاقة موجبة معنوية ( 8)ف
 الفرد ملاءمة المجموعة، الفرد ملاءمة الوظيفة، الفرد ملاءمة المنظمة، الفرد ملاءمة) العمل

 .البحث محل الصناعية الشركات في( المشرف
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 المعرفةمشاركة عمليات و  ملاءمة الفرد البيئة  -0
 

 اهاتالاتج مثل الفردي المستوى  على النتائج نإ ،أساسي ملاءمة الفرد البيئة بشكل تشرح    
 لذلك، ليست. (Lanivich et al., 2010) والبيئة الفرد علاقة بين عن تنتج والسلوكيات،
 لتشكيل علتتفا القوى  هذه ولكن الفرد، سلوك عن مسؤولة وحدها البيئية ولا الشخصية الخصائص

البيئة كمورد يؤدي إلى نتائج مع  فرديُنظر إلى درجة عالية من ملاءمة الالسلوك. نتيجة لذلك، 
 مع البيئة على أنها ضغوط لها تأثير فردإيجابية، في حين يُنظر إلى درجة منخفضة من ملاءمة ال

 .(Edwards, 1996) سلبي على اتجاهات وسلوكيات العمل
 

 (Aylor, 2019: 50) تتضمن عمليات مشاركة المعرفة التبرع بالمعرفة وجمع المعرفة. يشير    
 للحصول ينالآخر  كاستشارة"  المعرفة وجمع ،"الفكرية الملكية إيصال" أنها على إلي التبرع بالمعرفة

تزيد من و  والتعلم، للتعليم للموظفين طريقة المعرفة عمليات مشاركة توفر ."الفكرية الملكية على
. الموارد على الحصول أجل من الموارد الأفراد سيستثمر COR وفقاً لنظرية .الشخصية معرفتهم

على أنها موارد، ونظرا لأن الأفراد قد تدرك ملاءمتها مع المنظمة، الوظيفة، المجموعة، والمشرف 
      فمزيد من الموارد لدي الأفراد يمكن أن ينتج من ملاءمة الفرد البيئة.

 نم أعلى مستويات يدركون  الذين الموظفين إن فكرة البحوث التجريبية دعمتُ  الواقع، في    
 خدامتم استإيجابية. حيث  عمل اتجاهات وسلوكيات اكتساب إلى يميلون  الملاءمة مع بيئة العمل

مثال، على سبيل ال ،باتجاهات وسلوكيات العمل للتنبؤ بيئةملاءمة الفرد المن  الأبعاد المختلفة
الالتزام  ،(Ho, 2011) رفاهية الموظف ،(Kristof-Brown et al., 2005)رضاء زملاء العمل 

والأداء  ،أداء الفريق ،فعالية الفريق ،تماسك المجموعة ،(Farzaneh et al., 2014) التنظيمي
، التماثل التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية والأداء (Kristof-Brown et al., 2014) الفردي

، البقاء في الوظيفة وأداء (Yoo et al., 2014) ، الدافع للإنجاز(Badger, 2014) الوظيفي
نية  ،(Lee et al. 2017) ، العواطف الإيجابية للموظف(Ardıç et al., 2016) الفرد المدرك

 ،(Afsar et al., 2018) سلوك العمل الابتكاري والتمكين النفسي ،(Covella, 2017) ترك العمل
 (Chang et al., 2020)الأداء الوظيفي  ،(Kim and Gatling, 2019) الارتباط الوظيفي

، الرضا الوظيفي والالتزام (Bao and Li, 2019)العمل الإيجابية  (، سلوكيات8402)همام، 
 Pudjiarti and) الوظيفي سلوك العمل الابتكاري والأداء ،(Byza et al., 2019) العاطفي

Hutomo, 2020) . سلوك المواطنة التنظيمية وسلوك العمل الابتكاري (Suwanti and Udin, 

2020)  . 
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أن ملاءمة الفرد البيئة لها تأثيراً على السلوكيات التقديرية  إلي (Vilela et al., 2008) يشير    
أو سلوكيات الدور الإضافي، وهذه السلوكيات تكون طواعية من قبل الموظفين، ومن هذه 
السلوكيات مشاركة المعرفة. كما أكدت بعض الدراسات على وجود علاقة بين أنواع مختلفة من 

 .ملاءمة الفرد البيئة ومشاركة المعرفة
 

دور سلوك مشاركة المعرفة كمتغير وسيط في العلاقة بين  (Afsar, 2016) قدمت دراسة    
 (71) ممرضة و (357)ملاءمة الفرد المنظمة وسلوك العمل الابتكاري، باستخدام عينة مكونة من 

طبيب في المستشفيات الحكومية في تايلاند. توصلت نتائج الدراسة إلى أن هناك علاقة موجبة 
 معنوية بين ملاءمة الفرد المنظمة وكل من سلوك مشاركة المعرفة وسلوك العمل الابتكاري.

 

 الموظفين إبداع على كثب عن المشرفين مراقبة تأثير (Son et al., 2017) أوضحت دراسة    
ودور ملاءمة الفرد المشرف )في صورة تبادل العضو القائد( في العلاقة بين  المعرفة، ومشاركة

 المعرفة. باستخدام عينة قوامها ومشاركة الموظفين إبداع وكل من كثب عن المشرفين مراقبة
ءمة ملا أن الجنوبية. أظهرت النتائج كوريا في مفردة من الموظفين بمؤسسات عسكرية (163)

 الفرد المشرف لها علاقة موجبة معنوية بمشاركة المعرفة وإبداع الموظفين.
 

( التعرف على العلاقة بين الدعم المدرك للمشرف وكل من 8400)همام، استهدفت دراسة     
سلوك مشاركة المعرفة وسلوك العمل الابتكاري، ودور ملاءمة الفرد المشرف كمتغير وسيط في 

مفردة من العاملين بالتمريض ممن ينطبق عليهم  (317) هذه العلاقة. باستخدام عينة مكونة من
دي في مستشفيات وزارة الصحة بالمنطقة الغربية )مكة المكرمة، جدة، نظام الخدمة المدنية السعو 

والطائف( في المملكة العربية السعودية. توصلت نتائج الدراسة إلى أن ملاءمة الفرد المشرف لها 
 علاقة موجبة معنوية بسلوك مشاركة المعرفة وسلوك العمل الابتكاري.

 

دور الارتباط الوظيفي كمتغير وسيط  (Kodden and Groenveld, 2019) تناولت دراسة    
في العلاقة بين مستوي الاستقلالية في العمل وملاءمة الفرد المنظمة وبين مشاركة المعرفة. 

من منتجي المعرفة في شركات تكنولوجية المعلومات في أستراليا.  (343) باستخدام عينة حجمها
ملاءمة الفرد المنظمة وكل من مشاركة المعرفة تشير النتائج إلي وجود علاقة موجبة معنوية، بين 

 والارتباط الوظيفي.
 

في إمكانية وجود علاقة بين ملاءمة الفرد البيئة ومشاركة المعرفة، وتؤكد  COR تساهم نظرية    
 ) الدراسات السابقة العلاقة الإيجابية بين بعض أنواع من ملاءمة الفرد البيئة ومشاركة المعرفة

 –الدراسات عمليتي جمع المعرفة والتبرع بالمعرفة(، كما يلاحظ عدم وجود دراسة هذه  لم تتناول
اختبرت العلاقة بين كل من ملاءمة الفرد الوظيفة وملاءمة الفرد المجموعة  –علي حد علم الباحث 
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مشاركة المعرفة من ناحية أخرى، ورغبة من الباحث في اختبار العلاقة بين عمليات من ناحية و 
الأنواع المختلفة من ملاءمة الفرد البيئة في وقت واحد وعمليات مشاركة المعرفة )جمع المعرفة 

ثالث ال نييمكن صياغة الفرضمن قبل،  -علي حد علم الباحث –والتبرع بالمعرفة( حيث لم تختبر 
 لي :كما ي  والرابع

 

 ملاءمة) العمل لبيئة المدركة( العاملين) الأفراد ملاءمة بينتوجد علاقة موجبة معنوية ( 3ف) 
وعمليات ( المشرف الفرد ملاءمة المجموعة، الفرد ملاءمة الوظيفة، الفرد ملاءمة المنظمة، الفرد

 .البحث محل الصناعية الشركات مشاركة المعرفة  )جمع المعرفة( بين العاملين في
 

 ملاءمة) العمل لبيئة المدركة( العاملين) الأفراد ملاءمة بينتوجد علاقة موجبة معنوية ( 0ف) 
وعمليات ( المشرف الفرد ملاءمة المجموعة، الفرد ملاءمة الوظيفة، الفرد ملاءمة المنظمة، الفرد

 .البحث محل الصناعية الشركات مشاركة المعرفة )التبرع بالمعرفة( بين العاملين في
 

 الدور الوسيط لملاءمة الفرد البيئة  -5
 

ي العمل ف نتائج وسلوكيات على خلالها من القيادة تؤثر التي بالآلية القيادة علماء اهتم    
 يةوالنفس العمليات الشخصية توضيح البحث الحالي إلى يهدف .(Son et al., 2017) المنظمات

 اتالدراس لدي العاملين. أظهرت العمل سلوكيات على التحويلية القيادة تؤثر خلالها من التي
خصية الش الموارد من أنواع تطوير على التابعين تساعد أن يمكن التحويلية القيادة أن السابقة

زيادة مستوي ملاءمة الفرد المشرف  ،(Tsai et al., 2009) النفسية، مثل، العاطفة الإيجابيةو 
 Le et)، الكفاءة الذاتية والتفاؤل والأمل والمرونة (Klaic et al., 2018) وملاءمة الفرد الفريق

al., 2018; Le, 2020) تهيئة مناخ آمن لفريق العمل ،(Anselmann and Mulder, 

 .(Kim and Park, 2020) التنظيمي ، تحسين مستوي المناخ والتعلم(2020
 

 النفسية تبالعمليا من المعرفة إيجابية، وتزيدتعتبر هذه الموارد الشخصية مهمة وموارد نفسية     
ثم، يتضح  بالعمل. ومن المتعلقة والاتجاهات والسلوكيات التحويلية القيادة بين العلاقة تفسر التي

أن القيادة التحويلية )كمورد خارجي( قادرة على تطوير أنواع من الموارد الشخصية والنفسية مثل 
 قاً لنظريةووفمن الموارد المهمة.  القيادة التحويلية الإيجابية نوعاً  ملاءمة الفرد البيئة، ولهذا تمثل

COR  )يمكن أطلاق الدعم الاجتماعي والموارد الوظيفية )القيادة التحويلية كمورد خارجي للأفراد
 لمزيد من الموارد الشخصية والنفسية للأفراد )ملاءمة الأفراد مع بيئة العمل(.

 

 الموارد الشخصية من أعلى مستوى  لدي الأفراد يكون  أنه عندما (Wu and Lee, 2017) وجد   
المعرفة. وعلى ذلك، فإن الأفراد الذين لديهم  مشاركة من أعلى مستوى  إلى يؤدي فإنه والنفسية،
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درجة عالية من الملاءمة مع بيئة العمل، أفضل في التبرع بالمعرفة وجمع المعرفة من الأفراد 
قد تكون القيادة  COR وفقاً لنظريةوالذين لديهم درجة منخفضة من الملاءمة مع بيئة العمل. 

اع و التحويلية بمثابة مثير أو حافز )كمورد خارجي( يولد دافعاً مهماً )موارد شخصية ونفسية: أن
ملاءمة الفرد البيئة كمتغير وسيط( يساعد في تحقيق أهداف الفرد )جمع المعرفة والتبرع بالمعرفة(، 

تؤكد ذلك، ورغبة من الباحث في اختبار  –على حد علم الباحث  –ونظراً لعدم وجود دراسة سابقة 
عمليات ة التحويلية و الدور الوسيط لأنواع ملاءمة الفرد البيئة في وقت واحد في العلاقة بين القياد

ما ك خامس والسادسال ينالفرضمشاركة المعرفة )جمع المعرفة والتبرع بالمعرفة(، يمكن صياغة 
 يلي:

 

( تلعب ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة 5ف) 
دوراً وسيطاً في العلاقة بين  الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشرف(

القيادة التحويلية وعمليات مشاركة المعرفة )جمع المعرفة( بين العاملين بالشركات الصناعية 
 محل البحث.

 
 

( تلعب ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة 6ف) 
ءمة الفرد المشرف( دوراً وسيطاً في العلاقة بين الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملا

القيادة التحويلية وعمليات مشاركة المعرفة )التبرع بالمعرفة( بين العاملين بالشركات الصناعية 
 محل البحث.

 

  البحثمنهج 
 

اعتمد الباحث في إجراء هذا البحث على المنهج الوصفي التحليلي، والذي يقوم على مراجعة     
الدراسات السابقة لبناء الأساس النظري، مع استخدام الطريقة البحثية الملائمة لتحقيق أهداف 

ث حالبحث. قام الباحث بتصميم استمارة استقصاء واحدة لجمع البيانات المطلوبة لاختبار نموذج الب
في محاولة لاستخلاص تعميمات والتأكد من صحة أو عدم صحة كل فرض من فروض البحث، 

 .ذات مغزى 
 

 

 اع البيانات ومصادر الحصول عليهاأنو  -0
البيانات الثانوية: وقد تم جمعها من الدراسات والأدبيات الأساسية والحديثة والتي تناولت     

للبحث وتأصيل المفاهيم وأهم المقاييس المستخدمة مفاهيم البحث بهدف إعداد الإطار النظري 
لقياسها، والوقوف على العلاقات بينها، إضافة إلى البيانات والتقارير الصادرة من جهاز تنمية 

 أكتوبر. 6مدينة 
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البيانات الأولية: وقد تم جمعها لغرض الجانب التطبيقي، اعتمادا على قائمة الاستقصاء     
 البيانات الأولية اللازمة لتحقيق أهداف البحث.كمصدر في الحصول على 

 

 مجتمع وعينة البحث  -8
 

يتمثل مجتمع البحث في العاملين بالشركات الصناعية بمدينة السادس من أكتوبر في جمهورية     
شركة تنتمي إلى تسع قطاعات  (1342) مصر العربية. يبلغ عدد الشركات الصناعية بالمدينة

شركة، معدنية  (146) شركة، مواد البناء (73) شركة، الغزل والنسيج (215) صناعية )الغذائية
 شركة، كهربائية وهندسية (92) شركة، ورقية (163) شركة، كيماويات وأدوية (271) وميكانيكية

شركة( )البوابة الإلكترونية لجهاز تنمية  (63) شركة، الخشبية (150) شركة، البلاستيك (169)
وبسبب قيود الوقت والتكلفة، قام الباحث أولا: باختيار عينة عشوائية من هذه  أكتوبر(. 6مدينة 

منها وكانت نتيجة الاختيار العشوائي هي قطاعات، الكيماويات والأدوية،  (%30)القطاعات بنسبة 
 (%10) الغزل والنسيج، والكهربائية والهندسية. ثانيا: قام الباحث باختيار عينة عشوائية حجمها

شركة  (41) كات التي تنتمي لكل قطاع من القطاعات الثلاثة، بلغ حجم هذه العينةمن الشر 
 صناعية.

 

قام الباحث بزيارة هذه الشركات بهدف عرض فكرة وأهداف البحث على المسئولين وحثهم على     
المشاركة في البحث من خلال الاستجابة لتعبئة بيانات وأسئلة قائمة الاستقصاء الخاصة بالبحث. 

وضع  . تم(%46.3) شركة بنسية (41) شركة صناعية على المشاركة في البحث من (19) وافقت
أولية  مةقائ لوضع الأدبيات المرتبطة بمتغيرات البحث في الموجودة المقاييس من القياس مفردات

 Content قائمة الاستقصاء أو صدق المحتوي  كفاءة ولتأكيد .بمفردات قائمة الاستقصاء

Validity مقابلات برع تجريبيًا اختبارًا قام الباحث بإجراء الرسمية، البيانات جمع عملية تنفيذ قبل 
من الشركات موضع  مشاركًا (20) و جامعات ثلاث من أساتذة إدارة الأعمال ثلاثة من مع متعمقة

 التطبيق. قام الباحث بتعديل قائمة الاستقصاء في ضوء ما ورد من ملاحظات على بعض العبارات. 
 

لمختلفة ا تمثلت وحدة المعاينة في الموظفين العاملين بتلك الشركات وتم اختيارهم من الأقسام    
)هندسة، صيدلة، إدارة أعمال، داخل الشركات، وذات تخصصات متباينة ومؤهلات علمية مختلفة 

 وعةمجم يمثلون  المشاركين من متنوعة عينة محاسبة، علوم طبيعية ...الخ(، وذلك بهدف إنشاء
ولصعوبة الحصول على إطار حديث  .البحث نتائج تعميم تسهيل المهن، وبالتالي من واسعة

ن ديد عدد الموظفيللمعاينة يشتمل على كل الموظفين في هذه الأقسام بتلك الشركات، تم تح
موظف لكل شركة، ويُعد هذا العدد كافياً للحكم على عمليات مشاركة  (30)ب ـالمستهدف استقصاؤهم 

 المعرفة بين موظفي الشركة الواحدة.
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شركة صناعية، مع الأخذ في  (19) قائمة استقصاء على (570) وبناء على ذلك، تم توزيع    
الموظفين الدائمين وليس من الموظفين الذين يعملون بعقود الاعتبار أن يكون المستقصي منه من 

 بشكل تعمل أن المرجح من تحديدًا، أكثر بشكل المتغيرات، مشاركة المعرفة طبيعة عمل مؤقتة، لأن
هذا وقد اعتمد الباحث في جمع  .(Abdalla et al., 2018)الأفراد الدائمين  بين مختلف أكبر

وبمساعدة  ،  Self – administered Questionnaireذاتيا البيانات على الاستقصاء المدار
تمت عملية تحديد القطاعات  مجموعة من الزملاء أعضاء هيئة التدريس تخصص إدارة الأعمال.

الصناعية والشركات المشاركة في البحث من كل قطاع وجمع البيانات من عينة البحث من خلال 
 .م 2020/ 7 /30  حتى 2020/ 6 / 15من  الفترة قائمة الاستقصاء الذي أعدت لهذا الغرض في

قائمة استقصاء من الموظفين في هذه الشركات. بعد مراجعة تلك القوائم تبين  (492) تم استرداد
 (400) قائمة صالحة للتحليل، ومن ثم يصبح حجم العينة الخاضع للتحليل الإحصائي (400) أن

 خطوات تحديد حجم عينة البحث. (1) ويوضح الجدول رقم .(%70.2) مفردة بنسبة
 

جدول رقم   (1) خطوات تحديد حجم عينة البحث    
بيان عينة 
 القطاعات
30% 

عدد 
 الشركات

حجم عينة 
 الشركات
10% 

عدد الشركات 
أبدت التي 

المشاركة في 
 البحث

عدد القوائم 
الموزعة )حجم 
 عينة البحث(

 عدد الردود
 الصحيحة

نسبة الردود 
 الصحيحة

% 

عزل 
 ونسيج

73 8 4 120 74 61.7 

كيماويات 
 وأدوية 

163 16 6 180 150 83.3 

كهربائية 
 وهندسية

169 17 9 270 176 65.2 

 70.2 400 570 19 41 405 الإجمالي

 المصدر: من عمل الباحث        
 

نظرا لأن البيانات تم جمعها من خلال أسلوب واحد، وهو أسلوب الاستقصاء المدار ذاتياً. لا     
 Common method bias or يمكن تجاهل إمكانية تحيز أو تباين الطريقة المشتركة

variance ،  ،وهو التباين الذي يرجع إلى طريقة القياس أكثر من المفاهيم التي يتم قياسها
 وتؤثر علي صدق الاستنتاجات حول العلاقة بين المتغيرات التي يتم قياسها. تم استخدام بعض

 ذات غير وتبد لجعلها المحك ومتغيرات مؤشرات التنبؤ بين الفصل ذلك الإجرائية وتضمن العلاجات
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 ةالرغب في التحيز لتقليل هويتهم عن الكشف وعدم المستجيبين سرية ضمان وتم صلة،
 غيرو  الغامضة الأسئلة لتجنب الاستبيان اختبار الاجتماعية، وعدم وجود إجابات صح أو خطأ، تم

 ثبت صدقها وصلاحيتها نفسية خصائص ذات أدوات قياس والصعبة، واستخدمت الضرورية
(Abdalla  et al., 2018).  

 

 كأسلوب" Harman’s one-factor test تم استخدام اختبار هارمان للعامل الوحيد    
  Podsakoff) المشتركة مشكلة الطريقة تحيز أو تباين يمثل قد مدى أي إلى لتقييم تشخيصي

et al., 2003: 889) . الاستكشافي العاملي التحليل في مقاييس البحث جميع تم إدخال 
Exploratory Factor Analysis بدون ) الرئيسية العاملية المحاور تحليل باستخدام طريقة 

 لدراسة واحد عامل تم اختيار . Principal Axis Factoring (with no Rotations)(تدوير
تركة للطريقة المش التحيز خطر يكون . وحيد عام عامل بواسطة تفسيره يمكن الذي التباين مقدار

 من %50 من أكثر يفسر العامل العام الوحيد كان هذا إذا مرتفعًا المستخدم في جمع البيانات
أفادت نتائج التحليل العاملي الاستكشافي بأن العامل العام  .(Le and Lei, 2019)التباين الكلي 
ومن  .(31.5) بلغت Eigenvalue جذر كامن من التباين الكلي، بقيمة (%25.7) الوحيد يفسر

 الارتباط ةمصفوف تشر ثم، لا يوجد دليل علي تحيز أو تباين الطريقة المشتركة. من ناحية أخري، لم
 ةالطريقة المشترك تحيز على الدليل أن حين في الارتباط، متغيرات عالية أي إلى (4 الجدول رقم)

-Soto)  (0.90 )معامل الارتباط أكبر من r > 0.90  للغاية عالية ارتباطات إلى عادةً  يؤدي

Acosta et al., 2018). الإجرائية والإحصائية إلى أن تحيز أو تباين  وبالتالي، تشير العلاجات
 الطريقة المشتركة لا يمثل مصدراً للقلق تجاه البحث الحالي.

 

من أفراد  (%69.5) تبين أن .(2) لمفردات العينة جدول رقم بتحليل الخصائص الديموغرافية    
من الإناث. كما أن النسبة الكبرى من  (%30.5) عينة البحث هم من الذكور، والنسبة الباقية

سنة، يليهم من ( 8 فأقل من 6)هم من لهم خبرة بالعمل تراوحت بين  (%30.75)عينة البحث 
 ثم من لهم خبرة بالعمل تراوحت بين ،(%27.5) سنة( 6 منفأقل  4) لهم خبرة بالعمل تراوحت بين

( فأكثر سنوات 8)وأخيراً جاء من تراوحت مدة خبرتهم بالعمل  ،(%23.0) سنة( 4 فأقل من 2)
 وفيما يتعلق بالمستوي التعليمي، جاء الحاصلون على درجة البكالوريوس بنسبة .(18.75%)

على دبلوم متوسط )معاهد فنية صناعية، تجارية، من عينة البحث، يليهم الحاصلون  (61.0%)
، وأخيراً من لديهم  (%16.0) ثم من لديهم درجة الماجستير أو ما يعادلها ، (%20.5) صحية(

 .(%2.5) درجة الدكتوراه أو ما يعادلها
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 الخصائص الديموغرافية لمفردات العينة( 2) جدول رقم

% النسبة التكرار الخصائص  

 ذكور النوع
                                               إناث

278 
 

122 

69.5 
 

30.5 

 4 – 2 سنوات الخبرة
4 – 6 
6 – 8 

> 8 

92 

110 

123 

75 

23.0 

27.5 

30.75 

18.75 

 
 العمر

21 – 30 
30 – 40 
40 – 50 

> 50 

100 

116 

128 

56 

25.0 

29.0 

32.0 

14.0 

 
مستوي 
 التعليم

 صناعية، تجارية، صحية(دبلوم متوسط )معاهد فنية 
 بكالوريوس

 درجة الماجستير أو ما يعادلها
  درجة الدكتوراه أو ما يعادلها

82 
 

244 
 

64 
 

10 

20.5 
 

61.0 
 

16.0 
 

2.5 

 100 400 الإجمالي

 spss الإحصائي المصدر: من إعداد الباحث بناءً على مخرجات البرنامج     
 

 قياسهاة لمتغيرات البحث وأسلوب التعريفات الإجرائي -3
 الدراسات في استخدامها تم التي  Measurement items القياس اعتمد الباحث علي مفردات    

 تم .البحث، وقام بتعديلها لتتناسب مع طبيعة البحث الحالي وثبات أداة صدق السابقة، لضمان
 يكرتل مقياس على المفردات جميع قياس وتم مفردات متعددة، باستخدام جميع المتغيرات قياس

موافق ) 7 إلى( غير موافق تماما) 1 من تتراوح   point Likert-type scale-7 سبعة نقاط من
 .(تماما

 ( TL ) القيادة التحويلية ) متغير مستقل (
 

يقيس هذا المتغير مدي إدراك المشاركين لسلوك القيادة التحويلية لمشرفيهم في العمل، ويمكن     
وجود  في لتتمث تعريف هذا المتغير من خلال الجوانب المختلفة لسلوكيات القيادة التحويلية والتي

 وتحقيق الأهداف هذه نقل على قادرًا وكونه النهائية أهدافه واضحة للقائد حول مشتركة وجهة نظر
 يطرةالس من بدلاً  الأعضاء وتوجيه تحفيز على القسم أو المجموعة بها، التركيز أعضاء التزام

 ائدةر  كقوة دائمًا أو المجموعة، وهل يعمل للقسم جديدة فرص عليهم، إعطاء الأولوية للبحث عن
-García) للقسم أو المجموعة. اعتمد الباحث في قياس هذا المتغير علي المقياس الذي قدمه

Morales  et al., 2008). ( تعكس إدراك 1-4ويتكون هذا المقياس من أربعة عبارات )
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 ،(1) قم)ملحق ر  لقيادة التحويلية لمشرفيهم في القسم أو المجموعةا لخصائص وسلوك الموظفين
 قائمة الاستقصاء، القسم الأول(.

 

 (ملاءمة الفرد البيئة ) متغير مستقل / وسيط 
 

يشير هذا المتغير إلى ملاءمة المشاركين المدركة مع بيئة العمل، ويمكن تعريفه من خلال     
التطابق بين الخصائص الفردية وخصائص بيئة العمل )المنظمة، الوظيفة، المجموعة أو الفريق، 
المشرف(. وعلى هذا، يتكون هذا المتغير من أربعة متغيرات، تم قياس كل متغير من خلال مقياس 

يتضمن بُعدي الملاءمة المتممة والملاءمة المكملة، من حيث التشابه في القيم والأهداف  عام
ملاءمة المتطلبات الإمدادات و  –ملاءمة الحاجات )ملاءمة متممة( ومن حيث تلبية الاحتياجات، 

 )ملاءمة مكملة(. اعتمد الباحث في قياس هذه المتغيرات على المقاييس التي قدمها القدرات –
(Cable and DeRue’s, 2002; Badger, 2014). عبارة وتم  (24) قام الباحث باختيار
 قائمة الاستقصاء، القسم الأول(. ،(1) صياغتها بما يتماشى مع طبيعة البحث الحالي )ملحق رقم

وتُعرف على أنها التطابق بين الفرد ومنظمته، ويقيس هذا  :(PO) ملاءمة الفرد المنظمة
الموظف للتطابق بينه وبين المنظمة، وتم قياس هذا المتغير من خلال مقياس  المتغير مدي إدراك

 (.  5-10عبارات ) (6) مكون من
وتُعرف على أنها التطابق بين الفرد ووظيفته، ويقيس هذا المتغير  :(PJ) ملاءمة الفرد الوظيفة

ون خلال مقياس مكمدي إدراك الموظف للتطابق بينه وبين وظيفته، وتم قياس هذا المتغير من 
 (.11-16عبارات ) (6) من

وتُعرف على أنها التطابق بين الفرد ومجموعة العمل أو  :(PG) ملاءمة الفرد المجموعة
الفريق، ويقيس هذا المتغير مدي إدراك الموظف للتطابق بينه وبين زملائه في مجموعة العمل أو 

 (.17-22عبارات ) (6) الفريق، وتم قياس هذا المتغير من خلال مقياس مكون من
: وتُعرف على أنه التطابق بين الفرد والمشرف أو القائد، ويقيس (PS) ملاءمة الفرد المشرف

هذا المتغير مدي إدراك الموظف للتطابق بينه وبين المشرف أو القائد في العمل، وتم قياس هذا 
 (.23-28عبارات ) (6) المتغير من خلال مقياس مكون من

 
 

 )متغير تابع(مشاركة المعرفة عمليات 
 

 وقيمة جديدة معرفة لخلق المنظمة في الموظفين بين المعرفة تبادل عملية مشاركة المعرفة هي    
عمليتين هما جمع المعرفة والتبرع بالمعرفة. تم قياس عمليات  وتتكون من البعض، لبعضهم

التشاور  ويقيس هذا المتغير فعل (KC) مشاركة المعرفة من خلال متغيرين هما: جمع بالمعرفة
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منهم. وتم قياسه من خلال مقياس مكون  المعروف الفكري  المال رأس لجمع الآخرين مع للموظف
 ريةالفك الملكية توصيل ويقيس هذا المتغير فعل (KD) التبرع بالمعرفة (.29-33عبارات ) (5) من

(. 34-38عبارات ) (5) من مكون مقياس ب من الآخرين. وتم قياسه إلى المعروفة من الموظف
 van den Hooff and van) في قياس المتغيرين على المقاييس التي قدمها اعتمد الباحث

Weenen, 2004) و (Rosendaal and Bijlsma-Frankema, 2015).  قام الباحث
لحالي اعبارات، بواقع خمسة لكل متغير وتم صياغتها بما يتماشى مع طبيعة البحث  (10) باختيار

 قائمة الاستقصاء، القسم الأول(.، (1) )ملحق رقم
  (Control Variables) المتغيرات الضابطة

 

تم استخدام مستوي التعليم وسنوات الخبرة في تحليل البيانات، وذلك بهدف حساب تفسير     
قائمة  (،1التغير في التباين بين الشركات، واستبعاد التفسيرات البديلة للنتائج )ملحق رقم )

  الاستقصاء، القسم الثاني(.
 

 أساليب تحليل البيانات -0
 

ممثلة  Structural Equation Modeling نمذجة المعادلة الهيكلية علىاعتمد البحث     
لتقييم نماذج Confirmatory Factor Analyses (CFA) ألتوكيدي العامليفي التحليل 

واختبار  Path Analysis ، وتحليل المساربحثلمتغيرات ال والثبات واختبار الصدق القياس
لاختبار  Pearson Correlation معامل الارتباط بيرسون بحث، معاملاته لاختبار فروض ال
 المستقلةلتأكد من عدم وجود ارتباط عال بين المتغيرات العلاقة بين المتغيرات وا

Multicollinearity، اختبار) T ( لتقدير معنوية معامل التحميل λ )  (،  والتحليل العاملي
الاستكشافي لتحديد عامل عام وحيد لمؤشرات قياس متغيرات البحث كطريقة لتقييم مدي خطورة 

حزمة ال تمت المعالجة الإحصائية باستخدام الحاسب الآلي وباستخدامتحيز الطريقة المشتركة. 
 Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) الإحصائية للعلوم الاجتماعية

v22.0    البرنامج الإحصائيو Mplus  v 7.0. 
 

 نتائج البحث
 

يتم عرض نتااائج البحااث على خطوتين. تتعلق الخطوة الأولي بااالتحلياال العاااملي التوكياادي      
 وتحليل الثبات والصدق، بينما تتعلق الخطوة الثانية بالتحقق من فروض البحث.

 يل الثبات والصدقالعاملي التوكيدي وتحل التحليل -0
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هدف بحث درجة الارتباط بين المتغيرات المشاهدة ومتغيراتها ب التحليل العاملي ألتوكيديتم إجراء     
 وتحديد الثبات )الاتساق الداخلي( والصدق التقاربي والصدق التمايزي لبناءات البحث. ،الكامنة

إذا كان تحميل مفردات الاستبيان  معرفة ماالهدف الرئيسي لهذا النوع من التحليل العاملي هو و 
 :Stevens, 2002) المفهوم النظري لتلك البناءاتجيد علي البناءات الأساسية علي أساس 

 نتائج هذا التحليل في ضوء المؤشرات التالية: وتم تقييم  .(93
 (Alfes et al., 2016; Palvalin, 2017)  

 .(0.50) معنوية وأكبر من )  ( λ يجب أن تكون جميع قيم معاملات التحميل -
 .Composite Reliabilities (0.60) يجب أن بتجاوز الثبات المركب -
 .(0.70) يجب أن تكون جميع قيم معاملات الثبات ألفا لمفاهيم البحث أكبر من -
 Average Variance Extracted (AVE) يجب ألا تقل قيمة متوسط التباين المستخرج -

 .(0.50) لمتغيرات البحث عن

بناء أكبر من قيمة التباين المشترك بين  لأييجب أن تكون قيمة متوسط التباين المستخرج  -
 ويوضح الجدول رقمهذا البناء والبناءات الأخرى. ومن ثم يمكن التحقق من الصدق التمايزي. 

 لمتغيرات البحث.التحليل  هذا نتائج (3)
 

 نتائج التحليل العاملي التوكيدي والاتساق الداخلي (3) جدول رقم
معامل  (t) قيمة

 ) ( λ  التحميل

متوسط التباين 
 المستخرج
(AVE) 

 معامل ألفا

) α ( 
 الثبات المركب

(C R) 

 المتغيرات

19.51 – 26.04 0.85 – 0.92 0.80 0.93 0.94 TL 
18.76 – 29.18 0.72 – 0.86 0.65 0.91 0.91 PO 
16.23 – 28. 57 0.79 – 0.91 0.76 0.94 0.94 PJ 
14.77 – 24.33 0.78 – 0.90 0.74 0.93 0.93 PG 
15.09 – 23.11 0.74 – 0.86 0.67 0.92 0.92 PS 
12.16 – 23. 84 0.89 – 0.91 0.78 0.95 0.94 KC 
13.71 – 22.78 0.86 – 0.89 0.75 0.94 0.93 KD 

ملاءمة  (TL) القيادة التحويلية :0.01  أقل من (t) مستوي معنوية قيمالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي: 
 (PS) ملاءمة الفرد المشرف (PG) ملاءمة الفرد المجموعة (PJ) ملاءمة الفرد الوظيفة (PO) الفرد المنظمة

 KD) التبرع بالمعرفة (KC) جمع المعرفة
 

 ثبات وصدق أداة البحث  
 

بدرجة عالية من الثبات، ويمكن الاعتماد عليها، حيث أن معامل الثبات  أداة البحثتتصف     
. وهي مستويات مقبولة معنويا للاختبار .(0.70) أكبر من (3) بالجدول رقم ألفا لجميع المتغيرات

من  Unidimensional بُعد المقياس، فيجب أن يكون المقياس أحادي البُعد أحاديةأما عن 
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 مؤشرات أو عبارات وعندما يتم تقدير ،Construct أجل الحصول على ثبات وصدق كل بناء
، ويشير ذلك إلى نسبة التباين التي يفسرها عامل واحد يكون المقياس أحادي البُعد علىالمقياس 

زيد تذلك عندما  علىويستدل يفترض أن تُحمل عليه، أو عبارة تعود إلى المتغير الذي كل مؤشر 
لكل فقرات أو  (λ) نجد أن قيمة (3). وبالرجوع للجدول رقم (0.50) عن (λ) معامل التحميل قيمة

مما . (P < 0.01) لها معنوية عند (t) وقيم اختبار (0.91 – 0.72) عبارات القياس تتراوح بين
 متغير كامن أساسي واحد علىحمل معنويا تُ  فقرات أو العباراتأن كل مجموعة من ال إلىيشير 

(Masa’deh et al., 2017).  أيضا،  القياس أحادية الاتجاه. أو عبارات فقرات أخري،وبكلمات
على مستوي الفقرات أو العبارات  Convergent Validity يمكن القول بتحقق الصدق التقاربي

الخاصة بكل متغير. ويمكن الاستدلال على الصدق التقاربي على مستوي المتغيرات الرئيسية عندما 
وبالرجوع إلى  .(0.60) والثبات المركب عن (0.50) د متوسط التباين المستخرج للمتغير عنيزي

المركب لكل المتغيرات الثبات نجد أن قيمة متوسط التباين المستخرج ومعامل  (3) جدول رقم
ومن ثم يمكن القول بتحقق صدق التقارب لأداة على التوالي.  (0.60) و (0.50) الرئيسية تزيد عن

 بحث.ال
 البحثمصفوفة الارتباط لمتغيرات  (4) جدول رقم

KD KC PS PG PJ PO TL SD AV المتغيرات 
      (0.89) 0.72 4.19 TL 
     (0.81) 0.53 0.67 3.92 PO 
    (0.87) 0.56 0.55 0.73 4.11 PJ 
   (0.86) 0.59 0.48 0.52 0.70 4.18 PG 
  (0.82) 0.57 0.51 0.56 0.51 0.62 4.05 PS 
 (0.88) 0.59 0.56 0.53 0.58 0.54 0.74 3.80 KC 

(0.87) 0.50 0.50 0.52 0.50 0.52 0.47 0.78 4.07 KD 

 

 ، قيم القطر الرئيسي بين 0.01  مستوي معنوية معاملات الارتباط أقل منالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي: 
الانحراف  ، (AV) ، الوسط الحسابي (AVE) المستخرجالتباين لمتوسط القوسين هي قيم الجذر التربيعي 

 (SD) المعياري 
 

بأنه درجة تمايز  والذي يشار إليه Discriminant Validity وبشأن الصدق التمايزي     
عد، كما هو ذلك البُ  علىعداً ما الفقرات بين الأبعاد، ويتحقق حينما تتشبع الفقرات التي تقيس بُ 

ن الأداة تقيس مفاهيم إ علىوبالتالي فأن هذا مؤشر  .(Igbaria et al.,1995: 229) متوقع
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 وفق ما هو متوقع. علىإذ تشبعت جميع الفقرات  (3)من خلال الجدول رقم مختلفة. ويظهر ذلك 
 (AVE) أيضا يتحقق الصدق التمايزي عندما يكون الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخرج

 ,.Masa’deh et al) معاملات ارتباط هذا المتغير مع المتغيرات الأخرى لكل متغير أكبر من 

 أن جميع نجد البحث، تغيراتمالذي يوضح مصفوفة الارتباط بين  (4) ومن الجدول رقم .(2017
 لتباينا الجذر التربيعي لمتوسط أقل من قيمة كل متغير والمتغيرات الأخرى  معاملات الارتباط بين

من ناحية أخرى، معاملات الارتباط  .لهذا المتغير القطر الرئيسي بين القوسين()قيم  ستخرجالم
ومن ثم يمكن القول بعدم وجود الارتباط المتداخل /  ،(0.80) أقل من المستقلة بين المتغيرات

 .(Dielman, 2005: 163) المستقلة بين المتغيرات Multicollinearity العالي
 

 

 

 (Kline, 2005:75) ويشيراستخدام معايير مطابقة مناسبة لتقييم قدرة نموذج القياس. تم     
 مة النموذج ليس فقطءلتفسير مطابقة أو ملا مؤشرات أربعة لا تقل عن لمطابقةامؤشرات إلي أن 

تم  ن كل مؤشر له مشاكل خاصة به.لأن مؤشر واحد ربما يقيس جانب معين ولكن أيضا لأ 
 3ودرجات الحرية )أقل من  2كا square-Chi مطابقة. النسبة بينخمسة مؤشرات استخدام 

 ممتاز(، 0.90)أكبر من  Comparative fit index (CFI)مؤشر المطابقة المقارن  ،ممتاز(
واثنين من ممتاز(،  0.90)أكبر من  Normed Fit Index (NFI) مؤشر المطابقة المعياري 
  Goodness of fit index(GFI) المطابقة جودة مةءمؤشر ملا ،مؤشرات الملائمة المطلقة

 Root mean squared مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبيو  ممتاز(، 0.95)أكبر من 

error of approximation (RMSEA)  ممتاز( 0.08)أقل من (Kim,  2010).  مؤشرات
 ,χ2/df=2.24,CFI=0.95, NFI=0.94, GFI=0.97 جودة المطابقة دعمت ملاءمة النموذج:

RMSEA=0.05 .  
 

 اختبار فروض البحث – 8
 

الخطوة الثانية من نتائج البحث هي اختبار فروض البحث. تشير النتائج، كما يتضح لاحقاً     
 أن جميع فروض البحث تم أثباتها معنوياً. 

كة مشار عمليات و  التحويليةالقيادة توجد علاقة موجبة معنوية بين اختبار الفرض الأول "     
 ختبارا المعرفة )جمع المعرفة، التبرع بالمعرفة( بين العاملين بالشركات الصناعية محل البحث". تم

مشاركة المعرفة )جمع عمليات القيادة التحويلية و  بين العلاقة تقييم خلال من الفرض الأول
. قدم النموذج ملاءمة جيدة العلاقة()بدون دخول المتغير الوسيط في المعرفة، التبرع بالمعرفة( 

 . χ2 /df=2.35, CFI=0.93, NFI=0.91, GFI=0.96, RMSEA=0.06 للبيانات:
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تشير النتائج إلي وجود علاقة موجبة معنوية بين القيادة التحويلية وعمليات مشاركة المعرفة،     
 يثعلى التبرع بالمعرفة. حكما جاء تأثير القيادة التحويلية أكبر على جمع المعرفة من تأثيرها 

 > β=0.59: P) جمع المعرفة القيادة التحويلية إلى من المعيارية معنوية المسار معاملات كانت

ومن ثم قبول الفرض  ،(β=0.55: P < 0.01) بالمعرفة ومن القيادة التحويلية إلى التبرع ،(0.01
 الأول.

 

 رادالأف وملاءمة التحويلية القيادة بينتوجد علاقة موجبة معنوية اختبار الفرض الثاني "     
 الفرد ملاءمة الوظيفة، الفرد ملاءمة المنظمة، الفرد ملاءمة)العمل  لبيئة المدركة( العاملين)

 تم اختبار الفرض الثاني البحث". محل الصناعية الشركات في (المشرف الفرد ملاءمة المجموعة،
 الأربعة الأبعاد إدخال تم حيث بالكامل، الهيكلي Mediation الوسيط نموذج بتقدير القيام بعد

مجموعة، لملاءمة الفرد البيئة )ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد ال
 ملاءمة الفرد المنظمة، قام الباحث باستخدام (.2 الشكل رقم) ملاءمة الفرد المشرف( في التحليل 

 من الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، وملاءمة الفرد المشرف كمؤشرات لمتغيراتملاءمة 
كمؤشرات  ىالرتبة الأعل بنية درجة لتمثيل من حساب متوسط بدلاً  لملاءمة الفرد البيئة، الأولى الرتبة

 مع المدخل يتوافق هذا لسببين: أولًا: ،Higher-order Construct من الرتبة الثانية
 كل منهاالأربعة ل الأبعاد لأن ملاءمة الفرد البيئة حول الحالي البحث في التحليلية تراتيجياتالاس
 يلعبه الذي للدور دقيق تقييم إجراء المدخل هذا يتيح ثانيًا: .مختلف يميزها عن الأخرون  تباين

شكل للبيانات بالكامل ملاءمة  الوسيط الهيكلي نموذج قدم .ملاءمة الفرد البيئة أبعاد من بُعد كل
ر . تشي χ2 /df=2.45, CFI=0.93, NFI=0.92, GFI=0.96, RMSEA=0.06 جيد

موجبة معنوية بين القيادة التحويلية ومتغيرات ملاءمة الفرد البيئة، كما  النتائج إلي وجود علاقة
 ملاءمة القيادة التحويلية إلى كل من من ()حسب قوة التأثير المعيارية المسار معاملات جاءت

ملاءمة  ،(β=0.61: P < 0.01) ملاءمة الفرد المنظمة ،(β=0.64: P < 0.01) الفرد الوظيفة
معنوية  (β=0.53: P < 0.01) وملاءمة الفرد المشرف ،(β=0.60: P < 0.01) الفرد المجموعة

 التوالي. ومن ثم قبول الفرض الثاني. على
 

 لبيئة المدركة( العاملين) الأفراد ملاءمة بينتوجد علاقة موجبة معنوية  اختبار الفرض الثالث "    
 الفرد ملاءمة المجموعة، الفرد ملاءمة الوظيفة، الفرد ملاءمة المنظمة، الفرد ملاءمة) العمل

 لمح الصناعية الشركات وعمليات مشاركة المعرفة )جمع المعرفة( بين العاملين في( المشرف
ة بين متغيرات ملاءمة الفرد البيئة وجمع المعرفة، توضح النتائج وجود علاقة موجبة معنوي .البحث"

 من ملاءمة الفرد المشرف، كل بين (ت المسار المعيارية )حسب قوة التأثيركما جاءت معاملا
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ملاءمة الفرد المجموعة، وملاءمة الفرد الوظيفة، وبين جمع المعرفة،  ملاءمة الفرد المنظمة،
 (β=0.17: P < 0.01)، (β=0.20: P < 0.01) ،(β=0.21: P < 0.01)معنوية على التوالي 

، (β=0.14: P < 0.05).ومن ثم قبول الفرض الثالث . 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 0.05 *مستوي المعنوية أقل من - 0.01 **مستوي المعنوية أقل من- 0.001مستوي معنوية أقل من ***

 لتحويليةالقيادة ا لنتائج تحليل المسار بين متغيرات البحث: الكاملالهيكلي  (الوسيط) نتائج نموذج (2) شكل رقم
(TL) ملاءمة الفرد المنظمة (PO) ءمة الفرد الوظيفةملا (PJ) ملاءمة الفرد المجموعة (PG)  ملاءمة الفرد

 (E) سنوات الخبرة (L) مستوي التعليم (KD) التبرع بالمعرفة (KC) جمع المعرفة (PS) المشرف
 

 بيئةل المدركة( العاملين) الأفراد ملاءمة بينتوجد علاقة موجبة معنوية اختبار الفرض الرابع "     
 الفرد ملاءمة المجموعة، الفرد ملاءمة الوظيفة، الفرد ملاءمة المنظمة، الفرد ملاءمة) العمل

 محل ةيالصناع الشركات وعمليات مشاركة المعرفة )التبرع بالمعرفة( بين العاملين في( المشرف
وجود علاقة موجبة معنوية بين متغيرات ملاءمة الفرد البيئة والتبرع إلي النتائج  تشير .البحث"

ملاءمة الفرد  من كل بين (لمسار المعيارية )حسب قوة التأثيربالمعرفة، كما جاءت معاملات ا
، وبين التبرع ملاءمة الفرد المشرف، ملاءمة الفرد الوظيفة، وملاءمة الفرد المنظمة المجموعة،

TL 

PO 

PJ 

PG 

PS 

KC 

KD 

L E 

0.61** 

0.64** 

0.60** 

0.53** 

0.20** 

0.15** 

0.14* 

0.17** 

0.17** 

0.21** 

0.21** 

0.18** 

0.27*** 

0.21*** 

0.18*** 

0.32*** 

0.18** 

0.14* 
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 β=0.17: P) ،(β=0.18: P < 0.01) ،(β=0.21: P < 0.01)التوالي  معنوية على بالمعرفة،

< 0.01) ، (β=0.15: P < 0.01). .ومن ثم قبول الفرض الرابع 
 

 

الفرض الخامس " تلعب ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة الفرد  اختبار    
المنظمة، ملاءمة الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشرف( دوراً وسيطاً في 

كات ر العلاقة بين القيادة التحويلية وعمليات مشاركة المعرفة )جمع المعرفة( بين العاملين بالش
 الصناعية محل البحث".

 

اختبار الفرض السادس " تلعب ملاءمة الأفراد )العاملين( المدركة لبيئة العمل )ملاءمة الفرد     
المنظمة، ملاءمة الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشرف( دوراً وسيطاً في 

ت معرفة )التبرع بالمعرفة( بين العاملين بالشركاالعلاقة بين القيادة التحويلية وعمليات مشاركة ال
 الصناعية محل البحث".

 

تطلب اختبار الفرضين الخامس والسادس تحليل الأثر المباشر بين القيادة التحويلية وعمليات     
 مشاركة المعرفة، والأثر غير المباشر بينهما عن طريق متغيرات ملاءمة الفرد البيئة. أيضا تحليل

Bias-corrected Bootstrapping Analysis  بوتسترابينج تصحيح التحيز لمجال الثقة
مرة أو  5000 لفحص معنوية التأثيرات غير المباشرة للمتغيرات الوسيطة باستخدام إعادة معاينة

تم تحديد  ،(Preacher and Hayes, 2008; Hayes, 2009) % 95 بنسبة ثقة وبفترات تكرار
 Lower Limited of the Bootstrap (LLCI) لبوتستراب مجال أو فترة الثقةالحد الأدنى 

Confidence Interval والحد الأعلى لبوتستراب مجال أو فترة الثقة Upper Limited of 

the Bootstrap Confidence Interval(ULCI).  نتائج هذا  (5)يوضح الجدول رقم
 التحليل.

 

ة ( للقياد)حسب قوة التأثير التأثيرات الغير مباشرة المعيارية إن (5) يتضح من الجدول رقم     
وبحدي  (β=0.12: P < 0.01) التحويلية على جمع المعرفة، عن طريق ملاءمة الفرد المنظمة

 وبحدي ثقة (β=0.11: P < 0.01) وعن طريق ملاءمة الفرد المشرف ،(0.20 – 0.06) ثقة

 0.04) وبحدي ثقة (β=0.10: P < 0.01)المجموعة  وعن طريق ملاءمة الفرد ،(0.19 – 0.05)

 (0.15 – 0.03)وبحدي ثقة  (β=0.09: P < 0.05) وعن طريق ملاءمة الفرد الوظيفة  ،(0.18 –
معنوية موجبة حيث أن حدي الثقة للتأثيرات الغير مباشرة المعيارية الأربعة لم يقاطعهما  جاءت ،

 الصفر. ومن ثم قبول الفرض الخامس.

 ( للقيادة)حسب قوة التأثير التأثيرات الغير مباشرة المعيارية إن (5) يتبين من الجدول رقم    
وبحدي  (β=0.12: P < 0.01) التحويلية على التبرع بالمعرفة، عن طريق ملاءمة الفرد المجموعة
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 وبحدي ثقة (β=0.11: P < 0.01)وعن طريق ملاءمة الفرد الوظيفة  ، (0.21 – 0.07) ثقة

 0.04) وبحدي ثقة (β=0.10: P < 0.01) وعن طريق ملاءمة الفرد المشرف ،(0.19 – 0.04)

  (0.16 – 0.03) وبحدي ثقة (β=0.09: P < 0.01) وعن طريق ملاءمة الفرد المنظمة ،(0.18 –
جاءت معنوية موجبة حيث أن حدي الثقة للتأثيرات الغير مباشرة المعيارية الأربعة لم يقاطعهما  ،

 ن ثم قبول الفرض السادس.الصفر. وم
 

 نتائج تحليل الأثر المباشر وغير المباشر والكلي (5) جدول رقم
 (KD) التبرع بالمعرفة (KC) جمع المعرفة بيان

   الأثر المباشر

 *0.18** 0.14 (TL) القيادة التحويلية
 **0.25** 0.19 (PO) ملاءمة الفرد المنظمة
 **0.12* 0.16 (PJ) ملاءمة الفرد الوظيفة

 **0.18** 0.25 (PG) ملاءمة الفرد المجموعة
 **0.26** 0.18 (PS) ملاءمة الفرد المشرف

 % 95فترة الثقة  % 95فترة الثقة  الأثر غير المباشر للقيادة التحويلية

 **0.12  (PO) عن طريق

(0.06 – 0.20) 
0.09** 

(0.03 – 0.16) 
 *0.09 (PJ) عن طريق

(0.03 – 0.15) 
0.11** 

(0.04 – 0.19) 
 **0.10 (PG) عن طريق

(0.04 – 0.18) 
0.12** 

(0.07 – 0.21) 
 **0.11 (PS) عن طريق

(0.05 – 0.19) 
0.10** 

(0.04 – 0.18) 
 0.56 0.60 الأثر الكلي للقيادة التحويلية

 

   0.05 من*مستوي المعنوية أقل  - 0.01**مستوي المعنوية أقل من  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي:   
 

 علاقة بينلا وسيطة في كمتغيرات متغيرات ملاءمة الفرد البيئة بعد إضافةتوضح النتائج أنه     
لقيادة التحويلية على كل من جمع تأثير ا انخفض مشاركة المعرفةعمليات القيادة التحويلية و 

من ناحية أخرى، جميع التأثيرات )الكلية، المباشرة، وغير المباشرة( المعرفة والتبرع بالمعرفة. 
ي العلاقة ف اً جزئي اً وسيط اً لها دور متغيرات ملاءمة الفرد البيئة النتائج أن  ومن ثم تُظهرمعنوية، 

 .عمليات مشاركة المعرفةو  القيادة التحويليةبين 
 

 عاملاتم عمليات مشاركة المعرفة فقد جاءتبدور المتغيرات الضابطة في  يتعلق فيما أخيرًا،    
م في التعلي دور( أهمية )حسب قوة التأثير أكدت النتائج المعيارية معنوية موجبة، حيث المسار
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 وأهمية ،(β=0.21: P < 0.001) بالمعرفة والتبرع ،(β=0.27: P < 0.001) كل من جمع المعرفة
 :β=0.18) وجمع المعرفة ،(β=0.32: P < 0.001) في كل من التبرع بالمعرفة خبرةال سنواتدور 

P < 0.001).  في الوقت و تظهر النتائج أن الموظفين الذين يتمتعون بقدر كبير من الخبرة العملية
ضل على أف إيجابي ، فسيكون لديهم تأثيرةنفسه، إذا كان لدى الموظفين مستويات تعليم عالي

 مشاركة المعرفة. عمليات
 

 البحثمناقشة نتائج 
 

 القيادة التحويلية وملاءمة الفرد البيئة في أدبيات بحثال اساهم هذي، COR نظريةوفقاً ل    
حد أمشاركة المعرفة يمكن أن تكون  عمليات من خلال تسليط الضوء على أن ،مشاركة المعرفةو 

 ل هذاتوصعندما يمتلك الأفراد موارد وفيرة. بالنسبة للموارد الشخصية،  فعالالسلوك ال أشكال
 .جمع المعرفة، والتبرع بالمعرفة على تؤثر جميع متغيرات ملاءمة الفرد البيئةأن  البحث إلى

شاركة معمليات و  القيادة التحويليةدورًا وسيطًا بين  هذه المتغيراتلعب تبالإضافة إلى ذلك، 
ات مشاركة عمليتؤثر على بالنسبة للموارد الخارجية، تظهر النتائج أن القيادة التحويلية  المعرفة.

لقيادة لعلاوة على ذلك، فإن التأثير غير المباشر  المعرفة، وعلى متغيرات ملاءمة الفرد البيئة.
 ى متغيرات ملاءمة الفرد البيئة.مشروط بمستو  التحويلية على عمليات مشاركة المعرفة

 

مشاركة و  د البيئةالقيادة التحويلية وملاءمة الفر  في أدبيات ا البحثيمكن أن تسهم نتائج هذ    
  :بعدة طرق  )على مستوي النظرية( المعرفة

 

يئة للقيادة التحويلية على متغيرات ملاءمة الفرد الب تأثيرًا مباشرًاتشير نتائج البحث إلى وجود  -0
)ملاءمة الفرد المنظمة، ملاءمة الفرد الوظيفة، ملاءمة الفرد المجموعة، ملاءمة الفرد المشرف(. 
 تتفق هذه النتائج مع بعض الدراسات، تأثير القيادة التحويلية على ملاءمة الفرد المنظمة والوظيفة

(Chi and Pan, 2012)، لى ملاءمة الفرد المنظمةوع (Laglera et al., 2013; Raja et 

al., 2018)، وعلى ملاءمة الفرد الوظيفة (Bui et al., 2017)،  وعلى ملاءمة الفرد المنظمة
 وعلى ملاءمة الفرد المشرف وملاءمة الفرد الفريق ،(Tung, 2017) وملاءمة الفرد المشرف

(Klaic et al., 2018) . 
 

ثير التأ أنفي  علاقة القيادة التحويلية بملاءمة الفرد المنظمة الآلية المحتملة وراء تمثلت    
التابع  وقيم وأهداف قد يؤثر على سلوك Charismatic القائد الكاريزمي المثالي لقادة التحول أو

 أن تأثير القادة الكاريزماتيين، حيث المنظمة أوالتابع مع مجموعة العمل  ماثلمن خلال ت
أو  عةالمجمو  وقيم بأهداف للتابعين مفهوم الذاتيالوالتحويليين يعتمد على نجاحهم في ربط 

و أ التابعين معبرة عن الذات من أجل المجموعة وقيم وأهداف ، بحيث تصبح سلوكياتالمنظمة
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 أو المنظمة التابعين مع المجموعة تماثليرفعون  هملذلك، فإن .(Raja et al., 2018) المنظمة
أو  للمساهمة في أهداف المجموعة التابعين يزيدون من استعدادو ( ملاءمة الفرد المنظمة )أي

    المنظمة.
 

لقيود التي ا تتناول العلاقة بين القيادة التحويلية وملاءمة الفرد الوظيفة، في الدراسات السابقة،    
الوظيفة في المراحل الأولى من دورة التوظيف، مثل  الفرد ملاءمة مقدماتكزت في الغالب على ر 

دبيات أفي  الحالي يساهم البحث .(Bui et al., 2017) الوظيفة جذب الموظفين، وقرار اختيار
. أما عن القيادة التحويلية وهيتنبؤ إضافية  مؤشرات مة الموجودة من خلال استكشافءالملا

لية بملاءمة الفرد الوظيفة تتمثل في أن الاعتبار الفردي علاقة القيادة التحوي وراء الآلية المحتملة
والدافع الملهم لقادة التحول تتعلق بتلبية احتياجات الأفراد والتي يشار إليها بمستويات أعلي من 

دريب والت والإلهام الدعم تطابق احتياجات الموظفين والإمدادات من الوظيفة، أيضا تهتم بتقديم
 .معرفة الفرد ومهاراته وقدراته ومتطلبات الوظيفةوالتي يشار إليها بمستويات أعلي من تطابق 

 وعلى ذلك، يرفع القادة التحوليين من مستوي ملاءمة الفرد الوظيفة. 
 

 تالمجموعة في أن سلوكيا علاقة القيادة التحويلية بملاءمة الفرد تتمثل الآلية المحتملة وراء    
يادة التحويلية التي تركز على المجموعة من خلال تعزيز التجارب الإيجابية بهياكل العمل القائمة الق

من خلال إيصال رؤية جماعية، ومن و ومن خلال التأكيد على هوية المجموعة،  ،على الفريق
تجعل قادة التحول قادرين علي رفع  .(Klaic et al., 2018) الفريقخلال تعزيز أنشطة بناء 

عضاء لأ كون . ونتيجة لذلك، سي)ملاءمة الفرد المجموعة( التوافق المدرك بين زملاء العملتوي مس
  الاتجاهات والسلوكيات الإيجابية في العمل. الفريق مستويات أعلى من

 

 كياتسلو  أن المشرف في علاقة القيادة التحويلية بملاءمة الفرد تتمثل الآلية المحتملة وراء    
ترتبط بشكل إيجابي مع  )ملاءمة الفرد المجموعة( القيادة التحويلية التي تركز على المجموعة

، لأن أعضاء الفريق لا يرون فقط القيادة التحويلية التي تركز على الفرد ملاءمة الفرد المشرف
 (Klaic et al., 2018) عال منفالمجموعة كنوع  ولكن أيضًا القيادة التحويلية التي تركز على

من ناحية أخري، القائد التحويلي الذي يقوم بتلبية احتياجات الأفراد وتزويدهم بالموارد  .القيادة
اللازمة لأداء أدوارهم الإضافية والسلوكيات التقديرية مثل مشاركة المعرفة، يجعل لدي الأفراد 

 لىإ الالتزام هذا يؤدي أن المرجح من. عليهم المشرفين بمعاملة المثل مع ملزمون  بأنهم الشعور
  .التنظيمية المتطلبات تجاوز في ورغبة إضافي دور ذات سلوكيات

 

الأولية )مثل الموارد  الموارد ومفهوم دوامة كسب الموارد، فإن اكتساب COR وفقاً لنظرية    
المستقبل )مثل الموارد الشخصية  في الموارد كسب إلى يؤدي الخارجية: القيادة التحويلية(
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هذا  .(Halbesleben et al., 2014: 1336-1337) والنفسية: متغيرات ملاءمة الفرد البيئة(
مستوي  عزيزلت الحالية )القيادة التحويلية( للموارد الأفراد استخدام المفهوم مناسب لتفسير كيفية

ة وراء الأسباب المحتمل CORوعلى ذلك، تفسر نظرية  .الموارد المستقبلية )ملاءمة الفرد البيئة(
 العلاقة بين القيادة التحويلية ومتغيرات ملاءمة الفرد البيئة.

 

 اركة المعرفةمش عمليات تأثيرًا مباشرًا على لها القيادة التحويليةتوصلت نتائج البحث إلى أن  -8
 تتفق هذه النتيجة مع بعض الدراسات في مجال الشركات الخدمية .)جمع المعرفة، التبرع بالمعرفة(

(Le et al., 2018; Le and Lei, 2018; Al-husseini and Elbeltagi, 2018;Yadav 

et al., 2019; Wu and Lee, 2020)، ودراستين في مجال الشركات الصناعية (Le and 

Lei, 2017; Son et al., 2020)،  وبذلك يسد البحث الحالي فجوة الندرة في تطبيق مثل هذه
القيادة  هو أن لهذه النتائج الأسباب المحتملة منقد يكون الدراسات في مجال الشركات الصناعية. 

 ,.Le et al)مشاركة المعرفة  هي واحدة من أكثر أساليب القيادة فاعلية لتعزيز سلوك تحويليةال

، شرك المنظمة في حل المشكلاتلتحويلي رؤية ويلهم التابعين، ويُ يخلق القائد ا. أيضا، (2018
أن الخصائص الإيجابية وعلى ذلك، ف .(Anderson, 2019) الفرديين ظهر الاهتمام بالموظفينويُ 

 المعرفة عمليات مشاركةالموظفين وسلوكياتهم تجاه  اتجاهاتمن تغيير  همللقادة التحوليين تمكن
ة )كموارد القيادة التحويليكون تبطريقة إيجابية، لا سيما في حالة جمع المعرفة. وبالتالي، يمكن أن 

   .بين الأفرادمشاركة المعرفة  اتوسيلة فعالة لتعزيز عمليخارجية( 
 

 ما عادة. الموارد على الحصول أجل من الموارد الأفراد سيستثمر ،COR من منظور نظرية    
 لكسب فضلأ وضع في وفيرة )مثل القيادة التحويلية كموارد خارجية( موارد لديهم الذين الأفراد يكون 

 الموارد، من المزيد الأفراد لدى يكون  ونتيجة لذلك، عندما .(Hobfoll, 2011) الموارد المزيد من
حويلية الت أن القيادة يشير إلىوهذا  .المعرفة القيام بعمليات مشاركة عليهم الأسهل من يصبح

ي إضاف دور ذات لتبني الأفراد سلوكياتيمكن أن تكون عاملًا مهماً  الإيجابية )كموارد خارجية(
 مثل عمليات مشاركة المعرفة.

 
 

رفة، على جمع المع تأثيرًا مباشرًاتشير نتائج البحث إلى أن أبعاد ملاءمة الفرد البيئة لها  -3
والتبرع بالمعرفة. وتتفق هذه النتائج مع بعض الدراسات في تأثير بعض أبعاد ملاءمة الفرد البيئة 

ءمة ملامشاركة المعرفة(، تأثير  على مشاركة المعرفة )حيث أن هذه الدراسات لم تتناول عمليات
 (Afsar, 2016; Kodden and Groenveld, 2019) المعرفة الفرد المنظمة على مشاركة

(. 8400و)همام،  (Son et al., 2017) ملاءمة الفرد المشرف علي مشاركة المعرفةوتأثير 
تأثير أبعاد ملاءمة الفرد البيئة في آن واحد على بحث  فإن البحث الحالي تصدي لفجوة وبالتالي



 2222 يوليو – الثالثالعدد  –( 22المجلد ) –مجلة البحوث المالية والتجارية 

299 
 

 تملةالأسباب المح منقد يكون عمليات مشاركة المعرفة، وهو ما لم يتم تناوله في دراسة سابقة. 
لاءمة الذين لديهم درجة عالية من الم الموظفين بالمعرفة، هو إن بالتبرع يتعلق فيما لهذه النتائج

هم أيضا يقدرون عمل. لتقديمها بالعمل المتعلقة المعرفة من المزيد لديهم يكون  مع بيئة العمل،
 معرفةال تبادل أجل من الحالية معرفتهم لذلك يمكن أن يكون لديهم الدافع لتقديم بدرجة عالية،

 ومن ثم فهم الموارد، لكسب الموارد يستثمرون  الأفراد نإ COR نظرية لمبدأ ووفقاً   .المستقبلية
 الذين لديهم درجة منخفضة من الملاءمة مع بالموظفين مقارنة بالمعرفة التبرع تجاه إيجابية أكثر

الذين لديهم درجة عالية من الملاءمة  الموظفين أما فيما يتعلق بجمع المعرفة، فإن .بيئة العمل
مع بيئة العمل يكون لديهم اتجاه نحو بذل المزيد من الجهد في العمل للحفاظ على هذا المستوي 

في عملية مشاركة المعرفة.  المعرفةمن الملاءمة. لذلك، يكون لديهم ميل نحو اكتساب المزيد من 
مع بيئة العمل، فإن لديهم المزيد من الموارد التي  ونظرا لأن لديهم مستوي عال من الملاءمة

رد فتمكنهم من مواجهة أي صعوبات أثناء جمع المعرفة. عموما، تشير النتائج إلى أن ملاءمة ال
 ، بينما ملاءمة الفردلهما تأثيراً أكبر علي عملية جمع المعرفة المشرف وملاءمة الفرد المنظمة

لعب ي ما تأثيراً أكبر علي عملية التبرع بالمعرفة، ومن ثم،له المجموعة وملاءمة الفرد المشرف
 دوراً حاسماً في عمليات مشاركة المعرفة.  متغير ملاءمة الفرد المشرف

 

يتعلق بالدور الوسيط لمتغيرات ملاءمة الفرد البيئة، كشفت نتائج البحث عن أن متغيرات  فيما -0 
ملاءمة الفرد البيئة تلعب دوراً وسيطاً جزئياً في العلاقة بين القيادة التحويلية وعمليات مشاركة 

مشاركة ات عمليعلى  للقيادة التحويليةالتأثير غير المباشر  ا البحثهذ المعرفة. وعلى ذلك، أختبر
 متغيرات ملاءمة الفرد البيئة في آن واحد وهو ما لم تتناوله دراسة سابقة.المعرفة من خلال 

يؤكد ، COR من نظرية (Resource Gain Spiral) استنادًا إلى مفهوم دوامة اكتساب الموارد
الذين لديهم مستوي عال من الملاءمة مع المنظمة والوظيفة  أن الموظفين هذا البحث على

ى، أخر  كلماتمشاركة المعرفة. ب عمليات تحقيق مستوى أعلى من والمجموعة والمشرف، يمكنهم
)ملاءمة الفرد المنظمة، إضافة إلى ملاءمة الفرد  يمكن أن تتسبب الموارد الشخصية للموظفين

مجموعة، إضافة إلى ملاءمة الفرد المشرف(، بالإضافة إلى الوظيفة، إضافة إلى ملاءمة الفرد ال
مليات عفي دوامة إيجابية في اكتساب الموارد ومن ثم تعزيز  الموارد الخارجية )القيادة التحويلية(،

 فسيةوالن وتعزيز الموارد الشخصية بتحفيز التحول قادة يقوم أخرى، بعبارة مشاركة المعرفة.
 رفة.المع عمليات مشاركة السلوك الإيجابي تجاه من المزيد إلى ؤديي وهذا للموظفين الإيجابية
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 توصيات البحث
 

على ما تقدم، يمكن تقديم بعض التوصيات التي تعزز من دور القيادة التحويلية وملاءمة الفرد     
 محل البحث.  الصناعية بالشركات شاركة المعرفةالبيئة في زيادة الميل نحو عمليات م

 

 ركاتشيجب على ال ،مشاركة المعرفةعمليات على  لملاءمة الفرد البيئةنظرًا للتأثير الإيجابي  -0
من خلال توفير المزيد من الموارد. على سبيل  ملاءمة الفرد البيئة للعاملينزيادة مستوى 

 )التغذية الراجعة( المثال، يمكن للمؤسسات إنشاء دعم اجتماعي جيد التصميم وردود الفعل
على الأداء وتنوع المهارات للموظفين لزيادة مواردهم الوظيفية ومن ثم زيادة المشاركة في 

يجب أن تعتمد قرارات التوظيف ليس فقط على المعرفة والمهارات والقدرات التي تلبي  العمل.
 قدمين من خلال الوظيفةمتطلبات الوظيفة، ولكن أيضًا على كيفية تلبية تفضيلات المت

 التجمعات مثل التنظيمية الاجتماعية التنشئة ممارسات ترتيب العليا للإدارة يمكن وخصائصها.
 التدريب للموظفين لزيادة ملاءمة الفرد المنظمة. وبرامج المتكررة الاجتماعية

بين الخصائص الشخصية  ملاءمةقادة الفريق تعظيم درجة الو  المشرفين يجب أن يحاول -8
من خلال التصرف بطريقة يمكن  ، أيلقيادة التحويليةوالبيئية من خلال تبني سلوكيات ا

للموظف تحديدها )على سبيل المثال، التواصل بشكل مفتوح( من خلال دعم تلبية احتياجات 
 وجهتالشخصي(، ومن خلال إظهار السلوكيات التي  تقديرالمرؤوسين )على سبيل المثال، ال

قط مات الأداء السنوية فرصة جيدة ليس فتوفر تقيي. الفريق )على سبيل المثال، بناء الفريق(
 صصةخلتقييم أداء الموظف ولكن أيضًا لتوضيح التوقعات والاحتياجات. بالإضافة إلى كونها م

لتحقيق أهداف الفريق، يجب أن تركز اجتماعات الفريق التي تعقد بانتظام على التفكير في 
ملاءمة الفرد المشرف وملاءمة ، وذلك لزيادة عمليات الفريق )مثل الاتصال( داخل الفريق

 الفرد المجموعة.
 لمعرفةا أيضًا أن القيادة التحويلية يمكن أن تعزز التأثير الإيجابي لمشاركة البحث هذا ظهريُ  -3

عات القادة لمجمو و  المشرفين مزيدًا من الاهتمام عند اختيار شركاتفي العمل. يجب أن تولي ال
التحويلية معايير مهمة في الاختيار. وبالمثل،  العمل. يمكن أن تصبح بعض خصائص القيادة

 همالحاليين من أجل تطوير مهارات للمشرفين وقادة الفرق  توفير برامج تدريب شركاتيمكن لل
دورات تدريبية دورية لجميع الموظفين يتم تقديمها من  عملالقيادية التحويلية.  نحو سلوكيات

ماعات عقد اجت. معرفة بين الخبرات المختلفةقبل موظفين أكثر خبرة من أجل تعزيز تبادل ال
جميع الموظفين في نفس الفريق و  المشرفين أو قادة الفرق  يشارك فيها مناقشة وجلسات
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 للتغلب كاتالشر  في الأفراد بين المتبادلة والمساعدة الدعم ثقافة تطوير لتعزيز تبادل المعرفة.
 .الصعبة المواقف على

 إيجابياً  اً أثير لهما ت الخبرةأن مستوى التعليم و  البحث الضبط، وجدتأثير متغيرات  نتيجة لاختبار -0
 سيكون لدى الموظفين الذين لديهم مستوى تعليميعمليات مشاركة المعرفة. ومن ثم على 

أعلى قدرة واستعداد )أو رغبة( أكبر لتلبية متطلبات الزملاء في المعرفة  ومستوي خبرة
والمعلومات. وبالتالي، يجب على القادة إيلاء المزيد من الاهتمام لتعزيز أنشطة التدريب وإعادة 

الموظفين هي وسيلة مفيدة وأساسية لتحفيز أنشطة  وخبرات التدريب لأن زيادة مؤهلات وقدرات
 .الشركاتفي ة المعرفة وعمليات مشارك

 

 آفاق البحث المستقبليةقيود البحث و 
 

 تبدو قد وبالتالي ،Cross - sectional Design مستعرض تصميم استخدم البحث الحالي -0
سة لذلك يمكن القيام بدرا. الطويل المدى على معناها تفقد حتى أو تتغير السببية العلاقات

 التغلب في تساعد سوف Longitudinal Studyنفس المتغيرات باستخدام دراسة طولية 
 .النتائج وترسيخ القيد هذا على

تم التوصل لنتائج هذا البحث من خلال تطبيق البحث على قطاعات صناعية. يمكن للدراسات  -8
 للارتباطات أكمل صورة المستقبلية تطبيق نفس المتغيرات على قطاعات خدمية مصرية، لتقديم

دراسة متغيرات ملاءمة الفرد البيئة  أيضا يمكن .البيئة المصريةالبحث في  متغيرات بين
في العلاقة بين القيادة التحويلية وعمليات  Moderating Roles كمتغيرات تفاعلية )توسط(

 مشاركة المعرفة.
يمكن للدراسات المستقبلية أن تستكشف بشكل أكبر ما إذا كانت الأنواع الأخرى من القيادة  -3

يمكن أن تصبح أيضًا  أو قيادة التمكين، ، مثل القيادة الأخلاقية،)موارد خارجية( الإيجابية
  .)موارد شخصية( في ظل متغيرات ملاءمة الفرد البيئة شاركة المعرفةم على اً ؤثر عاملًا م

 

 Conclusions   الخاتمة
 منظورًا مفيدًا يمكن مندليلًا على أن مفهوم دوامة كسب الموارد قد يكون يقدم البحث الحالي     

كة مشار عمليات و  والنفسية الموارد الشخصيةو  الموارد الخارجية خلاله استكشاف الآلية بين
على الرغم من أن الدراسات  .(Wu and Lee, 2020)، ويتفق في هذا الاتجاه مع دراسة المعرفة

 Wu and Lee,) (2016; Lee المعرفة في دراسات مشاركة COR السابقة قد طبقت نظرية

et al., 2018 ئرالخسا وامةعلى د ت، إلا أنها ركز (Resource Loss Spiral)  وامةبدلًا من د 
الضوء على أهمية دوامة المكاسب، حيث أن الأفراد ذوي الموارد  يسلط البحث الحالي. مكاسبال
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 ية()الخارجية والشخص الوفيرة سيكون لديهم المزيد من الموارد والفرص لاستخدام مواردهم الحالية
 مشاركة المعرفة.عمليات لتحقيق مستوى أعلى من 
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يوجد تتطابق جيد بين ما يقدمه لي المشرف وما أبحث عنه -86

 في المشرف
 أشعر بتطابق جيد بين متطلبات مشرفي وقدراتي-80
 أنا قادر على تلبية متطلبات مشرفي-82
أقوم بمشاركة المعلومات التي لدي مع زملائي في القسم أو -89

 المجموعة عندما يطلبون مني ذلك 
أقوم بمشاركة مهاراتي مع زملائي في القسم أو المجموعة -34

 عندما يطلبون مني ذلك 
يقوم الزملاء في القسم أو المجموعة بإخباري بما يعرفونه -30

  عندما أسألهم عن ذلك
مهاراتهم  عنيقوم الزملاء في القسم أو المجموعة بإخباري -38

 عندما أسألهم عنها
يء ما أو تعلمه أستخدم زملائي عندما يتعين على معرفة ش-33

 كمصدر للمعرفة

       

عندما أتعلم شيئًا جديدًا أقوم بإخبار زملائي في القسم أو -30
 المجموعة به 

عندما يتعلمون زملائي شيئًا جديدًا، يُخبرني الزملاء في القسم -35
 أو المجموعة بذلك 

تعتبر مشاركة المعرفة مع زملائي داخل قسمي أو مجموعتي -36
 أمرًا طبيعيًا 

 أقوم بإخبار زملائي بانتظام عن خصوصيات وعموميات عملي-30
 أعتقد أنه من المهم أن يكون لدى زملائي معرفة محددة بعملي-32

       

 

 

 التوصيف للعينة الخاضعة للبحث، : إليك مجموعة من الأسئلة والتي سوف تستخدم فقط بغرضالقسم الثاني
 ( أمام الإجابة التي تنطبق عليك: والمطلوب وضع علامة )

 أنثي )    ( -8ذكر )    (                       -0النوع:   -أ
 سنة )    ( 6سنة إلى أقل من  0من  -8   سنة )    (   0لي أقل من سنة إ 8من  -0سنوات الخبرة :  -ب

 سنة فأكثر )    ( 2 -0     سنة )    (  2من سنة إلي أقل  6من  -3                    
 سنة )    ( 04سنة إلى أقل من  34من  -8 سنة )    ( 34سنة إلي أقل من  80من  -0   العمر :    -ج

 سنة فأكثر )    ( 54 -0   (   سنة )  54سنة إلي أقل من  04من  -3                  
 بكالوريوس )    ( -8دبلوم متوسط )معاهد فنية صناعية، تجارية، صحية( )    (   -0:  مستوي التعليم -د

 درجة الدكتوراه أو ما يعادلها )    ( -0    (      درجة الماجستير أو ما يعادلها )   -3                    
 
 
 



 2222 يوليو – الثالثالعدد  –( 22المجلد ) –مجلة البحوث المالية والتجارية 

311 
 

The mediating role of person-environment fit in the 

relationship between transformational leadership and 

knowledge sharing processes 
 

Ashraf Youssef S. Hammam 
 

Assistant Professor- Department of Business Administration- The Higher 

Institute of Computer Science and Management Technology- Sohag 
 

Abstract 
 

    Based on conservation of resources theory, the current research 

aimed to test the effect of transformational leadership as an independent 

variable (external resources) and person-environment fit as a 

multidimensional mediate variable (personal resources) on knowledge 

sharing processes (knowledge collecting, knowledge donating) among 

workers in industrial companies in the 6th of October City in Egypt. The 

research, through a survey of 400 employees of those companies, and 

through the use of the SPSS program and the path analysis method 

through the Mplus program, that the external resources and the 

personal resources of the employee contribute positively to enhancing 

knowledge sharing processes. The results showed a positive effect of 

transformational leadership, and person-environment fit (person- 

organization fit, person- job fit, person- group fit, person- supervisor fit) 

on knowledge sharing processes (knowledge collecting, knowledge 

donating). Addition, all dimensions of person-environment fit play a 

partial mediating role in the relationship between transformational 

leadership and knowledge sharing processes. The research presented a 

number of recommendations that would enhance the role of 

transformational leadership, increase the level of person-environment 

fit, enhance knowledge sharing processes, and then increase the 

competitiveness of the companies under consideration.  
 
 

Keywords: Conservation of resources theory, Transformational 
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