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 العلاقة بين المحسوبية التنظيمية وإخفاء المعرفة: الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل 
 بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء  العاملين على بــالتطبيـــق

 د. تامر إبــراهيم السيد عشري

 الدراسة ملخص

و  تحديد  في  الدراسة  هذه  من  الرئيسي  الهدف  يتمثل المباشر  المحسوبية   لأبعاد  المباشر  غيرالتأثير 

بشركة شمال الدلتا لتوزيع   النبذ في مكان العمل  توسيط  خلال  من  إخفاء المعرفةأبعاد    علي   التنظيمية

 بالقطاع  العاملين  من  مفردة(  364)  قوامها  عينة  علي  بالتطبيق  الباحث  قام   الهدف   هذا  ولتحقيق  الكهرباء

 علي   الحصول  بغرض  استقصاء  قائمة  الباحث استخدم  وقد(،  %84.6بمعدل استجابة )  الدراسة،  محل

 .الدراسة   هذه  اجراء   في  الاستنباطي  المنهج  الباحث  اتبع  كما  الحالية،  للدراسة   اللازمة  الميدانية  البيانات

التنظيمية  لأبعاد  مباشر  تأثير  وجود  النتائج  أظهرت  وقد  وعلي  إخفاء المعرفةأبعاد    علي  المحسوبية 

 غير   تأثير  وجود  الدراسة  نتائج  أوضحتو  ، بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء  النبذ في مكان العمل

بشركة   النبذ في مكان العمل  توسيط  عند  إخفاء المعرفةأبعاد    علي  المحسوبية التنظيمية  لأبعاد  مباشر

 .  شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء

 النبذ في مكان العمل ،إخفاء المعرفة ،المحسوبية التنظيمية: المفتاحية الكلمات

 مقدمة 

باهتمام الباحثين في مجال السلوك التنظيمي وعلم النفس   المحسوبية التنظيمية  حظي موضوع

تمنح الأفضلية للآخرين بناءً على الضارة التي والذي يعد من الممارسات ، في الآونة الأخيرة 

تقف  المنافع المتبادلة والعلاقات الشخصية والصداقة بدلاً من المهارات والمؤهلات والأداء، و 

أمام ا ،  العديد من القطاعات السياسية والاقتصادية والتعليمية والخدميةلكفاءات داخل  حاجزاً 

سلبًا على النتائج على المستوى الفردي فحسب، بل تؤثر أيضًا على النتائج  المحسوبية  ولا تؤثر  

، حيث تعتبر أحد المقدمات الأساسية لانخراط الموظفين في سلوكيات على المستوى التنظيمي

الن العمل   بذعمل غير منتجة مثل  العمل، والتسكع الإلكتروني، والتنمر في مكان  ،  في مكان 

 ( Fatima et al., 2024; Xu et al., 2024)اء المعرفةوصمت الموظفين، وإخف

إلى أن العلاقات مع زملاء   (Dash et al., 2022; Hsieh & Karatepe, 2019)تشير دراسة  و

العلاقات، وهو  التي تضُعف هذه  العوامل  أحد  يعُد  النبذ  العمل مهمة في كل منظمة؛ إلا أن 

وم بغيضة،  وتجربة  عالمية  المعاصرة   بيئةفي    نتشرة ظاهرة  لا ،  العمل  المنبوذين  فالأفراد 

حيث لروابط العاطفية مع زملاء العمل،  ل من الرؤساء، ولكن يفتقدون أيضاً    للدعميفتقرون فقط  

  يشعر الفرد بأنه مستبعد أو يتم تجاهله في مكان العمل.

عصر اقتصاد المعرفة ظل  في  سلوكيات إخفاء المعرفة ظاهرة سلبية في بيئة العمل، فوتعُد  

، يعتمد نجاح أي منظمة وميزتها التنافسية المستدامة بشكل أساسي وبيئة الأعمال المتسارعة

أصل من الأصول غير مورد حيوي و المعرفة    دتعُحيث  موظفيها،    بينعلى مشاركة المعرفة  

في كيفية الاستفادة  لمديري اليوم  ويتمثل التحدي الرئيسي    ،الملموسة لتطوير قدرات المنظمة

 الموظفين خلصوا إلى أن معظم  قد  أن الباحثين    حيث،  داخل المنظمة  هاتبادلومن موارد المعرفة  

مشاركة المعرفة أو قد يخُفونها بسبب ثقافة المنظمة وتعقيدات بيئة العمل، لذلك من لأقل ميلاً  

 Bashir)وتحقيق أداء تنظيمي فعال  وضبطها لتعزيز نجاح المنظمة  أسبابهاالمهم استكشاف  

et al., 2022; Hameed et al., 2025) 
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وتأسيساً علي ما سبق، وحيث أن العديد من الدراسات قد سلّطت الضوء على جوانب تنظيمية 

لعلاقتها  أولي  قد  ضئيلًا  اهتمامًا  أن  إلا  المعرفة،  إخفاء  سلوكيات  تسُبب  أن  يمُكن  مُختلفة 

الإدارة   كمحاولة  لذا    ، وسلوكياتها بممارسات  الدراسة  هذه  في  جاءت  الضوء للمساهمة  إلقاء 

العمل، مكان  في    والنبذ،  المحسوبية التنظيميةأبعاد  كل من  اتجاه وقوة العلاقة بين  والكشف عن  

وذلك ،  في تلك العلاقةللنبذ في مكان العمل  ، بالإضافة إلي بحث الدور الوسيط  وإخفاء المعرفة

 . لعلاقةتلك ابناء إطار مقترح ل  من خلال

شركة  شركة  من أهم الأسباب التي يراها الباحث دافعة ومحفزة لاختيار  والجدير بالذكر أنه  

هو مجالاً للتطبيق،  دمياط(    –كفر الشيخ    –بمحافظات )الدقهلية    الكهرباءشمال الدلتا لتوزيع  

الركيزة الأساسية لتحقيق التنمية الشاملة،    وهيأن صناعة الطاقة هي صناعة الحضارة الحديثة  

   .وتعتبر حجر الزاوية للمشاريع الاقتصادية الضخمة وأساس التقدم والرفاهية في المجتمع

الإطار   يلي  فيما  الباحث  وتساؤلاتها، النظريويعرض  الدراسة  ومشكلة  البحثية  والفجوة   ،

وأهداف الدراسة وأهميتها والعلاقة بين متغيراتها وتنمية فروض ونموذج الدراسة في ضوء 

الدراسات السابقة، يلي ذلك استعراض منهجية الدراسة، ثم عرض لنتائج الدراسة ومناقشتها 

وأخيراً  التطبيقية،  التوصيات  توضيح  كذلك  لبحوث   وتفسيرها،  وتوجهات  الدراسة  محددات 

 مستقبلية. 

 الإطار النظريأولاً: 

 وفيه يعرض الباحث مفاهيم وأبعاد متغيرات الدراسة، وذلك علي النحو التالي: 

 (Organizational Cronyism) المحسوبية التنظيمية )أ(

 وسيتم عرضه من خلال ما يلي: 

 المحسوبية التنظيميةمفهوم  (1)

مصطلح   ويشير،  للمحسوبية التنظيميةمن التعريفات    العديدقدمت الكتابات والدراسات العلمية  

التنظيمية المقربين    إلي  المحسوبية  الموظفين  بعض  الداخلية( تفضيل  للإدارة)المجموعة 

الخارجية( وتجاهلهم  غير    الآخرين  وإقصاء المجموعة  المناصب المفضلين )  وعدم ظهورهم في 

 .(Shaheen et al., 2017)والترقيات

المتبادلة بين الشخصية من منظور العلاقة   المحسوبية التنظيمية (Jawahar et al., 2021)يعرف  و

إسناد المزايا الوظيفية من ترقيات ومكافآت ومعاملة حسنة للأشخاص والموظفين، مؤكداً على    الإدارة

  ن للإدارة.المقربي

دون غيرهم بناء علي   لمرؤوسينانحياز الإدارة لمجموعة من ا  هايري أنف (Islam et al., 2023) أما

  .معايير شخصية وليس وفقاً للكفاءة والأداء

بأنها سلوكيات تركز علي منح المرؤوسين   المحسوبية التنظيمية (Fatima et al., 2024) عرّفو

 .العديد من المزايا المادية والعينية علي حساب باقي زملاء العمل

 المرؤوسينمن قبل الإدارة تجاه مجموعة بعينها من    تفضيليةمعاملة  (Khan, 2024) في حين يراها

 .ومؤهلاتهم قدراتهمترجع إلي علاقاتهم الشخصية وليس حسب 
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التحيزات الشخصية والمعاملة غير العادلة من قبل الإدارة تجاه بأنها  (Xu et al., 2024)  كما عرفها

 .شخص أو مجموعة اعتماداً علي العلاقات الشخصية بدلاً من الاعتماد علي معايير موضوعية

إساءة استخدام السلطة من قبل الإدارة التي تحتضن عرفها بأنها  في(Aggarwal et al., 2025)  أما

المقربين ومنحهم الأحقية والأولوية في المزايا الوظيفية بصرف النظر عن عدد قليل من المرؤوسين  

قبلمؤهلاتهم وقدراتهم   بمهام من  الشخصي من   وتكليفهم  الولاء  المدير علي  المدير مقابل حصول 

 .همجانب

 المحسوبية التنظيميةأبعاد  (2)

اتضح أن غالبية   المحسوبية التنظيميةالعديد من الأدبيات السابقة للوقوف على أبعاد    بمراجعة

المحسوبية   ،التحيز داخل المجموعة  هذه الأدبيات تتفق على أن هناك ثلاثة أبعاد أساسية هي  

، لذا اعتمد الباحث علي هذه الأبعاد، وفيما يلي توضيح لهذه الأبعاد  تبادل المصالحو الأبوية،  

 على النحو الآتي: 

(Aggarwal et al., 2025; Fatima et al., 2024; Islam et al., 2023; Jawahar et al., 

2021; Khan, 2024; Shaheen et al., 2017; Xu et al., 2024) 

 (In-group Bias) التحيز داخل المجموعة  (2-1)

المجموعة  إلي    (Shaheen et al., 2017)   يشير داخل  إلي  ميلبأنه  التحيز  منح    الإدارة 

المنظمة، وتجاهل الآخرين غير  الداخلية( أدوار رئيسية في  )المجموعة  المقربين  الموظفين 

 . المقربين ) المجموعة الخارجية(

الأولوية لصالح المرؤوسين الموالين   الإدارة لمنحبأنه استعداد  (  Islam et al., 2023)يعرفهو

 . على أساس العلاقات غير الرسمية فيما بينهم 

يعكس   معينين  تفضيل  كما  العملية  مرؤوسين  نجاح  في  للمساهمة  فرصة  لديهم  ليكون 

الأداءالتنظيمية   من  بدلاً  الرسمية  غير  والعلاقات  النفسي  الترابط  أساس  يتم على  الذي  الوقت  في   ،

   (Aggarwal et al., 2025).الفرص المتاحةتجاهلهم غيرهم من حيث 

 (Paternal Cronyism) المحسوبية الأبوية ( 2-2)

السلوك التفضيلي الذي يظهره المدير للمرؤوس المخلص له مقابل حصول المدير  يقصد بها  

 Shaheen et)الشخصي من جانب المرؤوس وذلك علي حساب باقي أعضاء المنظمة علي الولاء 

al., 2017) . 

بشكل تخصيص الموارد  إساءة استخدام السلطة من قبل الإدارة ب  ابأنه(  Islam et al., 2023) ويعرفها

 .المرؤوس للإدارة  جانبأساس الولاء الشخصي وإظهار الطاعة من  المرؤوسين علي  على  غير عادل  

إلى  بأنها    (Aggarwal et al., 2025)ويراها  من تشير  مجموعة  ومعاملة  الإداري  التحيز 

 . حساب الآخرين على مميزالمرؤوسين بشكل 
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 (Reciprocity Favor Exchange) تبادل المصالح( 2-3)

المنافع   في مقابل الحصول عليمنح المقربون مزايا ومكافآت    بأنها  (Shaheen et al., 2017)يراها

   .مصلحة المنظمة وذلك علي حسابالشخصية 

العلاقة بين المدير والمرؤوس القائمة علي المنافع الشخصية   بأنها(  Islam et al., 2023)  عرفها كما

 .المتبادلة

سلوكيات تركز علي مبدأ المعاملة بالمثل بين  بأنهاإليها ( Aggarwal et al., 2025)في حين يشير 

 . زيادة المنافع الشخصية المتبادلة بين الطرفين بغرضوالمرؤوس المدير 

 (Knowledge Hiding) إخفاء المعرفة)ب( 

 وسيتم عرضه من خلال ما يلي:  

 إخفاء المعرفةمفهوم ( 1)

محاولة متعمدة   اباعتباره  (Connelly et al., 2011) في البداية من قبل  إخفاء المعرفةقدمت فكرة  

 يطلبها شخص آخر. معلومات أو أفكار أو معرفة مهنيةلحجب مالك المعرفة من قبل 

أعضاء أحد  الإجابة علي استفسار  الفرد  تجنب  بأنه    إخفاء المعرفة (Khalid et al., 2018)ويري  

 .مع عدم وجود نية للقيام بذلكفريق العمل 

متعمداً لإخفاء معلومات مهمة عن الوظيفة، أو آراء فنية يراه سلوكًا  ف (Feng & Wang, 2019) أما

 . في العمل

بأنه   (Agarwal et al., 2021) ويشير لنفسهإليه  يمتلكها  التي  بالمعلومات  الفرد  وعدم   احتفاظ 

  .مشاركتها مع الرؤساء أو زملاء العمل

فه للمعلومات والأفكار والآراء والمقترحات    إخفاءبأنه  (Fatima et al., 2021) ويعُرَّ ذات متعمد 

 .الصلة عن زملاء العمل

مقصودة  بأنه   (Hameed et al., 2025)يعرفه  كما التي محاولة  المهمة  المعلومات  لحجب 

 . يطلبها زملاء العمل

 إخفاء المعرفةأبعاد ( 2)

اتضح أن غالبية هذه    إخفاء المعرفةبمراجعة العديد من الأدبيات السابقة للوقوف على أبعاد  

تتفق   أساسية  الأدبيات  أبعاد  ثلاثة  هناك  أن  بالجهلهم  على  بالمراوغةو  ،التظاهر   ،الإخفاء 

 ، وفيما يلي توضيح لها على النحو الآتي:هذه الأبعادلذا اعتمد الباحث علي   ،المبرر والإخفاء

(Ahmed & Mohamed Makhbul, 2024; Ayub et al., 2021; Bashir et al., 2022; 

Bhatti et al., 2022; Connelly et al., 2011; Fatima, Bilal, Imran, & Ayub, 2022; 

Hameed et al., 2025; Offergelt & Venz, 2022; Wang et al., 2021; Zhang & 

Takahashi, 2024; Zhao et al., 2016) 
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 (Playing Dumb) التظاهر بالجهل( 2-1)

لعدم فهم ما يتحدث عنه طالب     التظاهر بعدم القدرة علي المساعدةإلي    التظاهر بالجهليشير  

  ( Xu et al., 2024). المعرفة

 التظاهر بعدم امتلاك المعلومات المطلوبة يتضمن  سلوك    (Zhang & Takahashi, 2024)كما يراه  

 .وليس لديه أدني فكرة عنها

على    (Hameed et al., 2025)ويعرفه يركز  سلوك  فهم بأنه  بعدم  التظاهر  خلال  من  الخداع 

 .  المعلومات المطلوبة لتجنب تقديمها لطالبها

 (Evasive Hiding) الإخفاء بالمراوغة( 2-2)

   (Xu et al., 2024).يشير الإخفاء بالمراوغة إلي تقديم وعد مضلل بالمساعدة في المستقبل

منح وعد بتقديم معلومات في التسويف من خلال  بأنه    (Zhang & Takahashi, 2024)ويعرفه  

 ذلك.للقيام بالمستقبل مع عدم وجود نية 

أو مضللة بأنه سلوك يركز علي تقديم معلومات غير مطلوبة    (Hameed et al., 2025)كما يعرفه  

 مع التظاهر بالاستجابة بتقديم المعلومات المطلوبة. أو غير كاملة 

 (Rationalized Hidingالإخفاء المبرر )( 2-3)

أن يبرر ذلك  مشاركة المعرفة ك  لصعوبةتبريراً منطقياً  تقديم  إلي    المبرريشير الإخفاء  

  ( Xu et al., 2024).شخص آخر لحمايةسرية المعلومة أو عدم سماح الإدارة بتبادلها أو  ب

يقدمه  لعدم مشاركة المعرفة  تبرير عقلاني  بأنه    (Zhang & Takahashi, 2024)ويعرفه  

منه   المطلوب  ب  مشاركةالشخص  بالتظاهر  سواء  توفير  ةقدرالعدم  معرفته  المعلومات   علي 

 . طرف آخر علىإلقاء اللوم بأو   المطلوبة

يعرفه يركز علي    (Hameed et al., 2025)كما  لمشاركة بأنه سلوك  بالاستعداد  التظاهر 

 . لطالبهاتقديم المعلومات بعدم القدرة علي تقديم أسباب ومبررات مع المعلومات المطلوبة 

 (Workplace Ostracism) النبذ في مكان العمل)ج( 

   يلي:ما  خلالويتم عرضه من 

 النبذ في مكان العملمفهوم ( 1)

مكان العمل إلى شعور الفرد بأنه يتم تجاهله واستبعاده من جانب الآخرين في مكان يشير النبذ في  

 .  (Zhao et al., 2016)العمل 

العملأن    (Hsieh & Karatepe, 2019)ويري   مكان  في  أو   النبذ  فرد  عزل  يتم  عندما  يحدث 

 .أو معهم من قبل زملاء العمل وعدم إقامة علاقات شخصية معهمجموعة 

في المعاملة والعمل علي إقصاء شخص من جانب التمييز  بأنه     (Takhsha et al., 2020)كما يعرفه

 العمل.الآخرين في مكان 
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التحدث معه، وإغفال بأنه   ( Han et al., 2024)  ويراه يشير إلي تجاهل الآخرين للفرد ورفضهم 

 . بهم  دعوته للمناسبات الاجتماعية الخاصة

 النبذ في مكان العملأبعاد ( 2)

كل هذه  اتضح أن    النبذ في مكان العملبمراجعة العديد من الأدبيات السابقة للوقوف على أبعاد  

 الأدبيات تتفق على أنه متغيــر أحـادي البعد 

(Albana & Yeşiltaş, 2021; Bhatti et al., 2022; Dash et al., 2022; Dutta et al., 

2024; Fatima, Bilal, Imran, & Ayub, 2022; Fatima et al., 2021; Han et al., 

2024; Hua et al., 2023; Tan et al., 2024; Zhao & Xia, 2017; Zhao et al., 2016) 

 الفجوة البحثية ومشكلة وتساؤلات الدراسة ثانياً: 

تناول   يتمث  مشكلةيمكن  جانبين  خلال  من  أحدهماالدراسة  )الفجوة   ل  الأكاديمي  الجانب  في 

 الباحث كما يلي:  هماالجانب التطبيقي، ويعرضالآخر في البحثية( و

 )الفجوة البحثية( الأكاديميلجانب  )أ( ا

اطلاع الباحث على الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة واستجابة لتوصيات من خلال  

تلك الدراسات، يتمثل الجانب الأكاديمي لمشكلة الدراسة في وجود بعض الفجوات البحثية التي يمكن 

 : استعراضها في النفاط التالية

أنماط   بين  العلاقة  على  بالتعرف  الأدبيات  من  عدد  المعرفة  الإدارة اهتم  المحسوبية مثل    وإخفاء 

القيادة  التنظيمية القيادة  المتناقضة ،  العــلاقـــةشراف  الإ  ،المُستغلة،  القــائــد   المُسيء،  بين  التبادليـة 

 كما ورد في الأدبيات التالية:ومـــرؤوسيه 

(Aggarwal et al., 2025; Ahmed & Mohamed Makhbul, 2024; Devi, 2023; 

Fatima et al., 2024; Kaur & Mittal, 2024; Xu et al., 2024; Zhang & Takahashi, 

 (2024الزهار؛ رجب، ;  2024

كما   النبذ في مكان العملو  المحسوبية التنظيميةكما اهتم عدد من الأدبيات بالتعرف على العلاقة بين  

 ورد في الأدبيات التالية:

(Bilal et al., 2020; Jawahar et al., 2021) 

كما   وإخفاء المعرفة  النبذ في مكان العملاهتم عدد من الأدبيات بالتعرف على العلاقة بين  في حين  

  :ورد في الأدبيات التالية

(Bhatti et al., 2022; Dash et al., 2022; Dutta et al., 2024; Fatima, Bilal, Imran, 

& Ayub, 2022; Fatima et al., 2021; Fatima, Bilal, Imran, & Waqas, 2022; 

Hameed et al., 2025; Han et al., 2024) 
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الدور الوسيط للنبذ في مكان   (Jawahar et al., 2021)تناولت دراسة  وفيما يتعلق بالدور الوسيط،  

 ,.Ali et al)العمل في العلاقة بين المحسوبية التنظيمية ورأس المال الاجتماعي، كما تناولت دراسة  

الدور الوسيط لانتهاك العقد النفسي بين المحسوبية التنظيمية ونتائجها المحتملة المتمثلة في   (2022

 )الانحراف التنظيمي، والتهكم التنظيمي، وسلوك العمل المضادة للإنتاجية(،  

الدور الوسيط للانسحاب الأخلاقي في العلاقة بين  (Fatima et al., 2024)في حين تناولت دراسة 

 المحسوبية التنظيمية وإخفاء المعرفة 

النبذ في ، والمحسوبية التنظيميةأبعاد  وفي ضوء ما تقدم، يتضح أن الدراسات السابقة لم تتناول تأثير )

،  هذه العلاقةفي    للنبذ في مكان العمل، ولم تبحث الدور الوسيط  إخفاء المعرفة( على أبعاد  مكان العمل

 للقيام بهذه الدراسة مساهمةً في سد هذه الفجوة البحثية.الباحث ما دفع م

 الجانب التطبيقي)ب( 

العام والخاص لا يخلوان من   (Bernstein et al., 2010)دراسة    أوضحت القطاعين  أن كل من 

 ممارسات المحسوبية التنظيمية. 

أن النبذ في مكان   (Dash et al., 2022; Hsieh & Karatepe, 2019)وتؤكد الدراسات السابقة

 في بيئة العمل المعاصرة ويؤثر على العلاقات الشخصية والمهنية للموظفين.   منتشرالعمل 

إخفاء المعرفة يمُكن أن يسُبب خسائر اقتصادية أن  إلى    ( Zhao et al., 2016)أشارت دراسة    في حين

 فادحة للشركات. 

، قطاع تكنولوجيا المعلوماتكما تعددت وتنوعت مجالات التطبيق في الدراسات السابقة )مثل شركات  

والمالية،  الضيافة،   المحلي،  والحكم  والإعلام،  والرياضة،  والغابات،  التعليم،  مثل  مختلفة  وزارات 

(، الهيئة القومية للبريد المصري بقطاع شمال الدلتا، بهيئة ميناء دمياط وبورسعيد ، الجامعات،  والسياحة

 .  شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباءوهو ما دفع الباحث إلي دراسة العلاقات المقترحة في سياق 

 ولمزيد من توضيح معالم مشكلة الدراسة وصياغة تساؤلاتها قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعية 

من   الفترة  أبعاد    4/2025/ 15إلي    4/2025/ 1في  توافر  مدي  علي  التعرف  من استهدفت  كل 

محل الدراسة، وذلك من خلال   الشركةفي    وإخفاء المعرفة  النبذ في مكان العملو  المحسوبية التنظيمية

بشركة شمال ( مفردة من العاملين  37ميسرة قوامها )عينة    إجراء مجموعة من المقابلات الشخصية مع

( مفــــردات من 8، و)عام الشركة  ديوان( مفــــردات من  12)  تمثلت في ،  الدلتا لتوزيع الكهرباء

( مفردات 10، و)ديوان قطاع شمال الدقهلية( مفردات من  7، و)ديوان قطاع جنوب الدقهلية 

   .ديوان قطاع دمياطمن 

عن مجموعة من المؤشرات الأولية تمثلت أهمها فيما   الاستطلاعيةوقد كشفت هذه الدراسة  

 يلي: 

آراء  وجود    في  الكهرباءالعاملين  تفاوت  لتوزيع  الدلتا  شمال  حيث  بشركة  من   ،

، فقد أعرب بعض العاملين الذين تمّت مقابلتهم عن  المحسوبية التنظيمية  ممارسات

الحصول  الإدارة    منح في  والأحقية  الوظيفية  الأولوية  المزايا  من علي  محدود  لعدد 

مجموعة مقربة   توجدكما  ،  والصلاحيات وتجاهل أخطائهم  ات زملائهم بالعمل ومنحهم السلط

في حين أشار ،  بغض النظر عن مؤهلاتهم وكفاءاتهم  من الإدارة تحظي بالدعم والمكافآت

وجود معايير واضحة لمنح المكافآت والحوافز وتوزيع الأعباء أو لتقلد  البعض الآخر لعدم  

 .المناصب
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، من حيث درجة توافــر  بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء العاملين  في آراءوجود تفاوت  

  بالتجاهل ، فقد أشار بعض العاملين الذين تمّت مقابلتهم إلى شعورهم  النبذ في مكان العملأبعاد  

وتجاهل  ،  الإدارة  التعامل معهم بطريقة ودودة من قبلوعدم  ،  به من مهام وظيفية  ونلما يقوم

 . العزلة إلىآرائهم وأفكارهم أثناء حضور الاجتماعات الرسمية، فضلاً عن الشعور بالميل 

، من حيث درجة توافر بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباءالعاملين  في آراء  وجود تفاوت   

عن   بعض الزملاء  بامتناع، فقد أشار بعض العاملين الذين تمّت مقابلتهم  إخفاء المعرفةأبعاد  

، فضلاً  خبرتهم أو تصنع الفارق بينهم وبين زملاء العمل  مشاركة المعلومات التي تعكس

أو قد يتظاهر البعض  ،  كاملة وأحياناً معلومات خاطئةغير  تقديم البعض لمعلومات  عن  

 . المكاتبات  بعض  على   الرد  في  التأخير  البعض  يتعمد  ، كمابعدم معرفة هذه المعلومات

نتائج الدراسة الاستطلاعية، تتمثل مشكلة الدراسة استعراض الفجوة البحثية وكذلك  وفي ضوء  

وهو ،  عرفة لدي العاملين بالشركة محل الدراسةمإخفاء ال  سلوكياتتفاقم  بصورة رئيسية في  

لمحسوبية  باشعور العاملين    إلىما إذا كان تفاقم تلك السلوكيات يرجع    التعرف عليما يتطلب  

الدراســة    مشــكلة  بلورةوهو الأمر الذي أمكن معه  دراكهم للنبذ في مكان العمل،  إالتنظيمية و

 في التساؤل التالي:  

لدى    وإخفاء المعرفة  النبذ في مكان العملكل من    على  المحسوبية التنظيميةما تأثير  

 الكهرباء؟بشركة شمال الدلتا لتوزيع العاملين 

 الأمر الذي يثير التساؤلات البحثية التالية: 

بشكل مباشر؟ وما نوع   إخفاء المعرفةعلي أبعاد    المحسوبية التنظيميةما تأثير أبعاد   -1

 هذا التأثير؟

ما تأثير أبعاد المحسوبية التنظيمية علي النبذ في مكان العمل بشكل مباشر؟ وما نوع  -2

 هذا التأثير؟

بشكل مباشر؟ وما نوع هذا    إخفاء المعرفةأبعاد    على  النبذ في مكان العملما تأثير   -3

 التأثير؟

من   إخفاء المعرفةعلى أبعاد    المحسوبية التنظيميةهل يوجد تأثير غير مباشر لأبعاد   -4

 العمل؟ لنبذ في مكان لخلال الدور الوسيط  

 أهداف الدراسةثالثاً: 

 تتمثل الأهداف المحددة لهذه الدراسة تفصيلاَ فيما يلي:

 .إخفاء المعرفةعلى أبعاد  المحسوبية التنظيميةالتعرف على تأثير أبعاد  .1

 الكشف عن تأثير أبعاد المحسوبية التنظيمية على النبذ في مكان العمل. .2

 .إخفاء المعرفةعلى أبعاد  النبذ في مكان العملتحديد تأثــيــر   .3

من خلال الدور   إخفاء المعرفةعلى أبعاد    المحسوبية التنظيميةتأثــيــر أبعاد    فحص .4

 .لنبذ في مكان العملل الوسيط 
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 العلاقة بين المتغيرات وتنمية فروض ونموذج الدراسةرابعاً: 

  وإخفاء المعرفة المحسوبية التنظيميةالعلاقة بين )أ( 

الدور الوسيط للإخلال بالعقد النفسي في العلاقة بين  (Shaheen et al., 2017) تناولت دراسة

موظفًا  180المحسوبية التنظيمية والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل، وذلك بالتطبيق علي 

يعملون في مختلف مؤسسات القطاع العام في باكستان، وتوصلت نتائجها إلي أن المحسوبية 

 حرفة في مكان العمل.التنظيمية تؤثر إيجابيًا علي السلوكيات المن

الوسيط للعدالة الشخصية في   الدورالكشف عن    (Khalid et al., 2018)حاولت دراسة  و

يعملون في قطاع   224وإخفاء المعرفة، وذلك بالتطبيق علي    المُسيءالعلاقة بين الإشراف  

أن الإشراف   إلي  نتائجها  باكستان، وتوصلت  في  إيجابيًا علي سلوك   المُسيءالضيافة  يؤثر 

 إخفاء المعرفة، وأن العدالة الشخصية تؤثر سلبيًا علي سلوكيات إخفاء المعرفة.

 المُسيءاختبار العلاقة بين الإشراف    (Pradhan et al., 2019)دراسة  في حين استهدفت  

بالتطبيق على   المعرفة، وذلك  موظفًا من موظفي تكنولوجيا المعلومات   270وسلوك إخفاء 

الهنود العاملين في شركات تكنولوجيا معلومات مختلفة في الهند. وأظهرت النتائج أن الإشراف  

 يرتبط ارتباطًا إيجابيًا بسلوك إخفاء المعرفة. المُسيء

التعرف علي الدور المُعدل لكل من معتقدات المعاملة   ( Ayub et al., 2021) وحاولت دراسة  

وإخفاء المعرفة، وذلك   المُسيءبالمثل السلبية والانفصال الأخلاقي في العلاقة بين الإشراف  

 المُسيء موظفًا خدميًا في باكستان، أظهرت نتائج الدراسة أن الإشراف    257بالتطبيق علي  

يرتبط ارتباطًا إيجابيًا بالإخفاء المراوغ والتظاهر بالجهل، علاوة على ذلك، وُجد أن توافر 

مستويات مرتفعة من كل من معتقدات المعاملة بالمثل السلبية والانفصال الأخلاقي يزُيد العلاقة 

 والإخفاء المراوغ والتظاهر بالجهل.  المُسيءالإيجابية بين الإشراف  

دراسة استهدفت  حين  لإخفاء   (Feng & Wang, 2019)   في  الوسيط  التأثير  من  التحقق 

الابداعي،  والأداء  المستغلة  القيادة  بين  العلاقة  في  القيادة   المعرفة  أن  إلى  النتائج  وأشارت 

العلاقة  وأن جودة  الإبداعي،  الأداء  علي  المعرفة، وسلبياً  إخفاء  على  إيجابياً  تؤثر  المستغلة 

المعرفة،   وإخفاء  المستغلة  القيادة  بين  الإيجابية  العلاقة  تعدل  ومرؤوسيه  القائد  بين  التبادلية 

 اء الابداعي. وتعدل العلاقة السلبية بين القيادة المستغلة والأد 

الإشراف  كل من  إلى تحليل العلاقة بين    (Farooq & Sultana, 2021)  دراسة  كما هدفت  

علي    المُسيء الثقة  أن  وانعدام  النتائج  وأظهرت  المعرفة،  من  إخفاء   المُسيءالإشراف  كل 

 يرتبط ارتباطًا إيجابيًا بإخفاء المعرفة.وانعدام الثقة 

استكشاف النتائج المحتملة للمحسوبية التنظيمية في   ( Ali et al., 2022)  وحاولت دراسة  

البيانات   وجُمعت  العمل،  التعليم،    350مكان  مثل  مختلفة  وزارات  في  العاملين  من  موظفًا 

وكشفت  باكستان.  في  والسياحة  والمالية،  المحلي،  والحكم  والإعلام،  والرياضة،  والغابات، 

كل إيجابي على كل من )الانحراف التنظيمي، نتائج الدراسة أن المحسوبية التنظيمية تؤثر بش

 والتهكم التنظيمي، وسلوك العمل المضادة للإنتاجية(.  
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إلي التعرف علي العلاقة بين المحسوبية التنظيمية   (Islam et al., 2023)في حين سعت  

وسلوك الصمت لدى الموظفين، وتشُير النتائج إلى أن المحسوبية التنظيمية تؤثر بشكل مباشر 

 على صمت الموظفين )سواءً كان داعماً أو مانعاً(. 

( التحقق من الدور المعدل للنزاهة السلوكية للقائد على 2023استهدفت دراسة )العماوي،   بينما

( 400العلاقة بين الثقافة الرقمية وسلوك إخفاء المعرفة، وطبقت الدراسة على عينة قدرها)

من العاملين بالهيئة القومية للبريد المصري بقطاع شمال الدلتا، وخلصت النتائج إلى وجود  

 .بية بين النزاهة السلوكية للقائد)العدالة، والثقة، المصداقية(، واخفاء العاملين لمعارفهم علاقة سل

إلي    (Kaur & Mittal, 2024)  دراسة  أما   الإشراف  فهدفت  بين  العلاقة   المُسيءتحليل 

علي  و بالتطبيق  وذلك  المعرفة،  الهند،    420إخفاء  في  خدمية  مؤسسة  في  يعملون  موظفًا 

 على إخفاء المعرفة. المُسيءوأظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي للإشراف  

دراسة     )الإخفاء   (Xu et al., 2024)بينما فحصت  المعرفة  إخفاء  لأبعاد  الوسيط  الدور 

التنظيمية والأداء  المحسوبية  بين  العلاقة  المبرر( في  بالجهل، والإخفاء  المراوغ، والتظاهر 

 عضوًا أكاديميًا من جامعات القطاع العام في باكستان، و  299الوظيفي، وذلك بالتطبيق علي 

أظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير إيجابي للمحسوبية التنظيمية علي إخفاء المعرفة، وسلبي 

المراوغ  )الإخفاء  أن  عن  النتائج  كشفت  كما  الوظيفي،  الأداء  علي  التنظيمية  للمحسوبية 

 والتظاهر بالجهل( يتوسط جزئيًا العلاقة بين المحسوبية التنظيمية والأداء الوظيفي.  

التحقق من تأثير المحسوبية التنظيمية على   (Fatima et al., 2024)كما استهدفت دراسة  

الأناني،  للمناخ  المُعدل  والدور  الأخلاقي  الوسيط للانسحاب  الدور  المعرفة من خلال  إخفاء 

عضو هيئة تدريس يعملون في مؤسسات التعليم العالي في لاهور،   312وذلك بالتطبيق علي  

 تؤثر إيجابياً علي إخفاء المعرفة.  باكستان، وأظهرت نتائج الدراسة أن المحسوبية التنظيمية

 على  المُستغَِلة  القيادة   تأثير  على  التعرف   ( إلى2024دراسة )الزهار؛ رجب،    في حين هدفت

بالتطبيق   ،(المعرفة  وتخريب  المعرفة،  إخفاء)  للإنتاجية  المضادة   المعرفة  سلوكيات  من  كل

  دمياط،   بمحافظة  المصرية  الضرائب  بمصلحة  العاملين  من  مفردة   222  قوامها  عينة  على

 من   كل  على  المُستغَِلة  للقيادة  معنوي  إيجابي  تأثير  وجود  الإحصائي  التحليل  نتائج  وأظهرت

 .الأخلاقي والانفصال للإنتاجية،  المضادة  المعرفة  سلوكيات

إخفاء سلوك في تعزيز  المحسوبية التنظيميةيتوقع أن تساهم أبعاد  السابقة،وفي ضوء النتائج  

 صياغة الفرض التالي:  . ومن ثم يمكنالمعرفة

اد  :  1ف ــر لأبعـ اشــ أثير معنوي مبـ د تـ ةيوجـ ة التنظيميـ ــوبيـ اد    المحســ اء على أبعـ إخفـ
 .المعرفة

 النبذ في مكان العملو المحسوبية التنظيميةالعلاقة بين )ب( 

استكشاف المقدمات والنواتج المحتملة للنبذ في  (Bilal et al., 2020)استهدفت دراسة بينما 

موظفًا من العاملين في مؤسسات التعليم العالي الباكستانية.   350مكان العمل، جُمعت البيانات  

)المنافسة  في  تتمثل  العمل  مكان  في  للنبذ  المحتملة  المقدمات  أهم  أن  الدراسة  نتائج  وكشفت 

ة، وضعف العلاقات الشخصية(، وجميعها مسؤولة عن السلبية، والمحسوبية التنظيمية، والأناني

 تعزيز النبذ في مكان العمل.
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اختبار الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل والدور   (Jawahar et al., 2021)استهدفت دراسة  

المال  ورأس  التنظيمية  المحسوبية  بين  العلاقة  في  العمل  مكان  في  التحضر  لعدم  المُعدل 

عضوًا من أعضاء هيئة التدريس الجامعي، وأشارت   358الاجتماعي، وذلك بالتطبيق علي  

 التنظيمية والنبذ في مكان العمل.  النتائج إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية بين المحسوبية

حين   وآخرون،    هدفتفي  )نجم  العلاقة  بيان  إلى(  2023دراسة    القائد   بين  التبادلية  تأثير 

المدركة، وذلك بالتطبيق علي   التنظيمية  المحسوبية  بتوسيط  الموظف  إحباط  على  والمرؤوس

 سلبي  معنوي   تأثير  من العاملين بهيئة ميناء دمياط وبورسعيد، وأظهرت النتائج وجود   350

ً   على  المرؤوس  القائد  بين  التبادلية  العلاقة  لأبعاد   مباشر  النتائج  أظهرت   إحباط الموظف، وأيضا

 . إحباط الموظف على التنظيمية  المحسوبية  لأبعاد مباشر إيجابي معنوي تأثير وجود

وفي ضوء النتائج السابقة، يتوقع أن تساهم أبعاد المحسوبية التنظيمية في تعزيز النبذ في مكان 

 صياغة الفرض التالي:   العمل. ومن ثم يمكن

ــر لأبعـاد :  2ف ــوبيـة التنظيميـةيوجـد تـأثير معنوي مبـاشــ النبـذ في مكـان على   المحســ
 .العمل

  وإخفاء المعرفة النبذ في مكان العملالعلاقة بين )ج( 

اختبار الدور المُعدل لكل من معتقدات المعاملة بالمثل   (Zhao et al., 2016)دراسةتناولت  

وذلك   المعرفة.  وإخفاء  العمل  مكان  في  النبذ  بين  العلاقة  في  الأخلاقي  والانفصال  السلبية 

فندقًا صينيًا. وأظهرت النتائج أن النبذ في مكان العمل كان   17مفردة في    253بالتطبيق علي  

اوغ والتظاهر بالجهل من قبِل موظفي الضيافة، ولكنه لم  مرتبطًا بشكل إيجابي بالإخفاء المُر

النتائج أن وجود مستويات مرتفعة من معتقدات  المُبرّر، كما أظهرت  يكن مرتبطًا بالإخفاء 

المعاملة بالمثل السلبية والانفصال الأخلاقي يزُيد من تأثير النبذ في مكان العمل على إخفاء 

 المعرفة.

إلى تقييم تأثير النبذ في مكان العمل علي مشاركة   (Takhsha et al., 2020)وهدفت دراسة  

المعرفة، فضلاً عن اختبار الدور الوسيط لكل من تقدير الذات التنظيمي  والصمت التنظيمي 

بالتطبيق علي   العلاقة. وذلك  إيران. وأظهرت   130في هذه  في جامعة أصفهان في  موظفاً 

ؤثران سلبًا على مشاركة المعرفة، ويؤثر النتائج أن النبذ في مكان العمل والصمت التنظيمي ي

النبذ إيجابيًا على الصمت التنظيمي، ويؤثر النبذ سلبًا على تقدير الذات التنظيمي. علاوة على 

 ذلك، يؤثر تقدير الذات التنظيمي إيجابيًا على مشاركة المعرفة. 

للنبذ في   (Bilal et al., 2020)وبحثت دراسة   المحتملة  المقدمات والنواتج  استكشاف  في 

موظفًا من العاملين في مؤسسات التعليم العالي الباكستانية.   350مكان العمل، جُمعت البيانات  

وكشفت نتائج الدراسة أن أهم النواتج المحتملة للنبذ في مكان العمل تتمثل في )سلوكيات العمل 

 لصمت التنظيمي، والنميمة السلبية، إخفاء المعرفة(.المنحرفة، انخفاض أداء المهام، وا

تأثير النبذ اللغوي على مشاركة المعرفة    (Albana & Yeşiltaş, 2021) واختبرت دراسة

الثقافي للذكاء  المُعدل  والدور  واكتنازها،  الثقافات وإخفائها  ومتعددة  متنوعة  عمل  بيئة  ،  في 

موظفًا محلياً وأجنبياً في قطاع الخدمات الأردني. وأظهرت   394وذلك بالتطبيق علي عينة من  

النتائج أن النبذ اللغوي يقُلل من سلوك مشاركة المعرفة ويعُزز إخفاء المعرفة واكتنازها. كما  

المعرفة  كشفت النتائج عن أن الذكاء الثقافي يخُفف من العلاقة السببية بين النبذ اللغوي وإخفاء

 واكتناز المعرفة. 
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إلي تحليل العلاقة بين النبذ في مكان العمل   (Bhatti et al., 2022)في حين هدفت دراسة  

موظفًا يعملون في قطاع الاتصالات   225وسلوك إخفاء المعرفة، وتم الحصول على بيانات من  

 المتنقلة، وأظهرت النتائج أن النبذ في مكان العمل يؤثر بشكل إيجابي على سلوك إخفاء المعرفة.

تأثير النبذ في مكان العمل   (Fatima, Bilal, Imran, & Ayub, 2022)وتناولت دراسة  

عضوًا من أعضاء هيئة التدريس العاملين في مؤسسات التعليم    241على إخفاء المعرفة، وذلك  

 وأظهرت النتائج أن النبذ في مكان العمل له تأثير إيجابي على إخفاء المعرفة.  العالي في لاهور،

في تأثير النبذ المُدرك   ( Al-Dhuhouri & Mohd Shamsudin, 2023)وبحثت دراسة 

العلاقة  الفرد والمنظمة في  لعدم توافق  المُعدل  المعرفة. والدور  العمل على إخفاء  في مكان 

موظفًا في دولة الإمارات العربية المتحدة، وأظهرت   242المُقترحة. وقد حُللت البيانات من  

لمعرفة. بالإضافة إلى ذلك،  النتائج أن النبذ المُدرك في مكان العمل يؤثر إيجابًا على إخفاء ا

 في مكان العمل على إخفاء المعرفة.المُدرك يزُيد عدم توافق الفرد والمنظمة من تأثير النبذ  

تأثير نبذ زملاء العمل  ( Fatima, Bilal, Imran, & Waqas, 2022)دراسة    واختبرت

على إخفاء المعرفة من خلال الدور الوسيط لرأس المال الاجتماعي العلائقي، وذلك بالتطبيق 

 ( في قطاع التعليم العالي الباكستانية،217علي أعضاء هيئة التدريس وغير التدريس )عددهم  

تأثير سلبي تأثير إيجابي علي سلوك إخفاء المعرفة ، و  وأظهرت النتائج أن نبذ زملاء العمل له

 على رأس المال الاجتماعي العلائقي، مما يعُزز بدوره إخفاء المعرفة. 

المعرفة، اكتناز  فقد تناولت تأثير النبذ في مكان العمل على    (Dash et al., 2022) أما دراسة  

علي  وذلك   التعليم    241بالتطبيق  مؤسسات  في  العاملين  التدريس  هيئة  أعضاء  من  عضوًا 

وأظهرت النتائج أن النبذ في مكان العمل يؤثر بشكل إيجابي على اكتناز  العالي في لاهور،

 المعرفة.

تأثير النبذ في مكان العمل على انحرافات الموظف   ( Hua et al., 2023)دراسة    وتناولت 

الشخصية، فضلاً عن دراسة ضبط النفس كمتغير مُعدل في هذه العلاقة، وذلك بالتطبيق علي 

على   233 إيجابًا  يؤثر  العمل  مكان  في  النبذ  أن  إلى  النتائج  وأشارت  الصين،  في  موظفًا 

 بط النفس يخُفف هذه العلاقة.انحرافات الموظف الشخصية، علاوة على ذلك، وُجد أن ض

العلاقة بين النبذ في مكان العمل وسلوك إخفاء (Dutta et al., 2024) دراسة    كما اختبرت

عاملًا في مجال المعرفة، وأظهرت النتائج أن   649تم الحصول على بيانات من  والمعرفة،  

 النبذ في مكان العمل يؤثر بشكل إيجابي على سلوك إخفاء المعرفة. 

المعاملة (Han et al., 2024) في حين هدفت دراسة   الوسيط لمعتقدات  الدور  إلى اختبار 

أجُريت الدراسة على عينة من وبالمثل في العلاقة بين النبذ في مكان العمل وإخفاء المعرفة.  

معلمًا جامعيًا، وأظهرت النتائج أن النبذ في مكان العمل يؤُثر إيجابيًا على إخفاء المعرفة،    490

كما أظهر النتائج أن معتقدات المعاملة بالمثل السلبية تتوسط العلاقة بين النبذ في مكان العمل 

 وإخفاء المعرفة.

للنبذ في مكان   ( Hameed et al., 2025)كما هدفت دراسة   الوسيط  إلى استكشاف الدور 

العمل في العلاقة بين الشائعات السلبية المُدركة في مكان العمل وسلوك إخفاء المعرفة، جُمعت 

موظفًا يعملون في أكبر جامعات القطاع العام في البنجاب، باكستان. وكشفت   323البيانات من  
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نتائج الدراسة أن النبذ في مكان العمل يؤثر بشكل إيجابي علي سلوك إخفاء المعرفة. بالإضافة 

إخفاء  المُدركة وسلوك  السلبية  الشائعات  بين  العلاقة  العمل  مكان  في  النبذ  يتوسط  ذلك،  إلى 

 المعرفة. 

وفي ضوء النتائج السابقة، يتوقع أن يساهم النبذ في مكان العمل في تعزيز سلوك إخفاء المعرفة. 

 ومن ثم يمكن صياغة الفرض التالي: 

 .إخفاء المعرفةعلى أبعاد  لنبذ في مكان العملليوجد تأثير معنوي مباشر : 3ف

وإخفاء   المحسـوبية التنظيميةفي العلاقة بين  للنبذ في مكان العملالدور الوسـي  )د( 

  المعرفة

الدور الوسيط للإخلال بالعقد النفسي في العلاقة  (Shaheen et al., 2017)تناولت دراسة  

بالتطبيق علي   العمل، وذلك  المنحرفة في مكان  التنظيمية والسلوكيات  المحسوبية   180بين 

أن  إلي  نتائجها  وتوصلت  باكستان،  في  العام  القطاع  مؤسسات  مختلف  في  يعملون  موظفًا 

في مكان   والسلوكيات المنحرفةتنظيمية  الإخلال بالعقد النفسي يتوسط العلاقة بين المحسوبية ال 

 .العمل

الوسيط للعدالة الشخصية في العلاقة بين   الدور  (Khalid et al., 2018)واختبرت دراسة  

يعملون في قطاع الضيافة في   224وإخفاء المعرفة، وذلك بالتطبيق علي    المُسيءالإشراف  

الإشراف   بين  العلاقة  تتوسط  الشخصية  العدالة  أن  إلي  نتائجها  وتوصلت   المُسيء باكستان، 

 وسلوكيات إخفاء المعرفة.

الوسيط لعدم الأمان الوظيفي في   الدور في    (Feng & Wang, 2019) بينما بحثت دراسة  

بين الإشراف   المعرفة،  المُسيءالعلاقة  بالتطبيق علي   وإخفاء  في مجال   155وذلك  عاملًا 

لا يرتبط   المُسيءالمعرفة من القطاعات التعليمية والصناعية، وأشارت النتائج إلى أن الإشراف  

 ارتباطًا بإخفاء المعرفة بشكل مباشر، بل بشكل غير مباشر من خلال عدم الأمان الوظيفي. 

دراسة   النفسي   (Pradhan et al., 2019)وتناولت  العقد  انتهاك  من  لكل  الوسيط  الدور 

وإخفاء المعرفة وذلك بالتطبيق   المُسيءوالعدوان الموجه من المشرف في العلاقة بين الإشراف  

تكنولوجيا   270على   في شركات  العاملين  الهنود  المعلومات  تكنولوجيا  من موظفي  موظفًا 

من  الموجه  والعدوان  النفسي  العقد  انتهاك  أن  النتائج  وأظهرت  الهند.  في  مختلفة  معلومات 

 وإخفاء المعرفة. المُسيءالمشرف يتوسطان جزئيًا العلاقة بين سلوك الإشراف  

في الدور الوسيط للسلامة النفسية والمُعدل  (Agarwal et al., 2021)بينما بحثت دراسة  

وأشارت النتائج إلى أن السلامة   لتقدير الذات في العلاقة بين الإشراف المُسيء وإخفاء المعرفة،

النفسية تتوسط العلاقة بين الإشراف المُسيء وإخفاء المعرفة؛ علاوة على ذلك، وُجد أن وجود  

مستويات مرتفعة من تقدير الذات يضُعف من تأثير الإشراف المُسيء على السلامة النفسية  

 وإخفاء المعرفة.

إلى تحليل الدور الوسيط لانعدام الثقة في  (Farooq & Sultana, 2021)دراسة  تدفكما ه

، وأظهرت النتائج أن انعدام الثقة يتوسط العلاقة وإخفاء المعرفة المُسيءالعلاقة بين الإشراف  

 وإخفاء المعرفة.  المُسيءبين الإشراف 
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الوسيط للنبذ في مكان العمل في العلاقة   الدور  (Jawahar et al., 2021)دراسة    بينما تناولت
علي   بالتطبيق  وذلك  الاجتماعي،  المال  ورأس  التنظيمية  المحسوبية  من   358بين  عضوًا 

أعضاء هيئة التدريس الجامعي، وأشارت النتائج إلى أن النبذ في مكان العمل يتوسط العلاقة 
 بين المحسوبية التنظيمية ورأس المال الاجتماعي.

دراسة   بين    (Ali et al., 2022)وحاولت  النفسي  العقد  لانتهاك  الوسيط  الدور  استكشاف 
المحسوبية التنظيمية ونتائجها المحتملة المتمثلة في )الانحراف التنظيمي، والتهكم التنظيمي، 

البيانات   للإنتاجية(، وجُمعت  المضادة  العمل  العاملين في وزارات    350وسلوك  موظفًا من 
والإعلام، والحكم المحلي، والمالية، والسياحة في مختلفة مثل التعليم، والغابات، والرياضة،  

المتغيرات  بين  العلاقة  يتوسط  النفسي  العقد  انتهاك  أن  الدراسة  نتائج  وكشفت  باكستان. 
 المدروسة.  

التحقق من الدور الوسيط للانسحاب الأخلاقي   (Fatima et al., 2024)كما استهدفت دراسة  
المُعدل وذلك   والدور  المعرفة،  وإخفاء  التنظيمية  المحسوبية  بين  العلاقة  في  الأناني  للمناخ 
علي   لاهور،    312بالتطبيق  في  العالي  التعليم  مؤسسات  في  يعملون  تدريس  هيئة  عضو 

المحسوبية  بين  العلاقة  يتوسط  الأخلاقي  الانسحاب  أن  الدراسة  نتائج  وأظهرت  باكستان، 
 التنظيمية وإخفاء المعرفة.

 الدور الوسيط لصمت الموظف في العلاقة بتحليل    (Kaur & Mittal, 2024)دراسة  وقامت  
 420، وذلك بالتطبيق علي  وكل من إخفاء المعرفة والانحراف التنظيمي  المُسيءبين الإشراف  

موظفًا يعملون في مؤسسة خدمية في الهند، وأظهرت النتائج أن صمت الموظف يتوسط جزئياً 
 بكل من إخفاء المعرفة والانحراف التنظيمي.  المُسيءعلاقة الإشراف 

 للنبذ في مكان العملوفي ضوء نتائج الدراسات السابق الإشارة إليها، يتُوقع وجود دور وسيط  
 ومن ثم يمكن صياغة الفروض التالية: ،في العلاقة بين المحسوبية التنظيمية وإخفاء المعرفة

  إخفاء المعرفةعلى أبعاد    المحســوبية التنظيميةيوجد تأثير غير مباشــر لأبعاد  :  4ف
 .لنبذ في مكان العمللمن خلال الدور الوسي  

( الإطار المفاهيمي المقترح للعلاقة بين متغيرات 1ما تقدم، يوضح الشكل رقم )  ضوءوفي  
 الدراسة: 

 

 

 

 

 

 

 

 لدراسة للعلاقة بين متغيرات االإطار المفاهيمي المقترح  (1)شكل رقم 

 إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة المصدر: 

 
 لـداخ التحيز

    ةـالمجموع

 إخفـاء المعـرفـة

3ف النبذ في مكان العمــل  

1ف  

2ف  

4ف  

   المحسوبية التنظيمية

   ةـويـالأب ةـوبيـالمحس

 حــالـالمص ادلـتب

  لـبالجه رــاهـالتظ

 ةـراوغـبالم اءـالإخف

 ررــالمب اءـالإخف
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 أهمية الدراسة خامساً: 

 يمكن توضيح أهمية هذه الدراسة على المستويين العلمي والتطبيقي كما يلي: 

 الأهمية العلمية)أ( 

 يمكن توضيح الأهمية العلمية بشيء من التفصيل في النقاط التالية: 

تطوير واختبار نموذج يدمج المحسوبية  تنبع الأهمية العلمية لهذه الدراسة من أنها تتناول  ( 1)

اء المعرفـة ة والنبـذ في مكـان العمـل وإخفـ ــكـل أكثر تحـديـداً  ،  التنظيميـ في ظـل عـدم وجود  وبشــ

ــة والتحليـل في نموذج واحـد، ومن ثم فـإن  ــات تنـاولـت هـذه المفـاهيم بـالـدراســ هـذه  تـأتي  دراســ

 .لتأصيل هذه المفاهيم استكمالاً للجهد العلمي  الدراسة  

 ,.Zhao et al., 2016;  Xu et al)  دراسـةتم إجراء تلك الدراسـة اسـتجابة لما أوصـت به ( 2)

شـائعة في أماكن العمل بمؤسـسـات  سـلبية  التي أشـارت إلى أن إخفاء المعرفة كظاهرة و( 2024

ويجب السـيطرة عليها لضـمان  الخدمات، يمُكن أن يسُـبب خسـائر اقتصـادية فادحة للشـركات.  

ــبابها ونتائجها في  فعالية الأداء التنظيمي. لذلك، يســعى الباحثون بشــكل متزايد إلى تحديد أس

 .البيئات التنظيمية

  ، حيث هناك ما يبرر إجراء المزيد من الدراسـات في ذلك الموضـوع في البيئة المصـرية( 3)

قد ركزت على البيئة الغربية دونما التركيز على   الدراسـة  اتأن الدراسـات التي تناولت متغير

البيئة العربية. ومن ثم تأتي تلك الدراســـة كاســـتكمال للجهد العلمي في ذلك الســـياق في البيئة  

 المصرية.

 الأهمية التطبيقية)ب( 

 تأتي الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة من خلال ما يلي: 

القائمين  من خلال مسـاهمة نتائجها في مسـاعدة    العمل، أماكن  في  مهمة  آثار  الدراسـة  لهذه  (1)

وضـع سـياسـات واضـحة وتهيئة بيئة عمل صـحية تشُـجع  في   محل الدراسـة  الشـركةعلي إدارة  

من وذلك    ،على التعاون وتبادل المعرفة وتوفر أنظمة دعم للموظفين الذين قد يتعرضـون للنبذ

  كأحد المقدمات   للنبذ  الضــار الأثر  وإدراكخلال تســليط الضــوء علي المحســوبية التنظيمية  

 .في مكان العمللسلوكيات إخفاء المعرفة 

نجد توجه الدولة ممثلة حيث  يســـتمد البحث أهميته العملية من أهمية مجال التطبيق،  كما ( 2)

ة   اقـ دام للطـ ــتـ ة لتحقيق الأمن المســ ذ خطـة طموحـ ددة لتنفيـ ة المتجـ اقـ اء والطـ في وزارة الكهربـ

ــتراتيجيـة   ــول على الطـاقـة، من خلال تبني اســ والحفـاظ على حق الأجيـال القـادمـة في الحصــ

ايـة البي ة لحمـ اثـات الكربونيـ ئـة من طموحـة بتنويع مصــــادر الطـاقـة، والعمـل علي تقليـل الانبعـ

ة   ــتخـدميهـا في كـافـ ة لجميع مســ ائيـ ة الكهربـ اج، وتوفير الطـاقـ ة الإنتـ التلوث ، وخفض تكلفـ

المجالات بأقل تكلفة وأعلى جودة ممكنة، والعمل على تصــــحيح الهياكل التمويلية والمســــار  

ــركات التابعة وتع ــادي للش ــتثمارات  الاقتص ــيد التكلفة؛ وتبلإ إجمالي الاس ظيم ربحيتها وترش

ــبـــكـــات الآن  2014  عـــام   مـــنـــذ  الـــكـــهـــربـــاء  تـــوزيـــع  بشــــ مـــلـــيـــار    40(  حـــتـــي 

 .http://www.moee.gov.eg/test_new/Home.)جنيه

 

http://www.moee.gov.eg/test_new/Home.aspx
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 منهجية الدراسة سادساً: 

تتضمن منهجية الدراسة عدة عناصر تتمثل في المنهج المتبع في الدراسة، وتصميم الدراسة 

متمثلاً في أنواع البيانات ومصادر الحصول عليها، ومتغيرات الدراسة ومقاييسها، ومجتمع 

الدراسة،   المستخدمة.   وأداة وعينة  الإحصائية  والأساليب  البيانات،  جمع  وطريقة  الدراسة 

 ويستعرضها الباحث علي النحو التالي:

 منهج الدراسة)أ( 

اعتمد الباحث علي المنهج الاستنباطي في تلك الدراسة. ويعد ذلك المنهج من أنسب المناهج 

(، حيث يعتمد  2008وأكثرها استخداماً في دراسة الظواهر الإنسانية والاجتماعية )إدريس،  

ومفاهيم معينة من أجل تبرير العلاقات بين متغيرات الدراسة وبناء فروض   نظرياتعلى تبني  

إلي نتائج تدعم النظرية أو تضيف إليها. كما اعتمد الباحث علي   وصولاً الدراسة واختبارها  

أسلوب البحوث الكمية التي تعتمد علي تنمية فروض الدراسة واختبارها من خلال الاعتماد  

على مقاييس لقياس المتغيرات وتجميع بيانات الدارسة وتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية 

أكثر الاستنباطي  يعد المنهج ويق أهداف الدراسة والتوصل لنتائج يمكن تعميمها،  المناسبة لتحق 

 مناسبة لأسلوب البحوث الكمية.

 تصميم الدراسة)ب( 

 يشمل تصميم الدراسة ما يلي:

  البيانات المطلوبة ومصادرها( 1)

البيانات الأولية والبيانات الثانوية، وتم الحصول علي   :الاعتماد على نوعين من البيانات هماتم  

البيانات الثانوية عن طريق مراجعة الدراسات والبحوث العلمية التي تناولت متغيرات الدراسة 

للدراسة،   النظري  الإطار  وإعداد  المفاهيم  تأصيل  من  الباحث  لتمكين  المنشورة  والتقارير 

ال من   في حيندراسة.  وصياغة أهدف وأهمية وفروض وتساؤلات  الأولية  البيانات  تم جمع 

فروض   بالشركةالعاملين   أو خطأ  اختبار صحة  من  الباحث  لتمكين  وتحليلها  الدراسة  محل 

 الدراسة والتوصل إلى النتائج.  

 مجتمع وعينة الدراسة( 2)

في جميع العاملين بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء في محافظات يشمل مجتمع الدراسة  

موزعين على   ( مفـــــردة 6767وبلإ إجمالي العاملين )دمياط(،    –الدقهلية    –)كفر الشيخ  
، ونظراً لكبر حجم المجتمع ( هندسة وخمسة قطاعات إدارية بالمحافظات الثلاث 51عدد )

على أسلوب العينات لتجميع البيانات المطلوبة لإتمام البحث،    الاعتمادمفرداته، فقد تم    وانتشار

وهما: عدم وجود تجانس   استخدامهاعينة طبقية عشوائية )بسبب توافر شروط    سحبلذلك تم  

بين مفردات المجتمع فيما يتعلق بالخصائص المطلوب دراستها، ووجود إطار لمجتمع البحث( 

عند    Sample Size Calculatorبرنامج    باستخدام( مفردة، وتم تحديدها  364مكونة من )

( معنوية  )%5مستوى  ثقة  وحدود  العينة  95%(،  هذه  توزيع  وتم  أسلوب   بالاعتماد (،  على 

التوزيع النسبي الذي يأخذ في اعتباره التباين بين عدد المفردات داخل كل طبقة )كل طبقة تمثل 

اعتمد الباحث في تحديد مفردات كل طبقة (، والشركة المختلفة  قطاعاتمن    هندسة أو ديوان

محل الدراسة، وفي فترات زمنية   الشركةالعشوائي للأقسام المختلفة داخل    الاختيارعن طريق  

 مختلفة، وذلك من أجل تخفيض تحيـــز الــوقـــت والمكـــان.
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( رقم  الجدول  مجتمع  توزيع  (  1ويوضح  محــل    بالشركةالبحث  وعينة  حجم 

 الـدراســة.

  (1) الجدول رقم

 محــل الـدراســة  الشركةتوزيع مجتمع وعينة البحث وفــق     

 الــفـــرع  المنطقة  م
حجم  

 المجتمع 

النسبة  

 المئوية 

حجم  

 العينة

1 

 الهندسة

 55 % 15 1027 ( هندسة 14شمال الدقهلية )

 76 % 21 1453 ( هندسة 13جنوب الدقهلية ) 2

 76 % 21 1450 ( هندسة 13كفر الشيخ ) 3

 44 % 12 771 ( هندسة 11دميـــــــاط ) 4

1 

القطاعات  

 الإدارية 

 58 % 16 1101 ديوان عام الشركة 

 11 %3 203 ديوان قطاع شمال الدقهلية  2

 15 %4 258 ديوان قطاع جنوب الدقهلية  3

 18 %5 315 ديوان قطاع كفر الشيخ 4

 11 %3 189 ديوان قطاع دمياط  5

% 100 6767 الإجمالي   463  

 .2025 مايو، إدارة شئون العاملين بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء ضوء في  الباحث إعداد المصدر:

ويمكن بيان %  84.6بنسبة استجابة  استجابة،    308الصالحة للتحليل    الاستجاباتوقد بلإ عدد  

 كما يلي: ( 2الجدول رقم )في الدراسة خصائص عينة 

 (  2الجدول رقم )

 ( 308)ن= الدراسة خصائص عينة 

 النسبة %  عدد المفردات  الخصائص 

 النوع 

 %71.1 219 ذكر 

 %28.9 89 أنثى

 المستوى التعليمي 

 %38.6 119 تعليم قبل الجامعي 

 %39.3 121 مؤهل جامعي )بكالوريوس أو ليسانس(

 %22.1 68 دراسات عليا 

 سنوات الخبرة 

 %29.2 90 سنوات  10أقل من 

 %53.2 164 سنوات  15سنوات لأقل من  10من 

 %17.5 54 سنوات فأكثر  15

 المصدر: إعداد الباحث اعتماداً على استجابات المستقصي منهم على قائمة الاستقصاء
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 أداة الدراسة( 3)

اعتمد الباحث في تجميع بيانات الدراسة الميدانية من مصادرها الأولية على قائمة استقصاء تم  

إعدادها خصيصاً لهذا الغرض في ضوء المقاييس الواردة بالبحوث والدراسات العلمية السابقة، 

وتضمنت هذه القائمة مجموعة من الأسئلة المغلقة لقياس متغيرات الدراسة بمعرفة المستقصي 

نه وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي، بمستويات تتراوح بين موافق تماماً )خمس نقاط( إلي غير م

 موافق على الإطلاق )نقطة واحدة(. 

 قياس متغيرات الدراسة( 4)

التي أعدها الباحثون  الدراسة اعتماداً على تطوير مجموعة من المقاييس  تم قياس متغيرات 

أكثر المقاييس المستخدمة في الدراسات السابقة وثبت صدقها وثباتها بدرجة   باعتبارهاالسابقون  

( رقم  بالجدول  موضح  هو  كما  في  المقاييس 3عالية  عبارات  بترجمة  الباحث  قام  وقد   ،)

للغة  العربية  اللغة  من  ترجمتها  تم  كما  العربية،  اللغة  إلي  الإنجليزية  اللغة  من  المستخدمة 

 الإنجليزية مرة أخري للتأكد من مطابقة العبارات للنسخة الأصلية للمقاييس المستخدمة.

 المقاييس التي تم استخدامها في قياس متغيرات الدراسة( 3الجدول رقم )

 المقاييس التي تم الاعتماد عليها  المتغير

 (Turhan, 2013) المحسوبية التنظيمية 

 (Hua et al., 2023) النبذ في مكان العمل 

 (Arain et al., 2022) إخفاء المعرفة 

 المصدر: إعداد الباحث اعتماداً على الدراسات المشار إليها

 أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة في الدراسة( 5)

لحساب معامل الثبات والصدق، والوسط ألفا كرونباخ والثبات المركب    يمعاملاستخدم الباحث  

الحسابي والانحراف المعياري في التحليل الوصفي للبيانات، وكذلك معامل ارتباط بيرسون 

أسلوب نمذجة المعادلة قوة علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة، فضلاً عن  اتجاه ولمعرفة  

 المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات الدراسة.  التأثيراتيسمح بدراسة  الذيالهيكلية 

 نتائج الدراسةسابعاً: 

أسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية لتقييم النماذج استخدام  إلي أن    (Hair et al., 2019)يشير  

رئيسيتين على خطوتين  يشتمل  الهيكلي،   هما:  المقترحة  النموذج  تقييم  القياس،  نموذج  تقييم 

 :ويمكن استعراضها كما يلي

ــة   :تقييم نموذج القياس)أ(  ــدق وثبات مقاييس الدراسـ ــتخدم لتقييم صـ والذي يسـ

 ، ويمكن توضيحه كما يلي:ومدي صلاحيتها

  اختبار الصدق( 1)

يستخدم هذا الاختبار لبيان مدي صدق عبارات قائمة الاستقصاء في قياس ما صممت من أجله،  

يقصده   الذي  والمفهوم  المعني  نفس  منه  للمستقصي  تعطي  القائمة  عبارات  أن  علي  والتأكيد 

 : الباحث. واعتمد الباحث في إجراء اختبار الصدق علي ما يلي
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: قام الباحث بإجراء اختبار الصدق التقاربي والذي يشير إلي  الصدق التقاربي/ التطابقي 

المدي الذي تتقارب فيه العبارات التي تستخدم في قياس المتغير أو أحد أبعاده، وذلك من 

المفهوم أو المتغير المراد قياسه. ويتم    بينخلال التأكد من وجود ارتباط قوي   عبارات 

والذي يجب أن تزيد قيمته    (AVE)قياسه عن طريق متوسط التباين المستخرج/ المفسر  

قياسه    0  .50عن   يتم  متغير  أو  بعد  النتائج  (Hair et al., 2019)لكل  وقد أظهرت   .

 . ( مقبولةAVE( أن جميع قيم )4الموضحة بالجدول رقم )

  اختبار الثبات( 2)

الاعتماد   إمكانية  مدي  لمعرفة  الاختبار  هذا  تتسم    علىيستخدم  بيانات  في  الاستقصاء  قائمة 

فترة محددة من  بعد  تكرر الاختبار  ما  إذا  النتائج  نفس  استخلاص  قدرتها على  أي  بالثبات، 

 الزمن ولكن في ظل ظروف مماثلة. واعتمد الباحث في إجراء اختبار الثبات علي ما يلي: 

تم حسابه عن طريق معاملات التحميل المعيارية لكل عبارة من عبارات    ثبات المقياس، 

( رقم  بالجدول  الموضحة  النتائج  وتشير  الدراسة،  متغيرات  من  متغير  أن  4كل  إلي   )

، وهي قيم مقبولة،  0  .50معاملات التحميل لكل عباره من عبارات كل متغير أكبر من  

 . (Hair et al., 2019)وهو ما يشير إلي أن المقاييس المستخدمة يمكن الوثوق بها 

، تم قياسه من خلال كل من معاملي ألفا كرونباخ والثبات المركب ثبات الاتساق الداخلي  

 : كما يلي

قام الباحث بإجراء اختبار الثبات عن طريق معامل ألفا لكرونباخ كما هو موضح بالجدول رقم  

فيما عدا العبارة الأولي من (. وقد أظهرت نتائج اختبار الثبات أن جميع المعاملات مقبولة،  4)

استبعادها،   تم  والتي  الأبوية،  المحسوبية  يرى  بعُد  ألفا   (Hair et al. 2019)حيث  قيم  أن 

أكبر من   تكون  أن  إلي درجة عالية من الاعتمادية علي 0.70المقبولة لابد  ما يشير  . وهو 

 . المقاييس المستخدمة في هذه الدراسة

، وقد أظهرت النتائج الموضحة بالجدول (CR)كما قام الباحث بإجراء اختبار الثبات المركب 

القيم المقبولة لابد أن تكون مساوية أو   ( مقبولة، حيث أنCR( أن جميع قيم معامل )4رقم )

 (Hair et al. 2019) 0.70أكبر من 

 

 

 

 

 

 

 

 



( 2026  يناير ،3ج ،1ع  ،7م)  والتجارية المالية والبحوث للدراسات  العلمية المجلة  

 د. تامر إبراهيم السيد عشري 

 
 

- 317 - 
 

   ( 4الجدول رقم )

 معاملات التحميل المعيارية ومعاملات الثبات والصدق التقاربي 

 المتغير 

(Construct ) 

 البعد 

(Dimension ) 

معاملات التحميل  

 المعيارية 

(loadings ) 

معامل  

 ألفا 

(α ) 

الثبات المركب  

(CR) 

الصدق  

التقاربي  

(AVE ) 

المحسوبية  

 التنظيمية

 عبارة( 15)

التحيز داخل  

 المجموعة  

0.872 *** 

9260.  4390.  7330.  

0.893 *** 

0.848 *** 

0.842 *** 

0.774 *** 

0.900 *** 

 المحسوبية الأبوية 

0.400 

8320.  8310.  5600.  

0.644 *** 

0.449 *** 

0.878 *** 

0.776 *** 

 تبادل المصالح

0.664 *** 

7550.  8290.  5550.  
0.552 *** 

0.874 *** 

0.843 *** 

 النبذ في مكان العمل

 عبارات(  10)

0.670 *** 

8990.  140.9  170.5  

0.716 *** 

0.748 *** 

0.745 *** 

0.692 *** 

0.747 *** 

0.755 *** 

0.665 *** 

0.773 *** 

0.670 *** 

إخفــاء  

 المعــرفــة 

 عبارة( 12)

 التظاهر

 بالجهل

0.892 *** 

0.910 0.936 0.787 
0.888 *** 

0.884 *** 

0.883 *** 

 الإخفاء بالمراوغة 

0.838 *** 

0.914 0.940 0.797 
0.919 *** 

0.922 *** 

0.889 *** 

 الإخفاء  

 المبــرر  

0.788 *** 

0.778 0.856 0.601 
0.845 *** 

0.810 *** 

0.642 *** 

 المصدر: إعداد الباحث اعتماداً علي نتائج التحليل الإحصائي.
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 :تقييم النموذج الهيكلي )ب( 

فروض   واختبار  للدراسة  المقترح  النموذج  ملاءمة  مدى  لتقييم  يستخدم  والذي 

 ، ويمكن توضيحه كما يلي: الدراسة

  جودة تطابق/ ملائمة النموذج المقترح للدراسة( 1)

، ومتوسط معامل (APC)متوسط معامل المسار:  تم الأخذ بثلاث مؤشرات جودة تطابق وهي  

التضخم  (ARS)الارتباط   لمعامل  التباين  ومتوسط   ،(AVIF) معامل متوسط  قيم  وتقبل   .

، بينما يقبل مؤشر متوسط (p-value<0.05)المسار ومتوسط معامل الارتباط إذا كانت قيمة  

( من  أقل  قيمته  كانت  إذا  التضخم  لمعامل  قيم 5التباين  أن  النتائج  أوضحت  وقد   .))  APC  ،

ARS  ،(AVIF  ( التوالي  علي  )APC=0.218, P<0.001كانت   ،)ARS=0.421, 

P<0.001 ( ،)AVIF=3.597 وهو ما يشير إلي أن نموذج الدراسة يتمتع بجودة تطابق ،)

يتصف    وبالتاليمقبولة. ومن ثم يفُسـر وبدرجة مرتفعة العلاقات بين المتغيرات محل الدراسة،  

 بالكفاءة، ويمكن الاعتماد عليه. 

 الدراسة الميدانيةنتائج ( 2)

  :التحليل الإحصائي الوصفي لأبعاد ومتغيرات الدراسة( 2-1)

الوصفي   التحليل  بإجراء  الباحث  المتوسطات   للبيانات،قام  قيم  علي  التعرف  بهدف  وذلك 

ومتغيرات   لأبعاد  المعيارية  والانحرافات  خلال   الدراسة، الحسابية  من  ذلك  توضيح  ويمكن 

 ( كما يلي: 5جدول رقم )

 ( 5الجدول رقم )

 التحليل الإحصائي الوصفي لأبعاد ومتغيرات الدراسة 

 المتغيرات / الأبعاد 
 الإحصاءات الوصفية 

 الانحراف المعياري المتوس  الحسابي 

 0,526 4,594  التحيز داخل المجموعة

 0,593 4,423 المحسوبية الأبوية

 0,570 4,357 تبادل المصالح

 0,381 4,458 المحسوبية التنظيمية

 0,535 4,376 النبذ في مكان العمل

 0,585 4,547 التظاهر بالجهل

 0,590 4,540 الإخفاء بالمراوغة

 0,592 4,437 الإخفاء المبرر

 0,547 4,508 إخفاء المعرفة

 : إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي.المصدر           
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 ( ما يلي:5ويتضح من الجدول رقم )

يتضح وجود تفاوت في   ، المحسوبية التنظيميةلأبعاد   الحسابية المتوسطات بالنظر إلي قيم 

،  التحيز داخل المجموعةخاصة ببعد   قيمة الدراسة، وكانت أعلىآراء مفردات عينة  

لها الحسابي  المتوسط  قيمة  بلغت  العام    (4.594)حيث  المتوسط  من  أعلى  وهو 

ميل إدارة الشركة محل الدراسة بشكل مرتفع إلي   يعكسوهو ما  درجة(، 3للمقياس)

تفضيل مرؤوسين معينين ليكون لديهم فرصة للمساهمة في نجاح العملية التنظيمية  

، وبلغت أقل قيمة على أساس الترابط النفسي والعلاقات غير الرسمية بدلاً من الأداء 

العلاقة بين المدير  وهو ما يشير إلي أن  ،تبادل المصالح ( وهي خاصة ببعد 4.357)

  الشركة لدي    مرتفعتتوافر بشكل    والمرؤوس القائمة علي المنافع الشخصية المتبادلة

 محل الدراسة.       

بلغت قيمة المتوسط   ،  النبذ في مكان العمل  لمتغير الحسابية المتوسطات بالنظر إلي قيم 

لها   للمقياس)  (4.376)الحسابي  العام  المتوسط  من  أعلى  ما  درجة(،  3وهو  وهو 

إلي   إلييشير  أو    الميل  معه  إقامة علاقات شخصية  أو مجموعة وعدم  فرد  تجاهل 

 .       مفردات عينة الدراسةلدي  مرتفعتوافر بشكل يمعهم من قبل زملاء العمل 

يتضح وجود تفاوت في  ،  إخفاء المعرفةد  ابعلأ  الحسابية المتوسطات  بالنظر إلي قيم 

، حيث  التظاهر بالجهلخاصة ببعد   قيمة آراء مفردات عينة الدراسة، وكانت أعلى

  3وهو أعلى من المتوسط العام للمقياس) (4.547)بلغت قيمة المتوسط الحسابي لها 

لدي مفردات  التظاهر بعدم امتلاك المعلومات المطلوبة  أن  وهو ما يشير إلي   درجة(، 

قيمة ) أقل  مرتفع، وبلغت  تتوافــر بشكل  الدراسة  ببعد  4.437عينة  ( وهي خاصة 

لتقديم أسباب ومبررات بعدم القدرة    أن الاستعدادوهو ما يشير إلي   ،الإخفاء المبرر

        .مفردات عينة الدراسةلدي  مرتفعتوافر بشكل ي   علي تقديم المعلومات لطالبها

 

 :( تحليل علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة2-2)

يتناول الباحث في هذا الجزء نتائج التحليل الإحصائي الخاصة بالإجابة على التساؤل الأول للدراسة 

القيادة الشاملة، والازدهار في العمل،  الذي ينص على: ما طبيعة علاقة الارتباط بين أبعاد كل من 

 وصوت الموظف؟ 

وتم استخدام معامل ارتباط بيرسون، وأظهرت نتائج التحليل الإحصائي النتائج الخاصة بهذه العلاقة  

 (:6كما هو مبين بالجدول رقم )
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 مصفوفة معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة  (: 6الجدول رقم )

 المصدر: إعداد الباحث اعتماداً علي نتائج التحليل الإحصائي.

 ( ما يلي:6ويتضح من الجدول رقم )

التحيز داخل ممثلة في كل من:    المحسوبية التنظيميةيوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعــاد  

، كما يتضح أن النبذ في مكان العمل  ومتغير(  تبادل المصالح ،  المحسوبية الأبوية،  المجموعة

حيث  ومتغير النبذ في مكان العمل    تبادل المصالحأعلى هذه الأبعاد إرتباطاً كانت ما بين بعُد  

المحسوبية  (، وكانت أقل هذه الأبعاد إرتباطاً ما بين بعُد 0,634بلغت قيمة معامل إرتباطهما )

 (. 0,048حيث بلغت قيمة معامل إرتباطهما )الأبوية ومتغير النبذ في مكان العمل 

بالجهل،  التظاهر  من:  في كل  ممثلة  المعرفة  إخفاء  أبعــاد  بين  إيجابي  معنوي  ارتباط  يوجد 

الإخفاء بالمراوغة، الإخفاء المبرر( ومتغير النبذ في مكان العمل، كما يتضح أن أعلى هذه  

 الأبعاد إرتباطاً كانت ما بين بعُد الإخفاء المبرر ومتغير النبذ في مكان العمل حيث بلغت قيمة

ما بين بعُد الإخفاء بالمراوغة 0,634معامل إرتباطهما ) (، وكانت أقل هذه الأبعاد إرتباطاً 

 (. 0,507ومتغير النبذ في مكان العمل حيث بلغت قيمة معامل إرتباطهما )

التحيز داخل ممثلة في كل من:    المحسوبية التنظيميةيوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعــاد  

الأبوية،  المجموعة المصالح،  المحسوبية  وبعُد  تبادل  بالجهل  (  إخفاء )التظاهر  أبعــاد  أحد 

التحيز داخل المجموعة (، كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد إرتباطاً كانت ما بين بعُد  المعرفة

(، وكانت أقل هذه الأبعاد  0,356حيث بلغت قيمة معامل إرتباطهما )التظاهر بالجهل  وبعُد  

حيث بلغت قيمة معامل إرتباطهما التظاهر بالجهل  وبعُد  المحسوبية الأبوية  إرتباطاً ما بين بعُد  

(0,047  .) 

يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعــاد المحسوبية التنظيمية ممثلة في كل من: التحيز داخل 

إخفاء  أبعــاد  بالمراوغة )أحد  المصالح( وبعُد الإخفاء  تبادل  المحسوبية الأبوية،  المجموعة، 

ة المعرفة(، كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد إرتباطاً كانت ما بين بعُد التحيز داخل المجموع 

(، وكانت أقل هذه الأبعاد  0,394وبعُد الإخفاء بالمراوغة حيث بلغت قيمة معامل إرتباطهما )

معامل  قيمة  بلغت  حيث  بالمراوغة  الإخفاء  وبعُد  الأبوية  المحسوبية  بعُد  بين  ما  إرتباطاً 

 (.  0,052إرتباطهما )

 المتغير 

التحيز 

داخل  

 المجموعة 

المحسوبية  

 الأبوية 

تبادل  

 المصالح 

النبذ في  

مكان  

 العمل 

التظاهر 

 بالجهل 

الإخفاء  

 بالمراوغة 

الإخفاء  

 المبرر 

       1 التحيز داخل المجموعة 

      1 0.163 المحسوبية الأبوية 

     1 0.071 0.533 تبادل المصالح 

    1 0.634 0.048 0.455 النبذ في مكان العمل 

   1 0.520 0.327 0.047 0.356 التظاهر بالجهل 

  1 0.996 0.507 0.325 0.052 0.394 الإخفاء بالمراوغة 

 1 0.893 0.867 0.634 0.587 0.094 0.739 الإخفاء المبرر 
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يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعــاد المحسوبية التنظيمية ممثلة في كل من: التحيز داخل 

إخفاء  أبعــاد  )أحد  المبرر  الإخفاء  وبعُد  المصالح(  تبادل  الأبوية،  المحسوبية  المجموعة، 

المعرفة(، كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد إرتباطاً كانت ما بين بعُد التحيز داخل المجموعة 

قيمة معامل إرتباطهما )و بلغت  المبرر حيث  الأبعاد  0,739بعُد الإخفاء  أقل هذه  (، وكانت 

إرتباطاً ما بين بعُد المحسوبية الأبوية وبعُد الإخفاء المبرر حيث بلغت قيمة معامل إرتباطهما 

(0,094  .) 

 ( اختبار الفروض: 2-3)

مباشر لأبعاد  :  الأولالفرض   تأثير معنوي  التنظيمية يوجد  أبعاد    المحسوبية  على 

 . إخفاء المعرفة

أبعاد   تأثير  التنظيميةلبيان  أبعاد    المحسوبية  المعرفةعلي  المسار،    إخفاء  تحليل  استخدام  تم 

 (. 7وكانت النتائج كما هو وارد بالجدول رقم )

( 7جدول رقم )  

   إخفاء المعرفةعلي أبعاد   التنظيميةلأبعاد المحسوبية   المباشرة التأثيرات تحليل نتائج

   

 إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي : المصدر

التحيز )  المحسوبية التنظيميةوجود تأثير معنوي إيجابي لبعُدي    (7)  ويتضح من الجدول رقم 

فيما لم    ،)أحد أبعــاد إخفاء المعرفة(  التظاهر بالجهلعلي    (تبادل المصالحو  ،داخل المجموعة

تثبت معنوية تأثير بعُد المحسوبية الأبوية؛ وكان بعُد التحيز داخل المجموعة هو الأكثر تأثيرًا 

كما بلغت قيمة (،  0,000( عند مستوى معنوية)0,268على التظاهر بالجهل بمعامل انحدار )

التفسير  أن    ،%,615 ب ـ  (2R) معامل  يعني  ما  وتبادل وهو  المجموعة،  داخل  )التحيز  بعُدي 

( نسبته  ما  يفُسران  المتبقية %15,6المصالح(  والنسبة  بالجهل،  التظاهر  في  التباين  من   )

 ( ترجع للخطأ العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج. 84,4%)

 المتغيـر المستقـل 
المتغيـر  

 الـتابــع

معامل المسار  

 المباشر
P-value 

 معامل التفسير 

 2R 

  التحيز داخل المجموعة
التظاهر 

 بالجهل 

2680.***  0000.  

6.15% -.0030 المحسوبية الأبوية    4840.  

* .1560 تبادل المصالح   3900.  

  التحيز داخل المجموعة
الإخفاء  

 بالمراوغة

0.320***  0.000 

18.3% .0020 المحسوبية الأبوية    4880.  

* .1390 تبادل المصالح   3800.  

  التحيز داخل المجموعة
الإخفاء  

 المبرر 

0.569***  0.000 

16.6% -0.013 المحسوبية الأبوية    0.409 

***.2280 تبادل المصالح   0.000 

 0.05*معنوية عند ، 0.001***معنوية عند 
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وجود تأثير معنوي إيجابي لبعُدي المحسوبية التنظيمية )التحيز داخل المجموعة، كما يتضح  

)أحد أبعــاد إخفاء المعرفة(، فيما لم تثبت معنوية الإخفاء بالمراوغة  وتبادل المصالح( علي  

الإخفاء تأثير بعُد المحسوبية الأبوية؛ وكان بعُد التحيز داخل المجموعة هو الأكثر تأثيرًا على  

)بالمراوغة   انحدار  قيمة معامل 0,000( عند مستوى معنوية)0,320بمعامل  (، كما بلغت 

، وهو ما يعني أن بعُدي )التحيز داخل المجموعة، وتبادل المصالح( % 18,3 بـ (R2) التفسير

( نسبته  ما  في  %18,3يفُسران  التباين  من  بالمراوغة(  )الإخفاء  المتبقية  والنسبة   ،81,7% )

   ترجع للخطأ العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج.

أيضًا يتضح وجود تأثير معنوي إيجابي لبعُدي المحسوبية التنظيمية )التحيز داخل المجموعة، 

وتبادل المصالح( علي الإخفاء المبرر)أحد أبعــاد إخفاء المعرفة(، فيما لم تثبت معنوية تأثير 

اء المبرر بعُد المحسوبية الأبوية؛ وكان بُعد التحيز داخل المجموعة هو الأكثر تأثيرًا على الإخف

 (R2) (، كما بلغت قيمة معامل التفسير0,000( عند مستوى معنوية)0,569بمعامل انحدار )

ما %16,6 بـ يفُسران  المصالح(  المجموعة، وتبادل  )التحيز داخل  بعُدي  ما يعني أن  ، وهو 

( )%16,6نسبته  المتبقية  والنسبة  المبرر،  الإخفاء  في  التباين  من  للخطأ 83,4%(  ترجع   )

 ائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج.  العشو

ً وفي ضوء ما تقدم، يتضح صحة الفرض الأول   . جُزئيا

الثا لأبعاد  :  نيالفرض  مباشر  معنوي  تأثير  التنظيميةيوجد  مكان  على    المحسوبية  في  النبذ 

 . العمل

 مُتغيرعلي    المحسوبية التنظيمية( نتائج تحليل التأثيرات المباشرة لأبعاد  8يبين الجدول رقم )

 . النبذ في مكان العمل

( 8جدول رقم )  

   النبذ في مكان العملعلي  التنظيميةلأبعاد المحسوبية   المباشرة التأثيرات تحليل نتائج

 . إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي: المصدر   

وجود تأثير معنوي إيجابي لبعُدي المحسوبية التنظيمية )التحيز   (8)  ويتضح من الجدول رقم 

داخل المجموعة، وتبادل المصالح( علي مُتغير النبذ في مكان العمل، فيما لم تثبت معنوية تأثير 

مُتغير النبذ في مكان هو الأكثر تأثيرًا على  تبادل المصالح  بعُد المحسوبية الأبوية؛ وكان بعُد  

 (، كما بلغت قيمة معامل التفسير0,000( عند مستوى معنوية)0,792بمعامل انحدار )  العمل

(2R)  وهو ما يعني أن بعُدي )التحيز داخل المجموعة، وتبادل المصالح( يفُسران % 2,58 بـ ،

التباين في  %58,2ما نسبته ) العمل( من  النبذ في مكان  )مُتغير  المتبقية  ( %41,8، والنسبة 

 امل أخرى لم يشملها النموذج. ترجع للخطأ العشوائي ولعو

 المتغيـر المستقـل 
المتغيـر  

 الـتابــع 

معامل المسار 

 المباشر 
P-value 

 معامل التفسير 

 2R 

  التحيز داخل المجموعة
النبذ في  

 مكان العمل 

1270.**  50.00  

2.85% 00.02 المحسوبية الأبوية    3540.  

***.7920 تبادل المصالح   0.000 

 0.01، **معنوية عند 0.001***معنوية عند 
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ً  الثاني وفي ضوء ما تقدم، يتضح صحة الفرض   . جُزئيا

 . إخفاء المعرفةعلى أبعاد  لنبذ في مكان العملل يوجد تأثير معنوي مباشر : الثالث  الفرض

إخفاء علي أبعاد  للنبذ في مكان العمل  ( نتائج تحليل التأثيرات المباشرة  9يبين الجدول رقم )

 .المعرفة

(9جدول رقم )  

  إخفاء المعرفة علي أبعاد  للنبذ في مكان العمل  المباشرة التأثيرات تحليل نتائج

 

 

 

 

 

           

 

 .إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي: المصدر

وجود تأثير معنوي إيجابي لمُتغير النبذ في مكان العمل على بعُد (  9يتضح من الجدول رقم )

بالجهل   )التظاهر  انحدار  بمعامل  المعرفة(  إخفاء  أبعــاد  مستوى 0,565)أحد  عند   )

وهو ما يعني أن مُتغير ،  %36,3 ( بـR2)  (، كما بلغت قيمة معامل التفسير0,000معنوية)

، والنسبة بعُد التظاهر بالجهل في  ( من التباين  %36,3)  النبذ في مكان العمل يفُسر ما نسبته

 ( ترجع للخطأ العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج. %63,7المتبقية )

وجود تأثير معنوي إيجابي لمُتغير النبذ في مكان العمل على بعُد الإخفاء بالمراوغة كما يتضح  

(، كما بلغت 0,000( عند مستوى معنوية)0,546)أحد أبعــاد إخفاء المعرفة( بمعامل انحدار )

، وهو ما يعني أن مُتغير النبذ في مكان العمل يفُسر ما %34,3 ( بـR2) قيمة معامل التفسير

( ترجع للخطأ %65,6( من التباين في بعُد الإخفاء بالمراوغة، والنسبة المتبقية )%34,3نسبته )

 العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج. 

وجود تأثير معنوي إيجابي لمُتغير النبذ في مكان العمل على بعُد الإخفاء المبرر)أحد  فضلاً عن  

(، كما بلغت قيمة  0,000( عند مستوى معنوية)0,584أبعــاد إخفاء المعرفة( بمعامل انحدار )

، وهو ما يعني أن مُتغير النبذ في مكان العمل يفُسر ما نسبته %46,4 بـ  ( 2R) معامل التفسير

( ترجع للخطأ العشوائي %53,6( من التباين في بعُد الإخفاء المبرر، والنسبة المتبقية )46,4%)

 ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج.

ً وفي ضوء ما تقدم، يتضح صحة الفرض الثالث   . كُليا

 

المتغيـر  

 المستقـل 
 المتغيـر الـتابــع 

معامل المسار 

 المباشر 
P-value 

معامل  

 التفسير 

 2R 

النبذ في  

 مكان العمل 

***.5650 التظاهر بالجهل   0.000 3.36%  

***.5460 الإخفاء بالمراوغة   0.000 3.34%  

***.5840 الإخفاء المبرر   0.000 4.46%  

 0.001***معنوية عند 
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 إخفاء المعرفة على أبعاد    المحسوبية التنظيميةيوجد تأثير غير مباشر لأبعاد  :  الرابعالفرض  

 . لنبذ في مكان العمللمن خلال الدور الوسي  

المحسوبية في العلاقة بين أبعاد  للنبذ في مكان العمل  الدور الوسيط    (10يوضح جدول رقم)و

 .أبعــاد إخفاء المعرفةو التنظيمية

( 10جدول رقم )  

 بتوسي  النبذ في مكان العمل المعرفة  أبعــاد إخفاءالتأثيرات المباشرة وغير المباشرة لأبعاد المحسوبية التنظيمية على 

 التأثير  المتغيرات 

 المباشر

 التأثير 

 غير المباشر

 التأثير 

 الكلي
 ة ـــاطـوسـال

 معامل التفسير

2R التابع الوسي  المستقل 

 التحيز 
النبذ في مكان  

 العمل

التظاهر 

 بالجهل 

1840.**  920.0**  2760.***  جـــزئيــــة  

29.8 % 
110.0 المحسوبية   40.01  260.0  لا توجد 

- ** 0.244 تبادل المصالح   650.3***  1210.  لا توجد 

 التحيز 
النبذ في مكان  

 العمل

الإخفاء  

 بالمراوغة

0.217***  0.082**  0.299***  جـــزئيــــة  

89.1 % 
 لا توجد 0.022 0.008 0.014 المحسوبية 

-  0.219 تبادل المصالح   0.347***  0.129 *  كــليـة 

 التحيز 
النبذ في مكان  

 العمل

الإخفاء  

 المبرر 

0.505***  0.051**  0.555***  جـــزئيــــة  

75.3 % 
-0.012 المحسوبية   0.002-  0.014-  لا توجد 

***0.223 0.019 تبادل المصالح   0.242***  كــليـة 

 0,05؛ *معنوية عند 0,01؛ **معنوية عند 0,001***معنوية عند 

 . إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي: المصدر   

 :( ما يلي10ويتضح من الجدول رقم )

التظاهر وبعُد  التحيز داخل المجموعة  بعُد  أن النبذ في مكان العمل يتوسط جزئيًا العلاقة بين  

النبذ في ، في حين لم تثبت معنوية توسط (0,01عند مستوى معنوية)( 0,092بالجهل بقيمة )

كما بلغت ؛  بالجهلوبعُد التظاهر  بعُدي )المحسوبية الأبوية، تبادل المصالح(  مكان العمل ما بين  

النبذ في   مع  التحيز داخل المجموعةبعُد  ، وهو ما يعني أن  %8,29 بـ  (2R)  قيمة معامل التفسير

، والنسبة المتبقية التظاهر بالجهل( من التباين في بعُد  %29,8ما نسبته )يفُسران    مكان العمل

النموذج70,2%) يشملها  لم  ولعوامل أخرى  العشوائي  للخطأ  أن   ( ترجع  إلى  ذلك  ويشير  ؛ 

على تفسير التباين في التحيز داخل المجموعة  بعُد  قد عزز قدرة    النبذ في مكان العملتوسط  

  .(%29,8إلى  %15,6( )من %14,2بنسبة )التظاهر بالجهل بعُد 

الإخفاء وبعُد  التحيز داخل المجموعة  بعُد  أن النبذ في مكان العمل يتوسط جزئيًا العلاقة بين  

تبادل بعُد  (، كما يتوسط كليًا العلاقة بين  0,01( عند مستوى معنوية)0,082بالمراوغة بقيمة )

حين لم  (، في  0,000( عند مستوى معنوية)0,347الإخفاء بالمراوغة بقيمة )وبعُد    المصالح

؛  بعُد الإخفاء بالمراوغة والأبوية  المحسوبية  تثبت معنوية توسط النبذ في مكان العمل ما بين بعُد  

التفسير  معامل  قيمة  بلغت  بعُدي  ،  % 1,89 بـ  (2R) كما  أن  يعني  التنظيمية وهذا  المحسوبية 
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المصالح(   تبادل  المجموعة،  داخل  العملمع  )التحيز  مكان  في  نسبته ن  ويفُسر   النبذ  ما 

بعُد  89,1%) في  التباين  من  بالمراوغة(  )الإخفاء  المتبقية  والنسبة  للخطأ 10,9%،  ترجع   )

العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج ؛ ويشير ذلك إلى أن توسط النبذ في مكان العمل 

على تفسير   بعُدي المحسوبية التنظيمية )التحيز داخل المجموعة، تبادل المصالح(قد عزز قدرة  

   . (%89,1إلى  %18,3( )من %70,7بنسبة ) بعُد الإخفاء بالمراوغةالتباين في 

أن النبذ في مكان العمل يتوسط جزئيًا العلاقة بين بعُد التحيز داخل المجموعة وبعُد  

(، كما يتوسط كليًا العلاقة بين بعُد  0,01( عند مستوى معنوية)0,051الإخفاء المبرر بقيمة )

(، في حين 0,000( عند مستوى معنوية)0,223بقيمة )الإخفاء المبرر  تبادل المصالح وبعُد  

؛  الإخفاء المبرر لم تثبت معنوية توسط النبذ في مكان العمل ما بين بعُد المحسوبية الأبوية وبعُد  

التنظيمية % 75,3 ( بـR2) كما بلغت قيمة معامل التفسير  المحسوبية  ، وهذا يعني أن بعُدي 

( % 75,3)التحيز داخل المجموعة، تبادل المصالح( مع النبذ في مكان العمل يفُسرون ما نسبته )

( ترجع للخطأ العشوائي ولعوامل % 24,7، والنسبة المتبقية )الإخفاء المبررتباين في بعُد  من ال

أخرى لم يشملها النموذج ؛ ويشير ذلك إلى أن توسط النبذ في مكان العمل قد عزز قدرة بعُدي  

بُعد  في  التباين  تفسير  على  المصالح(  تبادل  المجموعة،  داخل  )التحيز  التنظيمية  المحسوبية 

   .(%75,3إلى  %16,6( )من % 58,7بنسبة )الإخفاء المبرر 

 وفي ضوء ما تقدم، يتضح صحة الفرض الرابع جُزئياً. 

 المناقشة والتوصيات ببحوث مستقبلية ثامناً: 

 مناقشة النتائج )أ(

 كما يلي. التي تم التوصل إليها لدراسة الحالية ايمكن مناقشة نتائج 

تقديم  بنتائجها، من خلال    التنظيمية  المحسوبية  تربط   التي  الآلية  استكشاف   الدراسة إلى  سعت

في العلاقة بين أبعاد المحسوبية التنظيمية وأبعاد    النبذ في مكان العمل كوسيط لتأثير  شامل  فهم 

 ت، وقد توصل بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباءبالتطبيق علي العاملين  وذلك    إخفاء المعرفة،

النبذ في مكان كل من  و  المحسوبية التنظيميةأبعاد  إلى وجود علاقة ارتباط بين  نتائج الدراسة  

 ، فضلاً عن التوصل إلي النتائج التالية: إخفاء المعرفةوأبعاد   العمل

أبعاد    على  المحسوبية التنظيميةإيجابي لأبعاد    وجود تأثير معنوي  نتائج الدراسة  أظهرت  (1)

وتتفق هذه النتيجة  .  (، والإخفاء المبررالإخفاء بالمراوغةو  ،التظاهر بالجهل )  إخفاء المعرفة

ن  مديروالويرجع الباحث ذلك إلي أن  ، ( Fatima et al., 2024;Xu et al., 2024) مع

يتبنون سلوكيات متحيزة للأشخاص المقربين منهم دون غيرهم والمتمثلة في: معاملة الذين  

ومكافآت امتيازات  ومنح  الكفاءة،    وحوافز   حسنة  وليس  الشخصية  العلاقات  أساس  علي 

الترقية، والافتقار الي الجدارة الوظيفية، والتمييز في تطبيق القوانين    في  تجاوزات  وحدوث

 الموظف إلي إخفاء المعرفة  لجوءهذا الشعور يعزز    الآداء،  تقييمات  في  والتمييز  واللوائح،

يشعرون  عن   الذين  جانب  أ أولئك  من  مستحقة  غير  تفضيلية  معاملة  علي  يحصلون  نهم 

 .المديرين

النبذ  علي    المحسوبية التنظيميةوجود تأثير معنوي إيجابي لأبعاد    نتائج الدراسة  تظُهر  كما(  2)

ويرجع ،  (Bilal et al., 2020; Jawahar et al., 2021مع ). وتتفق هذه النتيجة  في مكان العمل
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  الزملاء  بعض  تجاه   الإدارة  جانب  من  المحسوبية  لوجود  الموظف  إدراكالباحث ذلك إلي أن  

  ربةقالمُ   المجموعة  للانفصال عن   عرضة  يجعله أكثر  الانصاف  وعدم   بالتمييز   وشعورهم 

 والإقصاء.  العزلة  لديه مشاعر  يعُزز   مما  خارجية،  مجموعة  في  عضو  للإدارة واعتبار نفسه

 لنبذ في مكان العمل ل وجود تأثير معنوي إيجابي    نتائج الدراسة  تظُهر  ذلك،  على  علاوة (  3)

 النتيجة مع   . واتفقت هذه إخفاء المعرفةعلي 

)Zhao et al., 2016; Bilal et al., 2020; Bhatti et al., 2022; ;Fatima, Bilal, Imran, & 

Ayub, 2022; Al-Dhuhouri & Mohd Shamsudin, 2023; Dutta et al., 2024; Han et al., 

2024; Hameed et al., 2025 ( 

بيئة تنظيمية قائمة على عدم تفعيل مبدأ الحوار والتواصل    وجودأن    إلىويرجع الباحث ذلك  

مما يجعله   بالاستبعاد والتجاهل،  هوعدم تقدير مساهمات الموظف يولد شعور سلبي لدي  ، الفعال

إلى الإدارة على أنها تلُحق الضرر به، ورداً على ذلك، سيشعر بأنهم مُلزم بالتصرف   ينظر

 بشكل سلبي من خلال إخفاء وحجب المعلومات ذات الصلة عند سؤاله عنها. 

 المحسوبية التنظيميةفي العلاقة بين    النبذ في مكان العمللأبعاد    التأثير الوسيطأما بشأن    (4)

لا يكون   إخفاء المعرفة  تعزيزعلى    المحسوبية التنظيميةأن تأثير    تبينفقد    وإخفاء المعرفة

العمل، حيث أن المحسوبية تؤدي إلى    بالنبذ في مكانمباشراً فقط، بل يمر عبر شعورهم  

كرد فعل لأفعال تمت ممارستها من قبل   المعرفةإخفاء    عززمشاعر النبذ، والنبذ بدوره يُ 

التي    (Fatima et al., 2024)واتفقت هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة    الإدارة.

أشارت نتائجها إلي الدور الوسيط للانسحاب الأخلاقي والدور المُعدل للمناخ الأناني في  

 العلاقة بين المحسوبية التنظيمية وإخفاء المعرفة.

تعُد الموارد عنصرًا حاسمًا وفي الواقع، أصبح إخفاء المعرفة تحديًا كبيرًا لمديري اليوم، كما  

التنظيمية، وبناءً على نظرية التبادل الاجتماعي القائمة علي نظام العدالة   المحسوبيةلفهم نتائج  

وبالاستناد إلى نظرية الحفاظ على الموارد التي تعد أساساً منطقياً للتنبؤ   ،ومبدأ المعاملة بالمثل

التفرقة في )  بأداء الموظف في بيئة العمل، إذ يمُثل التعرض لممارسات المحسوبية في شكل  

المطلوبة،  المعاملة   والمؤهلات  المهارات  امتلاك  من  الرغم  علي  فيه  مرغوب  غير  بشكل 

، وتصرف الإدارة بود مبالإ فيه مع المرؤوسين المقربين حتي يتم تلبية مصالحهم الشخصية

والمهام   المكافآت  لتخصيص  عادل  نظام  وجود  وعدم  والأصدقاء،  للمعارف  الأولوية  ومنح 

وكذلك التعرض   ،(دم وجود يقين من مردود مشاركة المعرفةوعوالتقدير من جانب الإدارة،  

الاستبعاد من الفعاليات الرسمية وغير )والمتمثلة في  والتجاهل في مكان العمل  لمظاهر النبذ  

 وتكوين  الاجتماعي  التفاعل  فرص  من  ، والحدالرسمية، والافتقار الي الدعم المرتبط بالعمل

مُقدمة لمواجهة الموظف لخسارة أو تهديد بالخسارة والشعور   ( بالمنظمة  مغزي  ذات  علاقات

والطبيعة التنافسية في بيئة    بفقدان موارده الشخصية، وفي محاولة للحفاظ على تلك الموارد

العمل، فمن المرجح أن يعُامل الموظف الآخرين بنفس الطريقة التي عاملوه بها، فيلجأ الموظف  

بالتهرب أو التظاهر   أو الإخفاء بعدم الفهم  إلى الانخراط في سلوكيات إخفاء المعرفة سواء 

 وحجب المعلومات عن الآخرين.   المنطقي
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 التوصيات العملية)ب( 

  :الوقاية من المحسوبية التنظيمية (1)

ة التنظيميـةرفع الوعي بمفهوم   -1 ــوبيـ ادات، وذلـك من خلال عقـد ور    المحســ لـدى القيـ

ــاديـة داخليـة   ــرح  وتوزيعهـا على القيـادات  عمـل توعويـة، إنتـاج كتيبـات وأدلـة إرشــ تشــ

 .وأثرها على أداء الفرق  المحسوبية التنظيميةممارسات 

ــوبيـة التنظيميـةدمج   -2 وذلـك من خلال تطوير    المحســ ــنوي للقيـادات،  الســ في التقييم 

إشراك الموظفين  واستمارات تقييم الأداء لتشمل معايير مثل: العدالة، الاستماع النشط،  

 .في تقييم القيادات

ــات عادلة ومنصــفة، وتخُصــص الموارد والمعلومات  -3 أن تعُزز إدارة الشــركة ممارس

 والفرص بناءً على الجدارة.  

فاف لتوزيع أعباء العمل والواجبات،   -4 اءلة والعدالة من خلال وجود نظام شـ تعزيز المسـ

 ولمنح المكافآت والترقيات.  

يتعين على الإدارة وضع الضوابط الكافية لضمان معاقبة مرتكبي سلوكيات المحسوبية   -5

 .التنظيمية في بيئة العمل

وبية،   -6 ية لتجنب المحسـ ؤوليات الرئيسـ ركة تفعيل نظام تناوب المسـ ينبغي علي إدارة الشـ

 وتطوير آليات فعالة للتغذية المرتدة.

يجـب أن تكون هنـاك آليـة للتظلم في حـال تعرض أي موظف لمعـاملـة غير عـادلـة بنـاء    -7

 على عوامل أخرى غير الجدارة.

ركة    تنتبهينبغي أن  -8 لوكياتهإدارة الشـ كلومحاولة التصـرف    اإلى سـ إيجابي، ليكونوا    بشـ

 .قدوة حسنة لتعزيز السلوك الأخلاقي

ــع نظام قائم على المكافآت لتبادل    -9 ــام المختلفة ووضــ ينبغي تعزيز التعاون بين الأقســ

 المعرفة، وتنمية الثقة المتبادلة من خلال ثقافة الفريق.  

 أن توفر الإدارة تدريبًا كافيًا لكل موظف قبل ترقيته في التسلسل الهرمي التنظيمي. -10

تعزيز ثقافة عمل تفُضــل المصــلحة العامة، وإرســاء ثقافة تعاونية بدلاً من المنافســة   -11

 الفردية غير الصحية مما يؤدي إلى موظفين ملتزمين أخلاقياً يتجنبون إخفاء المعرفة.

 :النبذ في مكان العمل الحد من( 2)

ضــمان بقاء قنوات التواصــل مفتوحة حتى يتمكن الأفراد  إدارة الشــركة  ينبغي على  -1

 المنبوذون من إبلاغ مديريهم، واتخاذ الإجراءات التصحيحية في الوقت المناسب.  

ــة   -2 ــفـافيـة والانفتـاح والمنـافســ ــجع على الشــ ــيقـة ويشُــ تهيئـة منـاخ يقُيـد الـدوائر الضــ

ة، وذلك من تخصـيص وقت شـهري للمديرين للقاء فرق العمل وسـماع العادلة/الصـحي

آرائهم، وإنشـــاء منصـــات تواصـــل داخلية مثل الاجتماعات المفتوحة وصـــناديق  

 .الاقتراحات، حتى يتمكن الموظفون من التعبير عن مخاوفهم دون خوف

داً   -3 ادة من برامج التـدريـب وتحـديـ ــتفـ ة  البرامج  اليمكن للإدارة الاســ ترُكز التي  تـدريبيـ

 العمل الجماعي. التعاطف والتعاون مع الآخرين،  على 
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بناء جهوداً لبناء علاقات اجتماعية إيجابية خارج بيئة عملهم، والإدارة  ضـرورة بذل  -4

من خلال تنظيم رحلات  وذلك  جســــور التواصــــل بين الموظفين،   ومدروح الفريق  

 .، وجولات ترفيهية، والذهاب إلى النوادي، والمناسبات الاجتماعيةسنوية للموظفين

ــبيـل المثـال، توفير أخصــــائيين   -5 علي الإدارة اتخـاذ تـدابير علاجيـة مُختلفـة؛ على ســ

نفســـيين لتقديم المشـــورة للموظفين الذين يشـــعرون بأنهم ضـــحايا النبذ والتمييز في 

 المعاملة. 

والقدرة  التركيز بشـكل أكبر عند اسـتقطاب الموظفين الجدد على المهارات الشـخصـية   -6

لمواصـــلة العمل بشـــكل أكثر فعالية حتى في ظل وجود    ،علي التعامل تحت ضـــغط

 عوامل سلبية متعلقة بالعمل )مثل المحسوبية والنبذ(.

 مقترحات لبحوث مستقبليةمحددات الدراسة و)ب( 

 وإخفاء المعرفة  المحسوبية التنظيميةالعلاقة بين    فحصسلطت الدراسة الحالية الضوء علي  

، وقد تم إعداد تلك الدراسة في ضوء بعض المحددات النبذ في مكان العملمن خلال توسيط  

المعرفة في ذلك    إلىالتي يمكن من خلالها تقديم مجموعة من المقترحات التي يمكن أن تضيف  

 وهي كالتالي:  السياق إذا قامت الدراسات المستقبلية بتناولها 

مراعاة   (1) وينبغي  التنظيمية؛  المحسوبية  وهو  مستقل  متغير  على  الدراسة  هذه  ركزت 

الدراسات   في  والنرجسية  المظلمة،  القيادة  الاستبدادية،  القيادة  مثل  أخرى  سلوكيات 

 المستقبلية. 

تتأثر   (2) قد  ذلك،  ومع  العمل.  مكان  في  النبذ  وهو  وسيط  متغير  على  الدراسة  ركزت 

الإرهاق   الثقة،  انعدام  النفسي،  العقد  انتهاك  مثل  أخرى  بعوامل  الأفراد  استجابات 

وبما قد يوفر تناولاً أعمق للعلاقة بين المتغيرات التي تم  الانفصال الأخلاقي،  ،  العاطفي

 دراستها.  

من  عدلة التي  بعض المتغيرات المُ هناك حاجة إلى إجراء دراسات مُستقبلية لاستكشاف   (3)

على   التنظيمية  للمحسوبية  السلبية  الآثار  من  التخفيف  على  المؤسسات  مساعدة  شأنها 

 . الالتزام التنظيمييمكن دراستها في ذلك الإطار مثل  إخفاء المعرفة، و

تم تجميع بيانات تلك الدراسة من شركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء، ويمكن أن تكون  (4)

هناك نتائج أخري توفر رؤي مستقبلية إذا ما تم تطبيق الدراسة في سياقات أخري مثل  

بالإ   المعرفة  تبادل  يعُدّ  حيث  والبنوك  والطيران  والتعليم  الصحة  وقطاع  الجامعات 

ً   الأهمية في تلك القطاعات  . أيضا

يمكن إجراء أبحاث مستقبلية في مناطق جغرافية وبيئات ثقافية أخرى لتعزيز إمكانية   (5)

 تعميم النتائج. 
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 The Relationship between Organizational Cronyism and Knowledge 

Hiding :The Mediating Role of Workplace Ostracism 

" Applied to The Employees in the North Delta Electricity Distribution Company  " 

Abstract 

The main objective of this study is to measure the direct and indirect effect of 

the dimensions of organizational cronyism on the dimensions of knowledge 

hiding by mediating the workplace ostracism of employees in the north delta 

electricity distribution company, the researchers applied the study on a 

sample of 354 employees, with a response rate of 84.6%. the researchers used 

a questionnaire for the purpose of obtaining the necessary data required for 

the current study, and also followed the deductive approach in conducting this 

study.  

The results of the study showed a direct impact of the dimensions of 

organizational cronyism on the dimensions of knowledge hiding and on the 

workplace ostracism of employees in the north delta electricity distribution 

company, and the results of the study revealed a direct positive impact of the 

dimensions of workplace ostracism on the dimensions of knowledge hiding, 

and on the other hand, the results of the study showed an indirect impact of 

the  dimensions of organizational cronyism on the dimensions of knowledge 

hiding when mediating the workplace ostracism of employees in the north 

delta electricity distribution company. 

Key words: Organizational Cronyism, Knowledge Hiding, Workplace 

Ostracism 

 


