
 

 

 

 

 

 

بين الغيرة الكيدية وسلوكيات   في العلاقة  دور النبذ بين زملاء العمل
 بجامعة أسيوط  العاملين  بالتطبيق على   إخفاء المعرفة 

 إعداد

 فايز  داليا سمير د.

 مدرس بقسم إدارة الأعمال

 كلية التجارة، جامعة أسيوط 

daliasamir@aun.edu.eg 

 لمجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية ا

جامعة دمياط  -كلية التجارة  

6202 يناير - الثالثالجزء  - الأولالعدد   - بعالمجلد السا  

 : APAالتوثيق المقترح وفقاً لنظام 

بين الغيرة الكيدية وسلوكيات   في العلاقة دور النبذ بين زملاء العمل(.  2026)  داليا سمير،  فايز

المعرفة على  إخفاء  أسيوط العاملين  بالتطبيق  المالية   ،بجامعة  والبحوث  للدراسات  العلمية  المجلة 

 . 75-1، 3(1)7، كلية التجارة، جامعة دمياط، والتجارية

  https://cfdj.journals.ekb.egرابط المجلة: 

 

 

 

 



 

 ( 2026 يناير ،  3، ج1، ع7المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

   داليا سمير فايز. د

 

- 2 - 
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 ملخص

الدراسة: من  لإخ  الغرض  نموذجاً  الحالية  الدراسة  الكيدية تضمنت  الغيرة  بين  العلاقات  معنوية   تبار 

 .وسلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة

: استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلي الدراسة الميدانية، وقد طبقت  منهجية الدراسة

أسيوط حيث تم إختيار عينة الدراسة من مجتمع  عاملين بجامعة  ( مفردة من ال290الدراسة علي عينة بلغت )

( الإحصائي  13,607بلغ  البرنامج  بإستخدام  الإحصائية  التحليلات  إجراء  وتم   ،)SPSS    صياغة وتم 

ض، واستخدمت الدراسة الإستقصاء  والفرتبارات متعددة للتأكد من صحة  فروض الدراسة، وتم استخدام إخ

 كأداة للحصول علي البيانات. 

بين المتغيرات التي يشتمل عليها موجبة معنوية    توصلت الدراسة إلي أنه توجد علاقاتنتائج الدراسة:  

التداخلية لمتغير سلوكيات النبذ بين زملاء العمل مع بعدين فقط من سلوكيات    وجود دور الوساطةو  النموذج

 .إخفاء المعرفة بينما لم يوجد أي دور للوساطة مع البعد الثالث

توجيه أي مشاعر غيرة تتواجد لدي الأفراد العاملين لغيرة حميدة ليتقبل كل فرد مبدأ  :  التطبيقات الإدارية

التعلم من زملائه ليتحسن أدائه، وعلي المدراء الإهتمام بعلاقتهم بالمرؤوسين لتكون أكثر إيجابية من خلال 

طريق المكافآت،   تبني التوجه لنظرية الإحتفاظ بالموارد بالإستثمار في مواردهم الخاصة في العمل عن 

التنظيمي، والعمل علي تنمية  الهامة والضرورية في العمل  خاصة مورد المعرفة الذي يعد من الموارد 

الإجتماعي  الذكاء  مستوي  تنمية  بهدف  الآخرين  مع  والتواصل  التفاعل  مهارات  علي  العاملين  وتدريب 

لآخرين، وذلك من سبيله تخفيف مستوي سلوكيات النبذ بين لتحسين مستويات التفاعلات الإجتماعية مع ا

 زملاء العمل.

المفتاحية إخفاء  :  الكلمات  العمل؛ سلوكيات  بين زملاء  النبذ  العمل؛ سلوكيات  بين زملاء  الكيدية  الغيرة 

   المعرفة

 

 

 

 



 

 ( 2026 يناير ،  3، ج1، ع7المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

   داليا سمير فايز. د

 

- 3 - 
 

 مقدمة : 

في بالمنظمات  المحيطة  البيئة  بسبب  تتسم  المنافسة  بشدة  الحالي  المتاحة   الوقت  الموارد  محدودية 

(Singal, 2015; Al-Rameedy & Kairy, 2014; Fahmy et al., 2024)  . 

تنافسية بالإضافة إلى التي تساعد المنظمة على اكتساب ميزة  ة أحد أهم الموارد التنظيمية  تعد المعرف

 . (Shamsudiu et al., 2022) في زيادة فعاليتها دورها

ً ليس متماثلاً   ، إلا أن المستوى المعرفيظمةوعلى الرغم من أهمية المعرفة للمن إلى    بين العاملين مؤديا

  الغيرة بين العاملين خاصةً   تحدثف،  (Khairy et al., 2023)فرق بين أعضاء المنظمة الواحدة    وجود

إنجازنجعند   تحقيق  في  أحدهم  العمل    اً اح  الآخرين    تغيرفتفي  تجاه  البعض   & Mustsa)سلوكيات 

Rasheed, 2023)  ،منها إخفاء المعرفة  لعديد من السلوكيات السلبية  يؤدي لو(Peng et al., 2021)   ،

 .  (Connelly et al., 2012) لومة عمداً عن الآخرين خفاء المعد يلجأ بعض الأفراد العاملين لإفق

ضعف الأداء لمعرفة في بيئة العمل التنظيمية فتؤدي لترتفع تكلفة العمل عندما تكثر سلوكيات إخفاء ا

 .(Jiang, 2019)في العمل وقلة إنتاجية المنظمة 

حدوث في الظهور نتيجة    ، تبدأ سلوكيات النبذالعاملين في بيئة العمل  وعندما يزداد مستوى الغيرة بين

 . (Musphy, 2021)هم قدرًا أكبر في كل من المعرفة والأداء ديمع من ل المقارنات

الكيدية بين    يوضح أندم البحث الحالي نموذجًا  ويق الغيرة  املين يؤدي إلى العالأفراد  زيادة مستوى 

يلجأ البعض ، وبالتبعية  فراد العاملينن الأسلوكيات النبذ التي تتسم بقلة التعاون بي  حدوث مقارنات فتنتج

 إلى إخفاء وحجب المعرفة عندما يطلبها الآخرين . 

الحالي علىو البحث  العاملين بجامعة أسيوط    سوف يتم تطبيق  يتنوع مستويات التي  عينة من   تتسم 

بالتبعية تصل إلى  إلى سلوكيات النبذ و  الذي قد يثير الغيرة الكيدية التي تدفع،  الكم المعرفي  وتباين  الأداء

 ة العمل .معرفة نتيجة وجود المنافسة في بيئسلوكيات إخفاء ال

 : مشكلة الدراسة

 Bencsuk et al., 2020; Ferrasis)مواجهة التحديات  تعد المعرفة مورد أساسي للمنظمات في  

et al., 2020) ساهم في تنمية ي معرفة دورًا أساسيًا كمورد حيوي، تلعب الالأزمات المعاصرة ظل ، ففي

والمنافسة   بالتحدي  تتسم  بيئة  في  تعمل  التي  المنظمة  لدى  المنافسة  على  والقدرة   & Iuanou)الكفاءة 

Usheva, 2021; Bhatti et al., 2021; Shamsudin et al., 2022) . 

للمحافظة على الربحية أمراً هاماً  إدارة المعرفة وتداولها بين العاملين داخل المنظمة    ولذلك أصبحت

ا  ، وبهذ(DeRosa et al., 2020; Santoro et al., 2019)والقدرة على المنافسة في الأجل الطويل  

ً   رفإن سلوكيات إخفاء المعرفة تؤث الفرد العامل عمداً إخفاء المعرفة   من خلالها يتعمدعلى أداء المنظمة ف  سلبا

 .  (Zhao et al., 2016)والمعلومات عن زملاء العمل 
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فبيئة العمل التي تتسم بشدة التنافسية تعتبر المقارنات بين الأفراد العاملين قوامها، فتنشأ الغيرة بينهم 

  لومات فقد يلجأ بعض الأفراد العاملين عمداً إلى إخفاء المعرفة والمعالأداء    في مستوي  تباين  نتيجة وجود

(Murphy et al., 2021)العمل    ، وهذا له تأثيره السلبي على أداء مهام(Tai et al., 2012; Wu et 

al., 2021)  . 

ً   قد تؤدي  ،على تحسين مستوى الأداء  قدر ما تساعدفعلى  فالغيرة بين العاملين سلاح ذو حدين،    أيضا

، فالغيرة  (Crusius et al., 2020; Wu et al., 2021)إلى تشويه وتقليل من شأن إنجازات الآخرين  

العاملين مؤديةالكيدية تؤثر   الوظيفي ومستوى الإنهماك في    سلبًا على الأفراد  إلى تقليل مستوى الرضا 

 .  (Shousha, 2020; Xu et al., 2023)العمل 

الكيدية في بيئة العمل إلى تنمية السلوك  يساهم الغيرة  السلبية بين الأانتشار  العاملينيات    يولد ، ففراد 

، مشجعة ستياءوالدونية والإإلى خبرات ومشاعر سلبية مثل الشعور بالعدائية    التي تؤدي  بينهم  مقارناتال

 . (Eissa et al., 2016)وضغط الأحاسيس السلبية  تقليل التباينالسلوكيات العدائية لنخراط في على الإ

ا سلوكيات السلبية منه  ابقة أن الغيرة في بيئة العمل تؤدي إلي مترتباتلقد أشارت بعض الدراسات الس

التي   المعرفة  المنإخفاء  قدرة  والربحيةتعيق  الإنتاجية  على  الاستمرارية   ظمة  عن  تعيقها  وبالتبعية 

(ElAdawi et al., 2024; Aliaue et al., 2023; Khoreva & Wechtla, 2020)  . 

 ,.Connelly, 2012; Peng et al)فالغيرة بين العاملين تؤدي إلى سلوكيات إخفاء المعرفة عمداً  

لإخف  (2021 الاستراتيجيات  من  العديد  عدم ويوجد  بإدعاء  والإخفاء  العقلاني،  الإخفاء  مثل  المعرفة  اء 

 .  (Pan et al., 2018)في بيئة العمل  ها يتم ممارستها، والإخفاء بالمراوغة وكلالمعرفة

ذ في مكان املين تحرض على شيوع سلوكيات النبالع  الأفراد  الغيرة الكيدية بين  وأوضحت الدراسات

إلى    وتؤدي،  (Sterling et al., 2016)العمل وتقوض قدرة العاملين على التحسين من مستوى الأداء  

الأفراد   بين  التعاون  تقلل من مستوى  في ممارسات  المجهود  ، (Shamsudiu et al., 2022)استثمار 

 Declercq)مع الآخرين   ن جودة التعاملاتقلل م، وتفي والالتزام في العملالرضا الوظي  فتقلل مستويات

et al., 2019; Siugh et al., 2024) . 

نتيجة الشعور بالغيرة والتي تتولد  العاملين    الأفراد  سلوكيات النبذ من السلوكيات الانتقامية بين  تعتبر

(Chen & Li, 2019)التبادل الاجتماعي والمعرفي، فتنتج ، وتقليل مستوى  إلى تقليل التعاون  ما يؤدي، م

 . (Zhao et al., 2016; Riaz et al., 2019)سلوكيات إخفاء المعرفة بالتبعية 

درلجأت   إلى  الدراسات  الغيرةبعض  بين  العلاقة  بشكل عكسي من خلال بين  و  اسة  النبذ  سلوكيات 

حيث أن    (Castel Grauchi & Miceli, 2009)الغيرة فدراسة  اقتراح أن سلوكيات النبذ من متنبآت  

كيات النبذ في عتبر من العوامل المساعدة لتنمية سلولسلبية للعاملين في بيئة العامل توالإدراكات ا المشاعر

قلل من ما بينهم وإلى مشاعر عدم الرضا وتإلى الغيرة في  والتي تؤدي  (Oatley et al., 2009)  العمل

 . (Hilal, 2023; Shady et al., 2023)مستوى الانتماء ومستوى الحفز 
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الحالي   ، ولكن لغرض النموذجوسلوكيات النبذ هي علاقة دائرية  وبهذا يتضح أن العلاقة بين الغيرة

الكيديةسوف يتم تبني فرضية    للدراسة الغيرة  العاملين في بيئة ات  مسببهي أحد    أن  النبذ بين  سلوكيات 

 العمل واللذان بدورهما لهما التأثير الأكبر في تنمية سلوكيات إخفاء المعرفة .

 وتم بناء النموذج الحالي للدراسة على أساس عدة نظريات سوف يتم عرضها بالتفصيل كالتالي :

  Social Comparison theory( نظرية المقارنة الاجتماعية : 1

قبل    النظرية  هذه  لقد تم بناء مع   ى إجراء مقارناتإلالأفراد    حيث يسعي  Festinger (1954)من 

تنبع الغيرة من الخبرات العاطفية التي يمر و  ، وينتج عن ذلك بعض السلوكيات والتوجهاتزملاء العمل

وتركيزهبها  الفرد   تدقيقه  الآخرين  نتيجة  يمتلكه  تبدأ (Liu et al., 2017)  بما  الفوارق  هذه  وبإدراك   ،

 .  (Cao & Xu, 2017) السلبية مشاعر الغيرة ة وأفعال هدفها تقليل الفوراق بقصد تهدئةأنشط

التنافسي  Murphy (2021)وافترض   التنظيمية تتميز بالمنافسة الشديدة وأن المناخ   أن بيئة العمل 

 Brown)  نتيجة التباين في الأداء والحصول علي المزايا  المقارنات  يساعد عليالسائد بين زملاء العمل  

et al., 1998)  . 

تقليل   الوقت في أنشطة وسلوكيات هدفها و  المجهود  الأفراد العاملين  يستثمر بعض من،  ونتيجة لذلك

وهذا ما   لمعرفة كنتيجة لمشاعر الغيرة،ط في سلوكيات إخفاء اانخرالإ  الزملاء ويؤدي ذلك إليالتعاون مع  

 Hermaus et al., 2019; Spurk)العديد من الدراسات مثل    موذج الدراسة الحالي بناء علييفترضه ن

et al., 2019l; Hau et al., 2020)  ل أشارت  العمل التي  بيئة  في  العاملين  غيرة  بين  علاقة  وجود 

 زملاء العمل . السلوك والأفعال التي قد تحدث بين التنظيمية وبعض نواتج

، فإن وجود الغيرة بين زملاء العمل في بيئة العمل تؤدي إلى ي ضوء نظرية المقارنة الاجتماعيةوف

الانخراط العاملون على    الأفراد  تشجعور بالعدائية والدونية والإستياء، فخبرات ومشاعر مؤلمة وتولد الشع

 .  (Eissa et al., 2016)مع زملاء العمل  تقليل الإحساس بالتباينفي السلوكيات العدائية بهدف 

بعض  تنتج  الكيدية  الغيرة  أن  الاجتماعية  المقارنة  نظرية  ضوء  في  الحالي  البحث  يفترض  وبهذا 

السلبية مثل سلوكي المعرفةالسلوكيات  النبذ وسلوكيات إخفاء  المتغيرات في نموذج  ات  ، حيث أن تجميع 

 واحد يعد في الافتراضات الجديدة كليًا.

   Theory of Conservation of Resources( نظرية الاحتفاظ بالموارد :  2

الموارد التي حتفاظ بالإبضحًا كيفية محاولة الفرد العامل  هذه النظرية مو  Hobfall (1989)لقد قدم  

 Hobfall (1989)وأوضح  ،  هائ يهدد موارده يولد لديه الشعور بإمكانية فقدان، وأن أي شبل وتنميتها  لديه

رة الكيدية الغي  أن  يفترض البحث الحاليو العامل يمتلك العديد من الموارد من أهمها الكم المعرفي،  أن الفرد  

كل   محاولةمن خلال    ذالنب  ساهم في تنمية سلوكيات تالتعاون    إلى تقويض  ؤديتي تبين زملاء العمل وال

 إخفاء المعرفة التي يمتلكها عن الآخرين . إلى التوجه نحو موارد التي يمتلكها فيلجأ البعضفرد حماية ال

من زملاء العمل يشعر   لنبذلذي يتعرض لأن الفرد ا  Williams (2001)و    Hobfall (1989)وأشار  

 . وارد الهامة المتوفرة لديهإخفاء المعرفة كأحد الم  بفقدان مورد إجتماعي، فيسعي لحماية موارده من خلال
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أي خلل في مستوى العلاقات الشخصية بين   الدراسة الحالي أنه عندما يحدث  وبهذا يفترض نموذج

زملاء العمل في بيئة العمل التنظيمية يلجأ بعضهم إلى إحداث ما يسمى بالتوازن النفسي لحماية الموارد 

 التي يمتلكها وذلك عن طريق الانخراط في سلوكيات إخفاء المعرفة عن الآخرين واللازمة لإتمام العمل .

 :  Need – Threat Theory( نظرية الاحتياجات والتهديد : 3

 ك الفرد العامل لإقصاء ادرهذه النظرية موضحًا أنه عند إ  Williams & Sommer (1997)لقد قدم  

المنظمة  ب  العلاقات الاجتماعية  بعيداً عنتدريجيًا  في عزل نفسه    بيئة العمل التنظيمية يبدأ  زملاء العمل له في

ً ؤدي، مل اتصاله بالآخرينيقلقطع أو تمن خلال   ،  النفسية من الانتماء  بالتبعية إلى تقليل مستوى احتياجاته  ا

 الثقة بالنفس والقدرة على التحكم وإحساسه بالتواجد وسط الآخرين .و

مل تؤدي إلى زيادة سلوكيات الغيرة الكيدية ببيئة العمل بين زملاء العترض البحث الحالي أن وجود  فيف

سلوكيات إخفاء المعرفة اللازمة لإتمام العمل داخل بيئة   راد بالشعور بالتهديد فتظهر، فيبدأ بعض الأفالنبذ

 العمل التنظيمية.

  Theory of Negative Reciprocity( نظرية مبادلة المعاملة السلبية : 4

قدم   تفترض  .Eisenberger et al (2003)لقد  النظرية والتي  المعاملة م  هذه  تبادل  إلى  الفرد  يل 

زملاء العمل إلى  بعض  ، يلجأ  ففي ضوء هذه النظرية،  على مستوى العلاقات الاجتماعيةتها  يئة بمثيل الس

مبادلة المعاملة الرديئة بمثيلتها وذلك عن طريق تقليل المعلومات المتبادلة والميل إلى الأنانية في التصرفات 

نتيجة وجود الغيرة الكيدية فتبدأ سلوكيات النبذ في الظهور وتظهر معها سلوكيات وردود أفعال تتسم بالحدة 

وعندما يدرك  وكثير من الضغوط،   ا بدوره يسبب الألم النفسيمثل التجاهل والصمت وإخفاء المعرفة وهذ

ى انتهاج سلوكيات إخفاء المعرفة ، يبدأ في انتهاج مبدأ المعاملة بالمثل  الفرد أن زملائه بالعمل لديهم الميل إل

 ويخفي المعلومات المطلوبة من زملائه لإتمام العمل . 

 فيفترض نموذج الدراسة الحالية أن وجود الغيرة الكيدية بين زملاء العمل يعد من النهج السلبي في

التعاون إلى قلة  التنظيمية مؤدية  العمل  إلى    بيئة  الثقة وصولاً  التواصل وتقليل مستوى  تقليل  عن طريق 

 والمطلوبة لإتمام العمل .  ركة الأفراد العاملين للمعلوماتسلوكيات إخفاء المعرفة التي تقلل من مشا

وجود الغيرة بين زملاء العمل تظهر وبهذا فإن نظرية مبادلة المعاملة السلبية بمثيلتها توضح أنه نتيجة  

فيلجأ الأفراد الذين يتعرضون إلى النبذ إلى مبادلة تلك المعاملة السلبية بمثيلتها ليستعيدوا    سلوكيات النبذ

وذلك عن طريق انتهاج سلوكيات إخفاء المعرفة ،  (Chen & Cheu, 2009)بعض من التوازن النفسي 

 كرد لسوء المعاملة والمتمثلة في سلوكيات النبذ من قبل زملاء العمل .

 Social information processing ( نظرية معالجة المعلومات الناتجة من العلاقة الاجتماعية  5

theory: 

أن سلوكيات الفرد في بيئة العمل التنظيمية   (Wood, 1996)توضح هذه النظرية والتي قدمت من قبل  

 تتأثر بطريقة فهمه ومعالجته للمعلومات التي يدركها من العلاقات الاجتماعية مع زملائه .
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يق ذلك على نموذج الدراسة الحالي تفترض العلاقات بين المتغيرات أن الغيرة الكيدية بين زملاء بوبتط 

ذي ينتج عنه ظهور  تقليل التواصل بين زملاء العمل والما يترتب عليه  قلة التعاون م  العمل سوف تؤدي إلى

ن العلاقات الاجتماعية في العمل نوع من المعلومات الناتجة مسلوكيات النبذ فعندما يدرك الأفراد ذلك ك

بإنخراطه له    ين ويستجيبيؤثر على علاقاته النفسية والاجتماعية بالآخر  الذي  نوع من التهديديعتبرها الفرد  

 في سلوكيات إخفاء المعرفة السلبية .

 :  Self-evaluation maintenance Theory( نظرية التقييم والصيانة الذاتية 6

لتفاعلات الاجتماعية فيما بينهم شب بين زملاء العمل كنتيجة لقد تن  أن الغيرة  Tesser (1988)أوضح  

، فعندما يبدأ الفرد بالتقييم الذاتي قد يجد بأداء الآخرين  يم ذاته ومقارنة أدائهتحدث عندما يبدأ الفرد بتقيو

 .  فتصل به إلى الشعور بالغيرة قارنة التي يجريهانفسه ناجحًا أو مخفقًا طبقًا لنوع الم

ن ظهور مشاعر نموذج المقترح بالدراسة الحالية فإ وبمراجعة النظريات السابقة والتي استند عليها ال

وكيات إخفاء  ذلك يبدأ ظهور سل  ظهور سلوكيات النبذ ونتيجة  تؤدي إلى  غيرة الكيدية بين زملاء العمل ال

 وذلك بتطبيق نموذج الدراسة على عينة من العاملين بجامعة أسيوط .  المعرفة

 الدراسة الاستطلاعية :  

 الدراسة الاستطلاعية النظرية :

لقد تم الإطلاع على العديد من الأدبيات في مقالات وكتب والدراسات ذات صلة لموضوع الدراسة 

للوقوف على الإطار النظري الخاص بمتغيرات الدراسة وللوصول إلى أهم الدراسات التي تناولت العلاقات 

الحالية المقترح بالدراسة  العلاقات  الناصر،  &  مثل )حسانين    ذات صلة بنموذج  سنوسي،   ؛2019عبد 

العنزي،  2022  & الدين  نور  الكرداوي،  2023حراز،    ؛2022؛   & البهلول  الواحد،  2023؛  عبد  ؛ 

 .( 2025نور الدين & الحريري   ؛2024

 الدراسة الاستطلاعية الميدانية : 

( مفردة من العاملين بمختلف كليات جامعة 50لقد تم إجراء بعض من المقابلات الشخصية مع عدد )

،  2025خلال صيف  ن البحث الحاليياراك في ملئ استب ممن رغبوا في الاشت( كلية 21وعددهم )أسيوط 

، وقد لتي يشملها نموذج الدراسة الحاليوقد تم صياغة بعض من الأسئلة المفتوحة والتي تتعلق بمتغيرات ا 

الميدانية الاستطلاعية  الدراسة  تساؤلات    في  ساعدت  وصياغة  وتحديدها  المشكلة  طبيعة  على  التعرف 

 الدراسة البحثية وأهدافها وفي وضعها .

وتحديد  في رؤية  والتي ساعدت  الأولية  المؤشرات  الاستطلاعية عن بعض  الدراسة  نتائج  وكشفت 

 المشكلة البحثية وصياغة تساؤلات وأهداف الدراسة ومنها:

 %( بشعورهم أنه ليست كل المعلومات في العمل متاحة لجميع العاملين . 43أفاد ) -

 %( بشعورهم أنه يوجد بعض من زملاء العمل ينتهجون النبذ والتجاهل في العمل . 32أشار ) -
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غيرة زملاء العمل وسلوكيات التجاهل أو النبذ التي قد تمارس في    %( إدراكهم لوجود   53علل )  -

 بيئة العمل الرسمية .

سلوكيات إخفاء المعلومة شعور زملاء العمل  اب الإنخراط سبأ  من أن%( شعورهم  41وضح ) -

 فيما بينهم بالغيرة والمقارنة بين مستويات الأداء .

 ، تحاول الدراسة الحالية الإجابة على التساؤلات البحثية الآتية :واستنادًا على ما سبق

اء المعرفة بالتطبيق  إخفسلوكيات أبعاد  ما هي طبيعة العلاقة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل و .1

 ويتفرع منه ثلاث أسئلة بحثية: العاملين بجامعة أسيوط ؟على 

ء بالمراوغة ما هي طبيعة العلاقة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات الإخفا .أ

 العاملين بجامعة أسيوط ؟ بالتطبيق على

عدم  ما هي طبيعة العلاقة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات الإخفاء بإدعاء   .ب

 العاملين بجامعة أسيوط ؟ المعرفة بالتطبيق على

العقلاني   .ج الإخفاء  وسلوكيات  العمل  زملاء  بين  الكيدية  الغيرة  بين  العلاقة  طبيعة  هي  ما 

 بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط ؟

النبذ بين زملاء العمل بالتطبيق على العاملين  سلوكيات    ما هي طبيعة العلاقة بين الغيرة الكيدية و .2

 بجامعة أسيوط ؟ 

إخفاء المعرفة بالتطبيق سلوكيات  أبعاد النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات  ما هي طبيعة العلاقة بين   .3

 ويتفرع منه ثلاث أسئلة بحثية: على العاملين بجامعة أسيوط ؟

ما هي طبيعة العلاقة بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل و سلوكيات الإخفاء بالمراوغة  .أ

 للمعرفة بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط ؟

الإخفاء بإدعاء عدم  سلوكيات  النبذ بين زملاء العمل و  سلوكيات  ما هي طبيعة العلاقة بين .ب

 المعرفة بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط ؟

العقلاني   .ج الإخفاء  العمل وسلوكيات  بين زملاء  النبذ  بين سلوكيات  العلاقة  ما هي طبيعة 

 للمعرفة بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط؟

المباشرة بين الما هو    .4 النبذ بين زملاء العمل في العلاقة  التداخلي لمتغير سلوكيات  دور الوسيط 

ويتفرع منه   ؟بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط سلوكيات إخفاء المعرفة أبعاد الغيرة الكيدية و

 ثلاث أسئلة بحثية: 
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دور الوسيط التداخلي لمتغير سلوكيات النبذ بين زملاء العمل في العلاقة المباشرة الما هو    .أ

المعرفة إخفاء  وسلوكيات  الكيدية  الغيرة  بجامعة    بالمراوغة  بين  العاملين  على  بالتطبيق 

 ؟أسيوط 

دور الوسيط التداخلي لمتغير سلوكيات النبذ بين زملاء العمل في العلاقة المباشرة الما هو  .ب

بالتطبيق على العاملين   بين الغيرة الكيدية وسلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة

 ؟ بجامعة أسيوط 

دور الوسيط التداخلي لمتغير سلوكيات النبذ بين زملاء العمل في العلاقة المباشرة الما هو  .ج

للمعرفة   العقلاني  الإخفاء  وسلوكيات  الكيدية  الغيرة  بجامعة  بين  العاملين  على  بالتطبيق 

 ؟أسيوط 

 أهداف الدراسة :

إخفاء المعرفة   سلوكياتأبعاد  لكيدية بين زملاء العمل والغيرة ا  قوة وإتجاه العلاقة بين  عرف عليالت .1

 ، وينبثق من هذا الهدف ثلاث أهداف فرعية: عينة من العاملين بجامعة أسيوط بالتطبيق على

الإخفاء    علي  عرفالت .أ وسلوكيات  العمل  زملاء  بين  الكيدية  الغيرة  بين  العلاقة  وإتجاه  قوة 

 بالمراوغة للمعرفة بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط . 

علي .ب الإخفاء    التعرف  وسلوكيات  العمل  زملاء  بين  الكيدية  الغيرة  بين  العلاقة  وإتجاه  قوة 

 بإدعاء عدم المعرفة بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط . 

بين .ج العلاقة  وإتجاه  قوة  على  و  التعرف  العمل  زملاء  بين  الكيدية  الإخفاء    سلوكياتالغيرة 

 العقلاني للمعرفة بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط . 

النبذ بين زملاء العمل بالتطبيق على   سلوكياتقوة وإتجاه العلاقة بين الغيرة الكيدية و  التعرف علي .2

 العاملين بجامعة أسيوط . 

إخفاء المعرفة   سلوكياتأبعاد  بذ بين زملاء العمل والن  سلوكياتقوة وإتجاه العلاقة بين    عرف عليالت .3

 ، وينبثق من هذا الهدف ثلاث أهداف فرعية: العاملين بجامعة أسيوط بالتطبيق على

الإخفاء    التعرف علي .أ العمل وسلوكيات  بين زملاء  النبذ  بين سلوكيات  العلاقة  وإتجاه  قوة 

 بالمراوغة للمعرفة بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط . 

عليالت .ب الإخفاء    عرف  العمل وسلوكيات  بين زملاء  النبذ  بين سلوكيات  العلاقة  وإتجاه  قوة 

 بإدعاء عدم المعرفة بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط . 

بين   .ج العلاقة  وإتجاه  قوة  على  و  سلوكياتالتعرف  العمل  بين زملاء  الإخفاء    سلوكياتالنبذ 

 بالتطبيق على العاملين بجامعة أسيوط .  للمعرفة العقلاني
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علي   .4 العلاقة ال التعرف  في  العمل  زملاء  بين  النبذ  سلوكيات  لمتغير  التداخلي  الوسيط  دور 

الكيدية و الغيرة  بين  المعرفة  أبعاد  المباشرة  إخفاء  بجامعة  سلوكيات  العاملين  على  بالتطبيق 

 وينبثق من هذا الهدف ثلاث أهداف فرعية:  .أسيوط 

عليالت .أ العلاقة ال  عرف  في  العمل  بين زملاء  النبذ  لمتغير سلوكيات  التداخلي  الوسيط  دور 

بالمراوغة   المعرفة  إخفاء  وسلوكيات  الكيدية  الغيرة  بين  علالمباشرة  العاملين بالتطبيق  ى 

 . بجامعة أسيوط

علي   .ب العلاقة الالتعرف  في  العمل  بين زملاء  النبذ  لمتغير سلوكيات  التداخلي  الوسيط  دور 

المعرفة بإدعاء عدم  المعرفة  إخفاء  الكيدية وسلوكيات  الغيرة  بين  عل  المباشرة  ى بالتطبيق 

 . العاملين بجامعة أسيوط

العلاقة ال  علي  عرفالت .ج في  العمل  بين زملاء  النبذ  لمتغير سلوكيات  التداخلي  الوسيط  دور 

للمعرفة   العقلاني  الإخفاء  وسلوكيات  الكيدية  الغيرة  بين  علالمباشرة  العاملين بالتطبيق  ى 

 . بجامعة أسيوط

تقديم بعض التوصيات والمقترحات لتقليل مستويات الغيرة الكيدية بين العاملين والتي بدورها تقلل  .5

الأداء في العمل وذلك لدى    المعرفي والذي يعد من أسسمن مستويات التباعد وتسهل من التبادل  

 العاملين بجامعة أسيوط . 

 أهمية الدراسة :

 الأهمية العلمية : 

الغيرة   .1 النموذج )  التي يشتمل عليها  المتغيرات  الحالية أهميتها من أهمية وحداثة  الدراسة  تستمد 

 إخفاء المعرفة ( .سلوكيات  و –النبذ بين زملاء العمل سلوكيات و –الكيدية 

2. ( التداخلي  الوسيط  دور  دراسة  على  العلاقات سلوكيات  العمل  يعد من   ) العمل  بين زملاء  النبذ 

الجديدة كليًا في نموذج الدراسة الحالي ولم تضمنه الدراسات السابقة ) في حدود علم الباحثة ( من  

 قبل .

في حدود علم الباحثة( في الدراسات التي تناولت العلاقة بين الغيرة الكيدية في العمل يوجد ندرة ) .3

ذلك تعتبر الدراسة الحالية توسيع لقاعدة الدراسات التي تشتمل ب، وسلوكيات النبذ بين زملاء العملو

 على هذه العلاقة . 

، ولذلك تعد الدراسة لال العلاقة بين الرئيس والمرؤوسمعظم الدراسات تناولت موضوع النبذ في خ .4

المحددة الدراسات  من  توضح    الحالية  العملالنبذ    سلوكياتل  الوسيط  دورالالتي  زملاء  في    بين 

من النماذج الجديدة كليًا في مجال  وتعد  إخفاء المعرفة  سلوكيات  العلاقة المباشرة بين الغيرة الكيدية و

 الدراسات التي صممت وأعدت في مجال السلوك التنظيمي .
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والإخفاء بإدعاء    –الإخفاء بالمراوغة  إخفاء المعرفة الثلاثة )سلوكيات  ة أبعاد  تتناول الدراسة الحالي .5

النبذ بين  سلوكيات  ثير كل من الغيرة الكيدية و( وذلك بدراسة تأالإخفاء العقلانيو–  عدم المعرفة

في   المجال  لهذا  إضافة  يعد  ما  المعرفة وهو  الثلاثة لإخفاء  الأبعاد  على مستويات  العمل  زملاء 

متغي تناولت  الدراسات  معظم  أن  حيث  وليس  الأبحاث  إجمالاً  المعرفة  إخفاء  في   تفصيلاً ر  كما 

 الدراسة الحالية . 

 الأهمية التطبيقية :  

العاملين للمتغيرات   قياس مستويات إدراكل  تنبع أهمية الدراسة الحالية بتطبيقها علي جامعة أسيوط  .1

 بهذا القطاع. في عينة الدراسة صراعنال هذه أهمية وجودللتعرف علي  المكونة للنموذج

النموذج .2 بمحاولة  التطبيق  مجال  أهمية  الحالية  الدراسة  وقوة   تستمد  طبيعة  علي  الوقوف  الحالي 

سلوكيات إخفاء    –سلوكيات النبذ بين زملاء العمل    -العلاقات بين متغيرات النموذج )الغيرة الكيدية 

 . بجامعة أسيوط لدي العاملين المعرفة(

الرؤية الملحة بأهمية وجود مثل هذه النوعية من الدراسات والبحوث والتي يساعد تطبيقها علي عدد  .3

من القطاعات الأخري للإستفادة من نتائج التطبيق وذلك للوقوف علي قوة ودلالات العلاقات بين 

 المتغيرات. 

 الإطار النظري للمتغيرات التي يشتمل عليها نموذج الدراسة : 

 :Workplace Envyالغيرة بين زملاء مكان العمل  -1

رة تعد أن الغي  Rodriguez et al., (2002) Feather & Sherman (2010)لقد عرف كل من  

السلبي الشعور  ف  نوع من  الرضا وينتج منيكمن  داخله مشاعر عدم  الفرد    ي  فيها  يفكر  التي  المقارنات 

 الشعور بالدونية .  نه في مركز أقل من زملاء العمل وتصل به إليوتنتهي بإدراكه أ

ها يدرك ية  أن الغيرة في بيئة العمل تعتبر من خبرات المشاعر السلب  .Duffy et al (2012)وأشار  

عند الخواطر    الفرد  أو  المقومات  لبعض  ويتمإفتقاره  العمل  يمتلكها زملاء  التي  الإنجازات  على  انأو  ها 

 . نشئ مشاعر الغيرةالمستوى الشخصي فت

 الأفراد العاملين في بيئة العمل   قد تنشأ بين  أن الغيرة  Passott & Smith (1993)وأوضح كل من  

 إنجازات أو ممتلكات ويتمنى أن تكون في حوزته ويفتقر إليها الطرف الآخر . على رناتنتيجة المقا

أن مشاعر الغيرة في   Cohen & Chasash, (2009) Smith & Kim (2009)وعرف كل من  

إنجازات لم يصل آخرين يمتلكون  شأ عند إدراك الفرد بوجودتن درًا من المرارة والدونيةبيئة العمل تمثل ق

 إليها على المستوى الشخصي . 

أن الغيرة في بيئة   Piasat et al. , (2015) Sterling & Labianca (2023)واستكمل كل من  

 العمل تولد قدرًا من المشاعر السلبية عند إدراك الفرد العامل أن زملاء العمل لديهم شيئاً ليس بحوزته .
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ر  مجموع المشاع  االغيرة في بيئة العمل أنه  Vecchio , (1995) Bedian (1997)وقد عرف كل من  

 . فقدان الثقة بالنفس لعدم القدرة على الوصول إلى نتائج مرضية في العمل  والأفكار والسلوكيات الناتجة من

سائدة بين الأفراد  ال  المشاعر  تمثل  أن الغيرة في بيئة العمل  Gane goda & Bordia (2019)وأشار  

الز أو  الترقيات  المختلفة مثل  الفرص  المنافسة على  المهني العاملين عند  التقدم  أو  ، وهذه يادة بالمرتبات 

 .مؤلمة ومشاعرالمنافسة تؤدي إلى خبرات 

 وبمراجعة ما سبق من تعريفات يمكن صياغة تعريفًا إجرائياً للغيرة في بيئة العمل كما يلي : 

" الغيرة التي قد تظهر بين زملاء العمل داخل بيئة العمل التنظيمية نتيجة للمقارنات التي تحدث بين 

فتوجد    ازات التي تتحقق من قبل الآخرينبالنظر إلى الخواطر أو الإنج  فراد على المستوى الاجتماعي الأ

لشعور ل   تؤديمؤلمة  ومشاعر  فتتسبب في خبرات  اختلافات في الأجر والترقيات ومستوى التقدم المهني  

 " .المرارة والدونية ب

 أنواع الغيرة في مكان العمل : 

  :Benigin Envyالغيرة الحميدة  -أ

 Sterling et al., 2016 & Lange et)وتعرف أيضًا باسم الغيرة غير العدائية في مكان العمل  

al., 2015; et al., مشاعر الألم والإحباط ( ويكمن في داخلها بعض(Dffey et al., 2021)  . 

ل  Van de ven (2016)وأوضح   الغيرة الحميدة تؤدي  البناءة في العمل بهد أن  ف ظهور الأنشطة 

 Sterling et)عطي قدر من الخبرات الإيجابية  تنمي تقدم الأفراد في العمل وتواسترجاع التوازن الذاتي  

al., 2017)  لوصول إلى نواتج وأنشطة بناءة في العمل  ل  ما يؤديم(Cohen & Charash & Larson, 

2017; Hoog laud et al., 2017) . 

، فالغيرة والوصول إليها  ت زملاء العمليتميز هذا النوع من الغيرة برغبة الفرد العامل بتقليد نجاحا

وتنمية المهارات اللازمة   الطموحاتملاحقة  ة الدافعة التي تشجع الأفراد لبمثابة الحافز والقو  الحميدة تكون

 . (Crusius & Lange, 2021)لذلك 

ليو الخصائص  العديد من  اجد  الإيجابية من خلال  لغيرة  نتائجها  أهمها  العامل محاوللحميدة  الفرد  ة 

فالغيرة الحميدة بين زملاء العمل ،    (Tai et al., 2012; Van de Ven et al., 2019)  تحسين أدائه

 Palabiyik et)تؤدي إلى السلوكيات الإيجابية في العمل مثل المثابرة والرغبة في العمل وحب العمل  

al., 2024)  . 

 ويمكن تعريف الغيرة الحميدة بين زملاء العمل تعريفاً إجرائيًا كالتالي : 

ة العمل مثل تقليد نجاحات " ذلك النوع من الغيرة الذي يؤدي إلى ظهور سلوكيات إيجابية في بيئ

 بتنمية المهارات والمثابرة وزيادة الرغبة في العمل " . زملاء العمل
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 ب( الغيرة الكيدية : 

 ويكمن بداخلها مشاعر الألم والإحباط  (Lange et al., 2018)وتعرف أيضًا بمسمى الغيرة العدائية  

 .  (Sterling et al., 2021)مشاعر الغيرة الحميدة كما يظهر في 

، مل تؤدي إلى العدائية فيما بينهمأن الغيرة الكيدية بين زملاء الع  .Duffy et al (2021)لقد أوضح  

خفف من ضغط وألم مشاعر امل ليالتي يلجأ إليها الفرد الع  مرغوب فيهاوظهور بعض السلوكيات غير ال

الأشخاص الآخرين وهذه تعد من النواتج السلبية للغيرة الكيدية بين زملاء    شأن  ل منيتقلالالغيرة وهدفها  

 .  (Van de Ven, 2016)العمل 

التوتر   إلى  العمل  زملاء  بين  الكيدية  الغيرة   ;Rodriguez Mosquera et al., 2010)تدفع 

Thampson et al., 2016)ات  الإتجاهات الإيجابية في بيئة العمل التنظيمية وتزيد من السلوكي  ، فتقلل

والسلوك الإنسحابيالعدائية الذاتي،  الحفز  الغياب  للإ  ، وتقلل من   & Duffy)لتزام وتزيد من معدلات 

Shaw, 2000; Vecchio, 2006) . 

 ;Van de Ven et al., 2009)وتؤدي الغيرة الكيدية بين زملاء العمل إلى العديد من النواتج السلبية  

Lang & Crusius, 2015)    ،زملاء العمل    تقليل من شأناليبدأ الفرد بف(Khan & Noor, 2020; 

Ramadhani & Ruspitasri, 2022) . 

ب و الكيدية  الغيرة  بالدونيةتولد  الإحساس  العمل  زملاء  وتشجين  والاستياء  والعدائية  على ،  الفرد  ع 

الإنخراط في السلوكيات السلبية والعدائية بهدف تقليل الفارق بينه وبين زملاء العمل الذي يشعر بالغيرة  

 . (Eissa & Wyland, 2016)منهم 

ال العلاقات  بالنفس ويدمر  بالثقة  الفرد  إحساس  الكيدية  بالغيرة  الشعور  العمل ويقلل  بين زملاء  جيدة 

 (Elci et al., 2021; Palabiyik et al., 2024) اك أن زملاء العمل في مركز أعلى در خاصةً عند الإ

ل ستياء تجاه  تساعد على تنمية مشاعر الإ ، و البعض  إنجازات الآخرين الزملاء، وتنمي توجه  لتقليل من 

 . (Jiang et al., 2022; ElAdawi et al., 2024)وتعوق وتقلل من مستوى الإنتاجية في العمل 

 وسوف يتم وصف تعريفًا إجرائياً للغيرة الكيدية بين زملاء العمل في الدراسة الحالية : 

التوتر الناتج من مشاعر   يفخفعمل عندما يلجأ الفرد لتبين زملاء ال  " تمثل الجانب السلوكي السلبي

العمل الأعلى قدرًا  زملاء    مشاعر الدونية والإستياء من  لآخرين للحدشأن ا  ة عن طريق التقليل منالغير

." 
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 ( سلوكيات النبذ بين زملاء العمل :2

تعتبر سلوكيات النبذ في العمل مدمرة للأفراد العاملين فتقلل من قدرة الفرد على الأداء بفاعلية للوصول 

، وقد تحدث سلوكيات النبذ  (Liu et al., 2013, Wu et al., 2012)إلى الأهداف التنظيمية الموضوعة  

 & Ballier)في مختلف الفئات العمرية والثقافات سواء إناث أو ذكور داخل البيئات التنظيمية المختلفة  

Ferris, 2013)  . 

العمل  يمكن تعريف في  النبذ  العاب  سلوكيات  الفرد  فيه  الذي يدرك  قبل المدى  يتم تجاهله من  أنه  مل 

 ,.Ferris et al)يعتمد على المشاعر الشخصية  زملاء العمل ويتحدد شدة النبذ بالمدى الذي يدركه الفرد و

2008) . 

يل الترابط بين زملاء العمل من لالتي تعمل على تقفي العمل من السلوكيات السلبية    ويعتبر سلوك النبذ

المباشر  خلال   النظر  المتعمد وعدم الاستجابة لأية تساؤلات  أوالتجاهل  أتجنب   ,Williams)والصمت 

2007; Robinson et al., 2013) . 

بي على العلاقات بين بما في ذلك التأثير السل  السلبيةولسلوكيات النبذ في بيئة العمل العديد من الآثار  

التي تعو العمل،  الحفز في  زملاء  المطلوبة وتقلل من مستوى  اليومية  إتمام مهام الأعمال  القدرة على  ق 

 . (Sao & Wadhawani, 2018; Safrfaz et al., 2019)العمل 

 Zhao et)أنه مدى إدراك الفرد أنه متجاهل ومقصي من قبل الزملاء في بيئة العمل  رف النبذ بع  و

al., 2013)    ، فممارسة الإقصاء على المستوى الاجتماعي ورفض الزملاء التعامل بالإضافة إلى المعاملة

 Chung, 2018; Riasat)السيئة يؤدي إلى العديد من النتائج السلبية أهمها الألم النفسي والاجتماعي للفرد  

et al., 2023)  . 

جتماعي في بيئة ل مستوى التبادل الاحد العوامل الهامة التي تقلأ  العمل  نبذ بين زملاءسلوكيات ال  دتعو

الاجتماعية العلاقات  يؤثر على جودةتم تجاهله وإقصائه ورفضه، وهذا يجد الفرد العامل أنه يالعمل حيث 

أوأن يتم ، مثل عدم تناول وجبات الغذاء مع الفرد المنبوذ    (Richman & Leary, 2009)  بزملاء العمل

 .  (Zellans & Tepper, 2003) تجاهل مقترحاته في الإجتماعات، أو عدم رد تحيته

 Eisenberger)مل فيعرضه إلى خبرات الألم النفسي  افالشعور بالإقصاء يؤثر بشدة على الفرد الع

et al., 2003)الانتماء    مهدد في احتياجاته الأساسية التي تقللأنه  و  بالضغط والدونيةالشعور  لديه    ينمو، و

م في الاجتماعي لمجموعة زملاء العمل فتقلل من مستوى الحفز الذاتي لديه وتقلل من قدرته على التحك

 .  (Jahanzeb & Newell, 2020)معنى العمل لديه ل مجريات العمل وتقلل من إدراكه الإيجابي

 سوف يتم وضع تعريفًا إجرائياً لسلوكيات النبذ بين زملاء العمل في الدراسة الحالية كالتالي : 

" المدى الذي يدرك فيه الفرد العامل أنه يتم تجاهله في بيئة العمل التنظيمية فتؤثر على علاقاته 

الاجتماعية مع زملاء العمل نظرًا لممارستهم الإقصاء تجاهه مما يعوق قدرة الفرد على إتمام مهام العمل 

 .ة منه وتقلل من مستوى الحفز لديه"اليومي المطلوب
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 ( سلوكيات إخفاء المعرفة :3

العمل   ينحاز لزملاء  المعلومات  إعطاء  عدم  إلى  التنظيمية  المواقف  بعض  في  العامل  الفرد 

(Connelly et al.,   2012)أو    المتعمد  لإخفاءا  أنه  سلوكيات إخفاء المعرفة علىب  ذلك  يمكن تعريف ، و

 .  (Riaz et al., 2019)في بيئة العمل التنظيمية  المعرفة أو المعلومة المطلوبةحجب 

دة في العمل حيث يرفض الفرد العامل مشاركة أو السلوكيات المتعم  تعد سلوكات إخفاء المعرفة من

زملاء العمل   مد ، أو  (Andreeva & Kianto, 2012; Liu, 2015)تبادل المعرفة مع زملاء العمل  

 ,Bantol & Sruiastawa)أو بهدف زيادة الخبرات الوظيفية    المهامعن كيفية تسيير بعض  بمعلومات  

2002) . 

بأنه  Du & Wlong (2022)ولقد عرف   المعرفة  إخفاء  السلوكا تسلوكيات  أو   ةالمقصود   ياتلك 

 من قبل الفرد العامل داخل بيئة العمل التنظيمية لإخفاء المعرفة التي قد تنمي خبرات الآخرين . ةالمتعمد

من   ةالمقصود  ياتالسلوك  اسلوكيات إخفاء المعرفة بأنه  .Chatter Jee et al (2021)ولقد عرف  

ً   ريؤث  بة من قبل زملاء العمل مماقبل الفرد في العمل لإخفاء المعرفة أو المعلومات المطلو نظمة  على الم  سلبا

 . ويخفض من مستويات الأداءداع في العمل تقليل مستوى الابتكار والإبمن خلال 

التنظيمية    وتنتشر سلوكيات إخفاء المعرفة الفرد قد يلجأ  ف  (Lui & Wang, 2012)في بيئة العمل 

 Al-Dhuhouri)يعوق تقدم المنظمة    لأداء مهام العمل وهذا إلى إخفاء المعرفة والخبرات اللازمة  العامل  

& Shamsudin, 2023) . 

 : وسوف يتم وضع تعريفًا إجرائيًا لسلوكيات إخفاء المعرفة للفرد العامل في الدراسة الحالية كالتالي 

للفرد العامل لإخفاء المعرفة أو المعلومات المطلوبة من قبل  ةوالمقصود  ةالمتعمد  يات لك السلوك" ت

ل أو  العمل  مهام  لإتمام  واللازمة  العمل  إعاقةزملاء  بهدف  وذلك  الوظيفية  الخبرات  أداء   زيادة  تقدم 

 ".الآخرين

 :Rational Knowledge hiding behavior سلوكيات إخفاء المعرفة  أبعاد

 :Evasive Knowledge hiding behaviorسلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة  -أ

لى نجاح الفرد في أن سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة تنطوي ع  .Pan et al (2018)لقد أوضح  

لإعطاء أي بيانات أو معلومات أو وضع الكثير    أو   عن الاستجابة لأي طلبات من قبل زملاء العمل  متناعالإ

 من العقبات لعدم تسهيل الوصول إلى المعرفة . 

  لمعرفة بالمراوغة تبنى الفرد العامل سلوكيات إخفاء اأنه ب  Connelly & Zueig (2015)وأشار  

ً ثوالخداع محد  دون وجود نية لإعطاء المعلومة أو المعرفة . يدات بسير مهام العملتعق ا
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 بالمراوغة في الدراسة الحالية كالتالي : المعرفة إخفاء سلوكيات ا لوسوف يتم وضع تعريفًا إجرائي 

فيلجأ الفرد عن الاستجابة لطلبات زملاء العمل    لدى الفرد العامل بهدف الإمتناع  " نية إخفاء المعرفة

سير    مما يؤدي إلى عرقلة إلى المراوغة والخداع دون وجود نية لإعطاء المعرفة أو بيانات أو معلومات  

 العمل ، " . 

المعرفة    -ب عدم  بإدعاء  المعرفة  إخفاء   Playing dumb Knowledge hiding سلوكيات 

behavior: 

يتبناها   الادعاء بعدم المعرفة يعد من الاستراتيجيات التي أن Van der Trenck (2019)لقد أوضح 

الفرد العامل لإخفاء المعلومات عن طريق التظاهر بالجهل وعدم معرفة المعلومة المطلوبة أو إدعاء أن  

 حوزته بنية عدم مساعدة الآخرين .المعلومة ليست في 

إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة في الدراسة الحالية سلوكيات  وسوف يتم وضع تعريفاً إجرائياً ل

 كالتالي : 

" نية إخفاء المعرفة لدى الفرد العامل بنية مقصودة لعدم مساعدة زملاء العمل عن طريق التظاهر 

 بالجهل وعدم معرفة المعلومة المطلوبة " .

 سلوك الإخفاء العقلاني للمعرفة : -ج

لجوء الفرد العامل إلى إخفاء المعرفة مدعيًا أن المعلومة المطلوبة   .El-Adawi et al (2024)أشار  

 غير هامة أو غير متاحة للآخرين .

أن الإخفاء العقلاني للمعرفة يعد من النوايا الإيجابية في العمل والتي   .Riaz et al (2019)وبرر  

تعكس ذلك السلوك الذي يهدف إلى حماية مصالح الآخرين أو للاحتفاظ بسرية المعلومات من خلال رفض  

 مشاركة بعض الملفات التي تتسم بالسرية .

أن سلوكيات الإخفاء العقلاني للمعرفة تظهر عندما ينوي الفرد العامل   .Han et al (2024)وأوضح  

 إخفاء المعرفة دون وجود نية لإيذاء الآخرين ولا تحتوى علي نية المراوغة . 

 وسوف يتم وضع تعريفًا إجرائيًا لسلوك الإخفاء العقلاني للمعرفة في الدراسة الحالية كالتالي : 

" نية إخفاء المعرفة لدي الفرد العامل بهدف حماية مصالح الآخرين أو للإحتفاظ بسرية البيانات 

 من خلال رفض مشاركتها مع الآخرين " .
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 الدراسات السابقة :

 تناولت العلاقة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة : ( دراسات 1

العامل   الفرد  المنظمة  يلجأ  لديهإداخل  المهاري  المستوى  المهارات لدى زملاء   لى مقارنة  بمستوى 

الغيرة نتيجة للمقارنات التي تحدث على المستوى الاجتماعي بين  وتنبع  ،    (Brown et al., 2007)العمل  

 . (Vecchio, 2005)زملاء العمل والتي من خلالها يقيم الأفراد أنفسهم 

فتتواجد المنافسة بين زملاء العمل   (Murphy, 2021)تتميز بيئة العمل التنظيمية بالمنافسة الشديدة  

 المستوى المهاري مؤديةالأداء و  نتيجة لتباين،  (Festinger, 1954)عندما تحدث المقارنات فيما بينهم  

 . (Shamsudin et al., 2022)إلى الإنخراط في سلوكيات إخفاء المعرفة 

أن الفرد   ,.Kish-Gephar (2007), (2009) Micheli & Castel – Granchi  et alلقد أشار  

بالاستياء    أداء متميز ، فيبدأ بالشعورالعامل يقارن نفسه بالآخرين في بيئة العمل خاصةً الأفراد الذين لديهم  

ى  القدرة عل  الشعور بعدم  لديه  ومشاعر الغيرة الكيدية تولدمشاعر الغيرة الكيدية في العمل،    وينتج عن ذلك

، وبدلاً من العمل على التحسين والتغيير من ذاته يبدأ في الإنخراط في السلوكيات  الآخرونإنجاز المهام ك

 .  (Wu et al., 2021)السلبية ومنها سلوكيات إخفاء المعرفة 

الخبرة   إخفاء  تعمدي  ،أداء زملاء العمل نتيجة للمقارنةفالفرد العامل الذي يشعر بالغيرة الكيدية تجاه  

مسبب الرئيسي لضعف تكون ال، و(Wen & Ma, 2021)والمعرفة والتي تعرف بسلوكيات إخفاء المعرفة  

 .  (Ali et al., 2021)مستوى الكفاءة الكلي لها  المنظمة وخفض

بعض السلوكيات غير المرغوبة في   على نواتج السلوك فتنتج  تؤثر الغيرة الكيدية بين زملاء العمل

 ,.Han et al)العمل مثل تقليل الأداء أو رفض مساعدة الآخرين أو اللجوء إلى سلوكيات إخفاء المعرفة  

المنظمة  ب مثل المعرفة وهذا يضر الهامة ساسي لحجب بعض المواردفز الأ، فقد تكون الغيرة المح(2020

 .(Spurk et al., 2021)نجاحها   ويعوق

ر ، يري الفرد العامل زملائه أنهم منافسين له وتظهوجود قدر من المنافسة الداخلية في بيئة العملبف

، فعندما    (Mothner & Ford, 2008; Anoza & Nawlin, 2017; Strike et al, 2021)الغيرة  

سلوكيات إخفاء المعلومة    رتظهتبدأ مشاعر الغيرة ثم  زملاء العمل ،    يضع الأفراد أنفسهم في مقارنة مع

(Bansal et al., 2009)من السلوكيات السلبية في العمل الذي يعد، و (Anand et al., 2020)  . 

ستياء نتيجة للمقارنات التي تحدث بين الإحساس بالدونية والعدائية والإ تعد الغيرة الكيدية مزيجًا منو

ختلف  ، فعندما ت  (Gerber et al., 2018; Duffy et al., 2021)زملاء العمل في بيئة العمل التنظيمية  

 فسه بزملائهنمقارنة كل فرد من الأفراد العاملين في نتيجة لوجود اختلافات في مستوى الأداء يبدأ  المزايا

(Li et al., 2016)  بالمخاطر في العمل ويبدأ بعض الأفراد إنتهاج السلوكيات السلبية   اً مناخًا مملوء  فينمو

(Baumeister et al., 1996)   خاصة سلوكيات إخفاء المعرفة(Shamsudin et al., 2022) . 
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، فالفرد لبية أكثر من الإيجابيةظهور النواتج السلأن الغيرة تؤدي    .Thampson et al (2016)  وأكد

تشويه  و  العمل  زملاء العمل عن طريق محاولة إحباطالعامل الذي يشعر بالغيرة يتكون لديه الميل لإيذاء  

 . المساندةو وحجب الدعم السمعة

 إلى سلوكيات   غيرة الكيدية يزيد معها مستوى الإستياء ويلجأفالفرد العامل الذي تتكون لديه مشاعر ال

ويض مميزات زملاء العمل ولتقليل الفجوة بين مستواه ومستوى زملائه إخفاء المعرفة كوسيلة لتقليل وتق

(Su & Chen, 2023)    فالغيرة الكيدية تعد بمثابة المحفز الأساسي لأنشطة وأفعال بعض الأفراد التي ،

 .  (Lie et al., 2020)من سبيلها إعاقة التقدم المهني للآخرين في بيئة العمل التنظيمية 

الكيدية بين زملاء العمل يؤدي إلى العديد من السلوكيات السلبية في العمل أهمها  الغيرة  إن انتشار 

أو    ةالمتعمد  ياتالسلوكسلوكيات إخفاء المعرفة من    فتعد  (Peng et al., 2021)سلوكيات إخفاء المعرفة  

، فأظهرت العديد من الدراسات أن وجود   (Connelly et al., 2012)في بيئة العمل التنظيمية    ةالمقصود

العاملين في بيئة العمل التنظيمية يعوق قدرات كل من الأفراد والمنظمة    الأفراد  سلوكيات إخفاء المعرفة بين

(Bogilovic et al., 2017; Zhang & Miz, 2019)  . 

العاملين ليست من   الأفراد   أن سلوكيات إخفاء المعرفة لدى  إلي  بعض الدراسات  بينما أشارت نتائج

فمن الضروري    والمحدد لذلك هو دوافع السلوك  ، (Webster et al., 2008)السلوكيات السلبية في العمل  

 Stike et)هل وراء السلوك دوافع شخصية    المعرفة لدى الفرد العامل:  دراسة الدافع وراء سلوك إخفاء

al., 2021)    أو هل وراء السلوك دوافع خاصة بمتطلبات العمل لانتهاج سلوك إخفاء المعرفة والمعلومات

  . (Banagou et al., 2021)لضرورة سريتها 

المعرفة    يوجد عدد محدود الغيرة بسلوكيات إخفاء  التي تناولت علاقة  الدراسات   & Anaza)من 

Nowlin, 207; Sofyan et al., 2021; Shirahada & Zhang, 2022)    في ، كما هو موضحاً 

 فة .نموذج الدراسة الحالي لبيان علاقة الغيرة الكيدية بين زملاء العمل بتنمية سلوكيات إخفاء المعر

الذي يشعر بالغيرة الكيدية تركز الدراسة الحالية على الفهم المتعمق للدوافع الشخصية لدى الفرد العامل  

تعد من العلاقات الأكثر تفصيلاً في نموذج  ية لظهور سلوكيات إخفاء المعرفة، وتعد أحد المتسببات الرئيسو

لى الدراسة الحالية حيث عكفت عدد من الدراسات السابقة على دراسة الغيرة في بيئة العمل دون اللجواء إ

 دراسة أبعاد الغيرة تفصيلاً .

 الأول كالآتي:  اسات السابقة سوف يتم صاغية الفرضووفقًا لمراجعة الدر

1H  :"علاقة موجبة    إرتباط  يوجد  بين  ومباشرة  الكيدية  الغيرة  بين  ومعنوية  العمل  أبعاد  زملاء 

 . "العاملين بجامعة أسيوط بالتطبيق على سلوكيات إخفاء المعرفة

 وينبثق من هذا الفرض ثلاثة فروض فرعية : 

11Hوسلوكيات   زملاء العملمعنوية بين الغيرة الكيدية بين  ومباشرة موجبة    إرتباط   : توجد علاقة

 " .العاملين بجامعة أسيوط ىبالتطبيق عل إخفاء المعرفة المراوغة
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21H" :وسلوكيات   زملاء العملمعنوية بين الغيرة الكيدية بين  ومباشرة موجبة    إرتباط  توجد علاقة

 " . العاملين بجامعة أسيوط ىبالتطبيق عل خفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفةإ

13Hسلوكيات و  زملاء العملمعنوية بين الغيرة الكيدية بين  مباشرة موجبة و  إرتباط  : "توجد علاقة

 العاملين بجامعة أسيوط" .  بالتطبيق على إخفاء المعرفة العقلانية

 ( دراسات تناولت العلاقة بين الغيرة الكيدية وسلوكيات النبذ بين زملاء العمل :2

 تؤثر عليالغيرة و  العمل التي قد تولد مشاعر  زملاء  بيئة العمل بين  في  العديد من المقارنات  ثدتح

في الشعور أن زملاء العمل يمتلكون خواطر وإنجازات أكثر    البعضيبدأ  العلاقات الشخصية داخل ، و

 . (Scott & Duffy, 2015)وأفضل 

أن ظهور مشاعر الغيرة بين إلي  (  (Risgiyanti et al.  ;  Riasat et al.  2023 (2023)ولقد أشار  

لشعور بالضغط والوصول إلى بعض النتائج السلبية ، مؤدية ليات النبذتنمية سلوك  زملاء العمل يشجع على

 . (Leung et al., 2011)في العمل 

تظهر نتيجة المقارنات   التي  المشاعر السلبية والمؤلمةو  ور سلوكيات النبذتؤدي مشاعر الغيرة إلى ظهو

  يات زملاء العمل، فيبدأ قاصداً ، فيفكر الفرد العامل في إنجازات ومكافآت وترقعملالتي تحدث بين زملاء ال

مما له العديد من الآثار السلبية على إنتاجية  من العلاقات الاجتماعية  تجاهل وإقصاء بعض زملاء العمل  

 . (Ferris et al., 2008; O’Rielly et al., 2015; Deng & Wang, 2022)وكفاءة المنظمة 

على زيادات الأجور والترقيات   يند العاملافرالأ  يةتؤدي محدودية الموارد في بيئة العمل إلى تنافسو

، فوجود مناخ يتسم بالمنافسة   (Brown et al., 2007; Sun et al., 2020)وفرص التدريب المتاحة  

، ومع تزايدها يؤدي إلى قلة التعاون   (Duffy & Shaw, 2000)  نمي مشاعر الغيرةداخل بيئة العمل ي

 . (Mao et al., 2020) ات النبذوالتواصل فيما بينهم وصولاً إلى سلوكي

تنمية ، ويترتب عليها آثار سلبية كالعمل في أغلبية أنواع المنظمات   مشاعر الغيرة بين زملاء  تنتشر

تواصل والتعاون بينهم مثل مستوى ال، مؤدية إلي ضعف  (Erytlu & Chalra, 2016)سلوكيات النبذ  

 ,.Mohd et al)بالإقصاء    وصولاً لشعور،  عدم رد التحية، إحباط محاولات تنمية المهارات في العمل

2022; Sener et al., 2022)  . 

مسافة في التعامل مع زملاء العمل وذلك   بالغيرة خلق  الشعور  ممن ينتابهمالعاملين    الأفراد  بعض  يتعمد

(، والميل إلى سلوك النبذ يتمثل في Kim & Glamb, 2010)  ليل مستوى الشعور بالدونيةلتخفيض أو تق

 (. Mao et al, 2020, Bseidenthal et al, 2020) فسارأي استال عن الرد علي غالإنش

اWu et al.   (2011وأشار الفرد  للنبذ يتنامي لديه( أن  النفسي   لعامل الذى يتعرض  الشعور بالألم 

وينخفضو الراحة،  فتقل    مستوى   عدم  العمل  لمجموعة  والفعالية انتمائه  الذاتي  الحفز  من  كل  مستويات 

 (.Williams, 2009واحساسه بمعنى العمل ) 
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  عمل وسلوكيات النبذ، موضحة بعد استعراض الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين غيره زملاء ال

الأمر الذى ينتج عنه تقليل مستوى  عمل يؤدي إلى تنمية مشاعر الغيرة،  وجود مناخاً تنافسياً بين زملاء ال

الغيرة إجمالاً دون قياس تأثير    ذه الدراسات تناولت معظمها متغيرالتعاون والتواصل فيما بينهم، ولكن ه

 أبعاد الغيرة سواء الحميدة أو الكيدية.

ال في تنمية سلوكيات بعد الغيرة الكيدية بين زملاء العمل كمؤثر فع  يتناول النموذج الحالي للدراسةف

 تأثير على مشاعر زملاء العمللها اليوهذا يختلف عن سلوكيات الغيرة الحميدة والتي من سبالنبذ بينهم،  

 باتجاه تحسين الأداء والفعالية في العمل.

 وبمراجعة المجموعة السابقة للدراسات، يمكن صياغة الفرض الثاني بالدراسة كالتالي:  

2H" :مل وسلوكيات معنوية بين الغيرة الكيدية بين زملاء العومباشرة موجبة    إرتباط  وجد علاقةت

 ". العاملين بجامعة أسيوط النبذ بالتطبيق على

 العلاقة بين سلوكيات النبذ في العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة: دراسات تناولت ( 3)

الذ العامل  الفرد  إنتقاميةإن  لتصبح  لتشكيل سلوكياته  الإمكانية  لديه  العمل  بيئة  في  للنبذ  يتعرض   ى 

 (.Zhao et al, 2013, Ferris et al, 2015وثأريه ضد زملاء العمل )

 ً بين الأفراد    على مستوى العلاقات والتعاملات الشخصية  فتواجد سلوكيات النبذ في بيئة العمل تؤثر سلبا

 ,Wa et alالتفاعلات الاجتماعية الموجودة في بيئة العمل )  العاملين فتقلل من مستوى الأداء بإنخفاض

2012, Wessel mann et al, 2013, Zhao & Xia, 2017ج عن سلوكيات النبذ العديد من ينت(، ف

تقلل من الإنتاجية في  و  الأداء  مستوى   من تعاملات الأفراد العاملين مؤثرة في   ات السلبية الناتجةنحرافالإ

 (. Ferris et al, 2015العمل )

 Tinaru, Aizhang, 2019, Shi)جودة العلاقات بين العاملين    لوكيات النبذ في العمل منس  تقلل

et al, 2021)   تنمية سلوكيات إخفاء المعرفة في بيئة العمل )  وتعمل عليWilliams & Sammer, 

1997, Alhua & Zisen, 2016.) 

ً   فعندما يشعر الفرد العامل بالنبذ نتقام اً ليصبح أكثر غدراً وأكثر قدرة علي الإيسلب  في العمل ينتهج سلوكا

(Williams, 2007, Robinson et al, 2013ا في  المعرفة  إخفاء  سلوكيات  وتبدأ  كأحد (،  لظهور 

 ,Zhao et alمستوى التعاون والتواصل مع زملاء العمل )  من  لاستراتيجيات التكيف لمواجهة النبذ فيقل

2020, Wang et, 2023  .) 

لجوانب النفسية والجسدية ادمر  تف  ش يهمبالت  بعض الشعورالد لدى  ولالعمل تفسلوكيات النبذ في بيئة  

ً تللفرد العامل و تماعي يقلل  (، فالإقصاء الاجLiu et al, 2015داخل بيئة العمل )  السلوكياتعلى    ؤثر سلبا

من المتطلبات الهامة لتبادل المعلومات    ( حيث أنهماTweng et al, 2020)  نتماءمن مستويات الثقة والإ 

(Bhatti et al, 2023وبهذا يستنت ،)ؤدي إلى تنمية سلوكيات  لنبذ بين العاملين يج أن تواجد سلوكيات ا

 (.Zhao et al, 2016, Dutta et al, 2024إخفاء المعرفة في بيئة العمل )
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العمل  ف بيئة  في  النبذ  لسلوكيات  العامل  الفرد  التجاهل التي  تعرض  لخبرات  الفرد  اجتياز  في  تتمثل 

صبح ويملاته الشخصية مع زملائه  علاقاته وتعا الرفض اجتماعياً من زملاء العمل تؤثر عليوالاقصاء و

ء أى معلومة مطلوبة منهم والتي تسهل تسيير أداء مهام العمل، وبهذا يستنتج أن أكثر ميلاً لحجب واخفا 

 Richmanله تأثيره الإيجابي على تنيمة سلوكيات إخفاء المعرفة بين زملاء العمل )  تواجد سلوكيات النبذ

& Leary, 2009, Riaz et al, 2019.) 

العلاقات   تقويض  إلي  تؤديحة التي  بيئة العمل من الخبرات غير المري  وبذلك تعد سلوكيات النبذ في

العاملين إلى انتهاج سلوكيات    والتي تدفععاملات الشخصية بين زملاء العمل وتنمي المشاعر السلبية  والت

 .(Takhsha et al, 2020, Bhatti et al, 2022)إخفاء المعرفة 

 وبمراجعة المجموعة السابقة للدراسات، يمكن صياغة الفرض الثالث بالدراسة كالتالي: 

3H" :موجبة    إرتباط  يوجد علاقة وومباشرة  العمل  زملاء  بين  النبذ  بين سلوكيات  أبعاد  معنوية 

 العاملين بجامعة أسيوط". المعرفة بالتطبيق على سلوكيات إخفاء

 وينبثق من هذا الفرض ثلاثة فروض فرعية : 

13H  معنوية بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات ومباشرة موجبة  إرتباط  : توجد علاقة

 العاملين بجامعة أسيوط" . عليفة المراوغة بالتطبيق إخفاء المعر

23H" :  معنوية بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات ومباشرة موجبة  إرتباط  توجد علاقة

 العاملين بجامعة أسيوط" .  عدم المعرفة بالتطبيق علىإخفاء المعرفة بإدعاء 

33Hمباشرة موجبة ومعنوية بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات   إرتباط  : "توجد علاقة

 العاملين بجامعة أسيوط" .  ة العقلانية بالتطبيق علىإخفاء المعرف 

 ت النبذ، وسلوكيات إخفاء المعرفة:( العلاقة بين الغيرة الكيدية، وسلوكيا4

بمراجعة الدراسات السابقة والأدبيات التي نشرت في سياق الموضوع، تم التوصل إلي وجود دراسات 

 ;Riasat et al., 2023)تناولت العلاقة المباشرة بين الغيرة الكيدية وسلوكيات النبذ بين زملاء العمل  

Deng & Wang, 2022)   ودراسات تناولت العلاقة بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات ،

، ودراسات تناولت العلاقة بين الغيرة الكيدية   (Shi et al, 2021; Bhatti et al, 2022)إخفاء المعرفة  

 . (Han et al., 2020; Wen & Ma, 2021)وسلوكيات إخفاء المعرفة 

وسيط تداخلي   وتناولت سلوكيات النبذ كمتغير  ولم يتم التوصل إلي دراسات جمعت الثلاث متغيرات

يعد إضافة لمجال البحث في سياق    ة وسلوكيات إخفاء المعرفة وهذا قد في العلاقة المباشرة بين الغيرة الكيدي

 الموضوع المقترح. 

يقارن الفرد الغيرة الكيدية بين زملاء العمل حيث  فتؤدي المقارنات في بيئة العمل التنظيمية إلي ظهور  

العامل ذاته بزملاء العمل، من حيث الصفات والإنجازات أو الترقيات أو مستوي التقدير في العمل ومستوي  

والعدائية  والدونية  الإستياء  مشاعر  إلي ظهور  المقارنات  هذه  مثل  فتؤدي  المباشر،  الرئيس  مع   العلاقة 

(Lee et al., 2018)  . 
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فعند ظهور الغيرة الكيدية بين الأفراد العاملين، تؤدي إلي ميل البعض إلي تقليل المميزات التي يتحصل  

عليها بعض الزملاء، فبدأ بعض السلوكيات العدائية في الظهور، مثل سلوكيات النبذ والتي من خلالها تبدأ  

عند ظهور البعض وصولاً إلي سلوكيات    سلوكيات التجاهل والمعاملة بالصمت أو ترك المكان بشكل متعمد

 إخفاء المعرفة.

الكيدية   الغيرة  تعد  لوبذلك  السلبيةمحفز  السلوكيات  العمل    ظهور بعض  بيئة   ,.Veiga et al)في 

التي قد تظهر في بيئة العمل سلوكيات حجب المعرفة أو إخفائها    ومن أمثلة السلوكيات السلبية  ،  (2014

تحقق بعض المميزات للأفراد الذين  التي قد ، ووالتي من سبيلها تقويض وإعاقة الأفراد الآخرين في العمل

 .  (Lee et al., 2018)لديهم الشعور بالغيرة الكيدية 

ر تظه  قد  يشعر بعض الأفراد العاملين بالغيرة الكيدية في بيئة العملما يزيد حدة هذه العلاقة أنه عندما  

من  والإقصاء  التجاهل  لسلوكيات  والدونية  الإستياء  مشاعر  فتترجم  العمل،  زملاء  بين  النبذ  سلوكيات 

زملاء العمل يتكون لديه    ، فالفرد الذي لديه الشعور بالغيرة الكيدية من(Riasat et al., 2023)التعاملات  

، وزيادة هذه المشاعر (Mohd et al., 2022)مسافة في التعامل مع الزملاء الذي يغير منهم    الميل لخلق

 تؤدي بالتبعية إلي زيادة سلوكيات إخفاء المعرفة.

إليه   أشار  العنف   Khan & Noor  (2020)وهذا ما  إلي زيادة سلوكيات  الكيدية تؤدي  الغيرة  أن 

 Dineen) البعض الآخروالعدائية في العمل فيشعر بعض الأفراد بنقص القدرة علي إنجاز ما وصل إليه 

et al., 2017; Van de Ven et al., 2009)    من لديهم شعور الغيرة  م، فيبدأ بعض الأفراد العاملين

 & Balliet)بتجاهل زملاء العمل وعدم الدعوة للإجتماعات والإحتفالات وعدم رد التحية أو تجاهلها  

Ferris, 2012).فتظهر سلوكيات النبذ ، 

ن مشاعر فإ  conservation of resourcesالإحتفاظ بالموارد    Hobfall  (1989)وطبقا لنظرية  

الغيرة تولد لدي الأفراد الشعور بالخطر علي ما يمتلكه من موارد أحدها المعرفة، فتبدأ سلوكيات إخفاء 

 .  (Wang et al., 2023) المعرفة في الظهور

بمثيلتها   المعاملة  تبادل  لنظرية   Eisenberger et al.  negative reciprocity (2003)وطبقاً 

theory  العاملين يبدأ في التخوف علي موارده الخاصة ومنها المعرفة ونتيجة    ،أن كل فرد من الأفراد 

سلوكيات النبذ في   ، وأيضاً نتيجة لمشاعر الغيرة تبدأإخفاء المعرفةتتشكل لديه سلوكيات    لمشاعر الغيرة

 ,Chen & Cheu)الظهور ويتم تبادل سلوكيات الإقصاء وسلوكيات إخفاء المعرفة بمثيلتها من الآخرين  

2009) . 

بمراجعة الدراسات السابقة يتضح أهمية دراسة النموذج الحالي وهو الدور التداخلي للوساطة لمتغير و

وسلوكيات إخفاء المعرفة بأبعادها   سلوكيات النبذ بين العاملين في العلاقة المباشرة بين مشاعر الغيرة الكيدية

النموذج ) في  بالمراوغة،  سلوكيات  الموضحة  المعرفة، ووسلوكيات  الإخفاء  بإدعاء عدم  سلوك  الإخفاء 

 (. للمعرفة الإخفاء العقلاني
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 وبمراجعة المجموعة السابقة للدراسات، يمكن صياغة الفرض الرابع بالدراسة كالتالي: 

4H" :ل في العلاقة بين معنوية لسلوكيات النبذ بين زملاء العموموجبة  وساطة تداخلية    يوجد دور

 العاملين بجامعة أسيوط". بالتطبيق على سلوكيات إخفاء المعرفةأبعاد و الغيرة الكيدية

 وينبثق من هذا الفرض ثلاثة فروض فرعية : 

14H  :"ل في العلاقة بين لسلوكيات النبذ بين زملاء العم  تداخلية موجبة ومعنوية  يوجد دور وساطة

 .العاملين بجامعة أسيوط" بالتطبيق على   وسلوكيات إخفاء المعرفة المراوغة  الغيرة الكيدية

24H  :  ل في العلاقة بين لسلوكيات النبذ بين زملاء العم  وساطة تداخلية موجبة ومعنوية دور  "يوجد

العاملين بجامعة   بالتطبيق على  وسلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة  الغيرة الكيدية

 .أسيوط"

43H  العلاقة بين وساطة تداخلية موجبة ومعنوية لسلوكيات النبذ بين زملاء العمل في    دور: "يوجد

 العاملين بجامعة أسيوط". بالتطبيق على وسلوكيات إخفاء المعرفة العقلانية الغيرة الكيدية

 نموذج الدراسة:

 (: نموذج الدراسة1شكل رقم )

 من إعداد الباحثة المصدر: 
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   مجتمع البحث وعينة الدراسة:

والوظائف  اشتم التخصصية،  والوظائف  العليا،  الوظائف  من  بكل  العاملين  علي  الدراسة  عينة  لت 

حيث بلغ عددهم طبقاً لإدارة الإحصاءات المركزية بجامعة   أسيوط،  جامعةالمكتبية، والخدمات المعاونة ب

( 21، متواجدين وقائمين بالعمل داخل الكليات المختلفة بجامعة أسيوط وعددها )( مفردة13,607)  أسيوط

  ( كلية نظرية.13( كليات عملية و) 8كلية ما بين )

تم  (، وبتطبيق العينة العشوائية البسيطة2013تطبيق المعادلة الإحصائية لإختيار العينة )ريان، تم و

( لتصبح  المجتمع  من  الحجم  لهذا  الإحصائية  للجداول  طبقاً  العينة  توزيع  384تحديد  تم  وقد  مفردة،   )

إجمالي ) تم جمع ( مفردة384إستمارات علي   العينة، حيث  بإستقصاء مفردات  البيانات  تم جمع  ، وقد 

 غير صالحة للتحليل وائم( ق10(، وقد تم استبعاد عدد )%78استمارة بنسبة ردود بلغت ) (300)

ردات وقد تم إستخدام طريقة التوزيع المتناسب لضمان توزيع الإستمارات بشكل متناسب مع كافة مف

( نسب التوزيع لمفردات العينة علي المجتمع وذلك 1العينة داخل مجتمع الدراسة، ويوضح جدول رقم )

 كما يلي: 

 ( 1جدول رقم )

 التوزيع المتناسب لمفردات العينة للعاملين بجامعة أسيوط

الوظيفة طبقاً للمسمي  

 الوظيفي بجامعة أسيوط
 عدد العاملين 

الوزن  

 النسبي
 العينة

عدد  

الإستمارات  

 الصالحة

نسبة 

 الإستجابة %

 %100 3 3 % 0,5 74 الوظائف العليا 

 %78 120 154 % 40,2 5472 الوظائف التخصصية 

 %81 82 101 % 26,2 3571 الوظائف المكتبية 

 %67 85 126 % 33 4490 الخدمات المعاونة 

 %75,5 290 384 % 100 13,607 الإجمالي

 من إعداد الباحثة في ضوء بيانات إدارة الإحصاءات المركزية بجامعة أسيوطالمصدر : 

ن البحث لضمان مشاركتهم توزيعها علي العاملين بعد شرح الهدف متم  قوائم الإستقصاء و   أعدت

( إستمارة وبعد إستبعاد القوائم غير الصالحة، بلغ عدد  384، وقد بلغ عدد القوائم التي تم توزيعها )الفعلية

( 2%(، وفيما يلي جدول رقم )  75,5( استمارة بنسبة إستجابة )290القوائم الصالحة للتحليل الإحصائي )

 يوضح الخصائص الديموجرافية لمفردات العينة.
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  (2جدول رقم )

 الخصائص الديموجرافية لمفردات العينة

 % العدد  المتغيرات الديموجرافية

 نوعال
 %  59 170 ذكر

 %  41 120 أنثي

 يةالعمرالمرحلة 

 %  8,6 25 سنة  30أقل من 

 %  38 111 سنة  40إلي  30من 

 %  42 121 سنة  50إلي  41من 

 %  11,4 33 سنة فأكثر 50من 

 المؤهل العلمي

 %  8,2 24 مؤهل متوسط 

مؤهل جامعي  

 )بكالوريوس(  

244 84  % 

 % 4  12 ماجستير 

 % 3 10 دكتوراه 

 سنوات الخدمة

 % 7 21 سنوات  5أقل من 

 %  47 135 سنة  10إلي   5من 

 %  29 83 سنة  15إلي  11من 

 %  18 51 سنة 15أكثر من 

 المصدر التحليل الإحصائي للبيانات

 الجدول السابق، يتم إستخلاص الآتي:  وبمراجعة

%(، بينما    59بنسبة )  وتمثل الأغلبية في العينة  أوضحت النتائج أن نسبة الذكور أعلي  النوع: -

   %(. 41نسبة الإناث )مثلت 

%(، ثم   42بنسبة )  سنة  50إلي    41للفئة العمرية من  كانت النسبة الأعلي    :العمرية  المرحلة -

  11,4سنة بنسبة )  50أكثر من    ثم الفئة العمرية  ،(%38بنسبة )  سنة   40إلي    31الفئة العمرية من  

 %(. 8,6بنسبة ) سنة 30من  %(، ثم أخيراً الفئة العمرية أقل

العلمي: - العاملين    المؤهل  فئة  )البكالوريوس( علي غالبية مثلت    الحاصلين علي مؤهل جامعي 

%(، ثم فئة  8,2%(، تليها فئة الحاصلين علي مؤهل متوسط بنسبة ) 84بنسبة ) مفردات العينة

 %(.  3الدكتوراه بنسبة ) (، ثم فئة الحاصلين علي%4علي الماجستير بنسبة )  الحاصلين

%( من العينة، ثم    47سنوات علي نسبة )  10إلي    5حصلت فئة العاملين من    سنوات الخدمة:  -

 18سنة فأكثر بنسبة ) 15%(، ثم فئة العاملين من  29سنة بنسبة ) 15إلي   11فئة العاملين من 

وهي الأقل من بين نسب سنوات الخدمة   %(   7سنوات بنسبة )  5%(، ثم فئة العاملين أقل من  

 للعاملين من بين مفردات العينة.  
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 المقاييس المستخدمة وتصميم قائمة الإستقصاء:         

 اشتملت قائمة الإستقصاء علي ثلاث أقسام أساسية: 

 :    الغيرة الكيدية بين زملاء العملالمتغير المستقل :  -

، وتم قياس ( عبارات3، والذي إشتمل علي )  Lange & Crusius  (2015)وقد تم استخدام مقياس  

    . ( وتدرجت الردود من موافق جدا إلي غير موافق جدا5( إلي )1العبارات بمقياس ليكرت من )

 : لتابع : سلوكيات إخفاء المعرفةالمتغير ا -

متغير سلوكيات إخفاء المعرفة بأبعاده الثلاثة:   قياس ل  Dutta et al.   (2024) وقد تم إستخدام مقياس

تضمنف للمعرفة  قد  العقلاني  الإخفاء  عبارات3)  بعد   )،  ( للمعرفة  بالمراوغة  الإخفاء  بعد  (  4وتضمن 

وتم قياس العبارات بمقياس    ( عبارات،3بعد إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة )  عبارات، بينما تضمن

 ( وتدرجت الردود من موافق جدا إلي غير موافق جدا .5( إلي )1ليكرت من )

  الوسيط : النبذ بين زملاء العمل المتغير -

( عبارة، وتم قياس العبارات بمقياس  15وقد تضمن )  Dutta et al.  (2001)  مقياس  تم استخدام  وقد

 .  ( وتدرجت الردود من موافق جدا إلي غير موافق جدا5( إلي )1ليكرت من )

 التحليل الإحصائي للبيانات وكيفية اختبار فروض الدراسة : 

 إحصائية بالإضافة إلي أساليب   ، اتالبيان تحليلل   25))  النسخة SPSS برنامج البحث في استخدم

 لتحليل البيانات الواردة فى استمارات الإستقصاء كما يلى: متعددة 

وذلك لتحديد   Reliability Analysis Alpha Scaleتحليل الثبات وفقاً لاختبار ألفا كرونباخ   -

 معامل ثبات أداة الدراسة . 

الوصفى   - الإحصاء  الحسابية    Descriptive Statistic Measuresمقاييس  والأوساط 

 والإنحرافات المعيارية كوسيلة لقياس التوسط فى إجابات العينة وانحرافاتها .

 بين متغيرات الدراسة .  Correlation Coefficient معاملات الإرتباط الخطى الثنائى  -

 . Simple Regressionأسلوب تحليل الإنحدار البسيط  -

 .  Multiple Linear Regressionأسلوب الإنحدار المتعدد  -

 نتائج المؤشرات المبدئية للدراسة : .أ

 وتشتمل علي:

 الأوساط الحسابية والإنحرافات المعيارية للمتغيرات: 

 

 

 



 

 ( 2026 يناير ،  3، ج1، ع7المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

   داليا سمير فايز. د

 

- 27 - 
 

 ( 3جدول رقم )

 الأوساط الحسابية والإنحرافات المعيارية للمتغيرات 

 الإنحراف المعياري  الوسط الحسابي  المتغيرات

 0,550 3,28 الغيرة الكيدية بين زملاء العمل

 0,425 3,07 النبذ بين زملاء العمل 

 0,552 3,21 سلوكيات إخفاء المعرفة 

 0,561 3,42 سلوكيات الإخفاء بالمراوغة  

 0,945 2,86 الإخفاء بإدعاء عدم المعرفةسلوكيات 

 0,480 3,33 سلوكيات الإخفاء العقلاني 

 مفردة  290ن=                   SPSSالمصدر: التحليل الإحصائي للبيانات بإستخدام برنامج 

 

 ( ما يلي: 3يتضح من الجدول السابق رقم ) 

سجل الوسط الحسابي لمتغيرات الدراسة تقديرًا أعلى من المتوسط لمختلف المتغيرات محل الدراسة  

والذي كان الوسط الحسابي له أقل من الوسط الفرضي   الإخفاء بإدعاء عدم المعرفةباستثناء متغير سلوك  

 لمقياس ليكرت خماسي التدرج . 

أظهرت قيم الإنحراف المعياري التي تقل عن الواحد الصحيح وجود درجة عالية من التوافق في 

ناء متغير سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء الآراء بين مفردات العينة حول المتغيرات محل الدراسة باستث 

والذي كاد أن يقترب من الواحد الصحيح دال بذلك على وجود درجة عالية من التباين في    عدم المعرفة

 آراء مفردات العينة بشأن هذا المتغير . 

فيأتي متغير ) الحسابي  للوسط  بالمراوغةبالنسبة  ( 3,42( بوسط حسابي قدره )سلوكيات الإخفاء 

( بوسط حسابي سلوكيات الإخفاء العقلاني(، ثم يأتي ثم يأتي متغير )0,561وبإنحراف معياري قدره )

( بوسط الغيرة الكيدية بين زملاء العمل(، ثم يأتي متغير ) 0,480( وبإنحراف معياري قدره )3,33قدره )

( بوسط  سلوكيات إخفاء المعرفة(، ثم يأتي متغير )0,550( وبإنحراف معياري قدره )3,28حسابي قدره )

( بوسط  النبذ بين زملاء العمل(، ثم يأتي متغير )0,552( وبإنحراف معياري قدره )3,21حسابي قدره )

( قدره  )3,07حسابي  قدره  معياري  وبإنحراف   )0,425)،  ( متغير  عدم  ثم  بإدعاء  الإخفاء  سلوكيات 

 (. 0,945( وبإنحراف معياري قدره )2,86( بوسط حسابي قدره )المعرفة

 : صدق وثبات أداة الدراسة 

المقياس   ألفا    Reliability Analysisلاختبار ثابت    Corhnbach Alphaتم استخدام كرونباخ 

مقياس المستخدم في توفير نتائج متسقة في ظل استخدام أدوات قياس لالذي يحدد الدرجة التي يتمتع بها وا

)  متعددة قيمة  استخراج  تم  الطرقAlphaمعامل  الأسئلة، حيث  أكثر  أحد  ً استخدام  ( بوصفه  تقييم    ا في 
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المقياس    Validity Analysisالاعتمادية، أما فيما يتعلق باختبارات الصدق   والذي يقيس مدى ملائمة 

( والتي استخراج الجذر التربيعي لقيمة )معامل ألفا  ، فقد تمم في قياس المتغيرات محل الدراسةالمستخد

 :( نتائج الاختبار4ل التالي رقم )، ويعرض الجدود عليها مدى صلاحية بنية المقياسيحد

 ( 4جدول رقم )

 قسم معاملات الثبات والصدق لمتغيرات الدراسة

 المتغيرات م
إختبار الإعتمادية 

 )قيمة ألفا( 

إختبارات الصدق  

)الجذر التربيعي  

 لألفا( 

 0,952 0,906 الغيرة الكيدية بين زملاء العمل :المتغير المستقل .1

 0,787 0,619 سلوكيات النبذ بين زملاء العمل :المتغير الوسيط .2

 0,920 0,846 ( )إجمالاً  سلوكيات إخفاء المعرفة :المتغير التابع .3

 0,865 0,749 المعرفة بالمراوغةيات إخفاء سلوك .4

5. 
سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم 

 المعرفة 
0,755 0,870 

 0,910 0,822 سلوكيات إخفاء المعرفي العقلاني .6

 مفردة  290ن=                   SPSSالمصدر: التحليل الإحصائي للبيانات بإستخدام برنامج 

للقياس   الدراسة  لنموذج  المكونة  متغيرات  للثلاث  المقياس  كافة عناصر  بهدف معرفة  تم خضوع 

( كما هو موضح بجدول رقم  0,906( حتى )0,619والتي تراوحت من )  درجة الثبات لكافة المتغيرات

 ( وهذا ما يعد من الحدود المقبولة0,60أكثر من )( وأوضحت درجة الثبات والصدق لعناصر المقياس  4)

 ً  .إحصائيا

 لعناصر المقياس:  الصدق والثبات قياس 

ا كافة عناصر  للقياس بهدف معرفة  تم خضوع  الدراسة  لنموذج  المكونة  متغيرات  للثلاث  لمقياس 

( 5( كما هو موضح بجدول رقم )0,815( حتى )0,529والتي تراوحت من )  درجة التحميل لكل عنصر

 وكافة درجة التحميلات لعناصر المقياس جاءت معنوية. 
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 ( 5جدول رقم )

 لعناصر المقياس  درجة التحميل

 عناصر المقياس

درجة  

التحميل  

 للعنصر 

  %

 التباين 
∝ 

 %   90,6 0,302  الغيرة الكيدية بين زملاء العمل:   •

   0,618 يتمني بعض زملاء العمل أن يفقد الأخرون عوامل التقدم.  - 1

   0,703 قد يتمني زملائي في العمل أن يفقد الآخرون عوامل التميز في الأداء وأن يحصلوا عليه.  - 2

   0,731 تؤدي الغيرة في العمل إلي ظهور مشاعر الكراهية بين الزملاء. - 3

 %   61,9 0,425  النبذ بين زملاء العمل:  •

   0,710 يخفي زملاء العمل بعض المعلومات بالرغم من تداولها بينهم.  - 4

   0,645 يستبعد زملاء العمل الآخرون من أي تفاعلات أو إتصالات.  - 5

   0,801 عند دخول بعض الزملاء إلي المكتب، غالباً ما ينصرف الآخرون.  - 6

   0,693 في المناسبات الإجتماعية في العمل، غالباً ما يجلس بعض الزملاء بمفردهم. - 7

   0,714 يتجنب بعض زملاء العمل التحدث بشكل مباشر مع بعض من الزملاء الآخرين. - 8

   0,695 يتعمد بعض زملاء العمل تجاهل بعض من الزملاء الآخرين. - 9

   0,637 يمتنع بعض زملاء العمل عن مناقشة مجريات العمل في حال تواجد بعض من الزملاء الآخرين. - 10

   0,723 قد يمتنع بعض زملاء العمل عن رد تحية بعض من الزملاء الآخرين.  - 11

   0,610 لا يتم ضم بعض زملاء العمل إلي مجموعات التواصل الإجتماعي غير الرسمية. - 12

   0,593 قد يتجنب بعض زملاء العمل الرد علي المكالمات الهاتفية من بعض الزملاء الآخرين.  - 13

   0,529 في العموم، يتم إستثناء بعض الزملاء عند تكوين مجموعات العمل.  - 14

   0,629 يوجد بعض الزملاء في موضع سخرية دائم من زملائهم الآخرين.  - 15

 %   84,6 0,304  سلوكيات إخفاء المعرفة:  •

 %   74,9 0,231  الإخفاء العقلاني للمعرفة:  .أ

   0,782 يعلل زملاء العمل عدم الإفصاح عن المعلومات لسريتها.  - 16

   0,716 يعلل زملاء العمل عدم الإفصاح عن المعلومات تنفيذاً لتعليمات الرئيس المباشر. - 17

   0,610 الإجابة علي إستفسارات الآخرين. قد يمتنع بعض زملاء العمل عن - 18

 %   75,5 0,893  الإخفاء بإدعاء عدم المعرفة:  . ب

   0,764 قد يصرح بعض زملاء العمل بعدم توافر المعلومات الكافية عن موضوع معين.  -19

   0,670 قد يتظاهر بعض زملاء العمل بعدم معرفة معلومات معينة علي الرغم من علمي بمعرفتهم.  - 20

   0,634 قد يدعي بعض زملاء العمل بعدم معرفتهم بموضوعات أو قضايا معينة. - 21

 %   82,2 0,314  ج. الإخفاء بالمراوغة: 

   0,714 يبدي زملاء العمل الإستعداد للمساعدة ولكنهم لا يفعلون. - 22

   0,815 يبدي زملاء العمل الإستعداد للمساعدة، ولكنهم يقدمون معلومات بعيدة عن متطلبات العمل. - 23

   0,706 يبدي زملاء العمل الإستعداد للمساعدة ولكنهم يتلكئون.  - 24

   0,748 قد يعطي زملاء العمل معلومات مضللة.  - 25



 

 ( 2026 يناير ،  3، ج1، ع7المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

   داليا سمير فايز. د

 

- 30 - 
 

  معاملات الإرتباط الخطي البسيط 

 ( معاملات الإرتباط الخطي الثنائي لمتغيرات الدراسة: 6ويوضح الجدول التالي رقم )

 ( 6جدول رقم )

  معاملات الارتباط الخطي الثنائي للمتغيرات الدراسة

** P < 0,01, *P< 0,05   ( = مفردة290ن )                         

 الميدانية  المصدر : التحليل الإحصائي للبيانات    

سلوكيات النبذ بين  مع كل من متغير ) الغيرة الكيدية بين زملاء العمل جاءت معاملات الارتباط بين

(، ومتغير  الإخفاء بالمراوغة(، ومتغير )سلوكيات إخفاء المعرفةيقظة العاملين(، ومتغير )  زملاء العمل

المعرفة) عدم  بإدعاء  )  (الإخفاء  بقيم  وموجبة  المعنوية  من  و)0,525بقدر  و)0,418(،   ،)0,415  ،)

( علي التوالي، بينما ظهر الإرتباط مع متغير سلوكيات الإخفاء العقلاني موجب  0,434(، و)0,415و)

  (.0,103وليس معنوي بقدر )

( متغير  بين  الإرتباط  علاقات  ظهرت  العملبينما  زملاء  بين  النبذ  متغير  سلوكيات  من  كل  مع   )

سلوكيات الإخفاء بإدعاء عدم (، ومتغير ) سلوكيات الإخفاء بالمراوغة(، ومتغير)سلوكيات إخفاء المعرفة)

(،  0,430(، و)0,437( بقدر من المعنوية وموجبة بقيم )سلوكيات الإخفاء العقلاني(، ومتغير )المعرفة

 ( علي التوالي.  0,312(، و)0,344و)

سلوكيات كل من متغير)  عناصره:  ( معسلوكيات إخفاء المعرفةوجاءت علاقات الإرتباط بين متغير )

(  سلوكيات الإخفاء العقلاني(، ومتغير )سلوكيات الإخفاء بإدعاء عدم المعرفة(، ومتغير )الإخفاء بالمراوغة

 ( علي التوالي.  0,552(، و)0,897(، و)0,966بقدر من المعنوية وموجبة بقيم ) 

سلوكيات  ( مع كل من متغير ) سلوكيات الإخفاء العقلانيوضحت علاقات الإرتباط بين متغير)بينما 

بالمراوغة )الإخفاء  ومتغير  المعرفة(،  عدم  بإدعاء  الإخفاء  بقيم  سلوكيات  وموجبة  المعنوية  من  بقدر   )

 ( علي التوالي. 0,519(، و)0,519)

 

 6 5 4 3 2 1 المتغيرات

      ( %  90,6) الغيرة الكيدية بين زملاء العمل  .1

     ( %61,9) ** 0,525 سلوكيات النبذ بين زملاء العمل  .2

    ( %  84,6) ** 0,437 ** 0,418 )إجمالاً(  سلوكيات إخفاء المعرفة .3

   ( %82,2) * *0,966 ** 0,430 ** 0,415 الإخفاء بالمراوغة سلوكيات  .4

  ( %75,5) ** 0,834 ** 0,897 ** 0,344 ** 0,434 الإخفاء بإدعاء عدم المعرفة سلوكيات  .5

 ( %74,9) * 0,151 ** 0,519 ** 0,552 ** 0,312 0,103 الإخفاء العقلاني سلوكيات  .6
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 : اختبار فروض الدراسةنتائج  .ب

  :نتائج اختبار الفرض الأول 

هذ إخفاء  يهدف  وسلوكيات  العمل  زملاء  بين  الكيدية  الغيرة  بين  العلاقة  اختبار  إلى  الفرض  ا 

 سلوك، وسلوكيات الإخفاء بإدعاء عدم المعرفة، وسلوكيات الإخفاء بالمراوغةالمعرفة بأبعادها الثلاث  )

 ( . للمعرفة الإخفاء العقلاني

تباط موجبة معنوية بين الغيرة الكيدية بين زملاء ر"توجد علاقة إى أنه : ينص هذا الفرض عل

 ".العاملين بجامعة أسيوط  بالتطبيق على  العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة

 وقد انقسم هذا الفرض إلى ثلاثة فروض فرعية على النحو التالي :

المعرفة   يات إخفاء وسلوك  ة بين زملاء العملالغيرة الكيديباط موجبة معنوية بين  تر"توجد علاقة إ

 ".العاملين بجامعة أسيوط  بالمراوغة بالتطبيق على

يات إخفاء المعرفة وسلوكالغيرة الكيدية بين زملاء العمل    ط موجبة معنوية بيناب "توجد علاقة إرت

 ".العاملين بجامعة أسيوط  بالتطبيق على بإدعاء عدم المعرفة

العقلاني خفاء الإ وسلوكالغيرة الكيدية بين زملاء العمل  ط موجبة معنوية بيناب"توجد علاقة إرت

 ".العاملين بجامعة أسيوط  لمعرفة بالتطبيق علىل

( 7ولإختيار صحة هذا الفرض فقد تم استخدام تحليل الإنحدار البسيط ، ويعرض الجدول التالي رقم ) 

 :تائج تحليل هذا الاختبار كما يلي ن

 ( 7جدول رقم )

 وأبعاد سلوكيات إخفاء المعرفة ار البسيط بين الغيرة الكيدية بين زملاء العملنتائج تحليل الإنحد

 P < 0.001 ***   ( مفردة290ن = )   المصدر : التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية   

 

 المستقلة   المتغير

 ( )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل 
B Beta R2 

Adj. 
2R 

المعامل  

 الثابت 
 F Sig. Fقيمة  T Sig. Tقيمة 

 0,000 61,072 0,000 7,815 1,829 0,172 0,175 0,418 0,420 )إجمالاً( كيات إخفاء المعرفةسلو

 0,000 60,029 0,000 7,748 2,033 0,170 0,172 0,415 0,423 إخفاء المعرفة بالمراوغةسلوك 

سلوك إخفاء المعرفة بإدعاء عدم  

 المعرفة 
0,745 0,434 0,188 0,185 0,420 8,164 0,000 66,651 0,000 

 0,079 3,111 0,079 1,764 3,035 0,007 0,011 0,103 0,090 سلوك إخفاء المعرفة العقلاني 
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 ( ما يلي : 7يتضح من نتائج الجدول السابق رقم )

ط تبارى وجود علاقة إتأخذ قيمًا موجبة مما يدر عل  (Beta , B)أن معاملات الإنحدار المعيارية   -

إخفاء المعرفة )كمتغير    )كمتغير مستقل( وسلوكيات  موجبة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل

النموذج  تابع( العلاقة عند مستوى دلالة    (Sig. F)، وكذلك يشير معامل جوهرية  إلى معنوية 

 . (P < 0.001)( أي 0,000قدره )

باين في سلوكيات إخفاء المعرفة %( من الت   17,2)  ر متغير الغيرة الكيدية بين زملاء العملفس -

موجبة معنوية ط  تبارلفرض الرئيسي الأول بوجود علاقة إ، وبالتالي يتم قبول صحة ا)إجمالاً(

وبهذا يتحقق أول شرط من    بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة إجمالاً،

 شروط الوساطة التداخلية . 

د أشارت النتائج أما بالنسبة لنتائج اختبار الفروض الفرعية الثلاثة من الفرض الرئيسي الأول فق -

إ فقط من رإلى وجود علاقة  وبعدين  العمل  بين زملاء  الكيدية  الغيرة  بين  معنوية  تباط موجبة 

 .سلوكيات إخفاء المعرفة

التحديد المعدل   - الكيدية بين زملاء العمل  Adj. R)2(يشير معامل  سر نحو  قد ف  إلى أن الغيرة 

التباين في    18,5) المعرفة  %( من  المعرفة بإدعاء عدم  يليه )سلوكيات إخفاء  %( من    17، 

 . سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغةالتباين في 

نتائج معنوية   - الكيدية بين ت  لامإلى معنوية معا  (T)كما تشير  الغيرة  الخاصة بعلاقة  الإنحدار 

سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة وسلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم  وكل من    زملاء العمل

 الفرضين الفرعيين الأول والثاني من الفرض الأول. وبناءً على ما سبق فقد ثبت صحة  المعرفة،  

لم يتم قبول صحة هذا الفرض لعدم  من الفرض الأول    فيما يخص صحة الفرض الفرعي الثالث -

الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوك إخفاء المعرفة العقلاني، وبناء  وجود علاقة معنوية بين  

 . الفرعي الثالث من الفرض الأول يتم قبول الفرضلم هذا   علي

  :نتائج اختبار الفرض الثاني 

يهدف هذا الفرض إلى اختبار العلاقة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات النبذ بين 

 زملاء العمل .

الغيرة الكيدية بين زملاء    ط موجبة معنوية بينتبا ر" توجد علاقة إينص الفرض الثاني على:  

 ." العاملين بجامعة أسيوط  بالتطبيق على العمل وسلوكيات النبذ بين زملاء العمل

، ويعرض الجدول التالي رقم  م استخدام تحليل الإنحدار البسيطولإختيار صحة هذا الفرض فقد ت

 :تائج تحليل هذا الاختبار كما يلي( ن8)
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 ( 8جدول رقم )

 تائج تحليل الإنحدار البسيط بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات النبذ بين زملاء العمل ن

 ( مفردة 290ن = )  المصدر : التحليل الإحصائي للبيانات الميدانية  

 : المعروضة بالجدول السابق ما يلي يتضح من النتائج

د علاقة ترابط موجبة معنوية بين إلى وجو  (Beta, B)ت نموذج الإنحدار  لاماتؤكد إشارات مع -

 .  الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات النبذ بين زملاء العمل

التحديد المعدل   - الكيدية بين زملاء  إلى قدرة    Adj. R)2(يشير معامل  المتغير المستقل )الغيرة 

 .   التابع )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل(من التباين في المتغير    (%  27,3)( على تفسير  العمل

إلى معنوية هذه النتائج عند مستوى دلالة قدره   (Sig. F)أيضًا تشير معامل جوهرية النموذج   -

(P < 0.001)  . 

ط موجبة معنوية بين تبارلثاني والذي ينص على وجود علاقة إيمكن قبول صحة الفرض ا  وبذلك -

وبذلك يتحقق الشرط الثاني   سلوكيات النبذ بين زملاء العمل،و  الغيرة الكيدية بين زملاء العمل

 من شروط الوساطة التداخلية. 

 نتائج اختبار الفرض الثالث : 

الفرض على إ  ينص هذا  النب ط موجبة معنتبار" توجد علاقة  ذ بين زملاء  وية بين سلوكيات 

 . "العاملين بجامعة أسيوط  بالتطبيق على  رفةوسلوكيات إخفاء المع العمل

 إلى ثلاثة فروض فرعية على النحو التالي : وقد انقسم الفرض الثالث

سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة موجبة معنوية بين  إرتباط  توجد علاقة  "

 ."العاملين بجامعة أسيوط  على بالتطبيقبالمراوغة 

 T Sig. Tقيمة  B Beta R 2R المتغير المستقل الداخل 

 0,000 10,464 0,275 0,525 0,571 0,405 الغيرة الكيدية بين زملاء العمل

 1,737 المعامل الثابت 

 Adj. R 0,273)2(معامل التحديد المعدل 

 F 109,498قيمة 

 0,000 (P < 0.001) (Sig. F)معامل جوهرية النموذج 
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سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة موجبة معنوية بين  إرتباط  توجد علاقة  "

 ."العاملين بجامعة أسيوط  بالتطبيق علىبإدعاء عدم المعرفة 

سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوك إخفاء المعرفة موجبة معنوية بين    إرتباطتوجد علاقة    "

 ."العاملين بجامعة أسيوط  بالتطبيق على العقلاني

ط بين المتغير المستقل سلوكيات النبذ بين  على أسلوب تحليل الإنحدار البسي  الدراسة  توقد اعتمد

العمل )  زملاء  التابع وهو  المتغير  أبعاد  المعرفةوكل بعد من  الجدول وسلوكيات إخفاء  ( كما يتضح من 

 : (9التالي رقم )

 ( 9جدول رقم )

د من أبعاد تحليل الإنحدار البسيط بين المتغير المستقل سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وكل بع

 سلوكيات إخفاء المعرفة 

  P < 0.001 ***      ( مفردة 290ن = )  المصدر : التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية  

 : ( ما يلي9يتضح من النتائج المعروضة بالجدول السابق رقم )

ط موجبة  تباروجود علاقة إ  (Beta , B)ت نموذج الإنحدار المتمثلة في  لا ماتؤكد إشارات مع -

 .)إجمالاً( سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء المعرفةية بين معنو 

تفسر نحو    سلوكيات النبذ بين زملاء العمل  إلى أن  Adj. R)2(حيث يشير معامل التحديد المعدل   -

، كما أن معامل جوهرية النموذج اين في سلوكيات إخفاء المعرفة )إجمالاً(% من التب  (18,6)

 . (P < 0.001)يشير إلى معنوية هذه النتائج عند مستوى دلالة قدره 

الفرض - صحة  قبول  إا  يمكن  علاقة  وجود  على  ينص  والذي  بين تبارلثالث  معنوية  موجبة    ط 

وسلوكيات إخفاء المعرفة )إجمالاً( )كمتغير  (  سلوكيات النبذ بين زملاء العمل )المتغير المستقل

 ، وبالتالي يمكن قبول الشرط الثالث من شروط الوساطة التداخلية .تابع(

 ير المفسر المتغ

 ()سلوكيات النبذ بين زملاء العمل
B Beta 2R 

Adj. 
2R 

المعامل 

 الثابت 
 F Sig. Fقيمة  T Sig. Tقيمة 

 0,000 66,821 0,000 8,174 1,477 0,186 0,188 0,434 0,546 )إجمالاً( كيات إخفاء المعرفةسلو

 0,000 66,713 0,000 8,168 1,665 0,185 0,188 0,434 0,573 سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة

بإدعاء  المعرفة  إخفاء  سلوكيات 

 عدم المعرفة
0,766 0,344 0,118 0,115 0,515 6,220 0,000 38,683 0,000 

 0,000 31,028 0,000 5,570 2,249 0,094 0,097 0,312 0,353 سلوك إخفاء المعرفة العقلاني 
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الإنحدار   - لإختبار  بالنسبة  والأأما  العمل  زملاء  بين  النبذ  سلوكيات  بين    الثلاث   بعادالبسيط 

، فقد أشارت نتائج هذا الاختبار إلى أن قيم لسلوكيات إخفاء المعرفة في الفروض الفرعية الثلاثة

(Beta , B)  موجبة بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل    موجبة مما يعنى وجود علاقة ترابط

متغير سلوكيات النبذ    فسر  وأبعاد سلوكيات إخفاء المعرفة )كمتغير تابع( حيث  ()كمتغير مستقل

العمل زملاء  )  بين  ،    18,5نحو   %11,5    ، أبعاد   %9,4  من  بعد  كل  في  التباين  من   )%

بإدعاء   سلوكيات إخفاء المعرفة )سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة، وسلوكيات إخفاء المعرفة

 ( على التوالي . لمعرفة، وسلوك إخفاء المعرفة العقلانيعدم ا

  (P < 0.001)كذلك أظهرت نتائج تحليل الإنحدار البسيط معنوية النتائج عند مستوى دلالة قدره   -

الفر الفروض  قبول صحة  ذلك  إويترتب على  الخاصة بوجود علاقة  الثلاثة  ط موجبة  تبارعية 

سلوكيات  )  يات إخفاء المعرفةوكل بعد من أبعاد سلوك   معنوية بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل

إخفاء المعرفة بالمراوغة، وسلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة، وسلوك إخفاء المعرفة  

 ( وبالتالي يمكن قبول صحة الفرض الثالث كليًا .العقلاني

 نتائج اختبار الفرض الرابع : 

الرابع على الفرض  بين    ينص  النبذ  تداخلية موجبة ومعنوية لسلوكيات  "يوجد دور وساطة 

العلاقة ب في  العمل  الكيديةزملاء  الغيرة  ا  ين  إخفاء  بالتطبيق علىوسلوكيات  العاملين بجامعة   لمعرفة 

 أسيوط".

اسطة  ولأغراض اختبار هذا الفرض تم استخدام الأسلوب التدريجي في تحليل الإنحدار المتعدد بو

إدخال متغير سلوكيات النبذ بين زملاء العمل إلى جانب متغير الغيرة الكيدية بين زملاء العمل كمتغيرات  

 ( : 10وذلك على النحو التالي كما في الجدول رقم ) ةمفسرة للتباين في متغيرسلوكيات إخفاء المعرف

 ( 10جدول رقم )

دار المتعدد للغيرة الكيدية على سلوكيات إخفاء المعرفة بعد دخول المتغير سلوكيات  نتائج تحليل الإنح

 ( النبذ )كمتغير وسيط تداخلي

 ( مفردة 290ن = )  المصدر : التحليل الإحصائي للبيانات الميدانية  

 T Sig. Tقيمة  B Beta 2R 2RΔ 2Adj. R الأبعاد

 0,000  0,233  0,238   معاملات العلاقة

 0,000   -   1,161 ثابت الإنحدار 

 0,000 4,345    0,263 0,264 الغيرة الكيدية بين العاملين 

 0,000 4,890    0,296 0,384 سلوكيات النبذ بين زملاء العمل 

 F 44,923قيمة 

 (P < 0.001)      0,000 مستوى الدلالة
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   :(10ويتضح من نتائج الجدول السابق رقم )

قة بين الغيرة ( في العلادخول متغير سلوكيات النبذ بين زملاء العمل )كمتغير وسيط تداخليأنه بعد   -

ير  تأثأصبح له    (الكيدية بين زملاء العمل )كمتغير مستقل( وسلوكيات إخفاء المعرفة )كمتغير تابع

  في الفرض الرابع  كما كان مثبتاً  لغيرة الكيدية على سلوكيات إخفاء المعرفةمشترك مع متغير ا

له دور تداخلي في العلاقة بين المتغير   متغير سلوكيات النبذ بين زملاء العمل  ، وأصبحالرئيسي

 . ابين في سلوكيات إخفاء المعرفة%( من الت 23,3نحو ) افسرالمستقل و

كل    موجبة بين  الموجبة تعكس وجود علاقة ترابط  (Beta, B)كما يلاحظ من نتائج الجدول أن قيم   -

 . سلوكيات إخفاء المعرفةمن الغيرة الكيدية بين زملاء العمل سلوكيات النبذ بين زملاء العمل مع 

المتغير كل من  ت الواردة بمعادلة الإنحدار والخاصة بعلاقة  لامإلى معنوية المعا  (T)تشير معنوية  و -

 التابع . المتغيرمع والمتغير الوسيط المستقل 

لسلوكيات    خليةبق يمكن إثبات صحة الفرض الرئيسي الرابع في وجود وساطة تدابناءً على ماس -

النبذ بين زملاء العمل في العلاقة المباشرة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء  

 R)2(في قيمة    اً تغيرالوسيط التداخلي في أي علاقة يحدث    فاعلية المتغير المعرفة، لأنه لكي تحدد

 .أثير المتغير المستقل على التابعمن ت أو يزيد لصالح المتغير الوسيط بأن يخفض

 : ،وينبثق من هذا الفرض ثلاثة فروض فرعية

ب العلاقة  في  العمل  بين زملاء  النبذ  لسلوكيات  موجبة ومعنوية  تداخلية  دور وساطة  ين "يوجد 

 .العاملين بجامعة أسيوط"  ء المعرفة المراوغة بالتطبيق علىوسلوكيات إخفا الغيرة الكيدية

ب العلاقة  في  العمل  بين زملاء  النبذ  لسلوكيات  موجبة ومعنوية  تداخلية  دور وساطة  ين "يوجد 

 العاملين بجامعة أسيوط". بإدعاء عدم المعرفة بالتطبيق علىوسلوكيات إخفاء المعرفة  الغيرة الكيدية

بي العلاقة  في  العمل  بين زملاء  النبذ  لسلوكيات  موجبة ومعنوية  تداخلية  دور وساطة  ن "يوجد 

 العاملين بجامعة أسيوط". ء المعرفة العقلانية بالتطبيق علىوسلوكيات إخفاالغيرة الكيدية 

 وتشير نتائج التحليل الإحصائي كالتالي: 

للتعرف   التدريجي  هذه الفروض الفرعية فقد تم استخدام أسلوب تحليل الإنحدار المتعددختبار صحة  لإ

 في تحديد المتغير التابع .  ي والمتغير المستقلالأهمية النسبية للمتغير الوسيط التداخل علي

كل من متغير الغيرة الكيدية بين زملاء العمل ومتغير سلوكيات إدخال  (  11ويظهر الجدول التالي رقم )

النبذ بين زملاء العمل )كمتغير وسيط تداخلي( لتفسير التباين في سلوكيات إخفاء المعرفة بأبعاده الثلاثة 

)سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة، وسلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة، وسلوك إخفاء المعرفة 

 :عقلاني( كما يليال
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 ( 11جدول رقم )

 ن أبعاد سلوكيات إخفاء المعرفةوكل بعد م تحليل الإنحدار المتعدد للعلاقة بين سلوك الغيرة الكيدية

 سلوكيات النبذ بين الزملاءط التداخلي بعد دخول المتغير الوسي

 P < 0.001 *** (290ن = )   المصدر : التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية

 ( النتائج التالية: 11السابق رقم )نستنتج من الجدول 

الغيرة  ء العمل )كمتغير وسيط تداخلي( في العلاقة بيندخول متغير سلوكيات النبذ بين زملابعد  -

زملاء بين  المعرفة  الكيدية  إخفاء  سلوكيات  الإنحدار  وأبعاد  معادلة  المتغير  فإن  ،في  إشترك  ه 

التداخلي   العمل)الوسيط  زملاء  بين  النبذ  المستقل  مع   ( سلوكيات  الكيدية)  المتغير  في  الغيرة   )

سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة وسلوكيات )  أبعاد المتغير التابع  من  تشكيل التباين في بعدين

بينما لم يظهر أي  على التوالي،    (%20,1،    %23,1بقدر )  (بإدعاء عدم المعرفةإخفاء المعرفة  

  من أبعاد المتغير التابع   لمتغير المستقل وهو الغيرة الكيدية في تفسير التباين في البعد الثالثتأثير ل

وأصبح المتغير الوسيط التداخلي هو المفسر الوحيد للتباين في    (سلوك إخفاء المعرفة العقلاني)

كما ظهر في العلاقة المباشرة بين سلوكيات النبذ   (%9,4)  بقدر  العقلاني  سلوك إخفاء المعرفة 

المعرفة العقلاني لإخفاء  العمل والسلوك  المتغير فيوضح ذلك أن    ،(9)جدول رقم    بين زملاء 

التداخلي المستقل  الوسيط  المتغير  مع  اشترك  ف  يرفسلت  قد  إخفاء  يسلوك  بعدين من  يللتباين  ات 

  نما ( بي)سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة وسلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة  المعرفة

 .سلوك إخفاء المعرفة العقلانيفي تفسير التباين في  لم يظهر أي تأثير للمتغير المستقل

د - بعد  أنه  إلى  الدراسة  نتائج  بين زملاء أشارت  النبذ  التداخلي )سلوكيات  الوسيط  المتغير  خول 

العلاقة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل )كمتغير مستقل( وسلوكيات إخفاء المعرفة ( في  العمل

من المتغير    الثلاثة  بعدين من الأبعادعلي    المستقل  المتغير  مع  تأثيرال  ( فإنه أشترك في )كمتغير تابع

إرتباط موج  (R)كما تشير قيم معاملات الإرتباط  ،  التابع المتغيرات  ب معنوي بين  إلى وجود 

وبالتالي ثبوت صحة الفروض الفرعية الأول والثاني    الداخلة في معادلة الإنحدار والمتغير التابع،

 .من سلوكيات إخفاء المعرفة الثالثمع البعد  للوساطة أي علاقات دبينما لم توج

 F Sig. Tقيمة  R 2R 2Adj. R المتغير الداخل 

الغيرة  سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة )

 سلوكيات النبذ(  -الكيدية 
0,487 0,237 0,231 44,499 0.000 

 سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة

 سلوكيات النبذ(  -الغيرة الكيدية )
0,455 0,207 0,201 37,388 0,000 

 سلوك إخفاء المعرفة العقلاني  

 )سلوكيات النبذ( 
0,312 0,097 0,094 31,028 0,000 
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( رقم  التالي  الجدول  النه12ويوضح  الشكل  المتعدد(  الإنحدار  لمعادلة   Stepwiseالتدريجي    ائي 

Regression  

 ( 12جدول رقم )

ن أبعاد سلوكيات إخفاء وكل بعد م تعدد للعلاقة بين الغيرة الكيديةالشكل النهائي لمعادلة الإنحدار الم

 ي سلوكيات النبذ بين زملاء العمل بعد دخول المتغير الوسيط التداخل المعرفة

 P < 0.001 ***مفردة (     290المصدر : التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ن = )

 ( ما يلي: 10ج الجدول السابق رقم )يلاحظ من نتائ

معا - إشارات  التأثلامتوضح  وسيط  ت  )كمتغير  العمل  زملاء  بين  النبذ  لسلوكيات  الموجب  ير 

  ، سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة)  الأبعاد الثلاثة من سلوكيات إخفاء المعرفة  ( علىتداخلي

 . ، وسلوك إخفاء المعرفة العقلاني(سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفةو

 وسلوكيات النبذ   ود تأثير موجب للغيرة الكيدية بين زملاء العملكذلك أوضحت نتائج الدراسة وج  -

سلوكيات  و  سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة،بعدين من أبعاد سلوكيات إخفاء المعرفة )  على

 .إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة(

 .Sig)، كما يشير معامل جوهرية النموذج  لات النموذجمإلى معنوية معا  (T value)تشير نتائج   -

F) ( 0,001إلى معنوية هذه النتائج عند مستوى معنوية أقل من. ) 

كن قبوله بصورة جزئية  وبالنظر إلى النتائج السابقة والخاصة بإثبات صحة الفرض الرابع فإنه يم -

( وجب معنوي لسلوكيات النبذ بين زملاء العمل )كمتغير وسيط تداخليود تأثير م فيما يخص وج

)كمتغير مستقل في   العمل  بين زملاء  الكيدية  الغيرة  بين  وبعديالعلاقة  إخفاء  (  ن من سلوكيات 

 T Sig. Tقيمة  B Beta المتغيرات المستقلة
المعامل 

 الثابت 

 :سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة

 )الغيرة الكيدية(  

 )سلوكيات النبذ( 

- - - 

0,000 1,350 0,264 0,259 4,276 

0,393 0,298 4,914 

 : سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة

 )الغيرة الكيدية(  

 )سلوكيات النبذ( 

- - - 

0,000 0,202 0,600 0,349 5,651 

0,358 0,161 2,605 

 : سلوك إخفاء المعرفة العقلاني

 )سلوكيات النبذ( 

- - - 
0,000 11,473 

0,353 0,312 5,570 
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بالمراوغة)  المعرفة المعرفة  إخفاء  المعرفة( و  سلوكيات  عدم  بإدعاء  المعرفة  إخفاء    سلوكيات 

 ( . ةكمتغيرات تابع)

التداخلي سلوكيات النبذ بين زملاء العملعدم وجود دور   - في العلاقة المباشرة   معنوي للوسيط 

الكيدية و الغيرة  التابع وهو  بين  المتغير  الثالث من    سلوك إخفاء المعرفة العقلاني، فلقد تم البعد 

،  9كما هو موضح في الجداول )،  إلغاء تأثير المتغير المستقل الغيرة الكيدية بين زملاء العمل

وجود علاقة مباشرة موجبة ومعنوية بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوك  و(  12،  11

 إخفاء المعرفة العقلاني.

 مناقشة نتائج الدراسة: 

 :مناقشة نتائج اختبار الفرض الأول 

إخفاء   وسلوكيات  العمل  زملاء  بين  الكيدية  الغيرة  بين  العلاقة  اختبار  إلى  الفرض  هذا  يهدف 

سلوك ، وسلوكيات الإخفاء بإدعاء عدم المعرفة، وسلوكيات الإخفاء بالمراوغةالمعرفة بأبعادها الثلاث  )

 ( . الإخفاء العقلاني للمعرفة

  ة بين زملاء العمل"توجد علاقة إرتباط موجبة معنوية بين الغيرة الكيدي:  ىينص هذا الفرض عل

 ".العاملين بجامعة أسيوط  كيات إخفاء المعرفة بالتطبيق علىسلوأبعاد و

البسيط   ، وأوضحت  Simple Regressionتم إختبار هذا الفرض بإستخدام أسلوب الإنحدار 

نتائجه وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( والمتغير  

المستقل المتغير  فسر  إجمالاً، حيث  المعرفة(  إخفاء  العمل(    التابع )سلوكيات  بين زملاء  الكيدية  )الغيرة 

 %( من التباين في المتغير التابع )سلوكيات إخفاء المعرفة( إجمالاً.  17,2)

 & Murphy, 2021; Wu et al., 2021; Wen)وتتفق هذه النتيجة مع عدة دراسات مثل  

Ma, 2021; Shamsudin et al., 2022)  بين الأفراد    التي أوضحت أنه نتيجة المقارنات التي تحدث

، يبدأ الفرد العامل بالشعور بالغيرة  المهارات والأداء وبالتالي في المكافآتفي    في مكان العمل نتيجة التباين

 .معرفةالكيدية من زملاء العمل، وهذا يشجعه علي الإنخراط في السلوكيات السلبية ومنها سلوكيات إخفاء ال

حيث ذكرت    (Festinger, 1954)تتماشي هذه النتيجة مع نظرية المقارنات الإجتماعية للأفراد  

جراء مقارنات مع زملاء العمل، وينتج عن ذلك  لإ  هذه النظرية أن الأفراد العاملين قد يتولد لديهم الميل

 ,.Strike et al)مشاعر الغيرة    ض السلوكيات السلبية نتيجة المشاعر والعواطف المؤلمة والتي تولدبع

2021; Anand et al., 2020) . 

من   كل  دراسة  مع  أيضاً  الحالية  الدراسة  نتائج   ;Shirahada & Zhang, 2022)واتفقت 

Sofyan et al., 2021)    أن مشاعر الغيرة مرتبطة بتنمية سلوكيات إخفاء المعرفة لدي العاملين في بيئة

العمل التنظيمية، ورغم إتفاق نتائج الدراسة الحالية مع ما قبلها من دراسات إلا أن الدراسة الحالية قد حددت 

الم الكيدية بين زملاء العمل يعد من المؤشرات الأساسية  الغيرة  للتباين في في نموذجها أن متغير  فسرة 
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متغير سلوكيات إخفاء المعرفة حيث أن الدراسات السابقة قد تناولت متغير الغيرة بين زملاء العمل بشكل 

ومن المسببات    إجمالي، ولكن الدراسة الحالية قد أوضحت أن الغيرة الكيدية تعتبر من المتغيرات السلبية

الهامة لظهور بعض السلوكيات السلبية في بيئة العمل التنظيمية مثل سلوكيات إخفاء المعرفة والتي تعد من 

 النواتج السلبية التي تضر بكفاءة وفاعلية الأداء لدي كل من العاملين والمنظمة.

 وقد انقسم هذا الفرض إلى ثلاثة فروض فرعية على النحو التالي :

 :مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول من الفرض الأول 

على: الفرض  هذا  الكيدي  ينص  الغيرة  بين  معنوية  موجبة  إرتباط  علاقة  العمل "توجد  زملاء  بين    ة 

 ". العاملين بجامعة أسيوط  علىبالتطبيق  المعرفة بالمراوغة وسلوكيات إخفاء

، وأوضحت نتائجه Simple Regressionتم إختبار هذا الفرض بإستخدام أسلوب الإنحدار البسيط  

وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( والبعد الأول 

(، حيث فسر المتغير  سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغةمن المتغير التابع )سلوكيات إخفاء المعرفة( وهو )

سلوكيات  %( من التباين في البعد الأول من المتغير التابع )  17المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( )

 (. إخفاء المعرفة بالمراوغة

 ;Shirahada & Zhang, 2022)وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع نتائج الدراسات السابقة مثل  

Peng et al., 2021)    بإستثناء تناول تلك الدراسات متغير سلوكيات إخفاء المعرفة إجمالاً دون وجود أي

 تفصيل لأبعاده . 

دراسة  وأشارت  وتفصيلاً،  إجمالاً  المعرفة  إخفاء  سلوكيات  متغير  الحالية  الدراسة  تناولت  فلقد 

(Strike et al., 2021)    أن سلوك الفرد العامل لإخفاء المعرفة في العموم قد يكون ورائه بعض الدوافع

سلوكيات إخفاء المعرفة بعد  و  الشخصية أو من متطلبات العمل، وإفتراض ذلك في العلاقة بين الغيرة الكيدية

بالمراوغة يستند إلي قدر من المنطقية، فوجود شعوراً لدي الفرد بالغيرة الكيدية من بعض زملاء العمل قد 

وجود ، و(Sofyan et al. 2021)يؤدي إلي إنتهاجه بعض السلوكيات السلبية وهذا ما أوضحته دراسة  

العلاقة يوضح أن تواف لهذه  الكيديةنتيجة معنوية وإيجابية  بالغيرة  لدي بعض الأفراد في بيئة   ر الشعور 

ؤدي إلي إنتهاج سلوكيات المراوغة في إخفاء المعلومات والمهارات والخبرات عن الآخرين بهدف العمل ي

الإضرار  وتقويض عوامل التميز لديهم لمحاولة إيذائهم و  (Lie et al., 2020)  إعاقة تقدمهم في العمل

الغيرة حدة  لتخفيف من  لذلك  و،  (Thompson et al., 2016) بهم الذي تولده  المؤلم والسلبي  الشعور 

 داخلياً الذي ينمي الشعور بالدونية والإستياء. 

  :مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعي الثاني من الفرض الأول 

"توجد علاقة إرتباط موجبة معنوية بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة 

 ".العاملين بجامعة أسيوط  علىبالتطبيق بإدعاء عدم المعرفة 
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، وأوضحت نتائجه Simple Regressionتم إختبار هذا الفرض بإستخدام أسلوب الإنحدار البسيط  

وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( والبعد الثاني 

(، حيث  سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفةمن المتغير التابع )سلوكيات إخفاء المعرفة( وهو )

من المتغير    %( من التباين في البعد الثاني  18,5( )فسر المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل

 (. سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفةالتابع )

 ;Wen & Ma, 2021)تتفق نتائج الدراسة الحالية مع نتائج الدراسات السابقة مثل دراسة كل من 

Duffy et al., 2021)    ًبإستثناء أن مثل هذه الدراسات قد تناولت متغير سلوكيات إخفاء المعرفة إجمالا

 وليس تفصيلاً لأبعاده كما هو الحال في الدراسة الحالية . 

يات إخفاء المعرفة، أنه يجب دراسة دوافع الأفراد وراء سلوك  Webster et al.  (2008)لقد أوضح  

متطلبات العمل، لقد أظهرت العلاقة المعنوية الموجبة ل  لتحديد مغزاها إذا كان دوافع شخصية سلبية تعود

الدافع  قد يرجع  قدر من المنطقية، ف  بين الغيرة الكيدية وبعد سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة

لغيرة الكيدية من تقدم بعض زملاء  لومات أو خبرات معينة لوراء إدعاء بعض العاملين عدم المعرفة لمع

 العمل .

مهم المهاري  الآخرين في العمل نتيجة لتقد  توضح أن الشعور بالغيرة الكيدية تجاه فمنطقية العلاقة  

التوجه لدي البعض إلي إخفاء الإستياء لدي البعض الشعور بالنقص والدونية و  والوظيفي، يولد ، فينمي 

ويبدأ في الإدعاء بعدم معرفة معلومات    (Zhang & Miz, 2019)المعلومات بهدف إعاقة تقدم الآخرين  

 أو خبرات أو مهارات معينة ليعوق سير العمل وليعوق التقدم المهني للآخرين . 

  :مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعي الثالث من الفرض الأول 

"توجد علاقة إرتباط موجبة معنوية بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوك الإخفاء العقلاني 

 ".العاملين بجامعة أسيوط  علىبالتطبيق للمعرفة 

، وأوضحت نتائجه Simple Regressionتم إختبار هذا الفرض بإستخدام أسلوب الإنحدار البسيط  

عدم وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( والبعد 

المعرفة( وهو )  إخفاء  )سلوكيات  التابع  المتغير  للمعرفةالثالث من  العقلاني  الإخفاء  بين  سلوك  (، حيث 

( في البعد الثالث من %0,7نوية التباين بقدر )المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( عدم مع

 (.سلوك الإخفاء العقلاني للمعرفةالمتغير التابع ) 

أن الشعور بالغيرة   (Su & Chen, 2023; Lie et al., 2020)أشارت الدراسات السابقة مثل  

الكيدية يعد من المحفزات الأساسية لأنشطة وأفعال بعض الأفراد في العمل وهذا يوضح معنوية وإيجابية 

العلاقة بين الغيرة الكيدية وبعدين من سلوكيات إخفاء المعرفة )الإخفاء بالمراوغة، والإخفاء بإدعاء عدم  

 المعرفة( .
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ولكن توضح نتائج الدراسة الحالية عدم معنوية العلاقة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل والبعد 

الثالث من سلوكيات إخفاء المعرفة وهو الإخفاء العقلاني للمعرفة، وهذه تعد من النتائج الجديدة كلياً في  

العقلاني للمعلومات هو متطلبات    الدراسة الحالية، حيث يوضح أن الدافع الأساسي وراء سلوكيات الإخفاء

 .  (Banagou et al., 2021)العمل لضرورة سريتها 

إلي عدموتشي العلاقة  لدي بعض   ر عدم معنوية  التصرف  بعقلانية  بالغيرة  المؤلم  الشعور  إرتباط 

المعلوما إخفاء  تقتضي  العمل  مواقف وظروف  وذلك لأن بعض  لضرورة العاملين  أساسي  ت كمتطلب 

 سريتها .  

 :مناقشة نتائج اختبار الفرض الثاني 

يهدف هذا الفرض إلى اختبار العلاقة بين الغيرة الكيدية بين زملاء العمل وسلوكيات النبذ بين 

 زملاء العمل .

" توجد علاقة إرتباط موجبة معنوية بين الغيرة الكيدية بين زملاء  ينص الفرض الثاني على:  

 ." العاملين بجامعة أسيوط  علىبالتطبيق العمل وسلوكيات النبذ بين زملاء العمل 

، وأوضحت نتائجه Simple Regressionتم إختبار هذا الفرض بإستخدام أسلوب الإنحدار البسيط  

والمتغير   العمل(  زملاء  بين  الكيدية  )الغيرة  المستقل  المتغير  بين  ومعنوية  موجبة  إرتباط  علاقة  وجود 

الوسيط التداخلي )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل(، حيث فسر المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء  

 تداخلي )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل(. %( من التباين في المتغير الوسيط ال 27,3العمل( )

التي   (Riasat et al., 2023; Risgiyanti et al., 2023)مع دراسة كل من    تفق هذه النتيجةوت

 أشارت إلي ظهور مشاعر الغيرة بين زملاء العمل يعد عنصراً مشجعاً علي تنمية سلوكيات النبذ بينهم . 

مع نتائج دراسة   التي أوضحت أن   (Duffy & Shaw, 2000)واتفقت نتائج هذا الفرض أيضاً 

وجود مناخ يتسم بالمنافسة بين زملاء العمل داخل بيئة العمل التنظيمية يساعد علي تنمية مشاعر الغيرة، 

وهذا يتماشي مع توجه الدراسات أن المنافسة قد تولد مشاعر الغيرة الكيدية فيؤدي هذا إلي ضعف التواصل  

هارات وصولاً إلي الشعور بالإقصاء والنبذ في العمل والتعاون بين زملاء العمل لإحباط محاولة تنمية الم

(Mohd et al., 2022; Sener et al., 2022)  . 

فعندما تظهر المقارنات بين الأفراد في العمل، يبدأ الفرد العامل في التفكير في إنجازات ومكافآت 

وترقيات الآخرين، وتظهر مشاعر الغيرة الكيدية حيث تعد من الخبرات المؤلمة فتشجع علي تنمية توجه  

 .لدي بعض الأفراد إلي تجاهل وإقصاء الآخرين وذلك في محتواه يعد من سلوكيات النبذ السلبية في العمل
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  :مناقشة نتائج اختبار الفرض الثالث 

هدف هذا الفرض إلى اختبار العلاقة بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة ي

سلوك الإخفاء  ، وسلوكيات الإخفاء بإدعاء عدم المعرفة، وسلوكيات الإخفاء بالمراوغة)   ةبأبعادها الثلاث

 ( .العقلاني للمعرفة

 ذ بين زملاء العمل " توجد علاقة إرتباط موجبة معنوية بين سلوكيات النبينص هذا الفرض على  

 " .العاملين بجامعة أسيوط  علىبالتطبيق  كيات إخفاء المعرفةسلوأبعاد و

، وأوضحت نتائجه Simple Regressionتم إختبار هذا الفرض بإستخدام أسلوب الإنحدار البسيط  

وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين المتغير الوسيط التداخلي )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل الغيرة(  

والمتغير التابع )سلوكيات إخفاء المعرفة( إجمالاً، حيث فسر المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء  

 بع )سلوكيات إخفاء المعرفة( إجمالاً.%( من التباين في المتغير التا 18,6العمل( )

 ,Shi et al., 2021; Tinaru & Aizhang)تتفق نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة كل من 

ذلك يؤثر  التي أشارت أن سلوكيات النبذ في العمل تغير من جودة العلاقات بين زملاء العمل وأن  (2019

 .  (Alhua & Zisen, 2016)تنمية سلوكيات إخفاء المعرفة في بيئة العمل التنظيمية  اً عليإيجابي

أيضاً مع دراسة   الفرض  اتفقت نتيجة هذا  حيث أشارت أن تواجد   (Dutta et al., 2024)ولقد 

سلوكيات النبذ بين زملاء العمل يؤدي إلي تنمية السلوكيات السلبية لإخفاء المعرفة بينهم، فتوضح معنوية  

العلاقة بين سلوكيات النبذ بين زملاء العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة إلي أن شعور الفرد العامل بالإقصاء 

يصبح أكثر ميلاً  يات إخفاء المعرفة وج سلوكمن زملاء العمل تجعله ينتهوالتجاهل والرفض الإجتماعي  

 .نتيجة النبذ والإقصاء  حدة الشعور المؤلم الذي ينتابه  لحجب المعلومات والخبرات والمهارات للتخفيف من

 :ثة فروض فرعية على النحو التاليوقد انقسم الفرض الثالث إلى ثلا 

  :مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول من الفرض الثالث 

علي:   الفرض  العمل ينص  زملاء  بين  النبذ  سلوكيات  بين  معنوية  موجبة  إرتباط  "توجد علاقة 

 ". العاملين بجامعة أسيوط  علىبالتطبيق وسلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة 

، وأوضحت نتائجه Simple Regressionتم إختبار هذا الفرض بإستخدام أسلوب الإنحدار البسيط  

وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين المتغير المستقل )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل( والبعد الأول 

(، حيث فسر المتغير  سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغةمن المتغير التابع )سلوكيات إخفاء المعرفة( وهو )

النبذ بين زملاء العمل( ) التداخلي )سلوكيات  المتغير    18,5الوسيط  البعد الأول من  التباين في  %( من 

 (. سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغةالتابع )
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 ,.Zhao & Xia, 2017; Wessel mann et al)لقد أشارت نتائج بعض الدراسات السابقة مثل 

وينخفض الميل لأي تبادل معرفي    سلوكيات النبذ في بيئة العمل تخفض التفاعلات بين الأفراد  أن  (2013

 Shi et al., 2021; Tinaru & Aizhang, 2019; Aluha)أو معلوماتي، فلقد أشارت دراسة كل من  

& Zisen, 2016) إيجاب ت النبذ بين زملاء العمل تؤثر سلوكيا أن ً  علي تنمية سلوكيات إخفاء المعرفة .  ا

بالأبعاد   النبذ  بتحديد علاقة سلوكيات  المعرفة تفصيلاً  إخفاء  الحالية سلوكيات  الدراسة  تناولت  لقد 

الغيرة أنه عندما تتواجد مشاعر  المعرفة، وقد تم الإشارة  الدافع لظهور    الخاصة بسلوكيات إخفاء  تكون 

سلوكيات المراوغة لإخفاء المعرفة، فعندما يدرك الفرد العامل إقصائه من التفاعلات الإجتماعية في بيئة  

العمل، يلجأ إلي سلوك المراوغة في إخفاء وحجب المعلومات والمهارات والخبرات عن زملاء العمل، 

شعور الفرد بالإقصاء يبدأ ب  أن  negative reciprocity theoryالسلبية    بالمثلوطبقاً لنظرية المعاملة  

في إخفاء المعلومة والمعرفة، ويبدأ أيضاً زملائه الآخرون في إخفاء المعلومة بالمراوغة، وبذلك تنتشر  

ويقل معها مستوي تبادل المعلومات في  بالمثلسلوكيات إخفاء المعرفة نتيجة ميل الأفراد لإنتهاج المعاملة  

 . (Bhatti et al., 2023)بيئة العمل 

  :مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعي الثاني من الفرض الثالث 

علي:   الفرض  العمل ينص  زملاء  بين  النبذ  سلوكيات  بين  معنوية  موجبة  إرتباط  "توجد علاقة 

 ". العاملين بجامعة أسيوط  علىبالتطبيق وسلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة 

، وأوضحت نتائجه Simple Regressionتم إختبار هذا الفرض بإستخدام أسلوب الإنحدار البسيط  

وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين المتغير المستقل )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل( والبعد الثاني 

(، حيث  سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفةمن المتغير التابع )سلوكيات إخفاء المعرفة( وهو )

من    ( من التباين في البعد الثاني%11,5فسر المتغير الوسيط التداخلي )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل( )

 (.سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفةالمتغير التابع ) 

أنه عند شعور الفرد  (Robinson et al., 2013; Williams, 2007)لقد أشارت دراسة كل من 

للنبذ في بيئة العمل، يبدأ في تشكيل سلوكياته ليصبح أكثر سلبية فيكون أكثر غدراً وأكثر  التعرضالعامل ب

قدرة علي الإنتقام، ويبدأ في الإنخراط في سلوكيات إخفاء المعرفة كأحد إستراتيجيات التكيف لمواجهة النبذ 

 كوسيلة لإخفاء المهارات والمعلومات الخبرات عن زملاء العمل . ذلك من خلال إدعاء عدم المعرفةو

المعاملة   ونظرية  بالموارد  الإحتفاظ  لنظرية  الموجبة    بالمثلوطبقاً  المعنوية  النتيجة  تؤيد  السلبية، 

المع إخفاء  النبذ وبعد سلوكيات  بين سلوكيات  العلاقة  في  الحالي  المعرفة حيثللفرض  بإدعاء عدم   رفة 

ينخرط في سلوكيات النبذ ف  يصبح الفرد العامل مهدداً في تعاملاته وتفاعلاته الإجتماعية مع زملاء العمل

المعاملة السلبية، وعندما يدرك الفرد حتمية هذا التهديد في موارده   دل المعاملة بالمثل وللرد عليكوسيلة لتبا

الإجتماعية المتمثلة في علاقات العمل، يبدأ في التوجه للإحتفاظ بمعلوماته وخبراته ومهاراته وإخفائها عن 

 زملاء العمل بإدعاء عدم معرفة المعلومة .
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  :مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعي الثالث من الفرض الثالث 

الفرض علي:   العمل ينص  بين زملاء  النبذ  إرتباط موجبة معنوية بين سلوكيات  " توجد علاقة 

 العاملين بجامعة أسيوط ". علىبالتطبيق وسلوك إخفاء المعرفة العقلاني 

، وأوضحت نتائجه Simple Regressionتم إختبار هذا الفرض بإستخدام أسلوب الإنحدار البسيط  

وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين المتغير المستقل )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل( والبعد الثالث 

(، حيث فسر المتغير  سلوك الإخفاء العقلاني للمعرفةمن المتغير التابع )سلوكيات إخفاء المعرفة( وهو )

%( من التباين في البعد الثالث من المتغير التابع   9,4الوسيط التداخلي )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل( )

 (.سلوك الإخفاء العقلاني للمعرفة)

، أن من أحد المتطلبات الهامة في العمل تبادل المعلومات  (Bhatti et al., 2023)لقد أشارت دراسة  

مستوي الثقة في التعاملات بين العاملين فيلجأ بعض الأفراد إلي إخفاء   ولكن بتواجد سلوكيات النبذ يهدد 

  (Dutta et al., 2024)المعرفة 

العمل  بين زملاء  النبذ  بين سلوكيات  العلاقة  والذي يوضح  الحالي  الفرض  نتائج  أوضحت  ولكن 

ولكن بالنظر إلي البعدين  %( بين المتغيرين، 9,4وسلوك الإخفاء العقلاني للمعرفة معنوية العلاقة بقدر )

  أن  تضح، والإخفاء بإدعاء عدم المعرفة( يمن سلوكيات إخفاء المعرفة )الإخفاء بالمراوغة  الأول والثاني

%( علي التوالي، لتشير أن هذين   11,5%،    18,5معنوية العلاقة مع سلوكيات النبذ تكون أعلي بقدر )

نتيجة تعرض بعض الأفراد العاملين لسلوكيات النبذ   نتقامية في بيئة العملالبعدين يعدا من السلوكيات الإ

 والإقصاء من زملاء العمل الآخرين.

ال البعد  علاقة  إلي  بالإشارة  وهولكن  المعرفة  إخفاء  سلوكيات  من  سلوثالث  العقلاني   كو  الإخفاء 

قد توجد بعض   أنه  ليوضح  الأولين،  البعدين  أقل من  النبذ  العلاقة مع سلوكيات  للمعرفة ظهرت معنوية 

المعلومات في العمل يجب إخفائها لضرورة سريتها وأن ذلك من متطلبات العمل، فتوجد بعض من مهام  

سلوكيات الآخرين من زملاء العمل، وأمور العمل تقتضي الحفاظ علي سرية المعلومات دون النظر إلي  

للمعرفة لا يعد من السلوكيات الإنتقامية في العمل تظهر نتيجة    ففي هذا الموقف سلوك الإخفاء العقلاني

 .بعض المعلومات سرية كضرورة في العملتواجد سلوكيات النبذ ولكن تواجدها نتيجة حتمية إخفاء وإبقاء  

 :مناقشة نتائج اختبار الفرض الرابع 

يهدف هذا الفرض إلى اختبار دور الوساطة التداخلية للمتغير سلوكيات النبذ بين زملاء العمل في  

العلاقة المباشرة بين المتغيرالمستقل الغيرة الكيدية بين زملاء العمل والمتغير التابع سلوكيات إخفاء المعرفة 

سلوك الإخفاء  ، وسلوكيات الإخفاء بإدعاء عدم المعرفة ، وسلوكيات الإخفاء بالمراوغةبأبعادها الثلاث )

 ( .العقلاني للمعرفة
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"يوجد دور وساطة تداخلية موجبة ومعنوية لسلوكيات النبذ بين زملاء ينص الفرض الرابع على 

ا الغيرة  بين  العلاقة  في  علىسلوأبعاد  و  لكيديةالعمل  بالتطبيق  المعرفة  إخفاء  بجامعة   كيات  العاملين 

 أسيوط".

التدريجي   المتعدد  الإنحدار  أسلوب  بإستخدام  الفرض  هذا  إختبار  ، Stepwise Regressionتم 

العلاقة   في  العمل(  زملاء  بين  النبذ  )سلوكيات  التداخلي  الوسيط  للمتغير  دور  وجود  نتائجه  وأوضحت 

المباشرة بين المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( والمتغير التابع )سلوكيات إخفاء المعرفة( 

بين   النبذ  )سلوكيات  التداخلي  الوسيط  المتغير  إشترك  حيث  المستقل  إجمالاً،  المتغير  مع  العمل(  زملاء 

الكيدية بين زملاء العمل( في تفسير ) التابع )سلوكيات إخفاء   %(  23,3)الغيرة  المتغير  التباين في  من 

 المعرفة( إجمالاً.

دور الغيرة الكيدية في   (Veiga et al., 2014; Lee et al., 2018)لقد أشارت دراسة كل من  

 ;Riasat et al., 2023)تنمية السلوكيات الضارة في بيئة العمل التنظيمية، فلقد أوضحت دراسة كل من  

Mohd et al., 2022)    أنه عند شعور بعض الأفراد العاملين بالغيرة من زملاء العمل يتكون لديهم الميل

 O’Rielly et al. 2015; Deng)الإقصاء لزملاء العمل نتيجة لتباين مستويات المهارة والأداء  للتباعد و

& Wang, 2022)  . 

ا العاملين للإنخراط في سلوكيات إخفاء    لشعور بالغيرة يشجعوأوضحت عدة دراسات أن  للأفراد 

 . (Wu et al., 2021; Ali et al., 2021)المعرفة 

ظهور سلوكيات النبذ والإقصاء في بيئة العمل بين زملاء العمل تشجع علي الإنخراط في سلوكيات ف

مما يؤدي لضعف مستوي المنظمة   ل المعرفي والمعلوماتيدإخفاء المعرفة بين زملاء العمل وتضعف التبا

وتدني كفائتها، وبذلك وجود دور تداخلي لسلوكيات النبذ في العلاقة بين الغيرة الكيدية وسلوكيات إخفاء 

 المعرفة يعطي منطقية للنتائج لما تعكسه بيئة العمل التنظيمية في التفاعلات بين زملاء العمل . 

 : وينبثق من هذا الفرض ثلاثة فروض فرعية

  :مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول من الفرض الرابع 

"يوجد دور وساطة تداخلية موجبة ومعنوية لسلوكيات النبذ بين زملاء العمل في   ينص الفرض على:

 .العاملين بجامعة أسيوط"  المراوغة بالتطبيق علىبوسلوكيات إخفاء المعرفة    ين الغيرة الكيديةالعلاقة ب

التدريجي   المتعدد  الإنحدار  أسلوب  بإستخدام  الفرض  هذا  إختبار  ، Stepwise Regressionتم 

العلاقة   في  العمل(  زملاء  بين  النبذ  )سلوكيات  التداخلي  الوسيط  للمتغير  دور  وجود  نتائجه  وأوضحت 

المباشرة بين المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( والبعد الأول من المتغير التابع )سلوكيات  

وهو المعرفة(  التداخلي  )  إخفاء  الوسيط  المتغير  إشترك  حيث  بالمراوغة(،  المعرفة  إخفاء  سلوكيات 

  23,1)سلوكيات النبذ بين زملاء العمل( مع المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( في تفسير ) 

 سلوكيات إخفاء المعرفة بالمراوغة(. )%( من التباين في البعد الأول من المتغير التابع 
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أن مشاعر الغيرة   (Sener et al., 2022; Mohd et al., 2022)لقد أوضحت دراسة كل من  

العاملين يشعرون بالإقصاء والنبذ  التواصل والتعاون مما يجعل الأفراد  إلي ضعف  العاملين تؤدي  لدي 

 وذلك محاولة من البعض إحباط محاولات تنمية المهارات ونقط التميز للآخرين . 

أنه بشعور العاملين   (Tweng et al., 2020; Zhao et al., 2016)وأوضحت دراسة كل من  

تجاه   بالغيرة  يشعر  الذي  البعض  من  سواء  الظهور  في  المعرفة  إخفاء  سلوكيات  تبدأ  والنبذ،  بالإقصاء 

بالإقصاء   يشعرون  عندما  تميزاً  الأكثر  الأفراد  أو  تميزاً،  الأكثر  عناصر فالآخرين  حماية  علي  يعملون 

 تميزهم بإنتهاج سلوكيات إخفاء المعرفة .

 ,Riaz et al., 2019; Rich & Leary)قد اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة كل من  و

قصاء والرفض إجتماعياً من تعرض الأفراد لخبرات الغيرة وسلوكيات النبذ من خلال الإحيث أن    (2009

لحجب وإخفاء أي معلومة بالمراوغة بهدف إعاقة الأفراد الآخرين من   أكثر إلي  ميلزملاء العمل، تجعله ي 

 زملاء العمل .

  :مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعي الثاني من الفرض الرابع 

"يوجد دور وساطة تداخلية موجبة ومعنوية لسلوكيات النبذ بين زملاء العمل   ينص الفرض على: 

الكيدية الغيرة  بين  العلاقة  المعرفة    في  إخفاء  بالتطبيق علىوسلوكيات  المعرفة  العاملين    بإدعاء عدم 

 بجامعة أسيوط".

التدريجي   المتعدد  الإنحدار  أسلوب  بإستخدام  الفرض  هذا  إختبار  ، Stepwise Regressionتم 

العلاقة   في  العمل(  زملاء  بين  النبذ  )سلوكيات  التداخلي  الوسيط  للمتغير  دور  وجود  نتائجه  وأوضحت 

المباشرة بين المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( والبعد الثاني من المتغير التابع )سلوكيات  

سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة(، حيث إشترك المتغير الوسيط التداخلي  )  إخفاء المعرفة( وهو 

  20,1)سلوكيات النبذ بين زملاء العمل( مع المتغير المستقل )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل( في تفسير ) 

 سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة(. )التابع %( من التباين في البعد الثاني من المتغير 

 أن محدودية الموارد  (Sun et al., 2020; Brown et al., 2007)لقد أوضحت دراسة كل من  

تخلق مناخاً داخل بيئة المنظمة ينمي الغيرة الكيدية بين الأفراد العاملين، وأن تزايد مشاعر الغيرة يصاحبها 

 Bseindenthal)ميل الفرد لقلة التعاون والتواصل وصولاً إلي زيادة سلوكيات النبذ والإقصاء في العمل  

et al., 2020)  . 

ج سلوكيات  الفرد العامل إلي ينته  لوجود الغيرة الكيدية تجعوبذلك تؤيد نتائج الدراسة الحالية أن  

ج سلوكيات إخفاء وأن سلوكيات النبذ تجعل الفرد العامل أيضاً ينته  (Mao et al., 2020)إخفاء المعرفة  

 . (Dutta et al., 2024)المعرفة 

بين زملاء   النبذ  الكيدية وسلوكيات  الغيرة  أن وجود كل من مشاعر  الحالية  الدراسة  نتائج  فتظهر 

العمل ينمي سلوكيات إخفاء المعرفة بإدعاء عدم المعرفة وذلك بهدف إخفاء وحجب المعلومة عن زملاء  

اء المعرفة وخاصة  العمل، فوجود مشاعر الغيرة مع سلوكيات النبذ لهما تأثير مشترك لظهور سلوكيات إخف

 بعد إدعاء عدم المعرفة كوسيلة للتخفيف من التأثير المؤلم لمشاعر الغيرة والنبذ في بيئة العمل التنظيمية . 
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  :مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعي الثالث من الفرض الرابع 

"يوجد دور وساطة تداخلية موجبة ومعنوية لسلوكيات النبذ بين زملاء العمل   ينص الفرض على: 

ب العلاقة  الكيديةفي  الغيرة  علىوسلوكيات    ين  بالتطبيق  العقلانية  المعرفة  بجامعة   إخفاء  العاملين 

 أسيوط".

التدريجي   المتعدد  الإنحدار  أسلوب  بإستخدام  الفرض  هذا  إختبار  ، Stepwise Regressionتم 

وأوضحت نتائجه وجود دور للمتغير الوسيط التداخلي )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل( كمتغير له تأثيره  

(،  العقلانيإخفاء المعرفة    سلوك)  المباشر علي البعد الثالث من المتغير التابع )سلوكيات إخفاء المعرفة( وهو

( لم تثبت معنوية العلاقة بين المتغير المستقل )الغيرة الكيدية 7فطبقاً لنتائج الإنحدار البسيط في جدول )رقم  

 والبعد الثالث من المتغير التابع )سلوك إخفاء المعرفة العقلاني(. (بين زملاء العمل

لبعد الثالث من المتغير التابع،  ثبت وجود دور للوساطة التداخلية لوطبقاً لنتائج الإنحدار المتدرج لم ي

بل تم إلغاء المتغير المستقل من المعادلة لعدم معنوية علاقته مع المتغير التابع وبقيت النتائج بالنسبة لهذا  

البعد مطابقة لنتائج الإنحدار البسيط بين المتغير الوسيط التداخلي )سلوكيات النبذ بين زملاء العمل( والبعد 

المتغير الوسيط التداخلي )سلوكيات    التابع )سلوك إخفاء المعرفة العقلاني(، حيث فسرالثالث من المتغير  

بين   العمل(النبذ  الثا  9,7)  زملاء  البعد  في  التباين  التابع    لث%( من  المتغير  المعرفة    سلوك)من  إخفاء 

علاقة للمتغير  ( دون وجود أي تأثير في ال11( ورقم )9، كما هو مشار إليه في الجدولين رقم )(العقلاني

 )الغيرة الكيدية بين زملاء العمل(المستقل 

( لم تثبت معنوية العلاقة المباشرة بين الغيرة الكيدية والسلوك العقلاني 7كما أشُير في جدول رقم )

لإخفاء المعرفة ولم تشر النتائج إلي وجود دور معنوي للوسيط التداخلي سلوكيات النبذ ليحسن أو ليوجد 

التابع الكيدية( والمتغير  )الغيرة  المستقل  المتغير  بين  للعلاقة  المعرفة(   معنوية  العقلاني لإخفاء  )السلوك 

 ;Shamsudin et al., 2022)وهذا يعتبر من النتائج الجديدة التي لم تشر إليها الدراسات السابقة مثل  

Bansal et al., 2009)  والتي أوضحت أن الغيرة الكيدية تؤدي إلي سلوكيات إخفاء المعرفة في مجملها

السلبية   السلوكيات  لمعلوماته وخبراته ومهاراته في   والتيوالتي تعد من  العامل  الفرد  إلي حجب  تهدف 

 تميزهم . بهدف إعاقة تقدمهم و العمل عن زملائه

عدم وجود معنوية للعلاقة بين الغيرة الكيدية وسلوك الإخفاء العقلاني    -ولكن توافقت هذه النتيجة  

للمعرفة، وأيضا عدم وجود دور للوساطة التداخلية بين الغيرة الكيدية وهذا البعد من سلوكيات إخفاء المعرفة 

الذين أشاروا إلي أهمية   (Strike et al., 2021; Webster et al., 2008)مع توجه دراسات كل من    –

وعرقلة أداء الآخرين من زملاء العمل أو هل   هل بهدف المراوغة  :دراسة دوافع الفرد لإخفاء المعلومة

 Banagou et)لضرورة الإبقاء علي سرية المعلومة كمتطلب أساسي وهام لمهام الوظيفة التي يقوم بها  

al., 2021)  . 
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فبهذا يجدر الإشارة إلي أن الشعور بالغيرة لا يحمل في دواخله أي إشارة إلي عقلانية إخفاء المعلومة 

الكيدية  الغيرة  تحمله  الذي  والدونية  بالإستياء  المؤلم  الشعور  بين  علاقة  وجود  عدم  منطقية  يعكس  مما 

 سرية المعلومات . المتطلبات الهامة للوظيفة لأهمية والسلوك العقلاني لإخفاء المعرفة الذي يظهر كأحد

 : توصيات الدراسة

توصي الدراسة الحالية مديري الإدارات المختلفة بجامعة أسيوط الاهتمام بمناخ العمل داخل كل إدارة  .1

للعاملين  المستوى الاجتماعي والمهني  التفاعلات على  الكثير من  العمل تشمل  أداء   حيث أن طبيعة 

عمل خالٍ من المنافسة الداخلية بين أفراد الإدارة الواحدة وربط سياسات العمل بمختلف تنمية مناخ  ول

طرق تمكين العاملين وظيفيًا عن طريق الاستقلالية والتحكم في الإجراءات وضمان مشاركتهم في 

 كافة القرارات وصياغة مهام العمل وذلك يهدف تقليل الشعور بالمنافسة فيما بينهم خاصة من النوع

 الكيدي لما لها من آثار سلبية .

طبيعة العمل النبذ من الزملاء وإدخالهم في    لذي قد يبدر لديهم إحساسوالاهتمام بالأفراد العاملين ا  .2

 لديهم ويصل إلى سلوكيات إخفاء المعرفة في العمل .  ومهامه حتى لا يتفاقم الشعور بالنبذ

توخي الحرص في عدالة    توصي الدراسة الحالية بتدريب مديري الإدارات المختلفة بجامعة أسيوط على .3

ومراعاة العدالة في توزيع المكافآت وذلك لتجنب   كل إدارة  مع مختلف الأفراد العاملين داخل  التعاملات

رق المعاملة أو تباين المكافآت مما ا فراد العاملين نتيجة فنشوب أو ظهور مشاعر الغيرة لدى بعض الأ

ضر بكفاءة إلى ظهور سلوكيات النبذ وسلوكيات إخفاء المعرفة مما ي    يؤثر سلباً علي سير العمل ويؤدي 

 أداء مهام العمل .

العمل  .4 في  المعلومات  تبادل  على  المشجعة  المكافآت  أنظمة  بعض  بصياغة  الحالية  الدراسة  توصي 

ثقافة الإنفتاحية في والعمل علي تشجيع  ات العمل المختلفة  والمشجعة على اشتراك الأفراد في مجموع

وذلك من سبيله  الإتصال وتبادل المعلومات حيث يؤثر إيجابياً في تحسين كفاءة وفعالية أداء الأعمال .

 سلوكيات النبذ بين الزملاء وتقليل سلوكيات إخفاء المعرفة .تقليل 

توصي الدراسة الحالية مديري الإدارات المختلفة في الجامعة على تشجيع ثقافة العمل بالمجموعات  .5

وتحقيق أهداف جماعية في العمل وذلك لتجنب الأهداف الفردية التي قد تشجع بعض الأفراد العاملين 

فيشجع هذا على مبدأ التعاون والتكامل بين الأفراد  ،  نانية والشعور بالغيرة في العملعلى السلوكيات الأ

العاملين ولا تنتشر الغيرة الكيدية فيما بينهم وذلك لتقويض فرص ظهور السلوكيات العدائية في العمل 

 مثل سلوكيات النبذ بين الزملاء أو سلوكيات إخفاء المعرفة .

بصياغة سياسات في العمل تجمع   الهيكل الإداري بجامعة أسيوط  القائمين علي  توصي الدراسة الحالية .6

الدقة والصرامة النظرة الإنسانية من قبل مدير كل إدارة فيشعر الأ  بين  فراد  في إجراءات العمل مع 

الالعاملو من  والتقرب  العمل  في  بالجدية  بن  وذلك  الوقت  ذات  في  المباشر  خصائص تقارئيس  رب 

، وبذلك لا يشعر العاملين بفارق فيما بينهم أو يشعر أحد منهم بتعرضه للنبذ  الشخصيات لأداء الأعمال

. 
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توصي الدراسة الحالية بتشجيع قنوات الاتصال الرسمي وغير الرسمي بين المدير والأفراد العاملين  .7

لتجنب الشعور بالنبذ من قبل بعض الأفراد العاملين ووذلك لتفادي ظهور مشاعر الغيرة بين العاملين  

وتأثير ذلك على ظهور سلوكيات إخفاء المعرفة لما لها من آثار ضارة في العمل، أيضًا بتشجيع قنوات 

على  التشجيع  لديهم  أنفسهم  العاملون  فيجد  خارجها  أو  العمل  بيئة  في  سواء  الرسمي  غير  الاتصال 

لحديث المثمر وذلك له آثاره للتقليل من الشعور بالنبذ وللتخفيف من المجاملات وحضور الاحتفالات وا

 ظهور سلوكيات إخفاء المعرفة لما تضر بسير مهام العمل . 

لعاملين لما له من الإساءة لتوصي الدراسة الحالية مدراء الإدارات المختلفة بجامعة أسيوط بتجنب   .8

المديرين مبدأ النصح والإرشاد لما له من تأثير إيجابي   وتبني  ،أضرار على السلوكيات والمشاعر

 بعض الأفراد بالغيرة من زملاء العمل .شعور على المشاعر وذلك لتجنب 

توصي الدراسة الحالية المدراء الإهتمام بعلاقة الرئيس بالمرؤوس لتكون أكثر إيجابية من خلال تبني  .9

إستثمار التوجه لنظرية الإحتفاظ بالموارد والنظر إلي الأفراد أنهم من الموارد الهامة بالمنظمة يمكن  

عن طريق المكافآت، خاصة مورد المعرفة الذي يعد من الموارد الهامة  مواردهم الخاصة في العمل

 والضرورية في العمل التنظيمي. 

مهارات التفاعل والتواصل مع الآخرين بهدف   العاملين عليتدريب  توصي الدراسة الحالية بتنمية و .10

التفاعلات الإجتماعية مع الآخرين، وذلك من سبيله   تحسين مستوياتتنمية مستوي الذكاء الإجتماعي ل

 تخفيف مستوي سلوكيات النبذ بين زملاء العمل.

الحالية .11 الدراسة  الإداري  توصي  أسيوط  الجهاز  للوظائف   جامعة  الوظيفي  المحتوي  في  بالتدقيق 

العمل  بدلاً من  العمل  إتمام  في  العاملين  الأفراد  تعاون  لتشمل  العمل  مهام  وإعادة تصميم  المختلفة 

 الفردي، بهدف تنمية مستويات مشاركة المعرفة وتبادلها بدلاً من حجبها وإخفائها. 

الأفراد  .12 لدي  المهارات  بتوظيف  الإهتمام  أسيوط  بجامعة  الإداري  الجهاز  الحالية  الدراسة  توصي 

الغيرة الكيدية في بيئة العمل   هام الوظيفية بهدف ضمان عدم ظهورالعاملين لضمان تكاملها مع الم

في العمل لتنمية مستوي جيد من التكامل والتعاون بين الأفراد   بالمثلوالإعتماد علي نظرية المعاملة  

 العاملين. 

يمكن تقديم التوصيات السابق ذكرها في هيئة خطة عمل إرشادية موجهة إلى الجهاز الإداري بجامعة 

 . أسيوط
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 ( التوصيات في هيئة خطة إرشادية موجهة إلى الجهاز الإداري بجامعة أسيوط11جدول رقم )

  

 متى ؟ لماذا ؟ كيف ؟ التوصية
من يقوم بها  

 ؟

1 

العمل   بمناخ  الاهتمام 

إدارة   كل  طبيعة ف داخل 

الكثير  تشمل  العمل  أداء 

على   التفاعلات  من 

الاجتماعي المستوى  

والمهني والاهتمام بكيفية  

تنمية مناخ للعمل خالٍ من 

بين  الداخلية  المنافسة 

 أفراد الإدارة الواحدة 

طرق  ل بمختلف  العمل  سياسات  ربط 

طريق   عن  وظيفيًا  العاملين  تمكين 

الإجراءات   في  والتحكم  الاستقلالية 

وضمان مشاركتهم في كافة القرارات 

وذلك   العمل  مهام  هدف ب وصياغة 

بينهم  فيما  بالمنافسة  الشعور  تقليل 

من  له  لما  الكيدي  النوع  من  خاصة 

سلبية وآثار  لا  ،  لدي    يتفاقمحتي 

الزملاء  الع من  النبذ  إحساس  املين 

إخفاء   سلوكيات  إلى  ويصل  لديهم 

 المعرفة في العمل .

بصفة 

 مستمرة

مديري  

الإدارات  

المختلفة 

بجامعة 

 أسيوط

2 

الإدارات  مديري  تدريب 

أسيوط  بجامعة  المختلفة 

في  الحرص  توخي  على 

مع   التعاملات  عدالة 

العاملين   الأفراد  مختلف 

ومراعاة   إدارة  كل  داخل 

توزيع  في  العدالة 

 المكافآت 

لتجنب نشوب أو ظهور مشاعر الغيرة  

نتيجة   لدى العاملين  الأفراد  بعض 

المكافآت مما   تباين المعاملة أو تباين 

له من آثار سلبية في العمل مؤديًا إلى  

وسلوكيات   النبذ  سلوكيات  ظهور 

أداء   المعرفة مما يضر بكفاءة  إخفاء 

 مهام العمل .

بصفة 

دورية 

 ومستمرة

شئون 

العاملين  

المركزية 

 والفرعية 

3 

المدراء  من  كل  تدريب 

على   العاملين  والأفراد 

في  الإنفتاحية  ثقافة 

وتبادل   الإتصال 

 المعلومات

 تحسين كفاءة وفعالية أداء الأعمالل

بصفة 

دورية 

 ومستمرة

شئون 

العاملين  

المركزية 

 والفرعية 
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 من يقوم بها ؟  متى ؟ لماذا ؟ كيف ؟ التوصية

4 

العمل  ثقافة  تشجيع 

بالمجموعات وتحقيق أهداف 

 جماعية في العمل

بعض   تشجع  قد  التي  الفردية  الأهداف  لتجنب 

الأفراد العاملين على السلوكيات الأنانية والشعور 

 بالغيرة في العمل . 

 

بصفة 

 مستمرة
 مديرو الإدارات المختلفة

5 

العمل  في  سياسات  صياغة 

والصرامة   الدقة  بين  تجمع 

في إجراءات العمل مع النظرة 

كل  مدير  قبل  من  الإنسانية 

 إدارة

ليشعر الأفراد العاملون بالجدية في العمل والتقرب  

من الرئيس المباشر في ذات الوقت وذلك بتقارب  

لا   وبذلك  الأعمال،  لأداء  الشخصيات  خصائص 

أحد  يشعر  أو  بينهم  فيما  بفارق  العاملين  يشعر 

 منهم بتعرضه للنبذ . 

بصفة 

دورية 

 ومستمرة

 الجهاز الإداري بالجامعة

6 

الاتصال   قنوات  تشجيع 

بين   الرسمي  وغير  الرسمي 

 المدير والأفراد العاملين 

لتفادي ظهور مشاعر الغيرة بين العاملين ولتجنب  

العاملين   الأفراد  بعض  قبل  من  بالنبذ  الشعور 

المعرفة   وتأثير ذلك على ظهور سلوكيات إخفاء 

 لما لها من آثار ضارة في العمل. 

بصفة 

 مستمرة
 مديرو الإدارات المختلفة

7 

أمام    تجنب الإساءة للعاملين 

المديرين   وإيثار  الآخرين، 

 مبدأ النصح والإرشاد 

الإساءة أمام الآخرين له أضرار على السلوكيات  

تأثير   النصح والإرشاد له  والمشاعر وإيثار مبدأ 

إيجابي على المشاعر لتجنب شعور بعض الأفراد 

 بالغيرة من زملاء العمل .

بصفة 

 مستمرة
 مديرو الإدارات المختلفة

8 

غيرة  مشاعر  أي  توجيه 

العاملين   الأفراد  لدي  تتواجد 

 لغيرة حميدة 

ليتقبل كل فرد مبدأ التعلم من زملائه ليتحسن أدائه 

وأن يكون زملائه مصدر إلهام في العمل بدلاً من  

الغيرة الكيدية التي تحول سلوكياته إلي سلوكيات  

 عدائية في العمل تجاه الزملاء . 

بصفة 

 مستمرة
 مديرو الإدارات المختلفة

9 

الرئيس  بعلاقة  الإهتمام 

أكثر   لتكون  بالمرؤوس 

 إيجابية

من خلال تبني التوجه لنظرية الإحتفاظ بالموارد  

الهامة  الموارد  من  أنهم  الأفراد  إلي  والنظر 

في   الخاصة  مواردهم  إستثمار  يمكن  بالمنظمة 

العمل عن طريق المكافآت، خاصة مورد المعرفة 

في   والضرورية  الهامة  الموارد  من  يعد  الذي 

 العمل التنظيمي.

بصفة 

دورية 

 ومستمرة

الإدارة العليا ومديرو  

 الإدارات المختلفة

10 

تنمية  وتدريب العاملين علي 

والتواصل   التفاعل  مهارات 

 مع الآخرين

لديهم   الإجتماعي  الذكاء  مستوي  تنمية  بهدف 

مع   الإجتماعية  التفاعلات  مستويات  لتحسين 

بصفة 

دورية 

 ومستمرة

شئون العاملين المركزية  

 والفرعية 
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 من إعداد الباحثة

 دلالات الدراسة: من الفروض

الكيدية بين زملاء العمل وظهور أظهرت   .1 نتائج الدراسة وجود علاقة معنوية بين الشعور بالغيرة 

وهذا يدل علي    سلوكيات إخفاء المعرفة سواء بالمراوغة أو بإدعاء عدم المعرفة في عينة الدراسة 

إلي ظهور   لكليات جامعة أسيوط تؤدي  المختلفة  العاملين في الإدارات  الغيرة بين  وجود قدر من 

سلوكيات إخفائهم للمعرفة سواء بالمراوغة أو بإدعاء عدم معرفتهم للمعلومة، أيضاً ظهور نتيجة 

وك العقلاني يوضح وجود عدم معنوية العلاقة بين الغيرة الكيدية بين العاملين محل الدراسة والسل

 مل.بعض العقلانية في سلوكيات العاملين لإخفاء بعض المعلومات طبقاً لتعليمات الع

أظهرت نتائج الدراسة وجود بعض من سلوكيات التباعد والنبذ في علاقات العمل بين العاملين محل  .2

إلي ظهور   بالتبعية  تؤدي  العمل  بيئة  في  الغيرة  مشاعر  أن ظهور  إلي  يشير  وهذا  الدراسة  عينة 

 سلوكيات التباعد والنبذ بين العاملين.

أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة بين ظهور سلوكيات التباعد والنبذ بين العاملين محل الدراسة  .3

وإنتهاجهم لسلوكيات إخفاء المعرفة سواء بالمراوغة أو بإدعائهم لعدم المعرفة أو بإخفاء أي تعليمات  

 العمل كنتيجة لوجود قدر من التباعد في العلاقات بين العاملين.أو معلومات ضرورية في مهام 

أظهرت نتائج الدراسة وجود دور لكل من الغيرة الكيدية وسلوكيات النبذ في ظهور سلوكيات إخفاء  .4

المعرفة سواء بالمراوغة أو بإدعاء عدم المعرفة لأي معلومة تخص العمل وأظهرت النتائج أيضاً 

يتها في أن الإخفاء العقلاني للمعلومات سواء لسريتها أو لصدور معلومات بعدم التصريح بها لأهم

العمل تستدعي من الفرد العامل إخفائها عن زملائه بعيداً عن أي مشاعر للغيرة قد توجد بين الأفراد 

العاملين بل تشير النتائج أن الفرد العامل قد يلجأ للتباعد عن زملائه لضمان سرية المعلومة في بيئة 

 العمل إذا تطلب الأمر لذلك. 

 

 

مستوي   تخفيف  سبيله  من  وذلك  الآخرين، 

 سلوكيات النبذ بين زملاء العمل. 

11 

المحتوي   في  التدقيق 

المختلفة  للوظائف  الوظيفي 

 وإعادة تصميم مهام العمل 

لتشمل تعاون الأفراد العاملين في إتمام العمل بدلاً 

من العمل الفردي، بهدف تنمية مستويات مشاركة 

 المعرفة وتبادلها بدلاً من حجبها وإخفائها. 

بصفة 

دورية 

 ومستمرة

مديرو الإدارات المختلفة 

وشئون العاملين  

 المركزية والفرعية 

12 

توظيف المهارات لدي الأفراد 

مع  تكاملها  لضمان  العاملين 

 المهام الوظيفية

بهدف ضمان عدم ظهور الغيرة الكيدية في بيئة  

العمل والإعتماد علي نظرية المعاملة المثلية في 

والتعاون   التكامل  من  جيد  مستوي  لتنمية  العمل 

 بين الأفراد العاملين. 

بصفة 

دورية 

 ومستمرة

مديرو الإدارات المختلفة 

وشئون العاملين  

 المركزية والفرعية 
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 :حدود الدراسة

 بالدراسة .  س مستوى معنوية العلاقاتاعتمدت الدراسة الحالية على الأساليب الكمية لقيا .1

اعتمد تطبيق الدراسة الحالية على عينة من العاملين داخل جامعة أسيوط واشتملت على متغيرات  .2

 ديمجرافية معينة كحدود السن والأجر والدرجة الوظيفية المصاحبة لمكان ومجال التطبيق . 

تبنت الدراسة الحالية متغيرات محددة بنموذجها ويشمل الغيرة الكيدية وسلوكيات النبذ بين زملاء  .3

العمل وسلوكيات إخفاء المعرفة نظرًا لضيق الوقت والقدرة أن يشتمل النموذج على أكبر عدد من 

 على وجه الخصوص .  لوك التنظيميالمتغيرات في مجال إدارة الأعمال في العموم والس

نهم العاملين بجامعة المستقصى م  ن كطريقة أساسية لجمع البيانات منتبنت الدراسة الحالية الاستبيا .4

فتح مجالاً للتحيز الإدراكي للعاملين بفهم الأسئلة بطبيعة وشكل مختلفين عن العاملين أسيوط وهذا ي

 الموجودين بمنظمات أخرى نظرًا لاختلاف مناخ العمل بكل منظمة .

  Cross sectional designاعتمدت الدراسة الحالية على القطاع العرضي الزمني لجمع الاستبيان   .5

 نظرًا لضيق الوقت والإمكانية .

والتي يتشكل الهيكل الوظيفي داخلها بما يتناسب مع طبيعة    وطتم تطبيق الدراسة داخل جامعة أسي .6

الحالي ومراعاةوالعمل ومتطلباته   البحث  النتائج على مجتمع  تعميم  يقتصر  الثقافة    الذي  اختلاف 

 لكل منظمة بما يتناسب مع هيكلها الإداري . التنظيمية 

 : دراسات مستقبلية مقترحة

وذلك   .1 الحالة  ودراسات  التجارب  مثل  للقياس  الكمي  الأسلوب  جانب  على  أخرى  أساليب  استخدام 

 للوقوف على أفضل قياس متكامل لمستوى معنوية العلاقات السببية بين متغيرات النموذج . 

توصي الدراسة الحالية بإدخال متغيرات جديدة على النموذج مثل بعض العوامل التنظيمية كالدعم  .2

التنظيمي أو دعم الرئيسي المباشر، أو بعض العوامل المتعلقة بالوظيفة ذاتها أو مناخ المنظمة كعوامل  

 ضابطة في العلاقات داخل النموذج .

النموذج  .3 آلية  التنظيمي ودراسة  أو  الفردي  المستوى  إدخال عنصر الأداء كمتغير تابع سواء على 

 وتأثير متغيراته ) كالنبذ وإخفاء المعرفة ( على هذا المتغير المهم الجديد .

العمل  .4 بيئة  التطبيق وبذلك تتغير معه  العاملين وتغيير مجال  الدراسة على عينة جديدة من  تطبيق 

من  بكل  ذلك  وعلاقة  العاملين  بين  الموجودة  الغيرة  مستويات  على  للوقوف  وسلوكياته  وثقافته 

ة وإخفاء مستويات النبذ ودرجة إخفاء المعلومة، وايضًا للوقوف على دور النبذ في العلاقة بين الغير

 المعرفة . 
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البيانات   .5 الزمني لجمع  الطولي  القطاع  للتعرف    longitudinal section designاستخدام  وذلك 

التعرف على أفضل المسببات   المعرفة في بيئة العمل محاولةسلوكيات النبذ وسلوكيات إخفاء    علي

 التي تؤدي إلى تواجد تلك السلوكيات الضارة في العمل إلى جانب تواجد الغيرة بين زملاء العمل . 

أي ويات إدارية مختلفة وتحديد  سلوكيات النبذ وسلوكيات إخفاء المعرفة في مستمدي تواجد  دراسة   .6

النبذ وإخفاء المعرفة وتقديم توصيات بكيفية تجنب ذلك   ة أكثر حدة في سلوكياتداريالإ  المستويات

 في كل مستوى إداري . 

الشخصية  .7 الأنماط  أهم  على  للوقوف  للعاملين  الشخصية  ونمط  السلوكي  النمط  دراسة  محاولة 

والسلوكية للعاملين المؤدية إلى استثارة سلوكيات الغيرة وبالتبعية تؤدي إلى تنمية السلوكيات الضارة 

 والعدائية في العمل مثل سلوكيات النبذ وسلوكيات إخفاء المعرفة .

إعادة دراسة النموذج بمتغيراته على مستوى مجموعات العمل في المنظمة وتأثير مستوى الانتماء  .8

 للمجموعة كعنصر مقوض لظاهرة النبذ في العمل .

عنصر ضغوط العمل والعوامل الوظيفية كعوامل مساعدة لتنمية سلوكيات الغيرة الكيدية في  دراسة .9

 العمل .

استخدام أساليب مختلفة لقياس مستوى النبذ بين زملاء العمل حيث أن هذا المتغير إدراكي، يدركه  .10

الفرد العامل نتيجة المعلومات التي يدركها من تفاعلاته في علاقات العمل، ولذلك بحيث استخدام  

المستوى   أساليب أخرى لقياسه كالملاحظة والأسئلة المباشرة من المقابلات الشخصية للوصول إلى

 الحقيقي للمتغير الوسيط النبذ بين زملاء العمل .

محاولة قياس مستوى التفاعلات الاجتماعية بين العاملين كعنصر أساسي مقاوم لسلوكيات النبذ في  .11

 العمل ومشجع أساسي لمشاركة المعرفة .

متساهلة(  .12 خدمية،  ديمقراطية،  تشاركية،  )تحويلية،  القيادة  أسلوب  بإدخال  الحالية  دراسة  توصي 

التفاعلية وإعادة دراسة  الوساطة  الثاني من  أو  المرحلة الأولى  في  كنعصر معدل ومتفاعل سواء 

 نموذج العلاقات من جديد. 

إعادة دراسة التفاعل الذي يحدث بين الغيرة الكيدية وسلوكيات النبذ وتأثيرها على متغيرات تابعة  .13

 نتماء والولاء التنظيمي للعاملين . هماك الوظيفي والرضا الوظيفي والإجديدة مثل الإن 

العام أو الخاص وقياس تأثير  .14 إعادة دراسة النموذج من خلال عمل دراسة مقارنة على القطاعين 

 تفاعل المتغيرات في كل من القطاعين .

مستوى   دراسة .15 وإدخال  المعرفة  نشر  سلوكيات  على  وتأثيره  العاملين  بين  الحميدة  الغيرة  متغير 

 التفاعلات الاجتماعية بين العاملين كمتغير وسيط في العلاقة .
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The role of employees’ ostracism behavior in the relationship 

between malicious envy and Knowledge Hiding behavior 

Applied on employees of Asuyt University 

 

Abstract 

The purpose of the study: the present study included a model to examine the 

relationships between employees’ malicious envy, employees’ ostracism 

behavior, and knowledge hiding behavior. 

The study methodology: the study used qualitative and quantitative analytical 

methodology; in addition to survey method was applied to gather data on a 

sample of (290) of employees in Asyut University, the sample of the study was 

chosen from a population of (13,607); statistical analysis was applied using SPSS 

program.  

The results of the study: the study came up with end results that there are 

positive direct relationships of the variables in the model, and the presence of the 

role of the mediator employees’ ostracism behavior with two factors of 

employees’ knowledge hiding behavior, and no mediation proved to exist with 

the third factor. 

Managerial application: to direct any emotions of envy for the employees to 

become positive so they accept learning from their colleagues to improve their 

performance, and managers have to enhance their relationships with employees 

to be more positive by adopting the theory of conservation of resources to help 

employees to invest in their resources at work through enhancing incentives 

especially their knowledge as an important resource inside the organization, and 

to train and develop the skills of their employees on how to communicate and 

interact with others at work inorder to enhance their social and emotional 

intelligence to mitigate the level of ostratism behavior among work colleagues. 

 

Key words: employees’ Malicious Envy; Employees’ Ostracism Behavior; 

Knowledge Hiding Behavior 

 


