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 الوظيفي المسار تنمية على التنظيمي التسييس سلوكيات أثر

   دمياط بمحافظة الصحة وزارة بمستشفيات  للعاملين
 " الوسيطة غيراتالمت بعض  لدور"دراسة 

 حمد شبانه ح مها مصبا م د. الكرداوي؛محمد  فيد. مصط  ؛الهنداويحمد عبد الله د. م ؛ ناريمان فوزي الحبشيأ.

 الملخص

المسااار  علااى تنميااةساالوكيات التسااييس التنظيمااي   أثاار  اختبااارتسعى هذه الدراسة إلى       

إضااافة مياااط،  ة بمحافظة دوزارة الصح  بمستشفيات  الوظيفي، وذلك بالتطبيق على العاملين

 تنميااةوساالوكيات التسااييس التنظيمااي    بااينوسيط  كمتغير  دور إخفاء المعرفة  استكشاف    إلى

لتسييس التنظيمااي بين سلوكيات ا كمتغير مُعَدِل المهني، وتقييم دور الالتزام المسار الوظيفي

قوامهااا بلاا     ذيوالاا العشااواةية الطبقيااة،    وقد اعتماادت الباح ااة علااى العينااة.  وإخفاء المعرفة

ف الدراسة تم اختبار مجموعة من الفروض بالاعتماد على مجموعااة اولتحقيق أهد(.  362)

عاان   الإحصاااةى. وأسفرت نتاةج التحليل  PLS-SEM  الإحصاةية باستخداممن الاختبارات  

 التنظيماايييس تأثير إيجابي معنوي مباشر لساالوكيات التساا  وجود  مجموعة من النتاةج أهمها

العلاقااة بااين ماان    المهنااي  الالتاازاميعاادل  كمااا  ،  الوظيفيوتنمية المسار    ،المعرفةعلى إخفاء  

مجموعااة  قترحاا أ  ضوء نتاااةج الدراسااة  فيو وإخفاء المعرفة. التنظيميسلوكيات التسييس  

 .والتطبيقي النظريمن التوصيات المفيدة على المستويين 

المعرفااة، تنميااة فاااء  ، إخمهناايلا، الالتاازام  التنظيمااييس  : سلوكيات التسيالكلمات الرئيسية

 .الوظيفيالمسار 
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 ة:ــمقدم -1

ا تحقيااق يعااول عليهاا   التاايتعد الموارد البشرية أهم مااا تمتلكاام المجتمعااات ومصاادر قوتهااا  

الموارد البشاارية يعااد   فيلاست مار  فادة منها إلا بتنميتها، حيث أن اأهدافها، ولن تتحقق الاست

لعديااد ماان المنظمااات إلااى تنميااة مواردهااا البشاارية من أفضل أنواع الاست مار. لااذا، تتجاام ا

حتااى تااتمكن ماان البقاااء والنمااو ومواجهااة  ،موظفيهااا ومهاااراتهم وقاادراتهملزيااادة معااارف 

 .(Haridas et al., 2021) لأعمالافسة الشديدة والتغيرات في بيئة االمن

ا  الااوظيفيويعد التعاارف علااى العواماال الماا ثرة علااى تنميااة المسااار  ا مهماا   لكاال ماانأماار 

اللمنظمات، يعد تحديااد المااوظفين    بالنسبةوأعضاةها،  المنظمات   بااال  الأهميااة   الأكفاااء أماار 

 يمكاان أن تساااهم فااين الموارد البشاارية الموهوبااة التااي يحدد قدرتها على الاستفادة م لأنم

يااة ، كما أنم محددا  للعديد من المواقااو والاتجاهااات الإيجابوالقوة التنافسيةالنجاح التنظيمي  

ماان  ،للمااوظفين . وبالنساابة(Zhu et al.,2021) التنظيماايكالرضااا والأداء والالتاازام 

رغباااتهم   عوإشاابا  للعمل واستعدادهم للبقاء  دافعهم  الوظيفيالمحتمل أن يعزز تنمية مسارهم  

 .(Zhou et al., 2022) المكانةالنمو وتحقيق   في

 التحااول ( م االحاليااا   المنظمااات بها تمر التي الكبيرة يراتالتغ أن (Linge,2015) ويرى

 نقااص فااي تسبب  الهيكلة وإعادة ،خارجية توظيو بمصادر الاستعانة ،حجمهاتقليص  نحو

 الموظااو علاقااات ضااعو إلااى ايااةبالنه أدى ممااا المااوظفين لاادى الأماان وانعدام التواصل

 لظ في ومكانتهم مركزهم لتأمين الإضافية الخطوات بعض الموظفون يتخذ وقد .(بالمنظمة

 يساامى ماااظهااور  وراء الأساابا  أهاام أحااد هااذا يكااون وربمااا .التأكااد بعاادم تتسم عمل بيئة

تااأثير لفرد للا مساعيوالذى يعرف بأنم  ،(organizational politics)التنظيمي بالتسييس

الحصااول علااى الاادعم أو المااوارد الوظيفيااة،... وغيرهااا، بواسااطة  من أجاال الآخرينلى ع

ادفة لتعزيز وحمايااة المصاالحة الذاتيااة فااي ظاال ناادرة المااوارد، مجموعة من السلوكيات اله

يكتنفهااا   التاايميااة  تقياايم الأداء بالإضااافة إلااى القاارارات التنظيوعدم وجود معايير واضحة ل

 بنى إجراءات وقواعد واضحة ومعلنة".تت  لا التيالغموض و

 وفااي ،مااينظيالت النمااو ماان تمكن التي القوة مصدر هي المعرفة تعد ،على الجانب الأخرو

 كهمادرإ إلى استنادا   اكتنازها أو إخفاةها أو المعرفة مشاركة الأفراد يختار الأحيان من ك ير

 ;Connelly etal.,2012; Malik etal.,2018)"قااوة المعرفااة" بااأن القاةلااة للحكمااة

Sulistiawan et al.,2022)   

 التااي الكبياارة والجهااود فينالمااوظ بين المعرفة لمشاركة التنظيمية الفواةد من الرغم وعلى

 ماان العديااد فاا ن ،معااارفهم لمشاااركة لمااوظفينل تقاادمها التااي والحااوافز ،المنظمااات تبااذلها

 علااى،(Khan et al., 2022 )زملاةهاام ماا  معااارفهم مشاااركة فااي نيرغبااو لا الموظفين

 فاايو لاااداء عاليااة مسااتويات تحقيااق فااي المعرفااة هذه مشاركة لأهمية إدراكهم من الرغم

 بمشاركة المرتبطة المحتملة التكاليو الشخصية يدركون أيضا   فهم ،المنظمة أهداف قتحقي

 نفقدا من الموظفين بعض يخشى قد ،الالم  سبيل على (Ghani et al., 2020). معرفتهم

 .(Chatterjee et al., 2021)  المشاركة تلك تأثيرهم ومكانتهم بسبب
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 والبااديل ،المعرفااة مشاركة على الموظو رباإج المنظمة على يصعب ف نم ،النحو هذا على

 المااوظفين ساالوكيات علااى تاا ثر التااي العواماال وفهاام تحديااد إلى المنظمات سعى هو لذلك

، ويشير مصااطلإ إخفاااء المعرفااة إلااى (Jasimuddin and Saci,2022) المعرفة لإخفاء

 Connelly et تم طلبها بواسطة شخص أخاار" التي"نية الفرد المتعمدة لإخفاء المعلومات 

al., 2012)). 

الدور الهام  Waring et al.,(2022); Modem et al.,(2022) ومن هنا، تدعم دراسة 

كم شرات محتملااة  ت التسييسحيث تم تحديد سلوكيا ،فاء المعرفةلسلوكيات التسييس في إخ

فاااء فقد يعمد  الموظفااون علااى إخ  ،القوة  أداة من أدواتوذلك لكونها    ،لسلوك إخفاء المعرفة

"باعتبااارهم  وتقياايمهم بشااكل إيجااابي  ،حصول علااى منصااب أعلااىمعرفتهم  لرغبتهم في ال

 متخصصين بهذا المجال".

يصااعب القضاااء  التاايو ،تنظيميااةلاحقيقة من حقاااةق البيئااة   التنظيميلأن التسييس    ،ونظرا  

 تاايالبالإضافة إلى أن إخفاء المعرفة ماان الساالوكيات  ،(Kapoutsis et al.,2012)عليها 

 الماادى علااى المنظمااات بانهيااار ينااذر ممااا، ((Connelly et al., 2012 يصعب اكتشااافها

 جناابتل الساالوكيات تلااك ماان للحااد آليااات عاان البحث السابقة  الدراسات  ول حا  لذلك  الطويل،

 الإيجابيااة  الاتجاهات  من  المهني  الالتزام  ويعد  .التنظيمية  البيئة  في  تفشيها  وعدم  السلبية  أثارها

  (.Ghani et al., 2020 ; Malik et al., 2018) الساالوكيات تلااك ماان الحااد اكنهاا يم التااي

 لتوسااي  قااوي طمااوح لااديهم نيا  مه نالملتزمي الأفراد أن على (Malik et al., 2018) وي كد

 واجباااتهم ماان أن اعتبااروا إذا معاارفتهم الأفااراد هاا لاء يخفااي لا وقااد .معااارفهم أو تهمارهااام

 ال قااة بعاادم تتساام عماال بيئااة فااي حتى بطلبها  العمل  زملاء  قام  التي  رفةالمع  إخفاء  عدم  المهنية

 .التنظيمي التسييس  سلوكيات  بها  وتنتشر

علااى  المعرفااة خفاااءوإ ماايالتنظي تسااييسلل ضإ وجود أثااار هامااةيتسبق،  وباستعراض ما

 حااثلببا تناولتهمااا التي التطبيقية الدراسات قلةبالإضافة ل ،ناحية من الوظيفيتنمية المسار 

مسااتويات  إلى تحقيقأخرى.  كما يمكن أن ت دى دراسة هذه المتغيرات  من ناحية سةدراوال

 أعلى من الأداء، وتحسين بيئة العمل.

 الأطباااء، (دمياااط بمحافظااة الصااحة وزارة بمستشاافيات العاااملين علااى الدراسااة تطبيااق تاام

 وهاام اتمستشفىلل الرةيسية ةالبني تجاهل عدم لأهمية نظرا   ،) الإداريين التمريض، الصيادلة،

 قباال ماان باام القيااام ويجااب ،بالتعقيااد يتساام المستشاافيات عماال أن كمااا .البشاارية مواردهااا

 يتم اال كمااا  .العملية والخبرة تعلملا خلال من اكتسابها يتم التيو ارةالمه وذوي المتخصصين

 وتركااز نالمهنيااي ماان كبياارة مجموعااة تضم التيو خبراةها معرفة في المستشفيات مال رأس

 .المهنيين ه لاء خلال من للمواطنين ومخصصة ملموسة غير خدمات تقديم على

 مشكلة الدراسة -2

 الرعاية  اتخدم  بسوء  الخاصة   المشكلات  تزايد  ىعل(  2015  ،وآخرون  ريان)  يتفق   

 الإدارية  الكفاءات  وتدنى  الخدمات  هذه  عن  رضاهم  عدمو  ،للمواطنين  المقدمة  الصحية

 من   العديد  وانتشار  والصلاحيات  المسئوليات  وتضار   ،الصحية  بالرعاية  للعاملين  والفنية
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 والمحسوبية  العامة  المصلحة  على  الخاصة  المصلحة  تغليب   م ل  ،السلبية  السلوكيات

 . الفساد وانتشار  العاملين أخلاق ىوتدن والمحاباة

  أك رها   طيرتب  والذي  مصر،  في  الصحي  القطاع  تواجم  التي  التحديات  من  للعديد  ونظرا ، 

 استخدام  وكفاءة  تخصيص  في  والقصور  والازدواجية،  الإدارة،  في  رةيسية  بمشكلات

  أحد   على  الضوء  إلقاء  الدراسة  تحاول.  (2015  وأخرون،  ريان)والبشرية    المالية  الموارد

  الذي   ،فيالوظي  المسار  تنمية  في  والمتم ل  البشرية  للموارد  الفعال  التخطيط  ممارسات  أهم

  بين   المواءمة  لتحقيق  المناسبة  والوظيفة  المنصب  في  المناسب  الشخص  وض   على  يعتمد

  .والمنظمة الفرد أهداف

 خاالال الفتاارة ماان ء دراسااة اسااتطلاعيةإجااراتاام ماان أجاال تحديااد مشااكلة الدراسااة و

(، عااان طرياااق إجاااراء مجموعاااة مااان المقاااابلات 14/3/2020ى )( وحتااا 6/3/2020)

دمياااط  مستشاافىدمياط العااام،  مستشفى) ابعاملين باستخدام المقابلات المهيكلة للالشخصية،  

  مشكلة الدراسة. للاستدلال على مظاهر(، وذلك التخصصي

 يا فــي الدراســةم الحصــوع عليهــا مــا إاابــات المشــار ت ــ التــيعلى المعلومــات اً وبناء

 النتائج التالية: استخلاص، يمكا الاستطلاعية

عفرر مررقع رراعم رر ه عوعررسعمررعع ي و أنعه رر معم  عأفرر  اع ي ة ررسع لاعرر     سيرر بعض رر ع •
 يايه عم ه :ع يوظ ف عإع  سعم   سع ي   ر

سعو يشرف ي سعو يدرار ععامع ع   اعضو ضطعوم  ية عو ضحسعيل  ق رسعم   راععلرلع ي وضرو   •
وتيسااير  فعالااة لساارعةوالاست مار فيهااا وساايلة وتنمية العلاقات غير الرسمية   اءبن  ،و يكفر ة 

 .المتبادلةمنفعة ل توفير الوصول إلى الموارد لتحقيق الالأنشطة المتعلقة بالعمل من خلا

 المعرفااة، إخفاااء سلوكيات في للانخراط الحاسمة العوامل من المهني الالتزام يعدكما  •

 النتاااةج بعااض للتسااييس كااان وان حتااى (العينااةأفااراد  ماان العبااارات بعااض تاارددت حيث

 اسااتخدام ماان تمنعنااي عليها تربي  التي الأخلاق -الصحيإ إلا يصإ لا بأنم أؤمن الإيجابية

 يحتاجهااا التي المعلومات إخفاء من تمنعني مهنتي وأخلاقيات أهداف – السلوكيات هذه م ل

 السلوكيات تلك بممارسة أقوم أن لامانة ةانخي اعتبره بل المقبول غير من  -ملبالع زملاةي

 (.شخصية مصلحة تحقيق منها الهدف كان وان حتى

 المستشاافياتداخاال  التنظيماايسلوكيات التسااييس ل  انتشار  قدم يتضإ "وبناءا  على ما ت  -

يات إخفاااء يمكن أن يسببم من وجود ظااواهر تاادل علااى بعااض ساالوك  موضوع الدراسة وما

مااة بااين احتياجااات المنظمااة فشاال المواء  فاايماان نتاااةج قااد تتم اال    المعرفة وما يترتب عليم

مما يعيااق ماان   الوظيفة المناسبة،  فيوأهداف الموظو بمعنى عدم وض  الموظو المناسب  

المنظومااة الصااحية علااى الماادى   انهياااروي دى إلااى    الوظيفيفعالية مبادرات تنمية المسار  

 تالتساؤلا في الدراسة مشكلة تحديد يمكن الاستطلاعية الدراسة نتاةج على ا  وبناء الطويل.

 :التالية
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  ؟الوظيفي المسار تنمية على التأثير في دوراً  التنظيمي هل تلعب سلو يات التسييس -1

 إخفــاءو التنظيمــي ســلو يات التســييس بــيا العلاقــة على المهني الالتزام يؤثر  يف -2

 ؟المعرفة

 التنظيمــي التســييس بيا العلاقة فيدوراً وسيطاً  لعبي أن المعرفة اءهل يمكا لإخف  -3

 الوظيفي؟ المسار وتنمية

 أهداف الدراسة -3

 :فيداف الدراسة تتمثل وبناءاً على التساؤلات السابقة، فإن أه

 .الوظيفيتنمية المسار على  التنظيميالتسييس  أثر سلوكياتتحديد  -1

 . خفاء المعرفةإعلى  التنظيميالتسييس  أثراستكشاف  -2

 .الوظيفيتنمية المسار على  المعرفةإخفاء  أثراستكشاف  -3

  التنظيميالعلاقة بين التسييس  المعرفة فياختبار التأثير غير المباشر لسلوكيات إخفاء  -4

 الوظيفي.وتنمية المسار 

 سلوكيات إخفاء المعرفة.على  الالتزام المهني تأثيراختبار  -5

وساالوكيات إخفاااء  التنظيماايعلااى العلاقااة بااين التسااييس  الالتاازام المهناايتحلياال أثاار  -6

 المعرفة.

 الي مجموعة من التوصيات في ضوء النتائج الخاصة بالبحث قد تفيد متخذي القرارالتوصل   -7

 الإجااراءات  باتخاااذ  خاصااة،  دمياااط  محافظااة  اتمستشاافىو  عامة،  المصرية  تشفياتمسال  في

 ارالمساا  تنميااةتساااعد فااي واء المعرفااة، للحد من سلوكيات التسييس التنظيمي وإخفاا   اللازمة

 الصااحية  الخاادمات  وجااودة  تطااوير  فااي  الأكباار  العاابء  علاايهم  يق   والذين  للعاملين  الوظيفي

 .المقدمة

 أهمية الدراسة -4

 :يلي كما والتطبيقي العلمي المستويين على سةراالد أهمية توضيإ يمكن

 :العلمية الأهميةأ( 

 لخاالا ماان العلمااي المسااتوى علااى سااهاماتالإ بعااض تحقيااق إلى سةراالد هذه تسعى •

 ماان المزيااد تسااتحق مهمااة ظاااهرة التنظيمااي التسااييس يعااد حيااث ،المعرفية الفجوة تغطية

 للتسااييس المحتملااة الإيجابيااة بالجوانب الاهتمام إلى ح ينالبا من العديد دعى دالاهتمام، وق

(Gupta and Khatri,2017 ; Landell etal.,2017;Eldor, 2017 Waring et 

al.,2022). 

 المعرفااة إخفاااء ساالوكيات في البحث من لمزيد السابقة ساتارالد من العديد دع كما  •

 التااي العواماال ومعرفااة ،منظماتلا في المعرفة إخفاء فهم وتعميق الظاهرة هذه واستكشاف

 .Kaur and Kang 2022)) دراسة م ل  ونتاةجها بها تتنبأ
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النتاااةج  كسااابقة للعديااد ماان المهناايالالتزام باا  ً  اهتماماااأولاا  العديااد ماان الدراسااات  •

إلا أن عاادد ا قلاايلا  فقااط ماان الدراسااات قااد   ،ة ومواقو وساالوكيات العماال الإيجابيااةالتنظيمي

 ن سلوكيات التسييس وإخفاء المعرفة.درس  دوره في الحد م

 :التطبيقية الأهمية( ب 

البح يااة  المجتمعاااتن ماا  المستشاافياتيعد القطاع الصحى من القطاعااات الحيويااة، كمااا أن 

 لحااواليات وزارة الصااحة بمحافظااة دمياااط خاادماتها مستشاافى، وتقاادم  تناولهااا  قلمااا تاام  التي

وماان ثاام فاا ن تطبيااق ،،(1)وموظاا  18000مااواطن ويعماال بهااا مااا يقتاار  ماان 1566730

الاعتبااار  فاايولاساايما إذا أخااذنا  ،يسااتهان باام هو مجال تطبيق لا  المستشفياتالدراسة على  

سااتفادة المحافظات الأخرى، حيث يمكاان الا فيونظيراتها  المستشفياتم بين تلك مدى التشاب

 فاايات الحااد ماان انتشااار هااذه الساالوكي  فاايتاام التوصاال إليهااا    التاايمن النتاةج والتوصاايات  

 المحافظات الأخرى. في  المستشفياتموض  التطبيق وكذلك   المستشفيات

 :وتطوير الفروض مرااعة الأدبيات -5

 المتضمنة العلاقات ةيعيطب معرفة في م لةتم الدراسة اتيأدب ةالجزةي ذهه في البحث تناولي

 ةراساا الد فااروض، وصااياغة اتياا الأدب ذههاا إلياام  أشااارت لمااا وفقااا ،الدراسة راتيمتغ نيب

نظرية التبادل الاجتماعي ونظرية الوكالااة فااي بناااء العلاقااات   علىتم الاعتماد  وقد  ة.  يالحال

 بين متغيرات الدراسة.

 :الوظيفية المسار ميتنعلى التنظيمي  التسييسسلو يات  أثر (أ

مجموعة من السلوكيات غير الرسمية للحصااول "بأنها    التنظيميتعرف سلوكيات التسييس  

لجاادارة أو نفوذ داخل المنظمااات ماان خاالال وساااةل أخاارى لا علاقااة لهااا باعلى السلطة وال

بأنهااا  الااوظيفييااة المسااار (، ويمكاان تعريااو تنم2016)محمااد،"الاستحقاق أو حتى الحاا   

الوظيفااة   فاايتهدف إلى وض  الموظو المناسب    التيالجهود الفردية والتنظيمية  مجموعة  "

 "فااق بااين الأهااداف الفرديااة والتنظيميااةأو المنصااب المناسااب، وبمااا يضاامن تحقيااق التوا

(Sturges et al., 2002). 

التسااييس، بها ممارسة ساالوكيات  البيئة التنظيمية التي يتم    فيضوء نظرية الوكالة،    فيو   

محاولااة ماانهم لتجنااب المخاااطر وتعظاايم   فاايفااراد وفقااا  لمصااالحهم الشخصااية  الأ  يتصرف

فتاارض أن يُ حيااث  ،  ن أعضاء المنظمااةمصالإ بيتباين الل  ، وذلك نظرا  الاستفادة من الموقو

يكون لدى الأشااخات تفضاايلات لساالوكياتهم لا تتوافااق بالضاارورة ماا  ساالوكيات أعضاااء 

اينااة، ويسااعى ماان خلالهااا الأفااراد لتعظاايم صالإ متبأهداف ومفرد    الآخرين، فلكلنظمة  الم

 .   (Eisenhardt,1989) المخاطرمصالحم وتجنب  

كثر  ألنفسه  يضع  وهداف  جموعة من الأم   لكل فرد  الاجتماعي، أندل  كما تفترض نظرية التبا   

الأ هذه  لبلوغ  كفاءة  ويضع  الوسائل  من  هداف،  الأغيره  اعتباره  عضاء  في  سعيه  أث مجتمع  ناء 

حيث  أيق  لتحق الأ  إنهدافه،  يؤثرون  هؤلاء  سعي  أ عضاء  عملية  في  يتحكمون  تحقيق  ل  الفردو 

يتخذ السلوك  و  ذلك،من السلوكيات المناسبة لتحقيق    مينظي الت وقد تكون سلوكيات التسيس  هدافه.  أ

 
 ظة دمياطمديرية الشئون الصحية بمحاف 1
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 طريق   عن  يحصلون  نهملأ   ،نظرا    ،البعض  بعضهم  م   يتفاعلون  لأفرادافلذا،  التبادل،  شكل  

 نأ  طالما  جتماعيةالا  علاقاتهم  في  يستمرونو  الاجتماعية  تالمكافآ  بعض  على  التفاعل  هذا

 .عليها  تترتب التي التكلفة قتفو التي الفاةدة بعض لهم تحقق العلاقات هذه

 يتم   ما  غالب ا  التنظيمية  المكافآت  من  العديد  أن  Kapoutsis et al., (2012)ويوضإ

 لتعزيز  الطامحين  قبل  من  المستخدمة  ميةرسال  غير  السلوكيات  أساس  على  بناء  اتخصيصه

 أو  ةالكفاء  أن  ممارسوها  لإدراك  السلوكيات  تلك  ممارسة  يتم  حيث  الوظيفية،  اهتماماتهم

تعدالمنظمات  في  الوظيفي  مسارهم  لتنمية  كافية  ليس   وحدها،  الجدارة لذا،   سلوكيات  . 

 والفرت  ميزاتلا  من  المزيد  على  للحصول  نجاحا    اتالاستراتيجي  أك ر  من  التسييس

  التأثير   يحاول  سوف  التنظيمية،  الموارد  ندرة  الموظو  يدرك  فعندما  المحدودة؛  التنظيمية

 إضافية  موارد على  الحصول أجل من ميةالتنظي القرارات على

،  شيدةور  عقلانية  بطريقة  يتفاعلون  الأفراد  نأ  لى إ  الاجتماعي  التبادل  نظرية  تذهب  كما

  لى إ  النظرية  هذه  وتشير،  هدافهمأ  تحقيق  في  البعض  بعضهم  على  معتمدين  نهمأ  لىإ   ضافةإ

كتبادل    التبادل  نأ مادية  غير  أشياء  يشمل       (Ikon and ltua, 2016) الخدماتقد 

(Ikon and ltua,  2016).    التسييس سلوكيات  في  الأفراد  ينخرط  قد   التنظيمي لذا، 

 الوظيفي.مسارهم  لتعزيز فرصهم في تنمية

،  الوظيفيتضمن تنمية المسار    ( إلى أن الجدارة وحدها لا(Abun et al., 2022يشير  و

، كما الوظيفيتنمية المسار    ولابد من استخدام بعض السلوكيات م ل التملق للمساعدة على 

  أن ال قافة التنظيمية قد تدعم تلك السلوكيات باعتبارها إحدى طرق الحصول على الموارد 

 . التنظيمية وتجنب التهديدات

  التسييس   سلوكيات  في  الموظفون  ينخرط  قد  أنم  إلى (Linge, 2015) يرى  الصدد،  هذا  فيو

 التنظيمية،  الناحية  من  المعتمدة  الوساةل  ظل  في  اتحقيقه  يمكن  لا  التي  النتاةج  لتأمين  التنظيمي

  اللازمة   الموارد لتأمين  ؛التنظيمي  التسييس  سلوكيات  في  الموظفون  انخراط  أهمية  على  م كدا  

  السلوكيات  تلك   أن  حيث  القرار،   صانعي أعين  في  الإيجابية  تالانطباعا  وإدارة   الفعال  لاداء

 توصل   وقد المهنية، الأهداف بتحقيق المتعلقة راراتوالق الأداء تقييمات على فعال تأثير ذات

  التسييس   سلوكيات   أن  كما  في.الوظي  والتقدم  التسييس  سلوكيات   ينب  علاقة  وجود  إلى   الدراسة

  الدراسة   وتشير  .التنظيمية  والفعالية  للموظفين  الوظيفي  المسار  من   كل  إفادة   على   القدرة  لديها

  بالنظر   مجدي  غير  أنم  كما  واقعي  غير  أمر  تنظيميلا  يسيالتس  سلوكيات  من  التخلص  أن  إلى

  الدراسة   وتوصى  ،لمنظمةبا  الوظيفي  التقدم  وتحقيق  العلاقات  بناء  في  المحتملة  فواةده  إلى

   .الوظيفي التقدم تحقيق في ييسالتس سلوكيات دور فهم ضرورةب الموظفون

  لأن   ،الوظيفي  المسار  ةتنمي  تيسير  في  التسييس  بسلوكيات  الدراسات  من  العديد  تناول   وقد

 Haenggli et) الوظيفي.  مسارهم  تنمية  نحو  استباقية  لديهم  المرتف   الطموح  ذوي  الأفراد

al., 2021) 
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 يكون   لا  قد  ،الدور  غموض  بسبب  أنم  (De Clercq et al., 2021)  ويرى  

  لكفاءة ا  تنعكس  لا  قد   ، الحالة  هذه  م ل  وفي   الكمي،  والقياس  الموضوعي  للتقييم قابل  الأداء  تقييم

 تحقيق  ضمان  أجل  ومن  السبب  لهذا  المشرف.  تقييمات  في  الناتج  والأداء  الوظيفة  على  القاةمة

 . تنظيميلا التسييس سلوكيات تبنى ينبغى نيةالمه الأهداف

( علاااى أن سااالوكيات التساااييس مااان أك ااار Akgemci andGök,2015ي كاااد )فيماااا 

 المحدودة؛ فعندماوالفرت التنظيمية    الفواةدالاستراتيجيات نجاحا  للحصول على المزيد من  

 الإداريااة علااى القااراراتسااوف يحاااول التااأثير  ،ياادرك الموظااو ناادرة المااوارد التنظيميااة

إلااى وجااود علاقااة إيجابيااة قويااة بااين ساالوكيات كمااا أشااارا  ة،  إضااافي  مزايااالحصول على  ل

الااذين يعتباارون وتوصااى الدراسااة المااوظفين    الااوظيفي.وتنميااة المسااار    التنظيميالتسييس  

تنظيمي كسلوك مختل في المنظمات إعااادة النظاار فااي ذلااك فااي ظاال بيئااة العماال التسييس ال

 في أنقرة.   اع تكنولوجيا المعلوماتللعاملين في قط ةالمحدودة. بالنسب التنافسية والموارد

أن ناادرة فاارت تنميااة المسااار  إلااى (Ikon and ltua, 2016) إلحاقااا  بمااا ساابق، ياارىو

إلى زيادة سلوكيات التسييس في المنظمة، كمااا أن التواصاال والعلاقااات ماا    ت ديالوظيفي  

تااأمين مكانااة يمكاان اعتباااره مخططااا  ل  ،لااذا  .رقيةالنفوذ أمر مهم في الحصول على الت  ذوي

 الموظو. 

 ;Buchanan,2008; Cacciattolo,2014أشااارت بعااض الدراسااات م اال ) كمااا

Landell et al., 2016يعااد ماان بااين النتاااةج الإيجابيااة  الااوظيفيالمسااار أن تنميااة  ( إلااى

 للتسييس التنظيمي.

  :التاليدراسة على النحو ، يمكن صياغة الفرض الأول من فروض الالتاليوب

  الوظيفي.تأثيرا  معنويا  على تنمية المسار   التنظيميت ثر سلوكيات التسييس   :1الفرض

 عرفة:إخفاء الم علىلو يات التسييس التنظيمي س أثرب( 

تعاازز المصاالحة الشخصااية تم اال دافعااا    التاايمن الأبحاث على أن الساالوكيات    تتفق العديد

 ،(Silva de Garcia et al., 2020; Islam et al., 2021المعرفااة )لساالوكيات إخفاااء 

ينخرط الأفراد فااي ساالوكيات إخفاااء   (Wang et al.,2018; Huo et al.,2016) ال وفقا  

حيث تعااد المعرفااة أصاال غياار ملمااوس يمكاان لافااراد   ،هم الخاصةالمعرفة لتعزيز مصالح

 يتمت  الموظفون الذين يمتلكااون قداستخدامها للحصول على المكانة والسلطة والمكافآت، و

  .المعرفة القيمة بميزة تنافسية على زملاةهم الآخرين

تهاادف كمااا يمكاان لنظريااة الوكالااة تفسااير العلاقااة بااين التسااييس وإخفاااء المعرفااة، حيااث 

ظل ناادرة المااوارد   فيسلوكيات التسييس إلى تعزيز المصالإ الشخصية وتجنب التهديدات،  

وكيات أخرى بالظهور منهااا لسل  يسمإ  متباينة لأعضاء المنظمة، مماوالمصالإ والأهداف ال

إخفاء المعرفة لتضليل الآخرين من أجل تحقيق مزيد من الفواةد والمناااف  وتجنااب تهدياادات 

 صن  القرار أو فقدان الميزة التنافسية. الاستبعاد من
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ا ويختااار الأفااراد المعرفااة التااي يرياادون مشاااركتها أو إخفاءهااا أو الا    حتفاااظ بهااا وفقاا 

بالسلطة أو النفااوذ  طل  أولئك الذين يحتفظون بالمعرفة إلى الاحتفاظا ما يتوغالب   ،لمصالحهم

 ياادرك الموظفااون أنهاام يمتلكااونما عنااد. لذا، أو الحصول على نوع من المعاملة التفضيلية

 .  ,Jha and Varkkey) 2018)  ب خفاةهاسوف يقومون   ،معرفة قيمة وفريدة

الموظفون في ساالوكيات إخفاااء  شاركةعلى أن م( Malik et al., 2018سة )درا وركزت

الموظفون المعرفااة ماان أجاال حمايااة مصاالحتهم   فيقد يخ  ،أسبا  أولا  ل لاثة  يرج   المعرفة  

 ،ثانيااا   .وعدم استغلالهم من قبل الآخرين الذين لا ي قون بهم شخصيا    ،ي بيئة مسيسّةالذاتية ف

كسااب مياازة ظفااون المعرفااة لالمو  فاايلااذا يخ  ،في اقتصاد المعرفةتعد المعرفة مصدر القوة  

خوفا  من أن تتسبب المعرفة التااي الموظفون المعرفة كموقو دفاعي   فيقد يخ  ،ثال ا    .سياسية

في البيئة المسيسااة. وقااد توصاال  الدراسااة  اهم الحسنة بمشاكل غير متوقعةاينويتقاسمونها ب

لااك بالنساابة إيجااابي بساالوكيات إخفاااء المعرفااة وذإلااى أن التسااييس التنظيمااي يتنبااأ بشااكل 

 جامعات حكومية في باكستان. 3با لأعضاء هيئة التدريس 

ين ساالوكيات ة معنويااة باا وجااود علاقاا   الدراسااةتتوقاا     ،وعليم واتفاقا  م  الدراسات السااابقة

  :الفرض التالي يمكن صياغةالتسييس التنظيمي وإخفاء المعرفة. لذلك 

   على سلوكيات إخفاء المعرفة.التسييس التنظيمي تأثيرا  معنويا    ت ثر سلوكيات:  2الفرض

 :                                   الوظيفيتنمية المسار على سلو يات إخفاء المعرفة  أثرج( 

غالب ا ما ينُظر إلى إخفاء المعرفة على أناام ساالوك موجاام نحااو الهاادف يقااوم باام الموظفااون 

بااالتقييم الإيجااابي وإظهااار خدمم لتحقيق أهااداف تنافسااية تاارتبط است ، ويتمبشكل استراتيجي

 .(Islam et al., 2021) القرار لصانعيالكفاءة  

ن مشاااركة أKhoreva and Wechtler (2020)ياارى  الوكالااة،وتماشاايا  ماا  نظريااة 

 المعرفة تعد أحد الأصول الرةيسية للرفاهية التنظيمية وتحقيق الميزة التنافسية من المنظااور

ادر القااوة والنفااوذ. الموظو تعد المعرفة مصاادرا  ماان مصاا   التنظيمي ، بيد أنم وفقا  لمنظور

. وبالتااالي، فييلذا، يدرك الموظو أن مشاركتم للمعرفة م  زملاةم بم ابة تهديدا  لأمنم الوظ

مااا لاام تتماشااى المصااالإ  هنااا،يحجاام عاان مشاااركة المعرفااة ويقااوم ب خفاااء معرفتاام. وماان 

، وتحدث مفارقة إدارة المعرفة التنظيمية    ظفين م  المصالإ التنظيمية ، تنشأالشخصية للمو

 مشكلة الوكالة الكلاسيكية.

فاااظ علااى المناااف  لااذا، قااد يتخااذ الموظفااون فااي بعااض الأحيااان إجااراءات ماان شااأنها الح

نها إخفاء المعرفة وتحقيق مناف  قصيرة الأجاال الشخصية بينما تضر بالفعالية التنظيمية، وم

 Khoreva and) علااى الماادى القصااير الفاارديالأداء تحسااين لااى ساابيل الم ااال، ع

Wechtler,2020)  .  توفر نظريااة الوكالااة منظااور مفيااد لفهاام كيااو يمكاان أن ياارتبط لذلك

  خفاء المعرفة بشكل إيجابي بتنمية مسارهم الوظيفي.  سلوك القاةمين ب
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)و اButt and Ahmad2020)يعر   يمكنهم  الموظفون  أن  إخفاء عن  في  لمشاركة 

 الوظيفي،وتنمية مسارهم    الوظيفيوأمنهم    ،الحفاظ على إمكانياتهم المهنيةالمعرفة من أجل  

والسلطة والمكانة  للنجاح  حاسم  مصدر  المعرفة  تعد  فيمحيث  توص،  دراسة ا  ل  

((Serenko and Bontis, 2016    التنظيمية معرفتهم  إخفاء  يفضلون  الموظفين  أن  إلى 

م الخاصةمن زملاةهم  مكاسبهم  على  الحفاظ  أجل  هم   ؛ن  والمعرفة  المهارة  ذوى  فالأفراد 

المنظمة في  البقاء  يمكنهم  من  يخ  .فقط  على    فيلذا  الحصول  أجل  من  معرفتهم  الموظفون 

 تزيد من قابليتهم للتوظيو. ميزة تنافسية 

الخبراء  (Xiao, 2018) وي كد   قيمتهم من خلال بناء قوة    التي وأنم يمكن لافراد زيادة 

  ،ك الوحيد لها، ويتم تقدير قوة الخبراءت الصلة التي هم المالعلى تراكم المعرفة ذا  تنطوي

الوظ والنجاح  والترقية  الراتب  م ل  الملموسة  الفواةد  بها جمي   بيئة وترتبط  يفي. وفي ظل 

ال ك يفة  المنظمات  في  خاصة  الحالية  التنافسية  للتميزالعمل  مصدرا   المعرفة  تعد   ،معرفة 

 .ين مكانتهم في المنظمةيفضل الموظفون إخفاء المعرفة لتأمو

( دراسة  تكشو  أخرى،  ناحية  أى   Jiang et al.,2019)من  يحقق  المعرفة لا  إخفاء  أن 

بها.   للقاةم  تنافسية  سلوكيات  يحمزايا  تأثير  لاستكشاف  دراسات  ثلاث  الباح ون  أجرى  ث 

الذين ينخرطون في إخفاء المعرفة    إخفاء المعرفة على ازدهار الموظو. ووجدوا أن أولئك

العمل في  للازدهار  أقل عرضة  أن    ،هم  حيث  والنمو.  التعلم  تجربة  لا أو  المعرفة  إخفاء 

  De Clercq et al.,(2021)   دراسة  كما توصل  .من يقوم بتلك السلوكيات  دأو يفييحمي  

دات الموظفين ت ثر معتقحيث    الترقية.   فيإلى أن إخفاء المعرفة سيحد من فرت الموظفين  

القرارات   اتخاذ  الشخبأن  للمصالإ  وفقا   يتم  يشجعهم    لذوي صية  التنظيمية  مما  على النفوذ 

   .الترقية فيوالذي بدوره يقلل من فرصهم  ،لإخفاء المعرفة الميل

تحقيق النجاح وتنمية   فيوعلى الرغم من أن العديد من الدراسات السابقة قد حددت الرغبة 

المعرفةكدو  الوظيفيالمسار   لإخفاء  محتملة  تك  ،اف   مدى    أيتشو  لم  الدراسات  هذه  من 

 من خلال سلوكيات إخفاء المعرفة. الوظيفيإمكانية تنمية المسار 

تفتر التي  الوكالة  نظرية  إلى  باستخدامواستنادا   يقومون  الأفراد  أن  لتعزيز    ض  سلوكيات 

  ؛-نمية مسارهم الوظيفيت -  مصالحهم الشخصية وتضليل أقرانهم من أجل تحقيق فواةد م ل

لملك للمعرفنتيجة  بتنمية يتهم  المعرفة  إخفاء  ترتبط سلوكيات  أن  عليها، يمكن  ة وسيطرتهم 

 الوظيفي.ر االمس

اء المعرفة ليس بالضرورة أن يكون سلوكا  إخفأن    Sulistiawan et al.,2022لذا يرى   

الس  تلك  في  يشاركون  الذين  أولئك  لأن  وظيفي ا  مختلا   أو  ا  حماية    لوكياتضار  يحاولون 

 . ى مصالإ منظماتهمحت أو ،صالحهمم

وجود علاقة معنوية    الدراسةتتوق     ،وتماشياَ م  النظرية ونتاةج الدراسات السابقة  ،ولذلك

 .الوظيفيلمعرفة وتنمية المسار بين سلوكيات إخفاء ا

 . الوظيفي ثر إخفاء المعرفة تأثيرا  معنويا  على تنمية المسار ي: 3الفرض
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فيد المعرفة  لإخفاء  الوسيط  الدور  التسييس    (  سلو يات  بيا  العلاقة 

   :الوظيفيوتنمية المسار   التنظيمي

يمكن صياغة الفرض    بقة،الساعلى العلاقة بين المتغيرات السابقة واستنتاج الفروض    ا  بناء

 : التالي

التسييس    :4الفرض بين سلوكيات  العلاقة  المعرفة  إخفاء  المسار   ةوتنمي  التنظيميتتوسط 

 .الوظيفي

 إخفاء المعرفة: على  المهنيام الالتز أثر( ـه

الالتزام   تعريو  المهنة  بأنم  المهنييمكن  وقيم  بأهداف  لبذل   ،"الإيمان  الجهد    والاستعداد 

 .(Blau, 1985) ضوية المهنة" رغبة في الاحتفاظ بعلصالحها، وال

لتزمين مهني ا بناء صورة  أن محاولة الطلا  الم (Ghani et al., 2020)دراسة  وتوضإ  

شخصيةإيجابية   علاقات  وتطوير  منظماتهم،  رفض    في  إلى  تدفعهم  زملاةهم  م   جيدة 

يق مكاسب مادية،  في تحق  الرغبة المهنيالمشاركة في إخفاء المعرفة، حيث يتجاوز الالتزام 

 على تبني قيم أخلاقية.  ينطويكما 

الا  كما دراسة  الدراسات ضرورة  من  العديد  العوام  المهنيلتزام  اقترح   من  ل  باعتباره 

المعرفة  التي إخفاء  الحد من  )  ،يمكنها  دراسة    التي ( وButt and Ahmad,2020ومنها 

  مما   المعرفة،  إخفاء  في  للانخراط  عرضة   أقل   المهني  الالتزام  ذوي  المديرين   أن   اقترح 

  الالتزام   أن  عن  (Connelly et al.,2012)  ويعر   المنظمة.  تجاه   وولاء    ني اتفا   أك ر  يجعلهم

  يسعى   حيث  المنظمات.  في   المعرفة  إخفاء  مستوى  تخفيض  في   فعالا    ا  دور  يلعب  المهني

  أقل   يجعلهم  مما  أعلى  وثقة  معنويات  ولديهم  التنظيمي  النجاح  لتحقيق  مهنيا    الملتزمين  المديرين

  بحوث  إجراء  بضرورة  الدراسة   وأوص   المعرفة.  إخفاء  ممارسة  في  للانخراط  عرضة 

  المنظمات. في  المعرفة إخفاء  من الحد في يالمهن  الالتزام دور عن تكشو قبليةمست

 تأثيرا  معنويا  على سلوكيات إخفاء المعرفة.  المهنيي ثر الالتزام : 5الفرض

ال  و( التنظيمي وإخفاء  المهني  للالتزاممعدع  الدور  التسييس   بيا سلو يات 

 المعرفة: 

لإيجابية بين قة ايعدل العلا  المهنيلى أن الالتزام ( إMalik et al.,2018توصل  دراسة )

و التنظيمي  المعرفةالتسييس  إخفاء  إيجابي   .سلوكيات  أثر  لم  التنظيمي  التسييس  أن  حيث 

الأ بين  المعرفة  إخفاء  على  من  أضعو  العالية  المستويات  ذوي  من    المهني  الالتزامفراد 

ية فالأفراد ذوي المستويات العال  .نيالمه  الالتزامأولئك الذين لديهم مستويات منخفضة من  

ا لديهم  المهني  الالتزام  لمساعدة  من  أجل    الآخرينستعداد  وتحقيق    الارتقاء من  بمهنتهم 

 .قيق الأهداف المهنية والشخصية أيضا  أهداف وغايات مهنهم والاستمرار في السعي لتح

الالتزام    ،وبالتالي ذوي  الأفراد  في    المهنيف ن  للانخراط  عرضة  إخفاء  أقل  سلوكيات 

أثناء حتى  ممارسة    المعرفة،  بها  ترتف   بيئة  في  التنظيميالعمل  التسييس  لأن   ؛سلوكيات 

 (.  (Malik et al.,2018لديهم مواقو أك ر إيجابية تجاه مهنتهم 
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 المهني إلى التعرف على الدور المعدل للالتزام   (Ghani et al., 2020)دراسةسع  كما 

باح ا  من طلا     312ى  دراسة علوتم  ال  ،عرفة والعدالة التفاعليةفي العلاقة بين إخفاء الم

الصين في  المقيمين  والأجانب  الصينيين  العليا  وجود    ،الدراسات  إلى  الدراسة  وتوصل  

كما أن الالتزام المهني يقوى من العلاقة   ،دالة التفاعلية وإخفاء المعرفةعلاقة سلبية بين الع

التفاعلية العدالة  بين  أ  السلبية  الدراسة  وتوضإ  المعرفة،  الطلا  وإخفاء  محاولة  ن 

مهني ا منظماتهم  الملتزمين  في  إيجابية  صورة  م     ،بناء  جيدة  شخصية  علاقات  وتطوير 

ف المشاركة  رفض  إلى  تدفعهم  الالتزام  زملاةهم  يتجاوز  حيث  المعرفة،  إخفاء    المهني ي  

 لاقية.  على تبني قيم أخ ينطويكما   ،الرغبة في تحقيق مكاسب مادية

باعتباااره ماان العواماال  المهناايتاازام دراسات ضرورة دراسااة الالوقد اقترح  العديد من ال

 يوالتاا  (Butt and Ahmad, 2020)دراسااة يمكنها الحد من إخفاء المعرفااة. ومنهااا  التي

 ممااا المعرفااة، إخفاااء فااي للانخااراط عرضااة أقاال المهنااي الالتزام ذوي المديرين أن  اقترح 

اتف أك ر يجعلهم  أن عاان (CONNELLY et al., 2019) وأضاااف  المنظمااة. تجاااه وولاء   انياا 

 حيااث المنظمااات. فااي المعرفااة  إخفاااء  مسااتوى  تخفاايض  فااي  فعالا    دورا    يلعب  المهني  الالتزام

 أعلااى وثقااة معنويااات لااديهم أن كما ،التنظيمي النجاح لتحقيق مهنيا    الملتزمين  المديرين  يسعى

 بضاارورة الدراسااة  وأوصاا  المعرفااة. إخفاااء ممارسة في اطللانخر عرضة أقل يجعلهم مما

 فااي المعرفااة إخفاااء ماان الحااد فااي المهنااي الالتاازام  دور  عاان  تكشااو  بليةمسااتق  بحااوث  إجراء

   .المنظمات

 الحد في المهني الالتزام دور دراسة سيتم السابقة،  الدراسات في كررةالمت  للدعوات واستجابة

 .الباااح ين  قباال  ماان  الكااافي  بالاهتمااام  الجزةيااة  هذه  ح ت  لم  حيث  .المعرفة  إخفاء  سلوكيات  من

 :يمكن صياغة الفرض التالي ،وبناء على ما سبق من استعراض الدراسات السابقة

ــزام: يعــدع 6الفــرض ــي الالت ــيا ســلو يالعلاقــة  المهن ــاء ب ات التســييس التنظيمــي وإخف

 المعرفة.

 التعليق على الدراسات السابقة والفجوة البحثية

 حيااث  العقلانيااة،  النماااذج  عليهااا  نميته  ما  عادة  فيالوظي  المسار  وتنمية  خطيطت  أدبيات •

 الأك اار المااوظفين لمكافااأة مصااممة ترقية واستراتيجيات مهنية أنظمة ب نشاء المنظمات  تهتم

 الفاارد  مهااارات  بااين  الفجااوات  وتحليل  للفرد  الذاتي  بالتقييم  الأدبيات  تلك  اهتم   كما.  ةإنتاجي

 لإزالااة  اللازمااة  الإجااراءات  اتخاذ  ثم  ومن  المستقبلية،  المناصب  في  بةالمطلو  القدرات  وتلك

ا تسااتند البشااري  المااال  رأس  نظريااات  فاا ن  ذلك،  على  علاوة.  الفجوة  تلك  نمااوذج إلااى أيضاا 

 المااال رأس فااي الفاارد باساات مارات تاارتبط فيالااوظي المسار تنمية  أن  تفترض  حيث  عقلاني

 .ومهاراتم خبراتم وتراكم البشرى

 المسااار  لتنميااة  آخاار  منظااور  تجاهلاا   هاااأن  إلااى  الدراسات  تلك  أهمية  من  رغمال  وعلى •

 ;Kapoutsis et al.,2012) الباااح ون يشااير حيااث. السياسااي المنظااور وهااو ،فيالااوظي

Linge,2015 )ا الترقيااة أنظمااة أن إلااى  ويفتاارض. سياسااية طبيعااة ذات تكااون مااا غالباا 

 و،الوظاااة  علااى  التسااييس  سلوكيات  تأثير  كيفية  في  التحقيق  خلال  من  أنم  السياسي  المنظور
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 الحقاااةق لفهاام أفضاال  بشااكل  الأفااراد  تجهيااز  وبالتالي  واقعية،  أك ر  منظور  من  تحليلها  يمكن

 .معها  والتعامل  التنظيمية

 فااي  الااراغبين  بااالأفراد  التنظيمااي  التسااييس  ظهور  السابقة  دراساتلا  من  العديد  ربط  •

 ،الااذات  يخاادم  ساالوك  فهااو  الآخاارين،  سا ح  على  الأجل  طويلة  أو  قصيرة  مصالحهم  تعزيز

. أخاارى ضااد  مجموعااة  لصااالإ  اسااتخدامم  يااتم  الااذي  والتخريب  والتشهير  بالتلاعب  ويرتبط

 بتركيزهااا  الظاهرة،  هذه  دراسة  في  يةالسلب  النظر  وجهة  السابقة  الدراسات  اتخذت  فقد  لذلك،

 م اال للمااوظفين، ظيماايالتن  للتسااييس  السلبية  والنتاةج  المنظمة  تقرها  لا  التي  السلوكيات  على

 .العمل ترك  نوايا  وارتفاع والإبداع الأداء  تمستويا انخفاض

 عاةقااا   التنظيمااي التسااييس ساالوكيات تبدو قد الفردي المستوى  على  أنم  الدراسات  تشير •

 مختلفااة ومواقااو  ساالوكيات  علياام  يترتااب  مما  كفرصة  الآخرين  إليم  ينظر  بينما  البعض  أمام

 .ت التسييسسلوكيا ومواجهة التعامل عند

ا  أك ر  الصريحة  المعرفة   أن   بقة ساال  الدراسات  أوضح كما   •   المعرفة   من  وضوح 

 راتالمها  تتضمن  والتى  الضمنية  المعرفة  إخفاء  يتم  بينما  إخفاؤها،  يصعب  لذا،  الضمنية،

  % 90  إلى  يصل  ما  أنJha and Varkkey, 2018) )  ويذكر  والخبرات،  والأفكار  الفردية

 القيام   إلى  الموظفين  من  يدالعد  يميل  لذا   ضمنية،  معرفة  هي  مةمنظ  أي   في  المعرفة  من

 النتاةج  من  العديد  إلى  ي دي  مما  المنظمات،  في  الضمنية  المعرفة  لإخفاء  متعمدة  بمحاولات

    .الموظو أداء من الحد أو الجهود اجيةازدو م ل السلبية

 التي  الأبحاث  من%  68  من  يقر   ما  أنJasimuddin and Saci,(2022)    يشير •

  يسلط   وهذا  الأسيوية،  والمجتمعات  التنظيمية  البيئات  خلا د  تم   المعرفة  إخفاء  تناول 

 مختلفة.بيئات وثقافات  فيإخفاء المعرفة  على أهمية إجراء دراسات حول الضوء

  أعُتبر   كما  ،المهني  بالالتزام  مقارنة  التنظيمي  الالتزام بدراسة  السابقة  الدراسات  اهتم  •

 البقاء  ونية  الأداء  منها  والتنظيمية  الفردية  بيةالإيجا  النواتج  من  للعديد  محددا    المهني  الالتزام

 .المنظمة أو بالمهنة

 الموظفين، مشاركة  زيادة  منها  فيالوظي  المسار  لتنمية  الفواةد  من  العديد  الأدبيات  تظهر •

 .ترك العمل  نية وانخفاض التنظيمي، الالتزام وتحسين الوظيفي، الرضا  وتحسين

والتااي تم لاا  فااي قلااة  ،البح يااة قوف على الفجوةلوا تمطلاع على الدراسات السابقة، بالاو

 ماان الوظيفي المسار تنمية على التنظيمي التسييس التعرف على أثرالدراسات التي حاول  

المعرفااة(. حيااث ركاازت  إخفاااء ساالوكيات الوساايطة )ومنهااا المتغياارات / الآليااات خاالال

 Judge and)للفاارد يفي ة المسار الااوظيفي علااى النجاااح الااوظالدراسات التي تناول  تنمي

Bretz,1994)والالتااازام التنظيماااي ،(Bagdadli and Gianecchini, 2018)، 

 ,.Wesarat et al)ا تاارك العماال واياا ، ن(Gyansah and Guantai,2018)والإنتاجيااة 

ي كأحااد الاادواف  وعلى الرغم من  تناول الدراسات السابقة تنميااة المسااار الااوظيف،    (2014

 ;Connelly et al., 2012; Jha and Varkkey, 2018)لمعرفااةالمحتملااة لإخفاااء ا

Ghani et al., 2020) (Butt and Ahmad 2020)،  أيااة دراسااات يتضإ عاادم وجااود

تحقيااق  فاايحاول  التحقق من أن إخفاء المعرفة قد يساااعد   -الباح ينحدود علم    في-ة  ميداني
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فااي  واساا  نطاااق علااى المعرفااة إخفاااء دراسااة ظاااهرة تااتم ، كمااا لاامفيالوظي تنمية المسار

 فيها. بحث إجراء يمكن بح ية، فجوة أنها يرى الباح ون لذلك المنظمات الصحية،

 الدراسة  يةجهمن  -6

 نااة الدراسااة،يا، ومجتماا  وعهاساا ية قيفيرات الدراسة وكيب من البحث متغلجانذا اهتناول  ي

 على النحو التالي: لكوذ ،ميدانية واختبار فروض الدراسةال اناتيل البيب تحليوأسال

 : و يفية قياسها الدراسة راتيمتغ 1/ 6

 )ســلو يات لمســتقلا ري ــالمتغ فــي تتمثــل راتي ــالمتغ ما أنواع أربعة على الدراسة تشتمل

إخفــاء والمتغيــر الوســيط ) ،(الــوظيفي المسار التابع)تنمية ريوالمتغ (،التنظيمي التسييس

على العبارات  تم الاعتماد ،(المهني)الالتزام  المتمثل في ر المعدعيالمتغ راً يأخو المعرفة(،

تناسب أغراض الدراسة، وقااد تاام تحديااد الإجابااة علااى   التيالدراسات السابقة و  فيالواردة  

إلااى  5موافااق تمامااا   ات وفقا لمقياس ليكرت المتدرج من خمس استجابات تباادأ ماان العبار

ر الإجابة التي يراها مناساابة ماان على أن يقوم المستقصى منم باختيا  ،1غير موافق تماما   

)وقد تم مراعاة العبارات المعكوسة عند إدخال البيانااات،   ين الإجابات البديلة على المقياسب

 الجانــب ذاه ــ فــي البحــث تناوعيو ،(5، إلى غير موافق تماما  1تماما   حيث تعكس موافق

 :التالي النحو على كوذل ،يفية قياس هذه المتغيرات و ،التعريفات الإارائية للمتغيرات

 : التنظيمي سلو يات التسييس  :قلتالمس  ريللمتغ بالنسبة1/ 1/ 6

 Organizational politics behaviors 

مجموعااة ماان   :إجراةيا  بأنهااا  التنظيميسلو يات التسييس  كن تعريو  وفقا لهذه الدراسة يم

)الاازملاء أو   ماالن أجل التأثير علااى الآخاارين فااي العيمارسها الموظفون م  التيالسلوكيات  

الحصااول علااى الاادعم أو المااوارد الوظيفيااة،... وغيرهااا. وتنقساام تلااك  الرؤساء( ماان أجاال

 :(Kipnis et al.,1980) سلوكيات خمسالسلوكيات إلى 

ة لبناااء علاقااة إيجابياا   للآخرين: ويمكن تعريفم إجراةيا  بأنم سلوك ينطوى على التودد  التملق.1

ف والمطالااب م ماان أجاال تحقيااق بعااض الأهااداوالاتفاااق الااداةم ماا  أراةهاا  ،معهاام

 الشخصية.

بالخاادمات   الآخاارين: ويمكن تعريفم إجراةيا  بأنم سلوك ينطوى على تااذكير  تبادع المصالح.2

دا  من المساعدات والخدمات الشخصااية ماان أجاال الحصااول علااى بقة وتقديم مزيالسا

 .شخصيمطلب  

لوك ينطااوى علااى تقااديم البااراهين ويمكاان تعريفاام إجراةيااا  بأناام ساا  :ياارالإقناااع والتبر.3

 لدعم طلبا  ما. للآخرينوالتبريرات الكافية 

التأكيااد علااى ضاارورة ويمكن تعريفم إجراةيا  بأنم ساالوك ينطااوى علااى    :الإلحاح والضغط.4

ظهار مشاعر م ل الغضب، الاستياء، الحزن، القلق في إنجاز المطالب الشخصية، وإ

تااى يااتم طااوى علااى التكاارار الااداةم للمطالااب حلة عدم إنجاز تلك المطالب، كما ينحا

 تحقيقها.

ويمكن تعريفم إجراةيا  بأنم سلوك ينطااوى علااى تقااديم طلبااات غياار   :مناشدة الإدارة العليا.5

حالة  فيالمقدمة، ورسمية للرةيس المباشر للحصول على الدعم فيما يخص المطالب  
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المستوى الأعلى في محاولة يتم تقديم طلبات رسمية إلى إدارة  عدم الاستجابة للطلب  

 على دعم لتلك المطالب. للحصول 

ة ماا  ويمكن تعريفم إجراةيا  بأنم ساالوك ينطااوى علااى بناااء علاقااات وطيااد  :بناء التحالفات.6

تجمعهااا المصااالإ المشااتركة ماان أجاال الاسااتعانة بهاام فااي دعاام المطالااب  الآخاارين

 .تم تعديلم بواسااطةKipnis et al.,(1980) حثة على مقياسوستعتمد البا المقدمة.

Schriesheim and Hinkin (1990) 

 Career     : الوظيفي المسار تنمية  التابع المتغير 2/ 1/ 6

Development 

إجراةيااا  بأناام: مجموعااة الجهااود   الااوظيفيتنميااة المسااار    راسة يمكن تعريوووفقا  لهذه الد

فااة أو المنصااب الوظي فاايإلااى وضاا  الموظااو المناسااب  تهاادف التاايالفرديااة والتنظيميااة 

تنميااة   ىلتنظيميااة. وينطااوتحقيااق التوافااق بااين الأهااداف الفرديااة واالمناسب، وبما يضاامن  

 :Sturges et al., (2002) على الوظيفيالمسار 

: Career self-management  الـوظيفيالإدارة الذاتية لتنمية المسـار . 1

لتنميااة   مستشاافىاخل أو خارج اليقوم بها الموظو د  التينم الجهود  ويمكن تعريفم إجراةيا  بأ

 .التنظيميالسلم  فيمهاراتم الشخصية والحصول على الدعم للتقدم 

 Organizational career الـوظيفيالمسـار  التنظيميـة لتنميـةالإدارة . 2

management  :  تقااوم   التاايويمكن تعريفم إجراةيا  بأنم الجهود الرسمية وغير الرسمية

هااا البشاارية ماان ذوى مهااارات موظفيهااا والحفاااظ علااى مواردمن أجل تنمية   مستشفىبها ال

والتوجياام، المشااورة  لتحقيق الأهداف التنظيميااة، وتشاامل تلااك الجهااود التاادريب،  ،الكفاءات

وســتعتمد الباحثــة علــى  .التنظيماايالساالم    فاايواضااإ للتقاادم    وظيفاايالمهنية، وض  مسااار  

 .Sturges et al.,(2002) مقياس

   Knowledge Hiding: إخفاء المعرفة :المتغير الوسيط 6/3/1

ووفقا لهذه الدراسااة يمكاان تعريااو إخفاااء المعرفااة بأنهااا ساالوكيات يسااتخدمها الفاارد لعاادم 

 وسااتعتمد الباح ااة علااى مقياااسالتي تم طلبها من قبل موظااو آخاار.  الإفصاح عن المعرفة

Connelly et al., 2012)). 

كيات يتم استخدامها من قبل المااوظفين لوس ثلاث( هناك Connelly et al., 2012)ال وفقا  

 :لإخفاء المعرفة كالتالي

ت ويمكاان تعريفاام إجراةيااا  بأناام محاااولا :Playing Dumb التظاهر بعـدم المعرفـة.1

 .لمام بالمعرفة المطلوبةالفرد المتعمدة لإظهار عدم الإ

ص تعريفاام إجراةيااا  بأناام تظاااهر الشااخ ويمكن :Evasive Hiding إخفاء المراوغة.2

على الاارغم ماان عاادم وجااود نيااة حقيقيااة لااذلك، ماان خاالال تقااديم   ،بتوفير المعرفة للباحث

 وق  لاحق. في  معلومات غير صحيحة أو تقديم وعد خادع بتقديم المعلومات

ويمكن تعريفم إجراةيا  بأناام محاولااة  :Rationalized Hiding الإخفاء مع التبرير.3

 .معرفة أو إلقاء اللوم على الآخرينيم تفسيرا لسبب عدم الإفصاح عن اللتقد
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   Professional commitment المهنيالالتزام  :المعدع المتغير 6/4/1

 والاسااتعداد لبااذل ،الإيمان بأهداف وقيم المهنااة  بأنماةيا  إجر المهنيويمكن تعريو الالتزام   

هااذه  فاايية المهنااة. وسااوف تعتمااد الباح ااة والرغبااة فااي الاحتفاااظ بعضااو  ،الجهد لصالحها

لأن العديااد ماان الأبحاااث نظرا     ؛الأبعاد  أحاديباعتباره متغير    المهنيالدراسة على الالتزام  

، حيث تاام اعتباااره ارتباااط عاااطفي بالمهنااة. مهنيلاالبعد للالتزام    أحاديقد اتخذت منظورا   

 .Blau (1985) وستعتمد الباح ة على مقياس

 التالي: النحو على ( وذلك1) الشكل خلال من للدراسة المقترح الإطار توضيإ يمكنو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السابقة  الدراسات على اعتماداً  الباحثيا إعداد ما :المصدر

 للدراسة   المقترح الإطار :(1شكل )

 الم ثرة العوامل أهم لفهم علاجي تشخيصي نموذج  تقديم للدراسة  المقترح الإطار يهدف

تنم من على  الوظيفي  المسار   التسييس سلوكيات   في المتم ل  المستقل رالمتغي خلال ية 

 المهني إخفاء المعرفة، والتعرف على دور الالتزام في المتم ل الوسيط والمتغير ،التنظيمي

 المعرفة.  إخفاء سلوكيات نم الحد في

 

 

 

 مباشر غير تأثير           
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سلوكيات التسييس  

 التنظيمى 

 

 

  سلو يات إخفاء المعرفة 

 تنمية المسار الوظيفى 

 

 الالتزام المهنى
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 منهج الدراسة 6/2

استخدام الاستنتاجي    تم  بالإطار    يوالذ  Deductive Approachالمنهج    النظرييبدأ 

يتم اختبارها تجريبا ، كما    التي من الأدبيات السابقة ثم صياغة الفرضيات  طويره  يتم ت  الذي

قات السببية بينهما، ويعد المنهج يقوم على تحليل العلاقة بين متغيرين أو أك ر وشرح العلا

اما  في سياق العلوم  أنم الأك ر استخدالاستنتاجي مناسب لطرق البحث الكمي، بالإضافة إلى  

 لذلك تتبنى الباح ة هذا المنهج.الاجتماعية؛ 

في جم     Quantitative Researchاعتمدت الدراسة الحالية على الأسلو  الكمي  كما   

الم العينة  من  الدراسة    وينطوي ستهدفة،  البيانات  فروض  تطوير  على  الكمي  الأسلو  

الدراسة متغيرات  تقيس  أدوات  خلال  من  باستخواختبارها  وتحليلها  البيانات  وتجمي   دام  ، 

المناسبة   الإحصاةية  أهداف الأساليب  لتحقيق  الاستنتاجي  الدراسة  منهج  م   يتوافق  وهذا 

 الدراسة. 

التي تساعد في تحديد مصادر   Surveyالمسإ  استخدم  الدراسة الحالية استراتيجيةو

الإجابة على تساؤلات الدراسة  جم  البيانات وكذلك تساعد على توفير البيانات التي يمكنها 

 لاةمتها م  المنهج الاستنتاجي والبحوث الكمية.  يق أهداف الدراسة، وأيضا نظرا  لموتحق

 بيانات الدراسة ومصادرها 6/3

 من البيانات هما:  عيننو  على الدراسةاعتمدت  

ى كل وتتم ل في البيانات التي تم الحصول عليها من خلال الاطلاع عل  :بيانات ثانوية .1

العرب  ما المراج   من  متاح  واهو  الكتب  من  والأجنبية  والرساةل ية  والبحوث  لدوريات 

اهتم التي  المتاحة  والتقارير  الإحصاةية  البيانات  على  الاعتماد  إلى  بالإضافة     العلمية 

 بدراسة متغيرات الدراسة، بما يمكن من تأصيل المفاهيم وإعداد الإطار النظري للدراسة. 

ة  وتصنيفها وتحليلها خصيصا  للدراس  : وهي بيانات تم تجميعها وتسجيلهابيانات أولية .2

للعاملين   قاةمة استبيان مخصصة  الصحة في محافظة دمياط،   بمستشفياتباستخدام  وزارة 

 ومن ثم التوصل إلى النتاةج. ،مدى صحة أو خطأ فروض الدراسة بما يمكن من اختبار

 :الدراسةوعينة  مجتمع6/4

وزارة  بمستشاافياتين امليتم اال مجتماا  الدراسااة فااي جمياا  العاا  :مجتماا  الدراسااة .1

ات مستشاافىإداريااين(، وتم لاا  -هيئة تمريض  -صيادلة–أطباء    دمياط )من  ةالصحة بمحافظ

د مفااردات المجتماا  ويصاال إجمااالي عااد  مستشاافى  15وزارة الصحة بمحافظااة دمياااط فااي  

 . موظفا   6067

  ديياا  والتي ينة العشواةية الطبقيةعلى أسلو  الع الدراسةاعتمدت  عينة الدراسة: .2

أن مجتماا  البحااث ينقساام إلااى مجموعااة ماان  كمااا ،ةيناا للع الكلي نيالتبا ليتقل إلى اهاستخدام

 متقااادم لمفااردات المجتماا .د إطار غياار  وكذلك نتيجة لوجو  ،الطبقات التي تختلو فيما بينها

بمعلوميااة حجاام  (Steven Thompson 2012)وقد تم تحديد حجم العينة باستخدام معادلااة

  :وهي %5أ وحدود خط %95عند مستوى ثقة 6067 المجتم  الذي يبل 
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n =           N p(1-p) 

p)-+ p(1 2)∕z21)(d-(N            

  سةراالد عينة حجم:  n  حيث

: N راسة الد مجتم  حجم 

  : z95مستوى ال قة عند% 

  : d5نسبة الخطأ% 

: p  الاحتمالية القيمة 

 بقة:جم العينة باستخدام المعادلة الساوعليم ف ن ح

n=    6067(0.25)  =362 

       39475+0.25 

الباح ة في جم     وحدة المعاينة: .3 التي اعتمدت عليها  المعاينة  البيانات وتتم ل وحدة 

ات وزارة الصحة بمحافظة دمياط، وذلك لاستطلاع آراةهم حول  مستشفىمن العاملين داخل  

وتوزي     التالي بيان بأعداد مجتم  الدراسةر متغيرات الدراسة، ويوضإ الجدول  درجم تواف

 مفردات العينة كما يلي:
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النسبي( توزيع العينة وفقاً لحجمها 1ادوع )  

 

 فىستش الماسم 

 العاملين 

موع 
مج

ال
 

 حجم العينة 

الي
جم

إ
 

ينة 
 الع

جم
ح

 

باء 
أط

دلة  
صيا

ض  
مري

ت
يين  

دار
إ

باء  
أط

دلة  
صيا

 

ت
ض 

مري
يين  

دار
إ

 

 55 5 27 7 16 909 83 445 118 263 م دمياط العا مستشفى
 58 4 27 8 19 969 75 451 126 317 التخصصي  مستشفى

 12 - 5 2 5 189 6 78 21 84 التخصصي رأس البر 
 16 - 9 2 5 271 6 143 39 83 المركزي  بة البرجز ع

 13 1 5 2 5 218 15 87 36 80 الرمد  مستشفى
 13 1 8 3 1 212 10 136 58 8 صدر ال مستشفى

 18 3 9 3 3 294 43 143 57 51 الحميات 
 6 - 1 1 4 103 3 20 19 61 الجلدية 

 24 3 12 3 6 398 48 206 50 94 المركزي فارسكور 
 20 1 13 2 5 360 23 224 27 86 كزي المر الروضة 

 15 2 7 2 4 252 35 115 37 65 كفر البطيخ 
 36 4 17 5 10 627 69 294 87 177 المركزي الزرقا 
 19 3 10 3 3 313 44 164 49 56 المركزي السرو 

 48 2 25 8 13 795 35 410 135 215 المركزي كفر سعد 
 9 1 4 1 3 157 9 71 24 53 المركزي  ميت أبو غالب

 362 30 179 52 102 6067 504 2987 883 1693 الإجمالى

عامليا  يانات وزارة الصحة وإدارة شئون الالمصدر: ما إعداد الباحثيا بالاعتماد على ب

 16/3/2020 في  اتمستشفيبال

للعاملين  عع الشخصية  المقابلة  طريق  عن  الاستبيان  بيانات  استيفاء  تم    ات مستشفيبالوقد 

العاملين   تم الحرتد  سالفة الذكر، وق التأكد من توفر وق  لدي  البيانات على  خلال جم  

لهم   يسمإ  أسئلة    بالإجابةمما  معلى  التأكد  م   دقيق،  بشكل  العاملين  الاستبيان  فهم  ن 

توجد إجابات صحيحة أو خاطئة ولكن يهتم الاستبيان بالتجربة   وأنم لا  لمتغيرات الدراسة،

ولتجمي   قةيطر استخدام تم وقد  ،استبيان استمارة  380زي وت تم  البيانات الشخصية، 
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بما  يالتوز  بمختلو نيالعامل إجمالي  إلى فئة بكل نيالعامل عدد نسبة عكس ي   المتناسب 

 معها التعامل قبل المستعادة الاستمارات  جعةامر وعند  ،استمارة 350  استعادة وتمات،  الفئ

 نيار يلمع وفقا الإحصاةي ليالتحل اءلإجر الصالحة ريغ  الاستمارات  تم استبعاد   إحصاةيا  

 ستشوي والذي واضإ زيتح  وجود  أو الاستبيان، أسئلة   يجم على الإجابة اكتمال عدم هماو

الاستب   يلجم واحدة إجابة   يت ب من الصالحة    حةيالصح القواةم عدد بل  وقد ان،يأسئلة 

 . (، %76.3  )بلإ استجابة صحي  استمارة بمعدل290للتحليل الإحصاةى بعد الاستبعاد  

  والخبرة  والسن النوع شمل  مهمن للمستقصى ةيف يتصن انات يب  الاستقصاء قاةمة تضمن 

 نةيلع فايتوص(  2) رقم التالي الجدول عرضيو في،يظ وال والمركز العلمي له والم

 . الدراسة

 ( خصائص عينة الدراسة 2ادوع )

 % التكرار  الفئة المتغير

 النوع
 %18.3 53 ذ ر 

 %81.7 237 أنثي

 العمر

 %31.7 92 30أقل ما 

 %24.5 71 35لأقل ما  30

 %14.5 42 40لأقل ما  35

 %29.3 85 فأ ثر  40

 المهنة 

 %20.0 58 طبيب 

 %18.6 54 لى صيد

 %52.4 152 تمريض

 %9.0 26 إدارى

 التعليم 

 %42.8 124 قبل الجامعى 

 %30.3 88 بكالوريوس/ليسانس 

 %26.9 78 دراسات عليا 

 الخبرة في العمل

 %39.7 115 سنوات 10أقل ما 

 %28.3 82 سنة 20لأقل ما  10ما 

 %23.8 69 ةسن 30لأقل ما  20ما 

 %8.3 24 سنة فأ ثر  30

 المستوى الإدارى

 %16.6 48 الإدارة العليا 

 %57.2 166 الإدارة الوسطى 

 %26.2 76 الإدارة المباشرة 

 SPSS V.26مج خراات برناما واقع م ما إعداد الباحثيا

ين من  نسبة العامل  فيدرجة عالية من التباين    يتضإ وجود(  2من قراءة نتاةج جدول رقم )

أن    فيالجنسين   حيث  حواليالعينة،  بلغ   العينة  في  الإناث  نسبة    %82  نسبة  بلغ   بينما 

نسبة  %18الذكور   أن  كما  من    فئتي.  الأقل  ومن  30السن  من    30عاما ،   عاما    35لأقل 
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معا  تب المهنة%56  لغان  يخص  فيما  طبيب    ،.  فئة  فيما %72  حواليمعا   تمريض  وبلغ    .

من بينهم من توافرت   %57  ليحوا سبة الحاصلين على م هلات عليا  نيخص التعليم، بلغ   

 10العمل، بلغ  فئة أقل من    فيفيما يخص الخبرة  لديهم فرصة الالتحاق بالدراسات العليا.  

وأخيرا  فقد بلغ    .%28  حواليسنة    20لأقل من    10غ  فئة من  بلو  ، %40  حواليسنوات  

 الفئة الأك ر احتكاكا    وهي  % 83  حوالي  معا  اشرة  والمبالوسطى  الإدارتين    فينسبة العاملين  

النتاةج أن خصاةص تلك العينة قد توفر بيئة جيدة    راتيمتغ اسيلقبالجمهور. وتشير تلك 

 آخر. جانبمن  نتاةجال لدقة أفضل فرصة  وفريو جانب، من الدراسة

 : الفروض  واختبار البيانات  تحليل أساليب  : 4/ 6

الا للعلوم  الإحصاةية  الحزمة  باستخدام  التحليل  )تم  في  SPSS V.26جتماعية  وذلك   )

حسا  الإحصاةيات الوصفية وبعض الأساليب الاستدلالية. أيضا تم استخدام برنامج نمذجة  

( البناةية  باستخدامSmartPLS V. 3.2.7المعادلات  النمذجة  في  المربعات  (  طريقة 

 ليحلالت نتاةج البحث من الجزء ذاه  تناولي ، وPartial Least Squaresالصغري الجزةية  

 ليي  للدراسة، ةيالمبدة الم شرات بعرض بدأي  ث يح ة،يدانيالم الدراسة انات يلب الإحصاةي

 :ليي لما وفقا وذلك ةيسيالرة اهفروض اختبار لنتاةج عرضا ذلك

 : اختبار التحيز في البيانات  1/ 4/ 6

أو البيانات  في  التحيز  مشكلة  يسمي    تحدث   Common Method Bias (CMB)ما 

ود المستجيبين هي نتيجة تصميم أداة الدراسة لتوجيم آراء المستجيبين بشكل  عندما تكون رد

ا في  خطأ  المشكلة  هذه  عن  تنتج  المشاركين.  النظر  لوجهات  انعكاسا  وليس  لقياس معين 

الدراسة   إليها  توصل   التي  النتاةج  صحة  على  ت ثر   MacKenzie and)وبالتالي 

Podsakoff, 2012)  ،المش هذه  عن  الكشو  استخدام  يمكن  خلال  من  كلة 

 والذي يستخدم عادة من قبل الباح ين. ،Harman’s single-factorاختبار

 

 Harman’s single-factor(: اختبار 3ادوع )

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Tota

l 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 
Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 10.151 14.501 14.501 10.151 14.501 14.501 

2 6.768 9.668 24.170    

3 4.949 7.070 31.240    

4 4.227 6.039 37.278    

5 2.955 4.222 41.500    
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التحلياال العاااملي  يااتم إجااراء هااذا الاختبااار ماان خاالال إدخااال كافااة المتغياارات إلااىو 

واحااد، إذا كاناا  القيمااة المسااتخرجة للنساابة التجميعيااة ، ويتم اسااتخراج عاماال  الاستكشافي

. وتشااير النتاااةج CMB، ف ن هذا دليل علي عدم وجود مشااكلة  %50للتباين المفسر أقل من  

ن رة من التبااايسأنم لا توجد مشكلة تحيز في البيانات وذلك لأن النسبة المف  (3-5)  في جدول

 .%50( وهي أقل من %14.5تساوي تقريبا )

مذاــة المعــادلات البنائيــة باســتخدام طريقــة المربعــات الجزئيــة ن 6/4/2

SEM-PLS 

ا من الموضوعات التي لاقاا  رواجاا   (SEM)تعتبر منهجية النمذجة بالمعادلات البناةية أو  

ويرجاا  ذلااك إلااي كبياارا فااي الآونااة الأخياارة واهتمامااا شااديدا بااين الباااح ين والأكاااديميين، 

أهاام وأحاادث   إحاادىلتحلياال وتفسااير النماااذج المعقاادة.  مرونتها وقدرتها في المساعدة علي ا

 Partialطرق تقدير نماذج المعااادلات البناةيااة هااي طريقااة المربعااات الصااغري الجزةيااة 

Least Squares ( أوPLS والتي تم برمجة برنامج )SmartPLS  علي أساسااها وتساامي

خطوات   عبر عدة  SEM-PLSويمر التحليل وفق    (.SEM-PLSارا )هذه الطريقة اختص

منها التحديد الجيد لمواصفات النموذج وتحديااد نمااوذج القياااس ثاام جماا  البيانااات ثاام تقاادير 

 .  الاستنتاجاتفسير النتاةج وبناء  النموذج وتقييم نموذج القياس والنموذج الهيكلي وأخيرا ت

  اسةتقييم صدق وثبات مقاييس الدر 6/4/2/1

الصدق   اختبار  يتم  البحث  من  الجزء  هذا  وهناك   ،Reliabilityوال بات   Validityفي 

 فيما يلي: أهمها عدة أنواع للصدق نستعرضها

  :Convergent Validityالصدق التقاربي

 تقييم ال بات والصدق التقاربي هي:فمعايير    Hair et al (2017)واستنادا إلى 

 Cronbach's Alphaألفا كرونباخ   ▪

 ، Composite Reliability (CR)الموثوقية المركبة    ▪

ويعاارض ، Average Variance Extracted (AVE)متوسااط التباااين المسااتخرج 

 م شرات ال بات والصدق التقاربي للمتغيرات. التاليالجدول 
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 مؤشرات الثبات والصدق التقاربي للمتغيرات  (:4ادوع )

 Cronbach's Alpha CR AVE المتغير

 0.856 عرفة إخفاء الم
0.91

3 
0.777 

 0.64 0.94 0.926 في ر الوظيتنمية المسا

 0.845 التنظيميسلو يات التسييس 
0.89

5 
0.682 

 0.645 0.9 0.865 الالتزام المهني

اتساق داخلي   علىمما ي كد    0.7ميعها أكبر من  ج  CRن قيم  أ(  4نلاح  من جدول )     

مة الذى يم ل القي   AVEأيضا يمكن الاعتماد على معامل    عال بين عبارات هذه المحاور.

المقبولة  والقيمة  الكامن،  للمتغير  المكونة  للعبارات  المربعة  للتحميلات  الكبرى  المتوسطة 

"أكبر من    إحصاةيا المعيار هي  ال0.5لهذا  قبول  أكبر من  " ويمكن  قيم   0.4قيم  إذا كان  

CR    من ومن   (،Fornell and Larcker, 1981)0.6أكبر  الإرشادات  هذه  علي  بناءا 

( نستدل علي الاتساق العالي للمتغيرات حيث جمي   3جدول )  في   AVEنتاةج معامل  خلال

 .  0.4القيم كان  أكبر من 

  Discriminant Validity: الصدق التمييزي

و المدى الذي يكون فيم البناء الخات بالمتغير الكامن متميزا حقا عن  الصدق التمييزي ه

وفالبناء بالنموذج   الأخرى  الكامنة  للمتغيرات  الأخرى  أنم،  ات  أي  التجريبية.  للمعايير  قا 

إثبات صحة التمييز يعني أن البناء هو فريد من نوعم ويلتقط العبارات التي لا تم لها بناءات  

 (.  Hair et al, 2017خرى في النموذج )المتغيرات الكامنة الأ
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 لتمييزي  اختبار الصدق ا(: 5ادوع )

 معيار  

Fornell-Larcker 

إخفاء  

 المعرفة 

نمية ت

المسار  

 فيالوظي

التسييس 

 التنظيمي 

الالتزام  

 المهني 

    0.881 المعرفة إخفاء 

   0.8 0.132 في مية المسار الوظينت

  0.826 0.059- 0.315- التنظيمي سلو يات التسييس 

 0.803 0.078- 0.351- 0.101- الالتزام المهني

     

 

يقوم  Fornell-Larcker معيار ستخدامتم ا لمحاور الدراسة، ولاختبار الصدق التمييزي  

 الأخاارىماا  الارتباطااات  AVEبمقارنة الجذر التربيعااي لقاايم  Fornell-Larcker معيار

لكاال متغياار أكباار ماان أعلااي   AVEالجذر التربيعي لقيم    للمتغير، حيث يجب أن تكون قيمة

لتربيعااي لقاايم ( أن قاايم الجااذر ا5ر. ويتبين من النتاةج في جدول )ارتباط لم م  أي مبني آخ

AVE  للمتغير م  بقية المتغيرات. الارتباطاتالقطر الرةيسي هي أعلي من قيم  على 

 ة ي مبدئ مؤشرات1/ 7

 : معايير اودة النموذج

Q Predictive)2( وهمااا: معيااار جااودة التنباا   للحكم على جودة النمااوذج هناك معيارين

index معيار جودة المطابقة وGoodness-of-fit (GoF) index. 

 2Qاودة التنبؤ  •

ويم ل هذا المقياس م شر على القدرة التنب ية خارج نموذج العينااة أو قاادرة النمااوذج علااى 

. حيااث تشااير (Geisser, 1974; Stone, 1974)وقد اقترح هذا المقياس ماان قباال  .التنب 

اء اخلي معين إلى القدرة التنب ية لنمااوذج المسااار لبناا أكبر من الصفر لمتغير كامن د  2Qقيم  

معاااملات ( فاا ن جمياا  6(. وكمااا يتضااإ ماان جاادول )Hair et al, 2017المتغياار التاااب  )
2Qياادل علااى أن جمياا    معنوية ومقبولة من الناحية الإحصاةية لأنها أكبر من الصاافر، ممااا

 ة عالية على التنب .المتغيرات الكامنة الموجودة في نموذج الدراسة لديها قدر

 

 

 

 

 AVEالمستخرج  متوسط التباينم لقي  التربيعيالجذر  للمصفوفة إلى الرةيسيتشير قيم القطر          
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 نموذج الدراسة(: القدرة التنبؤية ل6ادوع )

 
SS

O 
SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 0.044 1319.201 1380 إخفاء المعرفة 

 0.029 2812.526 2898 الوظيفي تنمية المسار 

 GOFة  معيار جودة المطابق •

-PLS يقااةطر  حسن المطابقة مقياس شامل للنموذج المبني باستخدامل  GOFويعتبر معيار  

SEM  .  ويعملGOF  عتماااد علااى نمااوذج الدراسااة، أي يبااين على قياااس ماادى إمكانيااة الا

ويحسااب ماان العلاقااة . اعتمادا علي نمااوذج القياااس والنمااوذج الهيكلااي  الأداء العام للنموذج

×AVE 2GOF=√R  ووفقااا لااا ،(Wetzels et al. 2009)  فاناام حاادد مسااتويات جااودة

 ابقة علي النحو التالي:المط

 جودة مطابقة، فهو يعبر على عدم وجود إذا كان  قيمة معامل  ❖

، فهو يعبر عن جودة مطابقة إذا كان  قيمة معامل  ❖

 ضعيفة

، فهو يعبر عن جودة مطابقة إذا كان  قيمة معامل  ❖

 متوسطة 

 كبيرة ، فهو يعبر عن جودة مطابقة إذا كان  قيمة معامل  ❖

 لنموذج الخات بدراستنا نجد أن:  وبالتطبيق علي ا

×AVE = √0.1058×0.58025=0.25092GOF=√R 

 

جودة مطابقة  يدل على  تقريبا ، هذا    0.251للنموذج تساوي    GOFقيمة معامل  وحيث أن  

النموذج   هذا  نتاةج  على  الاعتماد  يمكن  أي  الدراسة،  لنموذج  مقبول  متوسطة  لأنم  ب قة 

 إحصاةيا.

 الدراسااة فااروض اختبااارات إجااراء في البدء قبلنموذج القياس، وبعد التأكد من مطابقة و

 اذهاا  وفي الدراسة، نتاةج اهتعكس التيالأخرى  ةيالمبدة الم شرات بعض إلى الإشارة تجدر

 .الارتباطات بين متغيرات الدراسة التالي الجدول وضإي الصدد
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 اسة الرئيسية بيا محاور الدر Pearson Correlationرتباط بيرسون (: ا7ادوع )

 المتغير

ت  اسلو ي

التسييس 

 التنظيمي

إخفاء  

 المعرفة

الالتزام 

 المهني

تنمية  

المسار 

 الوظيفي 

سلو يات التسييس  

 التنظيمي
1    

   1 ***340. ء المعرفة إخفا

  NS 1 0.098- ***222.- الالتزام المهني

تنمية المسار 

 وظيفي ال
.185** 0.028 NS .347*** 1 

Not Significant NS P < 0.05; *P < 0.01; **; P < 0.001*** 

هذه   الدراسة، ومعظم  بين محاور  معنوية  ارتباطات  دالة    الارتباطات حيث نلاح  وجود 

م  إحصاةيا ) عند  معنوية  ارتباطا  0.001ستوي  هناك  أن  نستنتج  حيث  دلالة   طرديا    (.  ذا 

بين   كانإحصاةية  حيث  المعرفة  وإخفاء  التنظيمي  التسييس    الارتباط معامل    سلوكيات 

كما   ذات  (r(290)=.340,P<0.001   يلي  والدلالة  وجود علاقة عكسية  أيضا نلاح    .)

 ,r(290) = -.222  لالتزام المهني وسلوكيات التسييس التنظيمي حيث دلالة إحصاةية بين ا

P<0.001)  .)  وجود أيضا  النتاةج  من  بين ويتبين  إحصاةية  دلالة  ذات  طردية  علاقة 

 (. (r(290)= .185, P<0.01سلوكيات التسييس التنظيمي وتنمية المسار الوظيفي حيث

. 

 نتائج اختبار فروض الدراسة:   2/ 7

 راسة وذلك على النحو التالي: ذا الجزء من البحث اختبارات فروض الده تناولي

 :فرضياتالمسارات واختبار ال

المسار(، والتي تم ل  الهيكلي )أي معاملات  للنموذج  للعلاقات  تم الحصول على تقديرات 

المس المتغيرات. معاملات  المفترضة بين  لها قيم موحدة تقريبا بين  العلاقات   1و +  1-ار 

علاقة إيجابية قوية )والعكس بالعكس    1+  حيث تم ل معاملات المسار المقدرة الأقر  من

الس إلى    البة( وتكون عادة ذاتللقيم  أقر   المقدرة  المعاملات  دلالة إحصاةية. وكلما كان  

ة من الصفر عادة لا تكون  الصفر، كلما كان  العلاقات أضعو. والقيم المنخفضة جدا القريب

العلاقة معنوية وذات دلالة إحص  .ذات دلالة إحصاةية قيمة  تكون  إذا كان     p-valueاةية 

 . 0.05ر الخات بهذه العلاقة أقل من  الخاصة بمعامل التقدي
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 (: اختبار العلاقات المباشرة وغير المباشرة في نموذج الدراسة2شكل )
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 لدراسة (: اختبار فرضيات ا 8ادوع )

 المسار 
قيمة  

B 

t-

value 

P 

Values 

 CI فترات الثقة

القرا 

الحد   ر

 الأدني 

لحد  ا

 الأعلي 

 التأثير المباشر 

 0.299 الوظيفي < تنمية المسار - التنظيمييس : سلو يات التسي1ف
2.93

8 

0.003*

* 

0.09

7 
0.498 

          

 قبوع 

 قبوع  0.647 0.05 *0.032 2.15 0.327 < إخفاء المعرفة - التنظيمي: سلو يات التسييس 2ف

 رفض        NS -0.197 0.175 0.895 0.132 0.012- الوظيفي< تنمية المسار -: إخفاء المعرفة 3ف   

 رفض       NS -0.193 0.687 0.648 0.128 -0.046 < إخفاء المعرفة -المهني: الالتزام 5ف    

 التأثير غير المباشر 

<  -< إخفاء المعرفة - ظيميالتن: سلو يات التسييس 4ف

 الوظيفي تنمية المسار 
-0.004 0.122 0.903 NS -0.068 0.064        رفض 

 إخفاء المعرفة  >--المهنيسلو يات التسييس*الالتزام : 6ف 

 
 قبوع         0.032- 0.366- *0.037 2.095 0.177-

Not SignificantNS P < 0.05; *P < 0.01; **; P < 0.001***   

ح  من خلال نتاةج اختبارات الفروض عن طريق نمذجااة المعااادلات البناةيااة باسااتخدام نلا

 :(6)جدول في  SEM-PLSطريقة 

 أنم على ينص ، والذىالفرض الأوعا يخص فيم: نتائج إختبار الفرض الأوع للدراسة (1)

 ، يتضااإ ""تؤثر سلو يات التسييس التنظيمي تأثيراً معنوياً على تنميــة المســار الــوظيفي

تنميااة  علااى التنظيماايساالوكيات التسااييس أن هناك تأثيرا إيجابيا مباشرا ذا دلالة إحصاااةية ل

  :حيث أن لوظيفياالمسار 

(ß= 0.299, t= 2,938, P<0.01,95%CI for ß= [0.097,0.498]   ،أن و حيث 

ا أقل من  قيمة  السابق،    معنوية،  tنتاةج   وت كد،  0.05لدلالة  النموذج  نظرا  لأن ومعلمات 

، حيث تتراوح    % 95ثقة بدرجة   أي  Sig. 0.05 من مستوى المعنوية    أقل P قيمة الدلالة

 تم قبول الفرض الأول. م ف نم وعلي،  [0.097,0.498]=(ß, ßeta) ل  CIترات ال قة ف

ينص على أنم   والذي  الثانيبالفرض  فيما يتعلق    :للدراسة  الثانينتائج إختبار الفرض    (2)

نسااتنتج ، " يات التسييس التنظيمي تأثيراً معنوياً على سلو يات إخفاء المعرفــةتؤثر سلو"

ساالوكيات يااا مباشاارا ل( أن هناااك تااأثيرا إيجابيااا معنو8)المبينة فااي جاادول من النتاةج    أيضا  

 :إخفاء المعرفة حيث أن على  التنظيميالتسييس  
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(ß= 0.327, t= 2,15, P<0.05,95%CI for ß= [0.05,0.647]  ، حيااث أن قيمااة

  .ال اني، وعليم ف نم يتم قبول الفرض 0.05الدلالة أقل من 

، والذي ينص على أنم  ثالثبالفرض الفيما يتعلق    :تبار الفرض الثالث للدراسة نتائج إخ  (3)

الوظيفي ي" المسار  معنوياً على تنمية  تأثيراً  المعرفة  النتاةج عدم  ؤثر إخفاء  ". اتضإ من 

تأثير م  الوظيفي.  وجود  المسار  تنمية  المعرفة على  ذا دلالة إحصاةية لإخفاء  عنوى مباشر 

 حيث أن:

(ß=-0.012, t=0.132, P>0.05,95%CI for ß= [-0.197,0.175]  

معنوية  tنتاةج   ف نيتضإ،    وكما عدم  ت ب   المسار ،  تنمية  على  المعرفة  إخفاء  تأثير 

 ثقة بدرجة أي  Sig. 0.05 المعنوية  ى  من مستو  أكبر P نظرا  لأن قيمة الدلالة  الوظيفي،

لذا، تم رفض  ،   [0.197,0.175-]=(ß, ßeta) ل    CI، حيث تتراوح فترات ال قة    % 95

 الفرض ال الث. 

حيث أن    عدم معنوية تأثير إخفاء المعرفة على تنمية المسار الوظيفي  من عدموعلى الرغم  

ال قة  تق   ß=-0.012قيمة   فترات  يلاح     CI for ß= [-0.197,0.175] بين  أنم  إلا   ،

ون لم مدلولا  سلبيا   على ، مما يدل على أن إخفاء المعرفة قد يك  ßوجود إشارة سالبة لقيمة  

 تنمية المسار الوظيفي.

 علااى ياانص والااذي ،الرابــع بالفرض يتعلق فيما: للدراسة الرابعالفرض  اختبارنتائج    (4)

 المســار وتنميــة التنظيمــي  التســييس  اتســلو ي  بــيا  العلاقــة  المعرفــة  إخفــاء  تتوسط  "  أنم

 لساالوكيات إحصاااةية دلالااة ذا مباشاار غياار تااأثير وجود عدم  عن  النتاةج  أسفرت".  الوظيفي

 ، حيث أن: المعرفة إخفاء  توسيط عند الوظيفي المسار تنمية على  التنظيمي  التسييس

(ß=-0.004, t=0.122 , P>0.05,95%CI for ß=[ -0.068, 0.064] 

 . تم رفض الفرض الراب  فقد وعليم، 0.05من  أكبرمة الدلالة قي ويتضإ أن

ياانص  والااذيبــالفرض الخــامس   فيمااا يتعلااق:  للدراسة  مسالخاالفرض    اختبارنتائج  (  5)

أساافرت النتاااةج عاان "يؤثر الالتزام المهني تأثيراً معنويا على إخفاء المعرفــة ".    على أنم

 حيث أن:  تزام المهني على إخفاء المعرفة.عدم وجود تأثير مباشر ذا دلالة إحصاةية للال

(ß=0.034-, t=0.128 , P>0.05,95%CI for ß=[-0.193,0.687] 

من   أكبر P ن قيمة الدلالةونظرا  لأموذج السابق،  ، عدم معنوية معلمات النt  نتاةج وت كد

المعنوية   ال قة  ،  Sig. 0.05 مستوى  فترات  تتراوح  -]=(ß, ßeta )ل    CIحيث 

 الخامس. تم رفض الفرض  فقد، وعليم  [0.193,0.687

ياانص  والااذي بــالفرض الســادسعلااق يت يماااف:  للدراسة  السادسالفرض    اختبارنتائج    (6)

ــدع الالت ــعلااى أناام " ــاء يع ــيا التســييس التنظيمــي وســلو يات إخف ــة ب ــي العلاق زام المهن

 علااى زام المهناايلتاا  ذا دلالة إحصاةية للاعكسيا    هناك تأثيرا  أن    اتضإ من النتاةج".  المعرفة

 =ß= -0.177, t) :إنحيااث  العلاقااة بااين ساالوكيات التسااييس التنظيمااي وإخفاااء المعرفااة

2,095, P<0.05,95%CI for ß= [0.366,0,032]  



 ( 2023 يوليو ،  3، ج2ع  ،4المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 شبانه ح د. مها مصبا ؛ د. مصطفى محمد الكرداوي؛ الهنداويحمد عبد الله د. م  ؛ الحبشي ناريمان فوزيأ.

 
 

 
- 465 - 

، وعلياام ف ناام تاام قبااول الفاارض 0.05لدلالة أقل من  قيمة ايتضإ من الجدول السابق أن  و 

المهنااي( يعاادل )يقلاال( إحصاااةيا العلاقااة الموجبااة   تزامالالامس. أي أن المتغير المعدل )سال

فااي   المعرفة. هذه النتاااةج أيضااا موضااحة  يمي وإخفاءسلوكيات التسييس التنظالمباشرة بين  

 (.4لرسم البياني في شكل )ا

 

العلاقة بيا سلو يات التسييس التنظيمي  علىالمهني  لالتزام لمعدع لاتأثير ال(: 3شكل )

 وإخفاء المعرفة 

 :وتفسير نتائج الدراسة مناقشة 8/1

يم إل توصل  ما ضوء في ايرهوتفس الدراسة نتاةج لمناقشة عرضا ةيالجزة ذهه  تتناول

 :ليي لما وفقا وذلك ا،يهعل  ي بن التي بالفروض المتضمنة العلاقات بشأن السابقة الدراسات

وياً على  تأثيراً معن  التنظيمي"تؤثر سلو يات التسييس   أنم على لأوعا الفرض نصي -1

المسار   تأثيرا    أن عن النتاةج أسفرت وقد ".الوظيفيتنمية  دلالة    مباشرا    إيجابيا    هناك  ذا 

ل التسييس  إحصاةية  المسار    على  التنظيميسلوكيات  النتاةج   ،الوظيفيتنمية  تلك  وتدعم 

السابقة   التسييس  أثبت     التيالدراسات  لسلوكيات  إيجابية  جوانب  حيث  التنظيميوجود   ،

تأثير    ;Judge and Bretz(1994)  Kapoutsis et al.,(2012) دراسة  أثبت  وجود 

 Abun et . كما أثبت  دراسة  الوظيفيعلى النجاح    التنظيميلسلوكيات التسييس    إيجابي

al.,(2022); Eldor,(2017)    الوظيفيعلى الأداء  التنظيميللتسييس  إيجابيوجود أثر . 

نتا    م   النتيجة  تلك  تختلو  دراسة  بينما  أثبت   De Clercq et al.,(2021) ةج  حيث 

التسييس   بين  سلبية  وجود علاقة  يمكن   التنظيميالدراسة  حيث  للموظو،  الترقية  وفرت 

لى مما ي ثر ع  آخرينء من أجل مكافأة ومحاباة موظفين  للمديرين التلاعب بنتاةج تقييم الأدا

 إحباط وت بيط بقية الموظفين.
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بمدى قدرة   التنظيميتاةج الدراسات السابقة الخاصة بالتسييس  تضار  ن  ويمكن تفسير    

كمصدر للفرت   التنظيميتنتشر بها ممارسات التسييس    التيالفرد على تفسير بيئة العمل  

في المنظمات    نمإحيث    ،ظل هذه البيئات   فيد على قدرتم على التكيو  أو التهديدات، وتعتم

عليها تهيمن  يتسم التي  السلوكيات  هذه  والمناورات    م ل  بالألعا   التنظيمي  القرار  صن  

للمحاباة  التيالسياسية   الأولوية  وتعطي  الذات  من   تخدم  العديد  ويواجم  الجدارة،  على 

  لاداء.   الموضوعيلترقية والتقييم  ح معايير اصعوبات كبيرة في ظل عدم وضو  الموظفين

تجنب    ،لذا تنمية  الانخراطف ن  فرت  من  تحد  التسييس  سلوكيات    الوظيفي المسار    في 

 تنظيمية.مزايا والحصول على 

 ، أن اكتسا  المهارات والمعرفة  Haenggli et al., (2021)ومن هذا المنطلق، ي كد      

بالإضافة والدواف ،  الأهداف  العوامل   وتحديد  من  دعم  قاعدة  وتطوير  العلاقات  بناء  إلى 

لتنمي المسار  الحاسمة  التسييس  الوظيفية  سلوكيات  أن  كما  من  ،  التحالفات  وبناء  كالتملق 

المسار   تنمية  الدراسة، و  .  الوظيفيمحددات  نتاةج  السابقة    تدعم  ت كد على    التيالدراسات 

ت عن  الفرد  ومسئولية  الاستباقية  السلوكيات  مساره  أهمية   Ikon and الوظيفينمية 

ltua(2016); Davis, (2015)..  سيما المورد   والذي  المستشفيات  في  ولا  على    يتحتم 

 مجالم.  فيجديد  وما هتنمية وتحديث مهاراتم لمواكبة كل بها البشرى 

تؤثر سلو يات التسييس التنظيمي ينص على أنم "  والذي  بالفرض الثانىفيما يتعلق   -2

معنوياً   المعرفةتأثيراً  إخفاء  سلو يات  أن  على  النتاةج  من  اتضإ  تأثيرا  ".   إيجابيا    هناك 

نتاةج هذه الدراسة  إخفاء المعرفة، وتدعم   على  التنظيمي  لسلوكيات التسييس  مباشرا    معنويا  

أثب  وجود علاقة إيجابية ومعنوية بين التسييس    التينتاةج  العديد من الدراسات السابقة و

ال  التنظيمي دراسةوإخفاء  م ل   Modem etal.,2022; Kaur and)معرفة 

Kang,2022; De Clercq et al.,2021; Malik et al., 2018)  ، 

تم تطبيق    التيالرغم من تنوع البيئات ال قافية والاجتماعية، بالإضافة إلى تنوع الجهات  وب

لحالية على وجود أن هناك اتفاقا  بين الدراسات السابقة والدراسة ا  بها إلاالدراسات السابقة  

ال  إيجابيتأثير   التسييس  المعرفةسلوكيات  إخفاء  سلوكيات  على  يدعم  لتنظيمي  ما  وهو   ،

 ك السلوكيات باختلاف ال قافات والمهن. وجود تل

تؤثر سلو يات إخفاء المعرفة تأثيراً  " ينص على أنم والذي بالفرض الثالثفيما يتعلق   -3

عدم وجود تأثير معنوى مباشر ذا من النتاةج    اتضإ  ".الوظيفيالمسار    تنميةمعنوياً على  

 . الوظيفيتنمية المسار  علىإحصاةية لإخفاء المعرفة  دلالة

تتوسط إخفاء المعرفة العلاقة بيا "  على أنم ينص    والذي  بالفرض الرابعيتعلق    فيما -4

التسييس   المسار    التنظيميسلو يات  النتاةج  الوظيفيوتنمية  أسفرت  وجود عن  ".  عدم 

 الوظيفيعلى تنمية المسار  يميالتنظ ر مباشر ذا دلالة إحصاةية لسلوكيات التسييس تأثير غي

   .عند توسيط إخفاء المعرفة

وتعقيبا  على نتاةج الفرض الراب  والخامس، توفر تلك النتاةج رؤى جديدة من خلال تأكيد 

المسار   وتنمية  التسييس  سلوكيات  بين  المعرفة  لإخفاء  وسيط  دور  وجود  ، فيالوظيعدم 

تا   وينبغي متغيرات  دراسة  المستقبلية  لاكتشاف  للدراسات  والإبداع،  كالأداء  أخرى  بعة 

 . التأثير من خلالها التنظيميلتسييس يمكن ل التي الآليات
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تنمية    على  المعرفة  تأثيرات لإخفاء  أى  على عدم وجود  لت كد  الدراسة  هذه  نتاةج  وتأتى 

الخاطئةالوظيفيالمسار   التصورات  المعرفة    ، ومعالجة  إخفاء  أن  العاملين من  لدى بعض 

بعض المسار    سيحقق  كتنمية   ; Butt and Ahmed (2020)الوظيفيالمكاسب 

Chatterjee et al.,(2021) Wang et al.,(2018)،   بين علاقة  وجود  ينفي  ما  وهو 

الوظيفي المسار  وتنمية  المعرفة  تنمية   ،إخفاء  أن  ي كد  ما  هو  و  الدراسة  عينة  أفراد  لدى 

فيم عا فيم إخفاء المعرفة بل تتحكم  إلى تبنى لمسار لا تتحكم  وامل أخرى. وقد يرج  ذلك 

  .علاقة هناك تظهر لم ت كد على مشاركة المعرفة، لهذا  التي تنظيميةال ال قافة  المستشفيات

لإخفاء   إيجابية  أثار  وجود  من  السابقة  الدراسات  بعض  مزاعم  م   النتيجة  تلك  وتختلو 

تحس م ل  الأداء  المعرفة   Khoreva and ; (Sulistiawan et al.,2022) الفرديين 

Wechtler ,2020)  . 

أي النتيجة  تلك  تفسير  وخاصة  ويمكن  المصرية  بالبيئة  بأنم  الحكومية،    المستشفيات ضا ، 

  المستشفيات ، وذلك لأن العاملين بتلك  الوظيفيينعدم تأثير إخفاء المعرفة على تنمية المسار  

خدمات المقدمة سلامة المرضى، بالإضافة إلى المسئولية عن جودة الن عن صحة وومسئول

م للمواطنين مشاركة  المهنية  واجباتهم  ومن  والعمل  .  أهدافهم   الجماعيعارفهم  لتحقيق 

 الشخصية والتنظيمية.

يتعلق -5 الخامس    فيما  أنم ينص    والذي بالفرض  الالتزام    على  تأثيراً   المهني"يؤثر 

المعرفة   إخفاء  على  دلا".  معنويا  ذا  مباشر  تأثير  وجود  عدم  عن  النتاةج  لة أسفرت 

  على إخفاء المعرفة. المهنيإحصاةية للالتزام 

 

العلاقة بيا   المهني  الالتزاميعدع  ينص على أنم "  والذي  السادسبالفرض  تعلق  فيما ي -6

أن هناك تأثيرا عكسيا ذا   اتضإ من النتاةج".  التسييس التنظيمي وسلو يات إخفاء المعرفة

إحصاةية  دلا سلو  على  المهني  للالتزاملة  بين  وإخفاء  العلاقة  التنظيمي  التسييس  كيات 

قبالمعرفة،   تم  ف نم  الفرض  وعليم  )السادسول  المعدل  المتغير  أن  أي  المهني(    الالتزام. 

بين   المباشرة  الموجبة  العلاقة  إحصاةيا  )يقلل(  وإخفاء  يعدل  التنظيمي  التسييس  سلوكيات 

 المعرفة. 

العلاقة بين سلوكيات    في  هنيالمللالتزام    معنويم  الدراسات السابقة وجود أثر  وقد دع   

حيث  المعرفة،  وإخفاء  على    التسييس  التطبيقية  والدراسات  النظرية  الافتراضات  أكدت 

الالتزام   م ل    في  المهنيأهمية  السلبية  السلوكيات  من  المعرفة،  الحد  دراسة إخفاء    وتدعم 

(Malik et al., 2018تلك )    يعزز( أو    المهنيالنتيجة، حيث أثبت  الدراسة أن الالتزام(

وإخفاء المعرفة عندما تكون درجة الالتزام   التنظيمييضعو العلاقة الإيجابية بين التسييس  

مرتفعة أو  )منخفضة(  دراسة  .المهني  نتاةج  ت كد  أن    (Ghani et al.,2020)  كما  على 

 ة.الالتزام المهني يحد من سلوك إخفاء المعرف

الحد من سلوكيات إخفاء المعرفة، لاسيما   في  المهنيومن هنا يتضإ الدور البارز للالتزام  

لحكومية بمحافظة دمياط، وقد يرج  ذلك لاعراف الاجتماعية وللتدريب ا  المستشفيات  في

المهنية   إليها  التيوالنقابات  السلوكيات    التيو  ،ينتمون  تلك  قيمهم الأخلاقية ونبذ  تعزز من 

 ية.   السلب
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 دلالات واستنتااات الدراسة 2/ 8

 

التسييس    الإيجابي  الأثر  ةالحالي الدراسة جنتاة أثبت   -1 تنمية   ظيميالتنلسلوكيات  على 

الدراسة من السلوكيا  التيالسلوكيات    كما أن ،  فيالمسار الوظي ت الاستباقية اعتمدت عليها 

العلياوالتبرير    كالإقناع الإدارة  المصالإ،    ،ومناشدة  التحالفات،تبادل  الإلحاح    وبناء 

تأثيرها   أثب   الوظي  الإيجابي والضغط،  المسار  تنمية  التطب   المستشفياتب  في على  .  يقمحل 

تساعده على   التيوبناء وتنمية العلاقات    فيوهذا ي كد على أهمية إدارة الفرد لمساره الوظي

ندرة الموارد  اكتسا  وتعزيز مهاراتم، حسبما أشارت بم الدراسات السابقة خاصة في ظل  

 التنظيمية.

  كانعكاس   الواق   في  تأتي  التنظيمية  السلوكيات  مختلو  أن  ىعل  عمليا    النتاةج  تدلل  -2

وتعد  الشحيحة  التنظيمية  للبيئة  هذه  أهم  أحد  التنظيمي  التسييس  سلوكيات  الموارد، 

 ،فيوظيال  المسار  تنمية  على  ت ثر  والتي  التنظيمية  البيئة  في  ممارستها  يتم  التي  السلوكيات

  توزي    أو   الترقية  اختبارات  في  أكبر  ماما  اهت  التسييس   سلوكيات   لاء إي  ينبغي   وبالتالي

 .دمياط بمحافظة الصحة وزارة اتيمستشفب المكافأت

عرفة على تنمية  عدم وجود تأثير مباشر أو غير مباشر لإخفاء الم  عن  أسفرت النتاةج -3

من  ،  الوظيفيالمسار   الرغم  تأثير وعلى  معنوية  المسار   عدم  تنمية  على  المعرفة  إخفاء 

  CI for ß= [-0.197,0.175] تق  بين فترات ال قة  ß=-0.012قيمة  حيث أن  الوظيفي

، مما يدل على أن إخفاء المعرفة قد يكون لم    ß، إلا أنم يلاح  وجود إشارة سالبة لقيمة  

قلما يوجد    المستشفيات ي  ويتضإ بأن بيئة العمل ف  مدلولا  سلبيا   على تنمية المسار الوظيفي.

بيق  موض  التط  اتمستشفيبالن، لأن الأخلاقيات المهنية للعاملين  بها م ل هذا السلوك المشي

تضليل   من  أو تمنعهم  بعدم   ساةهمرؤ  زملاةهم  يتظاهرون  وقلما  مراوغتهم،  أو  بالعمل 

 المعرفة وذلك لأن طبيعة عملهم ودراستهم قاةمة على العلم والمعرفة.  

التأثير   في  ،المهنيللالتزام   التفاعلي  الدورعلى   الدراسة نتاةج تدلل كما -4 من  الحد 

 ف ن ،التفاعلی  الدور هذا وب ثباتعلى إخفاء المعرفة. التنظيميلسلوكيات التسييس  الايجابى

 الأمر المجال،  هذا في  والمتاحة نسبيا القليلة البح ية للقاعدة متواضعة  إضافة تعد النتاةج هذه

 التنظيمي السلوك جوانب من المهم الجانب هذا في البحث داةرة  توسي   في سهمي قد الذي

 .البشرية والموارد

التفاعلى للالتزام    اختبارات نتاةج تدلل كما -4   – إليها الإشارة والسابق - المهنيالدور 

 تبنيب   وزارة الصحة بمحافظة دمياط  بمستشفياتالمسئولين   اهتمام ضرورة  على ً  عمليا

 والقواعد السياسات وضوح خلال من  ذلك ويمكن المهني،للالتزام   بها نالعاملي

 جوانب أية  ترك دون ،المستشفيات ب مينظالت  أدلة في موثق بشكل التنظيمية والإجراءات

المهارة    .الشخصية  للاجتهادات أو للتأويل تنظيمية واكتسا   للتدريب  جادة  وتوفير فرت 

 المهنية. 
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 توصيات الدراسة  -9

 :يليمن التوصيات المتم لة فيما  يمكن تقديم مجموعة على نتاةج الدراسة التطبيقية، بناءا  

 

 والموظفين   مستشفىلل "  التشاركي  بالدور   الاعتراف"  لمشتركةا  المسئولية  على  التأكيد .1

  المسار   تنمية  عملية  في  بدوره  الطرفين  كلا   وقيام  ،فيالوظي  المسار  وتنمية  إدارة  في

 :  التالية الإجراءات خلال من ذلك تحقيق ويمكن. فيالوظي

 ارات،والمه  للقدرات  الذاتي  والتقييم  وإمكاناتم،  قدراتم  على  التعرفب  الموظو  قيام •

 خارج  أو  داخل  التدريبية  بالدورات  الالتحاق  خلال  من  لتطويرها  المستمر  والسعي

  علاقات   وبناء  الخبرة،  ذوي  والزملاء  الرؤساء  من  التوجيم   عن  والبحث  ،مستشفىال

 . وخارجها مستشفىال داخل جيدة

  سب المنا  الموظو)  رشيدة   سياسات   ب تباع   البشرية  الموارد  وإدارة  سامالأق  مدراء  قيام •

  وتقويمهم   ،أداةهم  وتحليل  الموظفين  احتياجات  دراسة   خلال   من  ،(المناسبة  الوظيفة  في

 .وإرشادهم  وتدريبهم

 لتحديد   والخبرة  الكفاءة   على  القاةمة  مالتقيي  معايير   على  يستند  الأداء   لإدارة  نظام  تطبيق •

 لالخ  من  المهارات  تنمية  إلى  يحتاجون  الذين  وأولئك  للترقية،  لم هلينا  الموظفين

 ،"الوصفية  المعايير"  نحو  موجها  التقييم  يكون  أن  ينبغي  ذلك،  على  علاوة  التدريب،

 السياقى  داءالأ  وكذلك  للتغيير  والاستجابة  التكيو  على  والقدرة  التعلم  على  القدرة  م ل

  العلاقات  على  الحفاظ  ومدى  ،(المعرفة  شاركةم  م ل  الإضافية  الأدوار  سلوكيات  أي)

  من  المقدمة  الخدمات  جودة  أو  الفريق،  أداء  في  موظوال  ومساهمة  وتنميتها،

 . مستشفىال

ت دى إلى المساس بجودة   التيوض  مبادئ صريحة وواضحة لنبذ السلوكيات السلبية   .2

ت دى إلى مزيدا     والتيومنها إخفاء المعرفة،    مستشفىداخل ال  الاجتماعيل  العلاقات والتباد

لسي والهامة  الحيوية  للمعلومات  الإخفاء  بالمن  العمل  من  مستشفىر  ذلك  تحقيق  ويمكن   ،

 خلال الإجراءات التالية:  

إعداد برامج تدريبية لزيادة القدرة على مشاركة المعرفة والحث على العمل الجماعي   •

والمساوتنمية   والمقترحات،  الأفكار  وتبادل  ونشر  في  المهارات  المشاركة  على  عدة 

 الموظو. الم تمرات والندوات وورش العمل لزيادة معرفم

وإخفاء   ينبغي • المعرفة  نقل  تجاه  الأفراد  مواقو  لفهم  ا  اهتمام  العليا  الإدارة  تولي  أن 

والاختيار التوظيو  عملية  أثناء  جنب  المعرفة  جديد،  منصب  م   لشغل  جنب  إلى  ا 

 المهارات والخبرة المطلوبة.

  معها   املالتع  بل  وجودها،  إنكار  أو  تهميشها  وعدم  التنظيمي  التسييس  سلوكيات  إحتواء .3

  صناع   تمت    إذا  ولاسيما  والموظفين،  مستشفىال  من  لكل  محتملة  متبادلة  مناف   يحقق  بما

 ذلك  تحقيق   ويمكن  الأخلاقية،  دةكالقيا  للقيادة  الإيجابية  وبالأنماط  السياسية  بالمهارة  القرار

 :  التالية الإجراءات خلال من

  ينبغي   لذا،  الأولى،  بالدرجة   علياال  الإدارة  عاتق  على  يق   السلبية  الظاهرة  لهذه  التصدي •

 م   الشفاف  التواصل  على  وتقوم   الشاذة  الظواهر  هذه   م ل   تنبذ   عمل  ثقافة  تبنى 

  من   النفوس  لضعاف  الفرصة  تتيإ  نل   الصحية  العمل  بيئة  لأن  تهديد  دون  المرؤوسين

 . باستقامة عليم المسير يريد لمن الطريق وافساح آربهمم لبلوغ المتملقين
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 على  ال قة  بناء   ويمكن  العمل  بيئة  تحسين  بهدف  العليا  الإدارة  في  موظفينال  ثقة  تعزيز •

 والقيادة  المحددة،   والأدوار  السليمة،  واللواةإ   المشتركة،  بالهوية  الشعور  أساس

  وإجراءات   واللواةإ  لقواعد ا  مراجعة  طريق  عن  ال قة  مسار  تصحيإ  ويمكن  يجابية،الإ

  ونقص  الإحباط  حالات  وتقييم  بالقواعد   مالالتزا  مستوى  ومعالجة  الموحدة،  التشغيل

 :  التالية  الخطوات تبنى ويمكن. المعايير بتلك الإلتزام  عدم  عن الناتج ال قة

  تتضمن   وقد  تواجههم،  التي  المعوقات  بشأن  ملينالعا  آراء  لتقييم   دورية  استبيانات  عمل •

 بشكل   بياناتالاست  هذه  نتاةج  وتقييم  السلبية  السلوكيات  على  التعرف  الاستبيانات  هذه

 .والتسييس المعرفة اخفاء واق  تقييم في منها والاستفادة سنوى

 بشكل   ةوالسلوكي  والإدارية  الفنية  مهاراتم  بتنمية  المباشروالاهتمام  الرةيس  اختيار  حسن •

 .المناسب بالوق  القسم في للعاملين الدعم تقديم يستطي  حتى مستمر

  أو   الرؤساء  من  معينة  فئة  صالإ  في  تصب   التي  القرارات  اتخاذ  لظاهرة  التصدي •

  الخطط   م    تتوافق  القرارات  أن  من  التحقق   خلال  من  العليا  الإدارة  قبل  من  ينالمرؤوس

  على   ستعود  التي  العامة  المناف   قياس  يقطر  عن  وذلك  المنظمة  وأهداف  الاستراتيجية

 .  بالأفراد الخاصة الشخصية المناف  وليس القرار اتخاذ جراء نم المنظمة

 طريق  عن   وذلك  العليا  الإدارة  قبل  من   للعاملين  الشخصية   المصالإ  م   املالتع •

  هذه   تحقيق  ومحاولة  تجنبها  أو  إنكارها  وعدم  للعاملين  الشخصية  بالمصالإ   الاعتراف

 .المنظمة  وأهداف الفرد حاجات بين الانسجام يحقق الذي بالشكل صالإالم

 والتركيز   لهم  الجيد  والاختيار  لياالع  الوظاةو  لشغل  للمتقدمين  دقيق  فحص  بعمل  القيام •

 والتقصي  المديرين،  اختيار  عند  والنزاهة  كالصدق  الإيجابية  الشخصية  السمات  على

  المعايير   م   تتفق  لا   بسلوكيات  مقيامه  ومدى  وسلوكهم  المتقدمين  اتجاهات  عن

 . الميكافيللى بالسلوك يتسمون من واستبعاد لاقية،والأخ الاجتماعية

الالتزام   .4 بال  المهنيتنمية  العاملين  خلال مستشفىلدى  من  ذلك  تحقيق  ويمكن   ،

 الإجراءات التالية:  

واكتسا    • والتطوير  التدريب  أنشطة  على  المنفتإ  مهنيا   الملتزم  الموظو  ونقل  تحديد 

 اصب المستقبلية.  للمن الاختيار والتعيينالمعرفة أثناء عملية 

ب • العاملون  يتقاضى  أن  تتنا  المستشفياتيجب  ومهاراتهم  أجورا   تعليمهم  م   سب 

المتواصل    الذيوالتدريب   التدريب  خلال  من  الممارسة  قواعد  ونشر  وض   تلقوه، 

  ممارسة السلوكيات غير لجمي  العاملين ويجب أن تشير تلك القواعد صراحة إلى من

العقوبات المتعلقة بانتهاك القواعد، على أن تتولى إحدى    الأخلاقية، وتوضيإ تفاصيل

 مستقلة مسئولية التطبيق.الجهات ال

 والدراسات المستقبلية  حدود الدراسة -10
 قد تم ل فرصا  للبحوث في المستقبل ويمكن توضحيها فيما يلي: التيتوجد بعض القيود و

المسار  صعوب • تنمية  محددات  دراسة  منفر   الوظيفية  بحث  تفترض في  لا  لذا،  د، 

حلا   تقدم  أنها  تناقشه  الدراسة  أو  للمشكلة  تستكشو جذريا   أنها  إلا  شامل،  بشكل  ا 

جديدة التسييس    متغيرات  المعرفة(التنظيمي)سلوكيات  إخفاء  تناولها  ،،  تم  عند    قلما 

المسار   تنمية  يمكن  الوظيفيدراسة  ولذلك  في  ،  ذلك  تأخذ  أن  المستقبلية  للدراسات 

 اعتبارها.
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ية وعلى الرغم  لقياس متغيراتها الرةيسية والفرع  كأداةتمدت الدراسة علي الاستبيان  اع •

الأسلو    لهذا  الموجهة  الانتقادات  ذاتها-من  حد  في  محددا   تم ل  محدد    -والتي  هناك 

مر الذي قد يزيد من احتمالات أخر يتعلق بأن معظم البيانات تم ل حكما  ذاتيا  للفرد الأ

الإجابة  عند  متغيرات    التحيز  بقياس  الأمر  تعلق  إذا  خصوصا   الاستبيان  أسئلة  على 

ح وتتضمن  الدراسة  هذه  في  الشخصي  سلوكم  علي  الفرد  بعض   التيكم  تنتهك  قد 

تتأثر الإجابة بميل الموظفين    كما يمكن أن  ،المعايير الأخلاقية والأعراف الاجتماعية

ب منهم  تقييم سلوكياتهم في عندما يطُل وتحديدا    ،ؤية أنفسهم من منظور إيجابيإلى ر

التسييس    ،العمل المعرفة    نظيميالت ونظرا  لأن سلوكيات  تعتمد    هيوإخفاء  سلوكيات 

على نوايا ويصعب تفسيرها وملاحظتها من قبل الآخرين، ف ن التقييمات الذاتية وسيلة 

الصدد.  وقد تم    فيمناسبة   المفترض من خلال عرض  هذا  التحيز  محاولة تقليل هذا 

السسلو تلك  أن  وإبراز  معينة،  مواقو  في  البعض  إليها  يلجأ  قد  معينة  لوكيات كيات 

البعض لحماية مصالإ أفراد    ليس  سلبية داةما وغالبا  ما تكون مبررة من وجهة نظر

وهذا ما يجب   صى منهم إبداء وجهم نظرهم بشأنها،ومجموعات بعينها ثم س ال المستق

   أخذه في الاعتبار مستقبلا . 

ال • المنا  تحققتم  الإحصاةية  الأساليب  باستخدام  القياس  أدوات  وثبات  صدق  سبة، من 

إليم الدراسات السابقة من أن هذه   تتسم بالفعل ب بات    المقاييسعلاوة على ما أشارت 

لمشرفين وزملاء المستقبلية استخدام تقييمات "ا  عالي ومصداقية جيدة. ويمكن للبحوث

 ة.  العمل" إلى جانب التقييمات الذاتي 

الاعتبار لذا ف ن  لم تأخذ تأثير الزمن في    Cross-Sectionalمستعرضة  هذه الدراسة   •

هناك حاجة لإجراء المزيد من الدراسات في المستقبل سواء على نفس العينة أو عينات  

المعرفة   إخفاء  دور  لتحديد  سلوكيا  فيأخرى  بين  المسار العلاقة  وتنمية  التسييس  ت 

تشكل عبر فترات طويلة نسبيا ، ومن ثم ف ن منهج الدراسات  الوظيفي لأنها متغيرات ت

تعميم نتاةج    إمكانيةنيا  أفضل لدراسة هذه المتغيرات، وذلك للتأكد من مدى  الممتدة زم

 الدراسة. 

نظرا    Connelly et al., (2012)المعرفة التي قدمها    إخفاءتبن  هذه الدراسة أبعاد   •

أهدا م   وتناسبها  الدراسلملاةمتها  بعد ف  إضافة  المستقبلية  للدراسات  ويمكن  ة 

المضاد )  ىالذ  (The counter question) الاستجوا    Jha and (  2018قدمم 

Varkkey  قدمها    التيكما تبن  الدراسة سلوكيات التسييس    ،دراسة إخفاء المعرفة  في

(Kipnis et al.,1980)  للد السلوكيات  ويمكن  دراسة  المستقبلية  قدمها    التيراسات 

(Zanzi and O’Neill, 2001). 

تبار نموذج ن البحوث المستقبلية إعادة اخيمك  المستشفياتعلى    الدراسةتم تطبيق هذه   •

 الدراسة على الجامعات أو المنظمات الهادفة للربإ. 
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development of employees in the Ministry of Health hospitals 
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"A study of the mediating moderating model " 
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and Dr. Maha Misbah 

Abstract: 

This study seeks to test the effect of organizational politics 

behaviors on career development, by applying it to employees in 

Ministry of Health hospitals in Damietta Governorate, in addition to 

exploring the role of knowledge hiding as a mediator variable 

between organizational politics behaviors and career development 

and evaluating the role of professional commitment as a moderator 

between organizational politics behaviors and knowledge hiding. The 

random stratified sampling method was used, which consisted of 

(362). To achieve the objectives of the study, a set of hypotheses 

were tested based on a set of statistical tests using PLS-SEM. The 

results of the statistical analysis resulted in a set of results, the most 

important finding is a direct positive and significant effect of 

organizational politics behaviors on knowledge hiding and career 

development, and professional commitment moderated the 

relationship between organizational politics behaviors and 

knowledge hiding. Considering the finding of the study, a set of 

useful recommendations were proposed on both the theoretical and 

practical levels. 

Keywords: organizational politicsʹ behaviors, knowledge hiding, 

professional commitment, career development. 

 
 


