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 : صل خستمال

العااملين   إدراكالمعرفةفي العلاقة بين  إخفاءاستهدف البحث اختبار الدور الوسيط لسلوكيات  
فااي  المادرك تنظيمايالمعادل للادعم ال التفااعلي، والادور بتكااري وسالوك العمال الا وظيفيالا الأماانلعادم 

علاقااااة التااااباير المبا اااارة و ياااار المبا اااارة بااااين متغياااارات البحابااااالتطبي  علااااى العاااااملين بال طااااا  
أن  وقااد أظهاارت النتاااا  ة،( مفاارد422. ماان خاالال است صاااءعينة ع ااوااية قاادر ا  المصرفيالمصااري 

يارتبط الوقا  نفسا  ي  ب الل مبا ار، وفا  بتكااري علاى سالوك العمال الا  ايؤار سلب    وظيفيال  الأمنانعدام
المعرفاة، وياؤار   إخفااءعن طريا  سالوكيات  بتكااريكبيرة ب لل  يار مبا ار مال سالوك العمال الا  ةبدرج

المادرك تنظيميالادعم الأن  ، كماا أظهارت النتااا بتكااري على سالوك العمال الااالمعرفة سلب    إخفاءسلوك  
كماا   ،المعرفاة  إخفااءعلاى سالوكيات    وظيفيالا  الأمنلانعادامضعف التاباير الايجاابي  يللعاملين بالبنوك  

 .ي الابتكار ين ملاوسلوك الع وظيفيال الأمانعدم  إدراكا من العلاقة المبا رة بين يض  أيعدل 

المعرفااة، الاادعم التنظيمااي الماادرك، ساالوك العماال  إخفاااءالااوظيفي،  الأماانانعاادام : الكلمااات المفتاةيااة
 .المصري  مصرفي، ال طا  البتكاري الا
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Abstract: 

The research aimed to test the mediating role of knowledge hiding 

behavior in the relation between job insecurity and the innovative work 

behavior of bank employees. and the interactive, moderating role of 

perceived organizational support in the direct and indirect relations 

between the research variables by applying on employees in the Egyptian 

banking sector through a sample survey. A random sample of 422 items, 

the results showed that job insecurity negatively affects the imitative work 

behavior directly, and at the same time it is indirectly linked to a large 

degree with the innovative work behavior through behaviors of 

concealment of knowledge, and behavior of concealment of knowledge 

negatively affects the innovative work behavior, the results also showed 

that perceived organizational support for band employees weakens the 

positive effect of job insecurity on knowledge hiding behaviors. It also 

modifies the direct relationship between perception of job insecurity and 

the innovative work behavior. 

Keywords: job insecurity, knowledge – hiding perceived organizational 

support, innovative work behavior, the Egyptian banking sector. 
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 م دمة الدراسة:
 مختلاااااف المجاااااالات، وفاااااى عصااااارفاااااي  ي اااااهد العاااااالم الياااااوم تطاااااورات وتغيااااارات ساااااريعة

 الكايااااار مااااان  الحااااااليالوقتفاااااي  -، ت اااااهد البيماااااة المصااااارفية بتااااا ااو أصااااابح  متغيراتااااا  تفاااااو  
لااا يتطلام منهاا رارورة  ؛التحديات والم للات، نتيجة التطورات والتغيراتالبيمية المتسارعة والمتلاة ة

 مااااااااااااان خااااااااااااالال ،التكيفومراعااااااااااااااة التغييااااااااااااار والتطاااااااااااااوير، ومواجهاااااااااااااة كافاااااااااااااة التحاااااااااااااديات
إسااهامات إلااى  وي ااار، والابتكااار إ اابا  ةاجاتور بااات العماالاء باادا ت ااديم منتجااات جدياادة تتساام باإ

 (IWB)بتكااااري الابتكارياااة بسااالوك العمااال الا سااااليمتولياااد وتطويروتطبيااا   اااا  الأفاااي  العااااملين

Innovative work Behavior ،بتكاري العمل الالأ مية سلوك ا ( . ونظر  2020 النجار، وآخرون ،
، بتكااري بتحديدالعوامل ال خصية والتنظيمية التي تعزز من السلوك الااكبير    اول  الدراسات ا تمام  أف د  

اما يلااون نتيجااة لعمليااة غالب  بااداعاإأن  ، باعتبااارالأفرادوماان أ متلااع العواماال التفاااعلات الاجتما يااةبين
 .(Cerner, M., et al., 2012; Zhang, H., et al., 2014) اجتما ية

 ,.Khan, M)فيماا بيانهم المعرفةو  فكارهم للأوم اركت الأفرادمن تعاون  بدا ةيث ينت  اإ

et al., 2020) تواجهها المنظمات يتزاياد  اعورالعديد  التيلأزمة الاقتصادية والتحديات الجديدة ا ومل
الوظيفيتعماال علااى دفاال بعاا  الأمانو ااا  الم اااعر ماان عاادم ، وظيفيالاا الأمااانماان العاااملين بعاادم 

لااد   المعرفااةإخفاءوظهااور ساالوكيات  ،م اااركة المعرفااةمل انخاارينفااي  عاادم الر بااةإلااى  العاااملين
علااى المااوارد ماان  الأنااانيمااال  ااا  الحالااة بماابااة الحفااا  فااي  المعرفااةإخفاءالعاااملين، ويملاان اعتبار 

 إخفااءقاد يتسابم و .(Hob full, 1989)اار سالبية لم ااركة ماوارد م آاسا قبلالعاملين للتحايل علاى 
 ؛جديادة أفكارتطوير أو    ا على توليدالمنظمة ويؤار سلبي  في    إلحا  الضرر ببوج  التعاون في    المعرفة

إن اااااء معرفااااة فااااي  انخاااارين ماااان فاااارم الااااتعلم والم اااااركة المنظمةأعضاااااءلأناااا  ساااالوك يحاااارم 
 ,.Cerner, M., et al., 2014; Khoreva, V., &Wechtler, H., 2020; Sun, Y)جديادة

et al., 2021). 

نفس ، لأن من قام  المعرفةلمخفيبتكاريا على سلوك العمل الايض  أالمعرفةإخفاءكما يؤار سلوك
مااال متغياار الاادعم التنظيمااي وي   والخباارات. انراءالمعرفااة يسااتبعدانخرين ماان التفاعاال وتبااادل  إخفاااءب

ااادة ففي تحدياد اتجا اات وسالوكيات العمال ذات النفال والا ام   اتؤد  دور   التي م المتغيرات أةدبكالمدر 
ت ادير  التايويعارف الادعم التنظيماي المادرك علاى إنا  تصاور العااملين ةاول الدرجاة ،  على المنظماات

مان  تنظيماي اعور العااملين بالادعم الةيث إن(،Alcover, et al., 2018المنظمات  في  مسا ماتهم
 العوامل التي ت جل العاملين عل مواجهة الضغوط الوظيفية.
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 الأمااانعاادم  دراكالتااباير المبا اار والغيرالمبا اار إلاااا جاااءت  ااا  الدراسااة بهاادف دراسااة 
إلاااى  باإراااافةالمعرفاااة كوسااايط،  إخفااااءمن خااالال سااالوكيات بتكااااريالاااوظيفي علاااى سااالوك العمااال الا

 و ير المبا رة. المبا رةالعلاقات في  اختبارالدور المعدل للدعم التنظيمي المدرك

 م للة الدراسة: -أولا  
 بعاد  ة  العديد من التحديات بسبم التغيرات والتطورات المتزايدة، خاصيواج  ال طا  المصرفي  

تاح العاالم علاى العولماة فان متمالةفيالأخيرة ت لبات من الناةية الاقتصادية   انونةفي     هد العالمأن  
تغيار ا افاة المجتمال، ومان الناةياة التكنولوجياة في    واقتصاد السو ، ومن الناةية الاجتما يةمتمالة

مار الاا  أد  بال طاا  (الأDeepika, 2003 الما لاة التكنولوجياةالاكت اافات والاختراعاات فيممالاة 
كياة تت اادم نباة  اا  التغيارات، فالتكنولوجياا تتطاور والمنتجاات البكويصف  ةتمياة موا  المصري مصرفيال

لاااالم يعااد ؛أمااام  ااا  البنوك امااال تحاادي  ماار الااا  ي  غياار وةاجاتور بااات العماالاء تتزايااد، الأتوالعمليااات ت
لابتكااار التنظيمااي، ت االعماال، وراارورة اسااتخدام تطبي ااافااي  الت ليااديالاعتماااد علااى الماانه   اصااالح  

 ؛قيةتساوي أسااليمجديادة و  ةدوات ماليأ عن طري  ابتكار ةوتح ي  ميزة تنافسي  الخدمةلتحسين جودة  
أن  ةيث ت بل ةاجات ور بات العملاء،ولكى تتملن البناوك مان بنااء قادراتها الابتكارياة، وجام عليهاا

التفاعلاتالاجتما ياة أن  الجديادة، ومان المسالم با  فكااركارقادرة علاى البحاث عان المعاارف والأأتكاون 
ن التفاعل باين الازملاء قاد مجال العمل، لأ بتكاري في  والسلوك الا  بدا مال جو ر اإزملاء العمل ت    ينب

 ;Crene, M., et al., 2014)بادا مماا يزياد منال ادرة علاى اإ ؛جديادةيولد وين ل معلومات ومعرفة 

Arain, G.A., et al., 2019  ولكن بسبم عدم قدرة المنظماات علاى إجباار العااملين علاى م ااركة
ةيااث وترددالعاملون فااي ذلااع وةجاابهم المعرفااة تاام إياالاء الا تمااام لهااا  السلوكياتالعلسااية، و المعرفااة

ا رد فعااال سااالبى علاااى موا اااف يضااا  أفردىسااالبى، ولكااان وقاايالمعرفاااة لااايس سااالوك  إخفااااءت ايكسااالو إن
 -و ى دراسات محدودة  -لالع تناول  بع  الدراسات ؛ (Connelly, C.E., et al., 2012)ةنيمع

كااااااادت علاااااااى بوالتيالمعرفاااااااة  إخفااااااااءوسااااااالوكيات  وظيفيالااااااا الأمااااااانانعااااااادام إدراكالعلاقاااااااة باااااااين 
 ,.Ali, et al)المعرفااةإخفاءعلااى ساالوكيات  وظيفيالاا الأماانانعاادام  دراكإ ي جااابيومعنو يإر يوجودتبا

انعاادام  إدراكتناااولتفحص العلاقااة بااين كاال ماان  –علااى ةااد علاام الباةااث  -، ولا توجااد دراسااة (2020
يا  الااا يملان ال اول بوجاود فجاوة بح ؛بتكااري وسالوك العمال الاالمعرفةإخفاءوسلوكيات    وظيفيال  الأمن

علاى  وظيفيالا الأمننعادامار يالمعرفاة قاد يفسار تابا إخفاءمعرفي  فيما يتعلقبالدور الوسيط لسلوكيات  
 .بتكاري سلوك العمل الا
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للتعرف على مدركات العااملين ةاول  ةبها الباةا   وفى روء الدراسة الاستطلا ية التي قام
متغيرات الدراسة والتعرف على م للة الدراسة وتحديد ا، ف د ك ف  النتااا  عان وجاود مجموعاة مان 

و و ما  ة،ف دان بع  المزايا الوظيفيةالهامأو  الظوا ر أ مها: تعرض العاملين للتهديد يف د وظاافهم
، ننوا  الضغوط النفسية والوظيفية عليهم، تعررالعاملون لكارة الانت ادات مان الماديريأمال نو  من  ي  

وم ترةاتهم المتعل ةبالعمل، وعبرت نسبة كبيارة مانهم عان أ مياة م ااركة المعرفاة باين   آرااهمتجا ل  
ومواجهة الم للات وتحديات العملاليومية، كما عبر الغالبية عن   داءزملاء العمل لتحسين مستو  الأ

داء باالحوافز ورباط الأ  ،التنافسيداءمن قبل زملااهمعند طلبها بسبم طبيعة الأ  المعرفةخفاءتجربتهم إ
فيمااا يتعلاا  بالجواناام التكنولوجيااةوالتعامل ماال التطبي ااات اإلكترونيااة،  والتر يااات، وخاصااة   الملافااآت

العمال، فاي ةاين فاي  مصادر قاوتهم وسابم ب اا  م   ايالمعرفةالتي يحتفظون بها  أن    واعت اد البع 
 العمل.بتكاري في والسلوك الا بدا اتهم ةول مستويات اإإجابتباين  

الدراساتالسااب ة، فاي    ، وبناء علاى الفجاوة المعرفياة(1 ةي لاروء نتاا  الدراسة الاستط  فيو 
 محاولة اإجابة عن التسا لاتالتالية:في  تتمال م للة  ا  الدراسة

، والادعم بتكااري المعرفاة، وسالوك العمال الا  إخفااءات  كي، وسالو وظيفيال  الأمنمستويات     يما (1 
 البنوك محل الدراسة.في  المدرك تنظيميال

المعرفااة ماان جاناام العاااملين  إخفاااءعلااى ساالوكيات  وظيفيالاا الأماانمااا مسااتو  تااباير انعاادام  (2 
 بالبنوك محل الدراسة.

المعرفة على سالوك العمال الابتكااري للعااملين باالبنوك محال   إخفاءما مستو  تباير سلوكيات   (3 
 الدراسة.

للعاااملين بااالبنوك محاال  بتكاااري علااى ساالوك العماال الا وظيفيالاا الأماانمااا مسااتو  تااباير انعاادام  (4 
 الدراسة.

تلعبا  المتغيارات الوسايطة والتفاعلياة فاي العلاقاة باين انعادام أن   يملان  الاايما طبيعة الادور   (5 
 الدراسة.البنوك محل بتكاري في الوظيفي وسلوك العمل الا الأمن

 

 

 

 

 

 .( من العاملين بالبنوك محل الدراسة50( مقابله مع عدد من )23بعدة مقابلات شخصية بلغت ) ةالباحث تقام(1)
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 أ داف الدراسة:-اانيا  
 -:انتيفي  تتمال أ داف الدراسة الحالية

باالبنوك  بتكااري علاى سالوك العمال الا وظيفيالا الأماانعادم  دراك ياس مستو  التاباير المبا ار إ -1
 محل البحث.

المعرفاة باالبنوك  إخفااءعلى سالوكيات   وظيفيال  الأمانعدم    دراك ياس مستو  التباير المبا ر إ -2
 محل البحث.

بالبنوك محال   بتكاري المعرفة على سلوك العمل الا  إخفاءر المبا ر لسلوكيات  ي ياس مستو  التبا -3
 البحث.

بتوساايط  بتكاااري علااى ساالوك العماال الا وظيفيالاا الأمااانعاادم  دراك ياااس التااباير  ياار المبا اار إ -4
 المعرفة بالبنوك محل البحث. إخفاءسلوكيات 

 الأمااانعاادم  إدراك( للاادعم التنظيمااي الماادرك علااى العلاقااة بااين التفاااعلياختبااار الاادور المعاادل   -5
 المعرفة. إخفاءوسلوكيات  وظيفيال

 وظيفيالا الأماانعادم  إدراكالعلاقاة بينافاي  المادرك كمتغيار معادل تنظيماياختبار معنوياة الادعم ال -6
 .بتكاري وسلوك العمل الا

 بادا مجال اإفي  توسيع اعدة البحثإلى  قد تؤد  التيوالعملية   النظريةالتوصل لبع  الدلالات   -7
 فيالمنظمااات، وتساااعدوظيفي فااي الاا الأماانالمنظمااات وفااى مجااال انعاادام وظيفي فااي والابتكااار الاا

 إخفااءالمدركلاد  العااملين، وتحليال سالوكيات  يالتنظيميرفال مساتو  الادعم    الكفيلةجراءاتاتخاذ اإ
 المعرفة لد  العاملين بالبنوك محل البحث.

 -أ مية الدراسة:-االاا  
 -:يبتيفيما النظريوالتطبيقيتتمال أ مية الدراسة الحالية على المستويين 

 -الأ مية النظرية:-1
المااوارد الب اارية ماان خاالال  إدارةو تنظيميمجااال الساالوكالفااي  تعااد الدراسااة الحاليااة إرااافة جدياادة -أ

فااتا المجااال امااام دراسااات اخاار  فااي  تفسااير ا لطبيعااة العلاقااات بااين متغيراتالدراسااة ممااا يسااا م
 تستكمل ما قام  ب   ا  الدراسة.

ةادا  المفااميم اإدارياة التاي أالمعرفاة، مان    إخفااءالاوظيفي وسالوكيات    الأماانيعتبر مفهوم عدم   -ب
 ااا   نيل العلاقااة باايصااتبفااي  ي سااهمم فااإن  اااا البحااث اااوماان  ،المعرفيااةظهاارت علااى الساااةة 

 المفاميم.



 2024أكتوبر –  العدد الرابع –( 25المجلد ) –المالية والتجارية  البحوثمجلة

685 
 

، سالوكيات وظيفيالا الأماانعادم  إدراكبين متغيرات الدراساة    المبا رةتناول العلاقة المبا رة و ير   -ج
ةادود علاام فاي  -جنبياة أأو  ، وةياث لا توجاد دراساة عربيا بتكااري ، سالوك العمال الاالمعرفاةإخفاء
محاولتا  لساد فاي    ا  المتغيرات مما يعنى وجود أ مية علمياة للبحاث  نتناول  العلاقة بية،الباةا

  ا  الفجوة البحاية.

 الأمااانعاادم  إدراكناايالماادرك للعاااملين فااي العلاقااة ب تنظيماايتناااول البحااث للاادور المعاادل للاادعم ال -د
وسااالوك العمااال  وظيفيالااا الأماااانعااادم  إدراكباااين  والعلاقاااةالمعرفاااة،  إخفااااءوسااالوكيات  وظيفيالااا
أن  البحاث الحاالي يحااولأن  ايضا  أ، وةيث لا يوجد بحث تناول  ا  العلاقات، مماا يعناى بتكاري الا

 بين البحو  الساب ة ةول مورو  البحث. البحايةسد الفجوة في  يسا م
 الأ مية التطبيقية:-2

التنمياة الاقتصاادية للادول، كماا أنا  مان فاي  كاار ال طاعاات التاي تاؤارأمان  مصارفيعاد ال طاا  الي   -أ
 تطوير مختلف ال طاعات الاقتصاادية، الأخار  في  ارايسي   ايعتمد عليها اعتماد   التيالحيوية    الأجهزة

لسااار ال طاعااات  مصارفييمنحهاا ال طاا  ال التايةجام التساهيلات الااتمانيااة أن  الدولاة، فنجادفاي 
 .(1  2023, تريليون جني  بنهاية  هر يوليو 2,998الاقتصادية، بلغ  

وذلاع  ،مواكبة التغيارات والتطاوراتتنظيمي في الابتكار ال يلعب تنبل أ مية  اا البحث من الدور الاى -ب
علااى  مصاارفيالأماار الااا  يعاازز ماان قاادرة الجهاااز ال المبتكاارةماان خاالال تطبياا  المنتجااات البنكيااة 

ةياث ياؤار  ااا ؛  ال وميالمصاري الاقتصااد  فاي    فهو قطا  من ال طاعات الحيوياة الماؤارة  ،التنافسية
 ال طا  في مختلف العمليات الاقتصادية.

البنوك محل البحث نتاا  عملية وواقعية في   ال رار  الحاليلمتخايت دم نتاا  البحث  أن    من المتوقل -ج
، وكاالع ةاول الابتكااري وعلاقتا  بسالوك العمال    وظيفيالا  الأمنالعاملين لانعدام    إدراكةول مستو   

 تنظيمااي؛ وأ ميااة وجااود الاادعم ال ااا  العلاقااةفااي  المعرفااة ودور ااا كمتغياار وساايط إخفاااءساالوكيات 
الكفيلة بعلاج الم اعر السالبية المتعل اة  جراءاتاإ اتخاذ ا  العلاقات؛ مما يساعد في في    المدرك

المعرفاة وسالوك العمال   إخفااءا علاى سالوكيات  تانعلس سالب  أن    يملن  والتي،  وظيفيال  الأمنم  اعدانب
 .بتكاري الا

 
 

 

 . 2023( سبتمبر 217النشرة الإحصائية الشهرية، العدد )  المركزيالمصري البنك  (1)
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 الخلفية النظرية لمتغيرات الدراسة:-رابعا  
  Job in securityالوظيفي: الأمانعدم -1

 ةياااااااااث عرفااااااااا  ؛وظيفيالااااااااا الأماااااااااانتعاااااااااددت تعريفاااااااااات البااااااااااةاين لمفهاااااااااوم عااااااااادم 
(Greenhalgh&Rosenblatt, 1984) على أن  "ال عور بعدم ال درة على الحفا  على اساتمرارية

ف دان الوظيفة ب لل  ااتيلاةتماليةإدراك" :ببن (Dewitte, et al., 2005)الوظيفة الحالية"، كما عرفة
"التهدياد المادرك مان قبال  العااملين  باعتباار (Kai Koulia, et al., 2013)"، وتناولا اختيااري  يار 

ف ادان أو  وظيفة ماا، و او يعلاس ةاالات عادم الي اين تجاا  الاساتمرارية بالعمالأو    نتيجة خسارة عمل
اةتمال الحصول على تسريا مبلر وف ادان فارم العمال المر اوب أو    ميزات معين  كالتر يات المتبخرة

الاجهااد المارتبط  إدراك": ناببوظيفيالالأمانإلاى مفهاوم عادم Fehtenacliei,2016) قاد أ اارفي "،  و  
العمال وال اعور باالعجز في  ف دانبع  خصااص الوظيفة ذات القيمةأو  بالتهديد لف دان الوظيفة كلل

ال اادرة علااى  "عاادم:إن ( عل Stankevicite, et al.,2021  عاان التغلبعلااى  ااا  التهدياادات"، وعرفااة
اةاون باتنااول الو  ،ل، وعدم معرفة الفرد بما سايحدافي المسات بل ال ريام"بالمست في    التحلمأو    التنبؤ
عادين لعادم بإلاى (Alghamdi,2018  ف اد أ اار ،الوظيفي من خالال زواياا متعاددة  الأمانعدم    أبعاد

ةيااااااث عاااااارف عاااااادم  ؛الااااااااتيوظيفيالالأمانوعااااادم ، المورااااااوعيوظيفيالالأمانو مااااااا عاااااادم  الأماااااان
النات  عن تد ور الحالة الاقتصاادية"، و   وظيفيال  الأمانالفرد لعدم    إدراك:"الموروعيببن وظيفيالالأمان
فاااي  فيماااا يتعلقبالاةتفاااا  بالعمااال الأماااانبعااادم  ال خصاااي اااو "ال اااعور  الاااااتيوظيفيالالأمانعااادم 

 يدراكاإمن خلال بعدين  ما  وظيفيال  الأمانعدم(Dhanpat, et al., 2019   كما تناول،  المست بل"
"الاةتمااال الماادرك لف دانالوظيفااة"، فااي ةااين عاارف  :ببناا  يدراكاإوظيفيااالالأمانفعاارف عاادم طفى، والعااا
، وير  عدد مان البااةاين وجاود ""الخوف وال ل  منف دان الوظيفة  :على إن   العاطفيوظيفيالالأمانعدم  

 ,Shoos)الناوعيالاوظيفي  الأمانوعدم  ،الكميوظيفيالالأمانعدم  :و ما؛ الوظيفي الأمانبعدين لعدم 

2017; De witte, et al., 2012; Clarkkhabi, (2018; Urbanaviciute, et al., 2018. 

ةياااث  ؛نفساااها الوظيفاااةاةتمالياااة خساااارة  :علاااى إنااا  الكميوظيفياااال الأماااانويعااارف عااادم 
 ير متبكدين ب بن ما إذا كانوا قادرين علاى الاةتفاا  بوظااافهم الحالياةأم لا، وي اير عادم   الأفراديلون

الخصاااص القيماة المرتبطاة أو  عدم التبكد ب بن الخساارة المحتملاةللميزاتإلى    النوعيوظيفيال  الأمان
 الأماانلعادم  أبعاديوجدالاااةنهأ( Ashford, 1989؛2020والادمباو  2022عاماان  وير   ،بالوظيفة

يادركها الفارد  التايمال التهديادات : التهديدات المدركة لخصااص الوظيفة: وت  انتيفي    تتمال  وظيفيال
 التيظيفاةالمتنوعاة المرتبطةبالو   خصاااصمان ةياث ال  الحااليوظيفيالورل الفي    فيما يتعلقبالاستمرار
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، علاى انخارين( الجو ريللوظيفاةوالتاباير  -تنو  المهام    -جدولة العمل  في    الفرد مال  الحريةي غلها  
ي اغلها داخال  التيوتعنى التهديدات التي يدركها الفرد تجا  الوظيفة التهديدات المدركة للوظيفة ذاتها:

ماال العجاز عان مواجهاة التهديادات: وي   ،وظيفتا المنظمة وما يتعل  بحدو  الأماور التاي قاد تاؤار عل 
على منل   درت عدم أيعدم م درة الفردعلى مواجهة التهديدات والمخاطر التي تواجه  داخل المنظمة 

 يو ااا  او الت سايم الاا ،بالمنظماة وظيفيا عل وراع  الاتاؤار سالب   التايالمعوقات أو  الأ ياء السلبية
 ستح   أ داف الدراسة. لأنهاوظيفيال الأمانعدم  أبعاداس يسوف تستخدم  الدراسةلق

 اارت أةياث  ؛وظيفيالالأماناعادم  دراكوقد تناول  العديد من الدراسات التبايرات السالوكية إ
والالتازام  وظيفيعلى كال مان الرراا الا وظيفيال الأمانللتباير السلبي لعدم ((Ashford, 1989ةدراس

علاى صاحة الماوظفين ورفاا يتهم بماا  وظيفيالا الأماانالتاباير السالبي لعادم إلاى  ، باإراافةتنظيمايال
 ،Ferrieet, et al., 2001; Dewitte, et al., (2016)وظيفيدااهاام الااأعلااى  بالتااالييااؤار 
 كو نااا ،ورااغوط العماال وظيفيالاا الأمااانن عاادم يباا جااابييإوجودارتباطإلااى  (Aitken, 2009)وا ااار

 ،(2020الاادمناو ،  وارتباااط الفاارد بوظيفتاا ، وتناولاا  دراسااة  وظيفيالاا الأمانارتباااط ساالبي بااين عاادم
ظهاارت أ،  و المهناايللنجاااح  ببعااادك المهناايوالالتاازام  وظيفيعلااى الررااا الاا وظيفيالاا الأمااانتااباير عاادم 

كاان  19 –ماميةبالمطاعم مان كوفياد الخطوط الأفي  خوف العاملينأن إلى  (2021دراسة  فؤاد بلر، 
 –، وقد كان للخوف مان كوفياد العاطفيواإنهاك  وظيفيالالأمانعدم  إدراككل من في    معنوي ل  تباير  

ظهارت أو ، لمتغير وسايطوظيفيالالأمانللعاملين من خلال عدم   العاطفيالانهاك  في    ر  يرمبا ريتبا19
 19 -العلاقاةبين الخاوف مان كوفياد في    الا نية للعاملين كان لها دور معدل  الي ظةأن    ايض  أالنتاا   

فاي  ا لا  دور معادليضا  أالمادرك  تنظيماينالادعم الأالوظيفي، و  الأمانوعدم   العاطفيوكل من الانتهاك  
إلاى  (2021، ةساون ، دراساة السانتى   ، وتوصال العااطفيهاك  نالوظيفي والا   الأمانالعلاقة بين عدم  

، وان تنظيمايوالتوافا  ال النفسايالاوظيفي علاى كالا مان خار  الع اد   الأماانوجود تباير ايجاابي لعادم  
 ة، وا ااارت دراسااتنظيماايوالتوافاا  ال وظيفيالاا الأمااانر  الع ااد الاانفس يتوسااط العلاقااة بااين عاادم خاا

علااى الصاام  التنظيمااي والتااباير  وظيفيالاا الأمااانلعاادم  اإيجااابيالتااباير  إلااى  (2022 ر ااوان، اماال، 
 .وظيفيعلى الاستغرا  ال الوظيفيالأمانالسلبى لعدم 

  Hidden Knowledgeالمعرفة:إخفاء-2

طلبهاا  اخص  التاي، المعرفاة إخفااءتعرياف لسالوك  ولأ(Connelly, et al., 2012)قادم 
 و اةتفا  العامل  أيخر"، آطلبها  خص   التيالمعرفةإخفاءأو    ة من قبل فرد لحجمدم صو   "محاولة

فاي   والر بةملان العمل،في    خرآالمطلوبة عن زميل    فكارالمعلومات ذات الصلة، والأإخفاءبالمعرفة، و 
 & Connelly)العاااملينوالمجتماال ماان قباال الساالوك للمنظمااة  االال أ االل ماان   ي.المعرفااةإخفاء
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Zweig, 2015) يجابيااة المتح  ااة ماان ساالوك م اااركة ساالوك قااادرعلى ةجاام كاال النتاااا  اإ فهااو
 ,Batistic&Poell, Singh)، والابتكااار وتح ياا  المزايااا التنافساايةداءالمعرفااة،كرفل مسااتويات الأ

ا على المعرفة ليس بالضرورةسلبي   إخفاءأن  (Connelly, et al., 2012)خر  أكد ةأجهومن (2019
 ،لحماية مصاالا طارف االاثأو  يخفى الموظفون معرفتهم للحفا  عل بمن المعلوماتسبيل الماال، قد  
، م اااااركة المعرفااااة، اكتناااااز المعرفااااةإخفاءالتمييااااز بااااين مفاااااميم كاااال ماااان: إلااااى  وتجاااادر اإ ااااارة

المعرفاة وم ااركة المعرفاة، تؤكاد  إخفااءةيث العلاقة بين   للإنتاجية. من،والسلوكيات المعوقة  المعرفة
مضاااد لم اااركة المعرفااة؛ فهمامفهومااان ليسااا أو  علساايفاااء المعرفااة لاايس مفهااوم إخأن  الكتاباااتعلى

المعرفاة لا  إخفاءفسالوك (Kang, 2016; Ford, et al., 2019)نقي  لسلسلة متصالة طرفيعلى 
نا  رد فعال علاى بأي؛ تفاعليقصد، و و سلوك  تمعنبالمعرفةإخفاءن لأ  ؛مال ببساطة  ياب م اركتهاي  

 تنطوي بنهااالا أي؛ يب االل اسااتباق ايضاا  أتحااد  أن  م اااركة المعرفااة يملاانأن  ةااينفااي  طلاام المعرفااة،
 بالضرورة على طلم معرفة.

ةياث ي عارف اكتنااز المعرفاة ببنا   ؛المعرفاة عان سالوك اكتنااز المعرفاة إخفااءويختلف سلوك  
 عااادم م ااااركتهاأو  تراكمهاااا دون فرراااية النياااة الواراااحة لم ااااركتهاأو  "اةتفاااا  الفااارد بالمعرفاااة

الأولااى: عاادم وجااود نياا   نيختلااف المفهومااان مناازاويتي وبالتااالي،(Mangold, S., 2017)امساات بلي  
طااراف للمعرفااة وارااا ماان أةااد الأعاادم وجااود طلاام والاانيةم اااركتها، أو  المعرفااة خفاااءوارااحة إ
 . (Serenko, A., Bontis, N., 2016) الملتنزة لدىالطرف انخرأو  المتراكمة

ملاان العمال، في    المعرفة والسلوكيات المضادةللإنتاجية  إخفاءكالع تميز الكتابات بين سلوك
 والتاي ،يتخاا ا الموظفاون  التيفالسلوكيات المضادة للإنتاجية  بارة عنمجموعة من الأفعال الطو ية 

وتكاون  ،(Spector & Fox., 2005)صاحاب المصاالا أتتحمل إلحا  الضرر بالمنظماات و أو  تضر
 (Zhao, et al., 2013)المنظماتأو  الأفرادموجه  نحو 

أو  علااى إلحااا  الضاارربالمنظمة تنطااوي أن  المعرفااة فليساا  بالضاارورة إخفاااءمااا ساالوكيات أ
اهااااام، فعلاااااى سااااابيل المااااااال، قاااااد يماااااارس بعضاااااالموظفين سااااالوكيات االت ليااااال مااااان أدأو  الااااازملاء

 نراارار بم اااعر  ااخص مااا، وعلااى الاار م ماان الاخااتلاف باايتجنبالأأو  نفسااهمأالمعرفةلحمايااة إخفاء
 .(Connelley, et al., 2012)المفهومين إلا أنكليهما  ير متواف  مل المعايير الأخلا ية

المعرفااة، تاام تحديااد العديااد ماان العواماال المحتملااةالتي تقااف  إخفاااءفااي الدراسااات المتعل ااة بو 
إلاى  تاؤد  التايمتل  المعلوماات مان العوامال فاي   عدم الا اةأن    عتبرةيث ي    ؛المعرفة  إخفاءوراء سلوك
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عاان طرياا  أو  بماازود المعرفااة إمااا عاان طرياا  تسااريم المعلوماااتالمتل يالمعرفااة، ف ااد يضاار  إخفاااء
 (Nahapiet& Ghoshal, 2017). إساءةاستخدامها لمنفعة خاصة 

اعتبار اا  أيما يسمى بالملكياة النفساية ؛ المعرفة إخفاءيات لسلوك لمسببةمن العواملا   ايض  أو 
 التاايات ، فيحااتفب بمسااتو  جيااد ماان الساايطرة علااى المعرفااة ساابللعاماال، وجاازء ماان ملت اة ملكاا  عرفااالم

، (Husted,et al., 2012)الفردية، وكالع ةماية المزايا التنافسية (Pierce, et al., 2001)يمتلكها
 عور الفارد أنا  يساتح بكار المعرفة، ويعرف ببن  " خفاءإ رايسيعامل    النفسيكما يعتبر الاستح ا   

ماا يلاون  و الباا  ،(Wen & Ma, 2021; Campbell,et al., 2004)من  ير "، فيتصرف ببنانياة 
 الأفااراد، وقااد يخفااى والملافااآتالمزيااد منالاناءفااي  ة يااتهمأو  النفساايمياال نحااو التفضاايل  الأفاارادلااد  

 .(Issac, A.C, et al., 2022)المعرفة لتح ي  ملاسبسياسية
بملااان العماال،  ال خصاايالمعرفااة لت ويااة تااباير   إخفاااءعلااى   – مااالا   -يعتمااد الفاارد وقااد 

وقاد ، (Anand, A., et al., 2020)مان خالال اماتلاك معرفاة خاصا ة للحصاول علاى ميازة تنافساي
إلاى  الموظفاون  بلتجنم ف دان السالطة، كالك اد يلجا لأسفلعلى  أالمعرفة من    إخفاءإلى    يعتمدالر ساء

أن  يملان الانت االيالحجاز أن  المر وساون أعلاى عنادما يعت دإلاى      المعلومات مان أسافلدفتصفية ت
 Anand, A., et)أو لتجنم الت ييم الخارجي لمعرفتهم  (Han, M.S., et al., 2020)يحمي أنفسهم

al., 2020) . 

قد يساتخدمهامخفى  أساليمالمعرفة على وجود الااة  إخفاءتجمل معظم الدراسات في مجال 
 Connelly, C.E., et al.,2012; 2015;2019; Khan, A.A., et)المعرفااة عاان طالبهااا

al.,2019; Mangold, S.,2017; Rasheed, K., et al.,2020; Sun, Y., et al., 2021 ؛)
، Evasive hidingالمراو اةأو  ،التهاربPlaying Dumpادعااء الببااءأو  التظا ر بالجهالو ي: 

 ، Rationalized hidingوالتبرير المنط ي

ا لهاا الأسلوب، فهو يعتمد على الخادا  معرفت  وف     إخفاءالتظا ر بالجهل: عندمايستخدم الموظف   -أ
 وينوي عدم ت ديمالمساعدة لزميل ، والتظا ر بعدم فهم المطلوب من .

أو   تاتم عنادما يتعماد الفارد اإدلاء بمعلوماات  يار صاحيح  ومضالل ،:  بالمراو ة  التهارب(  خفاءاإ -ب
 .الاعتمادعلى التسويف مل وجود ني  عدم ت ديم  للمعلومة بالفعل

ما إبالتبرير الع لاناي: وفيا  يتعماد مخفاى المعرفاة ت اديم مبارر لعادم ت اديم المعرفةالمطلوباة  خفاءاإ -ج
 ير قادر على توفير المعرفة المطلوبة أوعن طري  إل ااء اللاوم علاى طارف  ببن عن طري  الايحاء 

تكاون أن  يملان المعرفاةورف  اإجابة علاى طالام ، (Venz, L., & Nesher, H., 2021)خرآ
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 المعرفاةلان مخفي ؛سايمةالمعرفاة بنياة  إخفااءراد  فاةياث لا يناو  الأ  ؛ليس  بالضرورةسلبية  سبابلأ
عاادم أو  لعاادم م اااركة المعرفااة المطلوبااة، كبناا  يباارر ذلااع بساارية المعلومااات،ا ا منطقياا  ي اادم تبرياار  

، (Sun, Y., et al., 2021)خارآ اخص أو  لحماياة طارفأو  م اركتها بناء على أوامر ر ساا ،
 .المعرفة إخفاءمن طر   الأخر  نوا  انهيار العلاقات مال الأ إلى  فهاا النو  لا يؤد 

 Innovative work Behavior (IWB): بتكاري سلوك العمل الا-3

وةااادد  بتكااااري أول مااان قااادم مفهاااوم سااالوك العمااال الا( (Jong, J.P.J., 2007عتبااار ي  
(، وقااد اعتماادت دراسااات عدياادة 2007 وطر   ياساا  فااي أطروةتاا  لنياال درجااة الاادكتورا  عااام  أبعاااد

علاااى سااابيل  عل جهاااود  فاااي دراساااة  ااااا المفهاااوم وعلاقاتااا  وكيفياااة  ياسااا  فاااي السااانوات اللاة اااة 
 Messmann, G., & Mulder, R.H., 2012; Jain, R., 2015; Shanker, R., et)الماال:

al., 2017; Zahra, T.T., et al., 2017; Akram, T., et al., 2018; Ahmed, A.K., et 

al., 2019.) 

، ماان منظااور مجموعااة ماان الساالوكيات الفاارديالابتكااار Jong,J.P.J..,2007)وقااد قاادم  
داخااااال العمااااال، والتاااااي تخاااااتص  الأفاااااراد"كافاااااة سااااالوكيات  :ببنااااا  بتكااااااري وعااااارف سااااالوك العمااااال الا

، الجدياادة والعمليااات الجدياادة" فكاااربالأن ااطةالمتعل ة بعمليااات توليااد واستك اااف وتااروي  وتطبياا  الأ
سااالوكيات الموظاااف "إلاااى  ببنااا  ي اااير بتكااااري السااالوك الا(Bak, 2020) وبااانفس المعناااى يعااارف 

، الجديادة والتاروي  لهاا وتنفياا ا  فكاارالتنظيمي مان خالال تولياد الأأو    لتحسينمخرجات العمل الفردي/
كماااا يعااارف السااالوك ، "التنظيماااي والتنمياااة المساااتدامة داءلتحساااين الأ اةيويااا   لا  عتبااار عاااامهاااا وي  إدراكو 

ببناا  مجموعااة ماان الان ااطة البدنيااة والمعرفيااة التااي ي ااوم بهاااالموظفين فااي ساايا  عملهاام،  بتكاااري الا
مجموعاااااة مااااان المهاااااام لتحقي هااااادف التطاااااور  إنجاااااازاجتمااااااعي أو  ساااااواء كاااااان ب ااااالل منعااااازل

 .(Gerhard, et al., 2021)الابتكاري 

ببنااا  السااالوك الفاااردي الكلاااي الااااي يلمااان فاااي ظهاااور، وت اااديم، وتنفياااا  اوي اااار إليااا  ةاااديا  
اإدارية التي جراءاتجيا جديدة، والتغييرات في اإولو تكنأو  أ ياءجديدة ومربحة ت مل تطوير فكرة منت 

 أداء وفعالياة الجديادة والتكنولوجياا لزياادة كفااءة فكاارتنفياا الأأو  تحساين علاقاة العمالإلاى  تهادف

 . (Purwanto, et al., 2021)العمل

 اكبياار   االموظااف،  يااران امااةفارق   إباادا ماال مفهااوم  بتكاااري العماال الا كويتااداخل مفهااوم ساالو 
ومفياااادة للمنتجااااات  ةةديااااا بفكارنتاجإ"هوبااااداعاإنجااااد ف (Scott & Bruce, 1994)بينهمااااا

، بتكااري من ملونات سلوك العمال الا املون  أو  اعد عنصر  ومن  اا التعريف فإن  ي    ،"جراءاتوالخدماتواإ
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 بادا عتبار اإبينماا ي  ،  يامن المتوقل توليد مخرجاات ابتكار   بتكاري وخلال مرةلة تطبي  سلوك العمل الا
السااالوك الابتكااااري، ويلاااون  أبعاااادكااال تضااامن لا ي لأنااا ، بتكااااري الا كبعاااد فااارد  مااان عناصااار السااالو 

وياتم  ،داءفجاوات الأأو  الابتكار عندما يتم التعرف على الم اللاتبداية عملية  في    اكاروروة  ببداعاإ
 ;De Jong, J., & Den Hartog, D., 2010) للابتكااراساتجابةللحاجة المتصاورة فكار إن ااء الأ

Ho,T.T., et al.,2019) ) 

يتكاااون ابتكاااار الموظاااف مااان اااالا   (Janssen, 2004)للنماااوذج الااااي اقترةااا  اووف ااا  
إنتاااج  باادا وفااي الم اباال، يتضاامن اإ ،فكاااروتنفيااا الأ ،فكاااروالتااروي  للأ ،فكااارمراةلت اامل توليااد الأ

. وبالتاالي فإننطاا  جاراءاتاإأو    الخادماتأو    العمليات،أو    ةلول مفيدة ةول المنتجاتأو    جديدةأفكار 
 (Yuan & Woodman, 2010).بلايرابتكار الموظفين أوسل 

وينابعمن النمااذج  ،لسلوك الابتكاري كافة أن طة العمال التاي تتعلا  بتطاوير الابتكاارا وي مل
تعنااي  stage creativeباادا النفسااية التنظيميااة للابتكااار كعمليااة ماان ماارةلتين: أةااد ما مرةلااة اإ

علاااااااااااى المساااااااااااتو  الفاااااااااااردي، والأخااااااااااار   فكااااااااااااروتولياااااااااااد الأ ،التعااااااااااارف علاااااااااااى الم اااااااااااللة
المبتكااااااارة فاااااااي  فكاااااااارتطبيااااااا  الأإلاااااااى  التاااااااي ت اااااااير implementationstageمرةلةالتنفياااااااا

 (.Messmann&Mulder 2012 ;2011,الممارسةالتنظيمية  

 ;De Jong & Den Hartog, 2008)دبيااتكايار مان الأبتكااري فاي ويفسار السالوك الا

Pruwanto, et al., 2021)ي: أبعادربعةبمن  

التي   الم للةأو    : و و السلوك الاىيلت ف فرصة جديدة من خلال تحديد الحد فكاراستك اف الأ -أ
باداال  فيباالتفكير الأفرادياة ي اوم مان خلالهاا إبدا عتبر استك اف الفكارة عملياة وي    ،ةلإلى    ةبحاج

 .لمعالجة الم للة

 .داءتطوير الأأو  مفهوم لحل الم اكلأو  الاي يخل فكرة جديدةالسلوك إلى  : ي يرفكارتوليد الأ -ب

م الاداام عالعمال والادفاي    وتنفياا ا وتطبي هاافكار : السلوك المتحمس للتاروي  للأفكارالدفا  عن الأ -ج
 .لها

في  : ورل مجموع  من الان طة والممارسات التي من  بنها تجربةالفكرة وتطبي هافكارتطبي  الأ -د
، وفحص كفاءتا  وتحساين ، والتخطايط للابتكارفكرىأو    ، وإن اء نموذج اولى ماد تنظيميالواقل ال

 (.(Ahmed, A.K., et al., 2019ةالتنظيميلتكامل  الاستراتيجيمل الممارسات 
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نا  يتضامن التعامال مال عادم بيتميزببتكاريالسالوك الاأن  (Gerhard, et al., 2021)ويار  
ويغلام ، بيمةالعملفي  باإرافة للتعامل مل ردود الفعل السلبية  ،ال راراتى  المترتبة علالي ين والنتاا   

للدور الوظيفي، فهي لا المرسومةعلى مفهوم سلوك العمل الابتكاري الدور التطوعي وتجاوز التوقعات 
عليهاا ولا يعاقام لا يلااف  اإقادام ا ي عترف بها ب لل مبا ار مان قبال نظاام الملافابة الرسامي، أي أنها

تعاااو  تلاااع أو  اإةجاااام عنهاااا؛ لااااا ا تمااا  المنظماااات ب ااالل متزاياااد بدراساااةالعوامل التاااي قاااد تنماااي
 (.2019 ،السلوكيات  ةسانين وعبد الحميد

 المدرك:  تنظيميالدعم ال-4
المعت اادات إلااى  (Eisenberger, et al., 1986)ي ااير الاادعم التنظاايم الماادرك كماعرفاا 

 ويعرفا يلونها العاملون تجا  المد  الاي تامن فيا  المنظماةجهود م و تهاتم برفاا يتهم،  العامةالتي

(Lee & Peccei, 2007)   ندة ساتمد م بمزياد مان هام بابن الادعم والمسااإدراكببن   عور العااملين و
 ,Erdogan & Enders) نحو العمل واإنتاجية، وعرفة  وواقعتيهمالعناية والا تمام بتطوير خبراتهم 

ببنااا  "الدرجاااة الاااا  يعت اااد الفااارد بااابن المنظماااة تهاااتم بهااام وتاااوفر لهااام الااادعم والمسااااعدة"، (2007
والمعاايير التنظيمياة الموجهاة نحاو  جاراءات"السياساات واإ :فيارا  ببنا   (Wang, et al., 2020)أما

يتل ونهاا  التايويت لل  اا الدعم من خلال التفااعلات المفيادة ،  ملإسهاماتهاإيجابيالعاملين، والت دير  
المتبادلاة،  والمنفعاة، الاجتمااعيطاار نظرياة التباادل إفاي    ا ل اعادة المعاملاة بالماالمن المنظماة،ووف   

ينتماى  التايوراء الاتجا ات والسالوكيات المتبادلاة باين الفارد والجماعاة   الكامنةاللتان تفسران الدوافل  
ةياث يتكاون التباادل  ؛طرفيا  نباي المتبادلاةمان منظاور العلاقة  الاجتمااعيالسلوك  إلى    إليها، وتنظران

الملسام الاا  يتوقعاون أو   يحركهاا العاااد  والتاي،  الأفارادي اوم بهاا  التيمن الأفعاال اإرادياة    الاجتماعي
سالوكيات إيجابياة مفيادة يلون رد فعلهم  و الانخراطفي أن     اا الدعم  إدراك، يترتم على   الحصولعلي

الادعم التنظيماي المادرك، أن    تضر المنظمة، وت ير الدراسات  التين السلوكيات  عةجام  واإ  ،للمنظمة
 ب بن ما إذا كان  المنظماة لاديها نياات إيجابياة ااعت اد   حو رةيث يلون الفرد بو   ؛عدالب    أةاديمتغير  

، وذللع فيما يتعل  بت اديرجهود  واساهامات  وا تمامهاا برفا يتا  المختلفةالموا ف في  سلبية نحو أو  
 (.2021(  الصاوىوالعزابلي، 2016 ةمدو د ليز، 

إلاى  (Ahmed, et al., 2015)ددات ونوات  الدعم التنظيمي توصال  دراساة حوبالنسبة لم
اتخااذ ال ارارات،  فيالتنظيمياة، الم ااركة العدالاة: فاي م محاددات الادعم التنظيماي المادرك تتماال أأن  

 الأماااانالعمااال، الم ااارفوزملاء العمااال، و ماااوض الااادور، و فاااي  والاسااات لالية، والترقااايرم النماااو فاااو 
 مل الر بة في ترك العمل. وسلبي، والالتزام التنظيمي، وظيفيال
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 :وتطوير فروض الدراسة  العلاقات بين المتغيرات-5
 :بتكاري وسلوك العمل الا وظيفيال الأمانعدم  إدراكالعلاقة بين -أ

جربةذاتية لل عور تعلى إن  " وظيفيال الأمنانعدام(Vander Elst, et al., 2016)يصف 
الااين ي اعرون باال ل  والخطار مان ف ادان الوظيفاة   الأفرادلاا يحاول    ؛المحتمل"بخطر ف دان الوظيفة  

( قماال الم اااعر النوعيالأمنااف اادانبع  الممياازات الوظيفيااة المهمااة  انعاادام أو  الكمااي( الأماانم ا انعااد
 Sohoss, 2017; Otto, et)يعملون فيها  التيوالعمل بجد إابات  يمتهم للمنظمة   ،والسلبية  السيمة

al., 2011) ،  لنظرياة المحافظاة علاى الماوارد   اووف اCOR ) الأمانعاد ي   ن الااين يواجهاو الأفارادفاإن 
مااوارد أخاار  مااال الراتاام لتلبيااة الاةتياجااات إلااى  يضاامن الوصااول لأناا ؛ ا اماا   اا مااورد  الااوظيفي أيضاا  

 القيمااةلنظريااة المحااافب علااى الموارد،عناادماتتعرض المااوارد  اووف اا  ، (Sigbreg, 2018)الاقتصااادية
 الأماانلاااا فااإن انعاادام  ؛مالضااغوط وظيفياا  خطياارةللتهديااد بالخسااارة، فإنهااا تخلاا  التااوتر وال لاا ، وت  

يحفاز م علاى مرا باة تلاع التهديادات مال   وبالتااليللمواردالتي ي ادر ا العااملون،  ا لل تهدياد  ي    وظيفيال
(، ويباادأ العاملونفيااالبحاعن تنظيماايأن ااطة التغيياار الأو  ت لاايص الحجاام التنظيمااي المحتملااة إجااراءات
، (Kanig, et al., 2012)من التركياز علاى وظيفااتهم الحالياةلا  انااء وقا  العمال بادأخار  أوظاااف 

فاااي  وبالماااال عنااادما يواجهالعااااملون خطااار ف ااادان الماااوارد  الوظيفاااة(، فاااإنهم يساااتامرون طاقاااة أقااال
العديد من  تدعأوقد  ،(Cheng, et al., 2012)المواردفي   وظيفتهمالحالية لمنل المزيد من الخساار

 ;Mauno, et al., 2007)مستو  التفاني فاي العمال بانخفاضبتنبوظيفيال الأمنانعدام أن  الدراسات

Xanthopov, et al.,2007; Vander, Elast, et al., 2010 ،) بحماس أقال،  الأفرادةيث يعمل
يرتفااال معااادل التغيااام عااان  كماااا (Bakker, et al., 2008)عملهااامفاااي  ولا يهتماااون باااالتركيز

ويزياد مان ، (Jiang &Lavaysse, 2018; Jiang, L., &Karatepe, et al., 2020)العمال
 Fischmann, et)في العمال بدا وي لل من اإ، (Hellgren, et al., 1999)معدل دوران العاملين

al., 2018; Schreurs, et al., 2012 ،) ت ليال الرراا فاي  المادرك وظيفيالا الأمانويساا م انعادام
 (Richter &Naswalll, 2019)والا ة في المنظمةالوظيفيةالوظيفي والم اركة 

 وظيفيت ليال الرراا الاإلاى  يؤد وظيفيالالأمانعدم إدراكأن    ةوفى روء ما سب  يتضا للباةا
ل من مستو  الم اركة والتفاني في العمل، وي للمن درجاة  لالمنظمة، ويفي ة  اوالم اركة الوظيفية وال

للعاااملين، وعلياا  يملاان صاايا ة  بتكاااري ااار  علااى ساالوك العماال الاأالعماال؛ والااا  ياانعلس فااي  باادا اإ
 -:التاليالاول على النحو فرض ال
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للعاملين بالبنوك  بتكاري على سلوكالعمل الا امعنوي   ار  يتبا وظيفيال الأمانعدم  إدراكيؤار  ول:رض الأ فال
 .محل الدراسة

 :المعرفةإخفاءوسلوكيات  وظيفيال الأمانعدم  إدراكن يالعلاقة ب-ب

 الوظيفاة ال اعور بعادم ال ادرة علاى الحفاا  علاى اساتمراريةإلى    وظيفيال  الأماني ير انعدام  
(، CORلنظريةالمحافظاة علاى الماوارد  اووف   ، (Green Halgh&Rosenblarr, 1984)الحالياة
 ,.Feng, J., & Wang, C)ا مان السالوكياتالتي تمنال ف ادان الماواردالمعرفاة نوعا   إخفااءوباعتبار 

 ,.Guo, L)للحفا  على الموارد التي ي درونها وةمايتها وبناء ا   الأساسيالدافعالأفراديمتلع  ،(2019

Cheng, K., &Cuo, J., 2020) . ارتفاا  إلاى  وعنادما تتعارض  اا  الماوارد للخطرفاإن ذلاع ياؤد
وظااافهم  يار آمناة ويصابحون أن  ولمكالاين لديهم ماوارد أقالأوال ل ، ومن ام ير     تنظيميالضغط ال

يؤار على سلوك وظيفيالالأمنم اانعدأن إلى  ، إرافة(Holmgreen, 2017)المعرفة في  أقل م اركة
المعرفاة الضامنية علاى إلاى  وينظارمعظم العااملين،K(Ali, et al., 2020)لد  العاملين المعرفةإخفاء

ومان اام يحااولون ةماياة ماوارد م مان (،Ali et al,2020 إنها مصدر قوة يضمن استمرار التوظيف 
للحفاا  عل ميازتهم التنافساية،  (Han, M.S., et al., 2020)  ااإخفاءالمعرفاة الحالياةعن طريا  

الاوظيفي يازداد اانااء الازماات  الأمانال اعور بانعادام أن  (Issac &Barl, 2018)وتوصال  دراساة 
نهاااام لا يرياااادون ف اااادان المعرفااااة لأ  إخفاااااءفااااي  ينخاااارط الموظفااااون أن  لااااالكمن الماااارجا؛التنظيمية

فااي  رات القيمااة ستسااما لنخرينباسااتبدالهمبااالخأو  م اااركة المعرفااةأن  ميزتهمالتنافسااية، لاعت اااد م
الوظيفي  الأمانعدم  إدراكوجود علاقة طردية بين إلى  ايض  أالمنظمة، وت ير نتاا  الدراسات الساب ة 

 .(Ali, et al., 2020)المعرفة  إخفاءو 

انخفاض مستو  التعاون إلى  (Domenighetti, et al., 2000)كما ت ير نتاا  الدراسات الساب ة 
 وظيفيالا الأمانن أإلى  (Senol, 2011)وتوصل  دراسة ،الوظيفي الأمانهم عدم إدراكبين العاملينعند

ومسااعدة بعضاهم الابع  علاى ةدا م االا  محفازات للتفاعال مال زمالاء العملوتباادل الخبارات  أعتبر  ي  
ويؤكاااد  ،المعرفاااةخفاءالمحتملاااة إ سااابابةاااد الأبوظيفيالالأمنعااادم  إدراكالاااوظيفي، وكانااا داءزياااادة الأ

(Lawrence &Kacmar, 2017)ينخرطون  وظيفيال الأمانعدم  إدراكالاين يعانون من الأفرادن أ 
 المعرفة. إخفاءسلوكياتالعمل السلبية كطري ة لم اومة استنفاذالموارد مال في 

يادفعالعاملين للحفاا  علاى وظيفيال الأماانعادم    إدراكأن    ةوفى راوء ماا ساب  يتضاا للباةاا
 الاااني ا عن انخرين؛ للحفاا  علاى ميازتهم التنافساية، وعليا  يملان صايا ة الفارض إخفاءالمعرفة و 

 من فرورالدراسة على النحو التالي:
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المعرفاة للعااملين  إخفااءعلاى سالوكيات  امعنويا   اتاباير    وظيفيالا  الأمانعدم    إدراك  يؤار  رض الااني:فال
 بالبنوك محل الدراسة.

 :بتكاري المعرفة وسلوك العمل الا إخفاءالعلاقة بين سلوكيات -ج

للموظف ماان بتكاااريالساالوك الاأن  (Kheng & Mahmoud, 2013)دراسااةورااح  أ
 يبااداعاإوذلااع ماانخلال الاسااتفادة ماان الع اال  ،الحدياااة عمااالبيمااات الأفااي  العواماال بالغااة الأ ميااة

بيمااااة فااااي  منية الكامنااااة لاااادىالموظف لتب ااااى المنظمااااة قااااادرة علااااى الب اااااء والتنااااافسضااااوالمعرفااااة ال
 بتكااري لتاباير الأقاوىعلى السالوك الاا كان لها الاجتماعيمتغير رأس المال  أن    وقدأظهرتالنتاا ،عمالالأ

 ، وتؤد  م اركة المعرفة بين زملاء العملمرتفعةلديهموظيفيةالة كان  درجة الاندماج الفي    الموظف
مجااااال فااااي  جدياااادةفكار بيااااة وتوليااااد وتطبي إبدا تعزيزقاااادرتهم علااااى ةاااال الم ااااللات بطاااار  إلااااى 
يصابا علاى المادراء البحاث عان طار   ولاالع ؛(Zakariya, R., &Basher, S., 2020)العمال

الجديااااادة  فكاااااارإن ااااااء وخلااااا  وتنفياااااا الأ الأماااااانجديااااادة لااااادم  الماااااوظفين بالمنظمةلي اااااعروا ب
عااازل الماااوظفين عااان إلاااى  ياااؤد  المعرفاااةإخفاءأن  لمواجهةالأساااواقالمختلفة،وتؤكد الدراساااات علاااى

 ,.Connelly, et al., 2012; Rhee, Y.W., & Choi, J.N)فكاارال ابلةالاجتما ية لتباادل الأ

 ,.Cai, F., & Wen, N)مان فواااد التباادلات الاجتما ياة الأفاراد ااا العازل يحارم  اؤلاء و  (2017

 اابل  إلااى  يصاابا الموظفااون محبوسااين ف منظااور م ومعاارفتهم ولا يملاانهم الوصااول بالتااالي،و (2018
 ,.Fong, P.S., et al)يا  إبدا قادرتهم ال خصاية علاى انتااج نتااا   تانخف و  الجما ياة المعرفاة

2018; Samdani, H., et al., 2015) 
العماال  المعرفااة علااى ساالوك خفاااءوجااود تااباير ساالبى إإلااى  ساااب ةدراسااات  ة ااارتعدأوقااد 

ومبا ار  معناوي سالبى  تابايرإلاى وجاود (Cerne, M., et al., 2014) دراساةتوصل  ف د ، بتكاري الا
 ,.Bogilovie, S., et al)، ااام جاااءت دراسااة يبااداعاإعلااى ساالوك العماال  المعرفااةإخفاءلساالوك 

إلاااى  علاااى مساااتو  الفريااا  بااادا واإ ،الفرديباااداععلاااى اإ المعرفاااةإخفاءتاااباير فحصااا   التاااي(2017
والفريا ، وفاى نفاس  علاى مساتو  الفارد يبداعاإعلى السلوك    المعرفةإخفاءوجودتباير سلبي لسلوك  

المعرفاة علاى  خفااءالتاباير السالبي إ(Rhee,Y.W., & Choi, J.N.,2017)كادت دراساةأالاتجاا  
زمالاء العمال إلاى   يار قاادرين علاى الوصاول نجعال العاامليإلاى  المعرفة  إخفاء، ويميل  الفرديبداعاإ

 Chen, et)يا إبدا ويمانعهم مان إن ااء ةلاول  ،التنظيمياةلنخارين عبار الحادود  والمعرفة الضامنية

al., 2011) ، وفاى ذات السايا ، فحاص دراساة (Fong, P.S., et al., 2018)إخفااءنالعلاقاة بي 
تاباير سالبى مبا ار   من خالال "قادرات اساتيعاب المعرفاة"، ووجادت الدراساة  يبداعاإك  المعرفة والسلو 

وجود وساطة تامة ل درات استيعاب المعرفاة عل هاا   ي، كما أكدتبداعالمعرفة على السلوك اإ  خفاءإ
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التباير المبا ر لسالوكيات  (Bari, M.W., et al., 2019)العلاقة، وفى نفس الاتجا  اختبرت دراسة
 معنوي وجود تباير إلى  العمل، وتوصل   ا  الدراسة داخل فري  بدا المعرفة على سلوكيات اإ  إخفاء

 .ي للعاملينبداععل السلوك اإالمعرفة خفاءإكلى ومبا ر 

انخفااض ال ادرة إلاى  تاؤد المعرفاة  إخفااءسالوكيات أن  ةوفى روء ماا ساب  يتضاا للباةاا
نتاااج نتاااا  ابتكاريااة، وذلااع بساابم ن ااص المعرفااة المطلوبااة لتنفيااا المهااام إ ال خصااية للعاااملين علااى

 رض الاالث من فروض الدراسة على النحو التالي:فوعلي  يملن صيا ة ال، ابتكارية بساليمالمحددة ب

للعااملين باالبنوك  بتكااري ا عل سلوك العمل الايمعنو  االمعرفة تباير   إخفاءتؤار سلوكيات    رض الاالث:فال
 محل الدراسة.

 :بتكاري الوظيفي وسلوك العمل الا الأمانعدمإدراكالمعرفة بين  إخفاءالدور الوسيط لسلوك  -د 
المعرفاة عاادة إخفاء( يستخدم الموظفاون سالوك  CORلنظرية المحافظة على الموارد    اوف   

فاي  لحماية موارد م المحادودة،وفى كايار مان الأةياان لا ير باون  وظيفيال الأمانعدم    إدراكللرد على  
لا يملاان للمااوظفين الااتعلم ماان بعضااهم  بالتااالي زملااهاام، م اااركة المعرفااة وم اااركة مهاااراتهم ماال

، وقاااد ك اااف  الدراساااات السااااب ة عااان دور بتكااااري ا علاااى سااالوك العمااال الاالااابع ؛ مماااا ياااؤار سااالب  
ووسااطة ، (Banagou, M., 2019)فريا  العمال بداءبا النفسيالأمنعلاقة في  المعرفة خفاءوسيطلإ

دور  وكالع (Cai, F., & Wen, N., 2018)بتكاري والسلوك الا بالأ دافالمعرفة بين التوج   إخفاء
 ,Malik)الفرديباداعبين مادركات السالوك السياساي بالمنظماة واإالعلاقة في  المعرفة خفاءوسيط إ

O.F., et al., 2019)  خفااءالدراساات السااب ة عان وجاود تاباير مبا ار إ، وعلى جانم أخر، ك ف 
 Hameed, A.A., et al., 2020; Arain, G.A., et)ي للعااملينباداعالمعرفاة علاى السالوك اإ

al., 2020 Malik, O.F., et al., 2019.) 

علاى الدراساات التاي  ةوفى روء ما تم عرر  من علاقات ساب ة، ومن خلال اطالا  الباةاا
، بتكااري لمعرفاة، سالوك العمال الا إخفااء، سالوك وظيفيالا الأماانعدم   إدراكبحا  العلاقة بين كل من  

جنبياة، تناولا  العلاقاة باين  اا  أأو   ةبدا أن  لا توجد دراسة من الدراسات السااب ة ساواء كانا  عربيا
العااملين  إدراكا على العلاقات الساب ة يملان ال اول بابن دراسةواةدة، بينما  ياس  في    المتغيرات الالااة

المعرفااة عاان زملااهاام، و ااباادور  يماانعهم ماان  إخفاااءقااد ي ااجل العاااملين علااى  وظيفيالاا الأمااانلعاادم 
 :التاليرض فوعلي  يملن صيا ة ال ،عملهمفي  بدا اإ

وسالوك العمال  وظيفيالا الأماانعادم  إدراكالمعرفة العلاقة باين  إخفاءتتوسط سلوكيات   الفرض الرابل:
 للعاملين بالبنوك محل الدراسة. بتكاري الا
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 درك:الدور المعدل للدعم التنظيمي الم  - ا
باااين العدياااد مااان ات ل للااادعم التنظااايم المااادرك للعلاقاااداختبااارت دراساااات عديااادة الااادور المعااا

العاااملين للاادعم التنظيماااي الماادرك تااؤار ب االل مبا ااار علااى ساالوكياتهم تجاااا   إدراكةياإناا؛المتغيرات
ولاالع فاإن   ؛ساسية النظرياة التباادل الاجتمااعيةد المبادئ الأأعتبر مبدأ المعاملة بالمال  المنظمة، وي  

الم ااااركة بسااالوكيات إيجابياااة ماااال: الالتااازام إلاااى  ور العااااملين بالااادعم التنظيماااي المااادرك تاااؤد ع ااا
 ,.Zagenezyk, et alياة المواطناة التنظيم( Nazir, et al., 2012  الابتكااري  كالتنظيمي، والسلو 

علاقاة علاى  تنظيمايالادور المعادل للادعم ال (Yongxing, et al., 2017) ختيارت دراساة(، وا2020
( 2015 ال اانطي، للاادعم التنظيمااي، وتناولاا  دراسااة  معنااوي الااوظيفي، ووجاادت دور  داءالارتباااط بااالأ

 دتجاالاوظيفي، وو   داءعلاى علاقاة الضاغوط الوظيفياة باالأ  كلدعم التنظيميالمادر لاختبار الدور المعدل  
دراساة  وتوصال الاوظيفي،  داءلضغوط الوظيفة علاى الأ  سلبىالتنظيمي يخفف من التباير ال  دعمالأن  

 الأمااانوعاادم 19 -د ياافكو يعاادل ماان تاابار الخااوف ماان  كالتنظيمااي الماادالاادعم أن إلااى  (2021 ،لاارب 
 تنظيمااايالااادعم الأن  (2022،البااادر ، وعاماااان، يدراساااة  عل،ووجدتيالعاطفعلاااى اإنهااااك  وظيفيالااا

 .يبداعاإداءوالأوظيفيالمدرك يعدل العلاقة بين الارتباط ال

المنظماة ت ادر جهاود م وتهاتم أن  إلاى    ي اير  للعاملينصور  تإن الدعم التنظيمي المرتفل الم
 ,.Wang, X سلوكهم يتطاب  معالسامات التنظيمياة تغير ببن  ارات  امةأن  يوفر للعاملين أو ، بهم

et al., 2020ةاااد أو ،يزياااد مااان السااالوكيات الايجابياااة ماااال السااالوك الابتكااااري للعاملين ( مماااا 
 الااااااين لاااااديهم  نالعاااااامليأن  (Scottetal, 2014; Wu, et al., 2018 دراساااااة
 مواردالمعلوماتالمناساااابة والمهمااااة، ويفترقااااون إلااااى  الوصااااولإلااااى  يفت اااارون  ماااانخف تنظيميدعاااام 

 الحااااليهم عرااأن يلونااوا أكااار اساااتياء ماان و إلااى  فااإنهم يميلاااون  لااالع ؛إلااى الرعايااة ماان المنظماااة
  Kurtessis, 2017)،  ك الادعم التنظيماي المادر الضاعف ونظر  –الاوظيفي  الأماانومل وجاود عادم- 

دااهام أانخفااض مساتو  إلاى  مما يؤد ؛ عن مهامهم ت ل  والت  ي عر العاملون بالأن    من المرجا
 Tian, et al., 2019المرتفل ب لل عام  تنظيميال معداوو الذلع، يتمتعالعاملونالنقي  من  ( على

 وقاتالحاجاةأالماوارد القيمةوالمتعل اةبالعمل والادعم العااطفي مان منظمااتهم فاي إلاى   بإملانية الوصاول
 Xie, J., et al., 2019)ب اااالل كبياااار ماااان الاةساااااس بعاااادم التغلاااام  يملاااانهملااااالع  ؛

رض الخاامس فال  صيا ةية، وبناء على ما سب  يملن  بيجاوبالتالي زيادة السلوكيات اإ،الوظيفيالأمان
 مايلي:كوالسادس 
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الوظيفي وسالوكيات الأماناعدم  كادر إرك علاقة التباير بين دالخامس: يعدل الدعم التنظيمي المرض  فال
 .نالمعرفة للعاملي إخفاء

الاوظيفي  الأمانعادمإدراكالمادرك علاقاة التاباير المبا ارة باين    تنظيماييعادل الادعم ال  :دسرض السافال
 .العمل الابتكاري للعاملين كوسلو 

 بحا  العلاقات الساب ة: التيالتع يم على الدراسات  

 يملان الوصاول العلاقاات المختلفاة،  بحاا التايفي إطار ما سب  وتم عررة مان الدراساات 
 الاستنتاجات التالية:إلى  

 ، عادموجود دراساة ساواء عربياة-  ةةدوداطلاعالباةافي    -أظهرت مراجع  الدراسات الساب ة   -
المعرفاة وسالوك  إخفااءوسالوكيات  وظيفيالا الأمانعادمإدراكالعلاقاة باين  فاي جنبياة بحاا أأو 

 ةالمعرفااة ةالياا إخفاااءواةاادة وخاصااة اختبااار الاادور الوساايط لساالوك  ةالعماال الابتكاااري فيدراساا
 .بتكاري على سلوك العمل الا وظيفيال الأمانعدم  إدراكتباير تفسر 

 الخلفية النظرية الخاصة بمتغيراتالدراسة. ينتكو في  سهم  تلع الدراساتأ -

 

 فروض الدراسة واإطار الم ترح:-خامسا  
ماان الدراسةالاسااتطلا ية، ومراجعااة  الأ اادافها، وانطلاقاا   ارااوء م االلة الدراسااة، وتحقي اا   فااي

أسافرت عان وجودفجاوة بحاياة، فاإن الدراساة الحالياة تساعى لاختباار الفاروض   والتايدبيات الساب ة  الأ
 التالية:

لعااملين لبتكاريعلاى سالوك العمال الا ار معنويا  يتابا  وظيفيالا  الأمانعدم    إدراكيؤار    ول:الفرض الأ  -1
 بالبنوك محل الدراسة.

المعرفة للعااملين  إخفاءعلى سلوكيات امعنوي    االوظيفي تباير    الأمانعدم    إدراكيؤار    :الاانيالفرض   -2
 بالبنوك محل الدراسة.

للعاملين  بتكاري لالين اماعلى سلوك الع امعنوي   االمعرفة تباير   إخفاءتؤار سلوكيات   الفرض الاالث: -3
 بالبنوك محل الدراسة.
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وسالوك العمال  وظيفيالالأماناعدم  إدراكنالمعرفة العلاقة بي  إخفاءتتوسط سلوكيات    الفرض الرابل: -4
 للعاملينبالبنوك محل الدراسة.بتكاريالا

 وظيفيالاا الأمااانعاادم  إدراكبااين  التاابايريعاادل الاادعم التنظيمااي الماادرك علاقااة  الفاارض الخااامس: -5
 المعرفة للعاملين بالبنوك محل الدراسة. إخفاءوسلوكيات 

عاااادم  إدراكالماااادرك علاقااااة التااااباير المبا اااارة بااااين  يالتنظيماااايعاااادل الاااادعم  الفاااارض السااااادس: -6
 للعاملين بالبنوك محل الدراسة. بتكاري وسلوك العمل الا الوظيفيالأمان

وفى روء عرض الدراسات الساب ة وفرريات الدراسة، يملن صيا ةالعلاقات المبا رة و ير 
 .(1ال لل رقم  في  المبا رة الم ترةة بين متغيرات الدراسة كما  و مورا

 (1  الفروض الساب ة(في   الم ترةة بين متغيرات الدراسة العلاقات (: 1 لل 
 

 

 
𝑯𝟑 

𝑯𝟓 
𝑯𝟒 
𝑯𝟔 

 
𝑯𝟏 

 اسلوب الدراسة:-سادسا  
اسااااااااااااتخدام الماااااااااااانه  لتح ياااااااااااا  أ ااااااااااااداف البحااااااااااااث واختبااااااااااااار فرورااااااااااااة تاااااااااااام 

المتغيااارات التاااي  وتحدياااد ،للبحاااث النظاااري تكاااوين اإطاااار فاااي  DeductiveApproachالاساااتنباطي
تضمها نموذج البحث بالاعتماد على الدراسات الساب ة، وتحدياد طار   يااس  اا  المتغيارات، كماا تام 

مااان  ةةيااث تااام توجيه ااماااة است صاااء لعينااا ApproachInductiveالاسااات رااياسااتخدام المااانه  
 

 علاقة غير مباشرة ( هذا الشكل 1)

 علاقة مباشرة هذا الشكل      

 

 

 سلوك العمل الابتكاري 

 سلوكيات إخفاء المعرفة 

 الدعم التنظيمى المدرك 

إدراك عدم الامان  

 الوظيفى 
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ساالوب أوي اامل  ،لال ذلااع لنتاااا  الدراسااةخاامجتماال الدراسااة، والقيااام بتحلياال البيانااات، والتوصاال ماان 
 الدراسة العناصر الاتية:

 مجتمل الدراسة:-1

الباال    المركزي العااملين باالأفر  الرايساية للبناوك المساجلة لادىالبنكفاي    يتمال مجمل الدراسة
، و ا  البنوك تتضامن أربعاة بناوك المركزيالمصري ا لت رير البنع ا وف   ( امانية والااون بنك  38عدد ا  

ولما كان المتغير التابل للدراسة سلوك العمل ، لد  ال طا  الخام  نعوالااون بة  ربعأ  قطا  عام، و ب
 -، وتم استبعاد البنوك التالية:الاا تم اختيار البنوك الأكار ابتكار   ؛بتكاري الا

، والبنااع الع اريالمصااريالعربيماان: البنااع  لا  للبنااوك العاملااة بال طااا  العااام تاام اسااتبعاد كاا بالنساابة -أ
 .الأخر  طبيعةعملهما عن طبيعة عمل البنوك لاختلاف،  الزرا يالمصري 

بال طااا  الخااام اقتصاار البحااث علااى البنااوك الم ياادة ببورصااة الأورا   العاملااةبالنساابة للبنااوك  -ب
 . (1 االمالية البال ، عدد ا الااة ع ر بنك  

تعظيم  يماة اساهمهاوجعلها جاابا  إلى    تسعى  لأنهاان  ا  البنوكالأكارابتكار  أإلى    يرجل ذلعو 
فتاتعظم  ،الطلبعلاى الساهم فيرتفال ساعر الساهمعين المستامرين لي بلوا علاى  ارااها عنادما يازداد أفي  

 و الابتكار داخل  اا  البناوك الاا   ةوجااب ةسهم ذات  يمجعل  ا  الأإلى    اروة المسا مين والسبيل
صاول الأباإراافة لماساب  ارتفاا  ةجام ، أساهم  ةم  يمايتعظاو  ،وتاريخ البنع ،من خلال  يدعمسمعة

 بنااء  و ، الأخر  ها  البنوك الأمر الا  يجعلها قادرة على اإنفا  على الابتكار بدرجة أكبر من البنوك ل
 ا.( خمس  ع ر بنك  15على ما ت دم تتمال عينة الدراسة في عدد  

 :عينة الدراسة-2
فاي راوء عاادم تاوافر إطااار لمجتمال البحااث، وعادم إملانيااة تكوينا ، وفااي راوء الظااا رةالتي 

العاملين في المراكز الرايسية للبنوك محل البحث والواقال يعني البحث بها، تم اختيار عينة ميسرة من  
 - ال ا رة، الجيزة(، والتي أملن الحصول علي تعاونهم، وذلع بإتبا  الخطوات انتية:بمحافظتيم ر ا

نسبة تاوافر الخصاااص المطلاوب دراساتها فاي مجتمال أن  تم تحديد ةجم العينة علي أساس
. وقااد تاام (1 مفااردة 384%، وقااد بلاا   اااا الحجاام 5وةاادود الخطااب ،%95ومعاماال ا ااة ، %50البحااث 

 

 http://www.egx.com.eg.البورصة المصرية (1)
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العينااة لمواجهاة ال ااواام التاي يحتماال اساتبعاد الاااامن  ىإلا(2  مفااردة( 38% ماان  اااالحجم  10إراافة 
 مفردة(. 422التحليل بسبببو لأخر، ليصبححجم العينة  

للأعاداد  اوف ا   امناساب   اتم توزيل ةجم العينة علي المراكز الرايسية للبنوك محل البحث توزيعا  
 .(3 اإجماليةللعاملين بالبنوك

 وف ا  لمجتمل الدراسة نسم توزيل ةجم العينة (: 1جدول 

ا رة   ال محافظتيفي  نوكب إعداد العاملين بال بيان 
 ةجم العينة والجيزة 

 بنوك ال طا  العام 

بنوك ال طا  
 الخام 

 % العدد  % العدد 

23184 
34777 

40% 

60% 
168 
254 

40% 

60% 

 %100 422 %100 57961 اإجمالي

ةصاااء، الن اارة السنويةللإةصاااءات بيانااات الجهاااز المركاازي للتعبمااة واإ ىبالاعتماااد علاا ةعااداد الباةاااإالمصاادر: 
 .۲۰۱۹،۲۰۲۰والمؤ رات المالية للبنوك و ركات التبمين والصرافة والسمسرة، 

 ىوتم توزيل ةجام العيناة الخاصاة بلال قطاا   كماا  او موراا بالجادول السااب  مبا ارة، علا
، كماا ات ريب   ة( مفرد٨٤المراكز الرايسية لل طا  العام  وبالع بل  نصيم كل بنع من ،  ةدة التساوي 

 .ا( مفردة ت ريب  ۱۹بل  نصيم كل بنع منالبنوك الم يدة بالبورصة  

 

 

 

 

 
 

 .۱۷۷العربية، القاهرة، ص (، بحوث التسويق والرقابة واتخاذ القرارات التسويقية"، دار النهضة 1996بازرعة محمود صادق، )(1)

 http://www.calcuator.net/saple-size-calcukator.htmlموقع تحديد العينة:  (2)

 اختيار عاتين المحافظتين بعينهما، حيث يوجد بهما مقر الأفرع الرئيسية للبنوك محل البحث.(3)
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 توزيل مفردات ةجم العينة على البنوك محل الدراسة: (2جدول  

 البيان م
 ةجم العينة

 النسبة  العدد 
 % 19.9 84 البنع الأ لي المصري  1
 % 19.9 84 بنع مصر  2
 % 4.5 19 البنع التجاري الدولي  مصر( 3
 % 4.5 19 البنع المصري الخليجي 4
 % 4.5 19 البنع المصري لتنمية الصادرات 5
 % 4.5 19 بنع البركة مصر  6
 % 4.5 19 بنع التعمير واإسلان 7
 % 4.5 19 بنع ال ركة المصرفية العربية الدولية  8
 % 4.5 19 بنع ال ا رة 9
 % 4.5 19 مصر   -الكوي  الوطني بنع  10
 % 4.5 19 بنع فيصل الاسلامي المصري  11
 % 4.5 19 بنع قطر الوطني الأ لي  12
 % 4.5 19 بنع قناة السويس  ركة مسا مة مصري  13
 % 4.5 19 بنع كريدي أجر يلول مصر  14
 % 4.5 19 مصر  -مصرف أبو ظبي الاسلامي   15

 % 100 ٤٢٢ الاجمالى
 إعداد الباةاة.المصدر: من 

 وةدة المعاينة: -3
خباارات  لامااتلاكهموذلااع  ؛دارات الرايسااية للبنااوك محاال البحااثتتمااال فااي العاااملين بجمياال اإ

 .يمتراكمة تملنهم من التعامل مل أداة  ا  الدراسة ب لل موروع

وقااد تاام توزياال قااواام الاست صاااء علااى المبحااواين ماان عيناا  الدراسااة،  اااا وقااد بلاا  عاادد 
% مان 80( قااماة است صااء بنسابة 341الاستامارات التي تام جمعهاا والصاالحة للتحليال اإةصاااي  

 العينة المستهدفة.
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 أداة جمل البيانات: -سابعا  

تم جمل البيانات الأولية الخاصاة بالدراساة بواساطة قااماة الاست صااء المعادة لهااا الغارض، 
المتغياارات المطلااوب  ياسااها، وقااد روعااي ترتياام العبااارات فااي  أبعاااد(  بااارة تعلااس 56وقااد تضاامن   

 .ممنه المست صيالتباير على إجابات إلى  قاامة الاست صاء بطري ة لا تؤد 

 متغيرات الدراسة وطري ة  ياسها: -اامنا  

، فإن  ا  الدراسة ت تمل على أربعة  لنموذج الدراسة الم ترح، والفروض المستمدة من  اوف   
، "المعرفاة  إخفااءالاوظيفي"، المتغيار الاااني: "سالوك    الأماانعادم    إدراكول: " ي: المتغير الأ   ؛متغيرات

 "، والمتغير الرابل: "الدعم التنظيمي المدرك". اري المتغير الاالث: "سلوك العمل الابتك
(  باارة ت ال فاي الجازء 16"  باا  الوظيفي الأمانعدم  إدراكير الخام با "تغوقد تم  ياس الم

 التهديااادات المدركاااة لخصاااااص الوظيفياااة، التهديااادات المدركاااة  ببعادبالأول مااان قااماااة الاست صااااء 
ماال   يااتلاءموقااد تاام تطااوير  بااارات القياااس بمااا  ،للوظيفااة نفسااها، العجااز عاان مواجهااة التهدياادات(

 Greenhalgh)رااااود المقياااااس الاااااي طااااور فااااي  أ ااااراض الدراسااااة وقطااااا  التطبياااا ، وذلااااع

&Rosenblatts, 1984),) ،  2022، عامااان، 2020والاااي اسااتخدم فااي عاادة دراسااات  الاادمباري 
;Dewitte, 2000). 

وتم تطوير  بارات  ،المعرفة" في الجزء ااني ا من قاامة الاست صاء  إخفاءوالمتغير الااني: "سلوك 
ماال أ ااراض الدراسااة وقطااا  التطبياا ، وذلااع فااي رااوء المقياااس الاااي طااور   يااتلاءمالقياااس بمااا 

(Connelly et al., 2012 واسااااااااااااااتخدمت )  دراساااااااااااااااتعاااااااااااااادة 
(Cerne, M., et al., 2014; Bogilovic, S., et al., 2017; Fong, P.S., et al., 2018; 

Khalid, M., et al., 2018; Malik , D.F., et al., 2019; Hameed , A.A., et al., 

2020; Islam, T., et al., 2022) ، سالوك ادعااء الجهال    أبعااد(  بارة تقايس 12با    ياس وتم
 .المعرفة بالتبرير الع لاني( إخفاءبالمراو ة،  خفاءالمعرفة، اإ خفاءإ

(  باارة ت ال فاي الجازء الاالاث مان قااماة 20باا    ياسا والمتغير الاالث: "سلوك العمل الابتكااري" وتام 
 ,De Jong, J.P., & Den Hartogالااي طاور   الاست صااء، وذلاع بالاعتمااد علاى المقيااس 

D.N., 2008 ،النجار وآخارون، 2022، مب ، 2021( واعتمدت علي  عدة دراسات  جودة وآخرون ،
2022). 

باا   ياس وتم  ،  من قاامة الاست صاء  اوالمتغير الرابل "الدعم التنظيمي الم درك" في الجزء رابع  
تام اساتخدم  ( وقادEisenberger, et al., 2001)أعاد (  باارات و تام اساتخدام المقيااس الااي 8 
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، الغرابلاااي، الصااااوي ، 2022وآخااارون،   ةسااان اااا  المقياساااي فاااي العدياااد مااان الدراساااات السااااب ة 
في  الملون من خمس درجات Likert اا وقد تم استخدام مقياس (.2019محمود، ومهدی، ،2021

 جميل  بارات قاامة الاست صاء.

 نموذج القياس وابات وصلاةية الم اييس:-تاسعا  

جااراء إات الم اااييس المساتخدمة لقيااس متغيارات البحاث تام باللتبكاد مان صالاةية وصاد  وا
 باسااتخدام برنااام  Confirmatory Factor Analysis (CFA) التحلياال العملااي التوكياادي

Amos.  V26))  يوراا معااملات التحميال للبناود الم ااييس ةياث ( 2  رقام ال اللبكماا  او مباين
معاااملات تحمياال بنااود أن  وت ااير البيانااات الااواردة ،ومعاااملات الارتباااط بااين متغياار النمااوذج القياااس

ويملن بالتالي  ،( بما ي ير الدرجة عالية من اتسا  كمقياس70.0كمقياس متغير ا الكامن أكبر من  
 الاعتماد على نتاا  تحليل نموذج القياس لاختبار ابات و صد  و صلاةية الم اييس المستخدمة.

 ;CFI=0.948كمااا أظهاار الاختبااار درجااات مرتفعااة لمؤ اارات توافاا  بيانااات النمااوذج    

CMIN=4369.479 ; DF (1456  ; CMIN/DF 3.001; RMSEA= 0.048; SRMR 

 ,Hu&Bentlerا لمعااييرجودة نماوذج القيااس ممتاازة وف ا  أن  ، وت ير  ا  المؤ رات الي)0.035

1999 (Cutoff Criteria for fit Index in Covariance Structure Analysis) 
 

 

 

 

 

 
 التحليل العاملي التوكيدي لنموذج القياس  :(۲شكل )

 Amos. V26المصدر: نتائج التحليل الاحصائي للنموذج القياس باستخدام  

( معاملات التحميل لبنود الم اييس ومعاملات الارتباط باين متغيارات نماوذج 2يظهر ال لل  
علاى متغير اا الكاامن أكبار مان  كالمقيااسوت ير نتاا  اختبار نموذج القياس التحميال بناود   ،القياس

علاى  كالمقيااسمعاملات الت ابل/ تحميال بناود أن إلى  وت ير بيانات اختبار نموذج القياس  ،(70.0 
 متغير ا الكامن. 
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الاوظيفي علاى متغير اا الكاامن باين   الأماانةيث تراوة  معااملات ت ابل بناود مقيااس عادم  
المعرفاة علاى متغير اا الكاامن  إخفااء(، وتراوة  معاملات ت ابل بناود مقيااس سالوك 0.89   -0.70 

(، بلغ  معاملات ت بل بنود مقياس الدعم التنظيماي المادرك علاى متغير اا الكاامن 0.90–0.74بين  
اس ساالوك العماال الابتكاااري علااى متغير ااا ياا(، وتراوةاا  معاااملات تحمياال بنااود مق0.88–0.71بااين  
وبالتالي يملنا لاعتمااد  ،لمقياسل(، مما يعني وجود درجة اتسا  عالية في 0.90–0.70بين    الكامن

ا لمعااايير ملاامااة  علااى نتاااا  تحلياال نمااوذج القياااس لاختبااار ابااات وصااد  وصاالاةية الم اااييس وف اا 
 (.Hu &Bentler, 1999نماذج القياس  

 Composite Reliability (CRالابات والصد  البنااي لم اييس الدراسة   اختبار -1
تتضمن اختبار الابات المركم ات ا على نموذج القياس تم إجراء مجموعة من الاختبار اعتماد  
 MacDonald's"باستخدام اباتماكدونالد أوميجا  CompositeReliability(CR)لم اييس البحث

 Omega  Reliability  ويتح ا  الاباات المركام للمقيااس إذا  ، او اختباار باديل لكارون بااا الفاا
مان خالال ةسااب متوساط  Convergent Validity ( واختباار الصاد  الت ااربي۰.7كان المعامال  

تكااون  يمااة أن  ويجاام ،Average  Variance  Extracted  (AVEالتباااين المسااتخرج   
 AVE  وأقاااال ماااان  يمااااة الابااااات المركاااام  ٠.5( للمقياااااس اكباااار ماااان )CR)،   واختبااااار الصااااد

( لكاال AVEليتح اا  الصااد  التمااايزي عناادما تكااون  يمااة  Discriminant  Validityالتمااايزي 
الكامنة في نموذج القيااس ( بين المتغيرات  MSVكبر كبر من  يمة التباين الم ترك الأ أمتغير كامن  

 Henseler, et al. ,  2015) . 

 مؤ رات ابات وصلاةية الم اييس : (3جدول  

 الابات المركم المتغير
CR 

 الصد  الت اربي

AVE 
التباين الم ترك 

 MSVالأكبر 
 الصد  التمايزي 

 تح    0 .645 0 .738 0 .915 الوظيفي الأمانعدم 

 تح    0 .578 0 .751 0 .910 المعرفة إخفاءسلوك

 تح    0 .593 0 .713 0 .895 الدعم التنظيمي المدرك

 تح    0 .559 0 .774 0 .938 سلوك العمل الابتكاري 

 AMOS Pluginالمصدر: إعداد الباةاة استناد النتاا  اختبار نموذج القياس باستخدام
Gaskin, J., James, M., and Lim, J. (2019), " Master  Validity Tool ", AMOS 
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 نتاا  الدراسة واختبار الفروض:  -عا را  
 النتاا  الوصفية -1

لتحديااد المتوسااط العااام  VIBM SPSS Statistics.26تاام اسااتخدام الحزمااة البرمجيااة 
( المتوساااط العاااام والانحاااراف 4لمتغيااارات البحاااث، والانحاااراف المعيااااري للت ااادير، ويوراااا الجااادول  

 المعياري لمتغيرات البحث.
 المتوسط العام والانحراف المعياري لمتغيرات البحث: (4جدول  

 الانحراف المعياري  المتوسط العينة المتغيرات 
 0 .6208 3 .78 341 المدركة لخصااص الوظيفةالتهديدات 

 0 .7806 3 .67 341 التهديدات المدركة للوظيفة نفسها 
 0 .6303 3 .59 341 العجز عن مواجهة التهديدات 

 0 .7544 3 .68 341 الوظيفي الأمانعدم 
 0 .6073 3 .83 341 المعرفة خفاءسلوك ادعاء الجهل إ

 0 .7940 3 .60 341 بالمراو ة خفاءاإ
 0 .6537 3 .89 341 المعرفة بالتبرير الع لاني  إخفاء

 0 .6787 3 .77 341 المعرفة إخفاءسلوك
 0 .6671 3 .76 341 الدعم التنظيمي المدرك
 0 .5942 3 .83 341 سلوك العمل الابتكاري 

 .المصدر: النتاا  التحليل اإةصااي

والتي تراوة  باين  ،الحسابية بين متغيرات البحث( ت ارب المتوسطات 4يلاةب من الجدول  
 – 2.6،  2.59 – 1.8، 1.79  -۱الخماسااي  ا لفمااات مااد  مقياااس ليلرت( ووف اا  3.83الااي  3.68 

 إدراكلا أنا  يوجاد ارتفاا  ملحاو  فاي مساتو  إور م  ااا الت اارب ،(5  –  4.2،  4.19  –  3.40،  3.39
يلهاا الأقال مان الواةاد  المعيااري مفردات العينة لكل متغير من متغيرات البحث، مل انخفاض الانحاراف 

 إخفاااءساالوك  إدراكومتوسااط،(3.68الااوظيفي   الأمااانالعينااة لعاادم  إدراكالصااحيا، وقااد جاااء متوسااط 
سلوك العمل الابتكااري  إدراكومتوسط  ،(3.76الدعم التنظيمي المدرك   إدراكومتوسط،(3.77المعرفة  

 ةصااي.( قاامة قابلة للتحليل اإ3٤١وقد بلغ  ال واام المستردة   ،(3.83 
 ار فروض البحثبنتاا  اخت -2

لاختبار فروض البحث، ام تصميم واختبار نموذج للعلاقات بين متغيرات البحث، يختبر كالا  
من علاقات التباير المبا رة بين متغيرات البحث والتي يتم اختيار ا من خلال فاروض البحاث  الفارض 

 إخفااءالأول، والااني، والاالث(، وكالع علاقات التباير الغير مبا رة المرتبطة بادور الوسااطة السالوك 
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وتم اختيار  اا النموذج باستخدام أسالوب  ،المعرفة والتي يتم اختبارا ا من خلال الفرض الرابل للبحث
(، واختباار معنوياة العلاقاات مان خالال اختباار AMOS   V.26نماجة المعادلات الهيللية ببرناام   

 Bootstrap Two Tailed Significance)،   ااا النماوذج ومعلماات  ايم ٤ويوراا ال الل  )
( معلمااات المسااارات المعياريااة بااين متغياارات 4مسااار العلاقااات بااين متغيراتاا ، كمااا يورااا الجاادول  

 النموذج ومعنويتها، وذلع على النحو التالي:
 :(3، 2، 1 أ( نتاا  اختبار الفروض التي تعلس العلاقات المبا رة  الفروض: 

علااى ساالوك العماال الابتكاااري  امعنوياا   االااوظيفي تااباير   الأمااانعاادم  إدراكالفاارض الأول: "يااؤار 
 للعاملين بالبنوك محل الدراسة" 
الااوظيفي علااى  الأمااانوجااود تااباير ساالبي لعاادم إلااى  (5( والجاادول  3ت ااير بيانااات ال االل  

( و او تاباير معناوي؛ ةياث 0.22-سلوك العمل الابتكاري، ةيث بلغ  معلمة مسار العلاقاة التبايرياة  
  ≤%  مساااتو  المعنوياااة  95( لمعلماااة المساااار عناااد درجاااة لغاااة 2.857 –تح  ااا   ااايم اختباااار  ت 

الوظيفي بم دار درجة واةدة انحراف معياري، يؤد   الأمانارت ا  مستو  عدم أن  (، و اا يعنى0.05
( درجااة انحااراف معياااري، و لاااا تؤكااد  ااا  0.22انخفاااض ساالوك العماال الابتكاااري بم اادار  إلااى  ذلااع

الاوظيفي علاى سالوك العمال الابتكااري للعااملين  الأماانالنتاا  وجود علاقة تباير سلبية ومعنوية لعدم 
 مما يؤيد صحة الفرض الأول لهاا البحث.  ؛بالبنوك محل الدراسة

المعرفاة  إخفااءعلاى سالوكيات   امعنوي    االوظيفي تباير    الأمانعدم    إدراكالفرض الااني: "يؤار  
 للعاملين بالبنوك محل الدراسة"

الاوظيفي علاى  الأماانوجاود تاباير إيجاابي لعادم إلاى  (5( والجادول  3ت ير بياناات ال الل  
( و و تاباير معناوي؛ ةياث ۰.۸۰المعرفة، ةيث بلغ  معلمة مسار العلاقة التبايرية    إخفاءسلوكيات  

  ≤%  مسااتو  المعنويااة  ٩٥( لمعلمااة المسااار عنااد درجااة ا ااة 21.833 –تح  اا   اايم اختبااار ت 
حراف معياري، يؤد  نالوظيفي بم دار درجة واةدة ا الأمانارتفا  مستو  عدم أن  (، و اا يعنى0.05
( درجااة انحااراف معياااري، و لاااا تؤكااد  ااا  ۰.۸۰المعرفااة بم اادار   إخفاااءارتفااا  ساالوكيات إلااى  ذلااع

المعرفااة  إخفاااءالااوظيفي علااى ساالوكيات  الأمااانالنتاااا  وجااود علاقااة تااباير ايجابيااة ومعنويااة لعاادم 
 مما يؤيد صحة الفرض الااني لهاا البحث. ؛للعاملين بالبنوك محل الدراسة

علااى ساالوك العماال الابتكاااري  امعنوياا   االمعرفااة تااباير   إخفاااءالفاارض الاالااث: "تااؤار ساالوكيات 
 للعاملين بالبنوك محل الدراسة"



سها صلاح عويس .  د الوظيفي... عدم الأمان   إدراك  العلاقة بين  فيالدور الوسيط لسلوكيات إخفاء المعرفة   

 

708 
 
 

المعرفاة علاى  إخفااءوجود تباير سلبي لسلوكيات إلى    (5( والجدول  3ت ير بيانات ال لل  
( و و تاباير معناوي؛ ةياث 0.50  -سلوك العمل الابتكاري، ةيث بلغ  معلمة مسار العلاقة التبايرية  

  ≤%  مساااتو  المعنوياااة  95( لمعلماااة المساااار عناااد درجاااة ا اااة 6.621 –تح  ااا   ااايم اختباااار  ت 
 المعرفة بم دار درجة واةدة انحراف معياري، يؤدي ذلع  إخفاءارتفا  سلوكيات  أن    (، و اا يعنى0.05
( درجاة انحاراف معيااري، و لااا تؤكاد  اا  النتااا  0.80انخفاض سلوك العمل الابتكااري بم ادار  إلى  

المعرفااة علااى ساالوك العماال الابتكاااري للعاااملين  إخفاااءوجااود علاقااة تااباير ساالبية ومعنويااة لساالوكيات 
 بالبنوك محل الدراسة، مما يؤيد صحة الفرض الاالث لهاا البحث.

 

 
 

 

 

 

 

 Amos   V. 25ت دير العلاقات بين المتغيرات باستخدام برنام   :(3 لل  
 Amos   V.26المصدر: نتاا  التحليل الاةصااي لاختبار النموذج باستخدام 

 

 المبا رة ومعنويتها معلمات المسار المعيارية العلاقة بين متغيرات نموذج العلاقات : (5جدول  

 معلمة المسار مسار العلاقة
الخطب  
 ( Tاختبار  المعياري 

المعنوية 
 P) 

 ***  21 .833 0 .038 0 .804 المعرفة إخفاء< سلوك  ---الوظيفي الأمانعدم 
 ***  2 .857 0 .030 -0 .216 < سلوك العمل الابتكاري  ---الوظيفي الأمانعدم 
 ***  6 .621 0 .035 -0 .501 الابتكاري  إخفاء< سلوك  ---الوظيفي  الأمانعدم 

 .(Amos   V. 25المصدر: نتاا  التحليل اإةصااي الاختبار النموذج ببرنام   
 .%(5عند مستو  معنوية   ا*** دالة إةصااي   
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 ( التبايرات الكلية المبا رة والغير مبا رة بين متغيرات البحث 6جدول  

المتغير  الفروض
 المست ل

المتغير 
معامل المسار   المتغير التابل  الوسيط 

  ير المبا ر 
التباير  
 التباير الكلي المبا ر

4. H 
  الأمانعدم 

 الوظيفي 
 إخفاءسلوكيات 

 المعرفة 
سلوك العمل 

 -0 .619 -0 .216 -0 .403 الابتكاري 

 .المصدر: إعداد الباةث استناد النتاا  التحليل اإةصااي 

 - Bootstrap( اختبار معنوية التبايرات المبا رة و ير المبا رة باستخدام اختبار 7جدول  

Two Tailed Significance (BC) 
 سلوك العمل الابتكاري  المعرفة إخفاءسلوكيات  المتغيرات 

 ير  مبا ر معنوية التباير 
 ير  مبا ر كلي مبا ر

 كلي مبا ر

 0.007 0.004 0.023 0.008 --- 0.008 الوظيفي الأمانعدم 
 0.003 --- 0.003 --- --- --- المعرفة إخفاءسلوكيات 

 %(٩٥المصدر: اعداد الباةاة بناء على نتاا  التحليل الاةصااي لبيانات البحث   لتحليل المسار عند درجة ا ة

 :المعرفة( إخفاء ب( نتاا  اختبار الفرض الاي يعلس العلاقة  ير المبا رة  وساطة سلوكيات 

الاوظيفي وسالوك  الأماانعادم    إدراكالمعرفاة للعلاقاة باين    إخفااءالفرض الرابل: "تتوسط سالوكيات  
 العمل الابتكاري للعاملين بالبنوك محل الدراسة".

 الأماااانمعلماااة مسااار التااباير اإجمااالي لعاادم أن إلااى  (7(،  6(،  5ت ااير بيانااات جاادول  
معلمااة التااباير المبا اار بلغاا  أن  (، فااي ةااين-619.0ساالوك العماال الابتكاااري بلغاا    ىالااوظيفي علاا

وجاود تاباير  يار مبا ار سالبي ومعناوي  يمتا  إلى  ويرجل الفر  بين معلمات التباير ( ، -0 .216 
 ا لها  النتاا  يتضاووف    ،المعرفة تلع العلاقة التبايرية إخفاءاذا ما توسط  سلوكيات  ( -0 .403 

الااوظيفي وساالوك العماال  الأمااانالمعرفااة تتوسااط علاقااة التااباير الساالبية بااين عاادم  إخفاااءساالوكيات أن 
 الابتكاري للعاملين بالبنوك محل الدراسة . وبالتالي تؤكد  ا  النتاا  صحة الفرض الرابل لهاا البحث.

 (:5،6 ج( اختبار الدور المعدل للدعم التنظيمي المدرك  الفرض: 

عادم  إدراكللدعم التنظيماي المادرك فاي العلاقاة باين   لاختبار الفروض الخاصة بالدور المعد
للادعم التنظيماي المادرك  لالمعرفة  الفرض الخاامس(، والادور المعاد إخفاءالوظيفي وسلوكيات   الأمان

الوظيفي وسلوك العمال الابتكااري  الفارض الساادس(   الأمانعدم    إدراكفي علاقة التباير المبا رة بين  
 استخدم الباةث:
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( و ياتملن مان Hayes'   Process  for  SPSS  Macroالمعروفاة باسام   الأداة. 1
 إجراء نماجة تحليل المسار اللوجيستي المتغير. SPSSاستخدام ةزمة برنام  

. لتمايل العلاقة بين المتغير المست ل والتابل عناد القايم المختلفاة للمتغيار المعادل وتحدياد 2
 ExceI templates to interpret two-way interactionميال الخاط المساتقيم تام اساتخدام

effects))(Dawson, 2014) ،يلي نتاا  استخدام  ا  الأدوات على بيانات البحث.  وفيما 

الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك على  الأماننموذج المسار اللوجيستي لتباير عدم : (8جدول  
 المعرفة  إخفاءسلوكيات 

معامل   المتغير
 التباير 

الخطب  
 المعياري 

 𝐑𝟐 𝐑𝟐change المعنوية ( T يمة   

  0 .000 8 .826 0 .026 0 .233 الوظيفي الأمانعدم 
762. 0 

 
 
0291. 0 

 0 .000 -14 .374 0 .040 -0 .575 الدعم التنظيمي المدرك 
  الأمانالتفاعل  ت اطل عدم
 تنظيميالوظيفي مل الدعم ال

 المدرك( 

118. 0- 021. 0 616. 5- 000. 0 

 .المصدر: إعداد الباةث استناد النتاا  التحليل اإةصااي
 

 التبايرات ال رطية للتبوء البوري عند  يم المتغير المعدل  :(9جدول  
القيم التنبؤية للدعم  

 التنظيمي المدرك 
الوظيفي على   الأمانتباير عدم 

 المعرفة  إخفاءسلوكيات 
الخطب  
 المعنوية ( P يمة   ( T يمة    المعياري 

 معنوي  0 .000 10 .123 0 .031 0 .319 -0 .731
 معنوي  0 .000 8 .826 0 .026 0 .233 0000

 معنوي  0 .000 4 .957 0 .029 0 .146 0 .731

 .المصدر: إعداد الباةث استناد النتاا  التحليل اإةصااي
الاوظيفي علاى سالوكيات   الأماان( وجاود تاباير إيجاابي معناوي لعادم  8تورا بيانات جادول  

 إخفاااءالمعرفااة، فااي ةااين يوجااد تااباير ساالبي ومعنااوي للاادعم التنظيمااي الماادرك علااى ساالوكيات  إخفاااء
الوظيفي والدعم التنظيمي المادرك وتاباير  ااا  الأمانالمعرفة. وما يهمنا  و التفاعل بين كل من عدم 

 الأماان نااك تاباير سالبي للتفاعال باين عادم أن  (8التفاعل. وت ير النتااا  الاواردة فاي الجادول رقام  
تاباير سالبي  و او (-118.0المعرفاة  يمتا    إخفااءالوظيفي والدعم التنظيمي المدرك علاى سالوكيات 
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𝛃 )معنوي   = 𝟎. 𝟏𝟏𝟖    , 𝑻 = −𝟓 . 𝟔𝟏𝟔  , 𝐏 < وجود الدعم التنظيماي المادرك ةيث إن(0.05
 المعرفة. إخفاءالوظيفيوسلوكياتالأمانيعدل  يضعف( العلاقة بين عدم 

ولمعرفة  يم واتجا  تباير المتغير المعدل تم ةسااب التابايرات ال ارطية للتنباؤ الباؤري لتاباير 
المعرفة( وتم ذلاع عناد  إخفاءالوظيفي( على المتغير الوسيط  سلوكيات   الأمانالمتغير المست ل  عدم  

وت ااير  ،(9دول رقاام  جااااالا   اايم للمتغياار المعاادل  الاادعم التنظيمااي الماادرك( كمااا  ااو مورااا فااي ال
الاوظيفي علاى  الأماانالنتاا  أن  عندما كان   يمة المتوسط للمتغير المعدل  صفر، كاان تاباير عادم 

𝛃المعرفة بلا     إخفاءسلوكيات   = 𝟎.  731.0( وعناد أعلاى مساتو  للادعم التنظيماي المادرك  𝟐𝟑𝟑
𝛃 إلاااى  المعرفاااة إخفااااءالااوظيفي علاااى سااالوكيات  الأماااانانحااراف معيااااري( انخفااا  تاااباير عااادم  =

𝟎. انحراف معيااري( ارتفال تاباير عادم   -731.0(، وعند أدنى مستو  للدعم التنظيمي المدرك  𝟏𝟒𝟔
𝛃 إلى    المعرفة  إخفاءالوظيفي على سلوكيات    الأمان = 𝟎. (. و ا  النتااا  يؤكاد ا ال الل رقام 𝟑𝟏𝟗

 4.) 

الدعم التنظيمي المدرك يعدل علاقة التباير اإيجابية بين عدم أن  وبناء  على ما سب  يتضا
ارتفااا  مسااتو  الاادعم التنظيمااي الماادرك يخفاا  ةيااث إنالمعرفااة،  إخفاااءالااوظيفي وساالوكيات  الأمااان

وبالتااالي يملاان قبااول الفاارض الخااامس  ،المعرفااة إخفاااءالااوظيفي علااى ساالوكيات  الأمااانتااباير عاادم 
 للبحث.

 

 

 

 

 

الوظيفي وسلوكيات   الأمان( التباير المعدل للدعم التنظيمي المدرك في علاقة التباير بين عدم4 لل  
 المعرفة  إخفاء

( نتاااا  اختبااار الفاارض 5( وال االل رقاام  11( و 10تورااا البيانااات الااواردة فااي الجاادولين  
الوظيفي على سلوك العمل الابتكاري، في   الأمانالسادس للبحث، ةيث يظهر تباير سلبي معنوي لعدم 

ةين يوجد تباير ايجابي ومعنوي للدعم التنظيمي المدرك على سالوك العمال الابتكااري، وماا يهمناا  او 
وت اير النتااا   ،الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك وتباير  اا التفاعل  الأمانالتفاعل بين كل من عدم  
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الااوظيفي والاادعم  الأمااان ناااك تااباير ايجااابي للتفاعاال بااين عاادم أن  (10الااواردة فااي الجاادول رقاام  
𝛃 )(، و ااو تااباير ايجااابي معنااوي 0. 086التنظيمااي الماادرك علااى ساالوك العماال   = 𝟎. 𝟎𝟖𝟔 , 𝑻 =

𝟐 . 𝟎𝟑𝟗  , 𝐏 < وجود الدعم التنظيمي المدرك يعادل  يخفاف( علاقاة التاباير السالبية ةيث إن(0.05
 الوظيفي وسلوك العمل الابتكاري. الأمانبين عدم 

تباير المتغير المعدل تم ةسااب التابايرات ال ارطية للتنباؤ الباؤري لتاباير   اتجا ولمعرفة  يم و 
وتاام ذلااع عنااد  ،الااوظيفي( علااى المتغياار التابل ساالوك العماال الابتكاااري( الأمااانالمتغياار المساات ل عدم 

وت اير النتااا   ،(11الا   يم للمتغير المعدل الدعم التنظيمي المدرك كما  و مورا فاي الادول رقام 
الاوظيفي علاى سالوك  الأماانأن  عندما كان   يمة المتوسط للمتغير المعادل  صافر، كاان تاباير عادم 

𝛃يبل     بتكاري العمل الا = −𝟎. انحاراف 022.1وعند أعلاى مساتو  للادعم التنظيماي المادرك  (𝟔𝟏𝟒
𝛃 إلاااااى  المعرفاااااة إخفااااااءالاااااوظيفي علاااااى سااااالوكيات  الأماااااانمعيااااااري( انخفااااا  تاااااباير عااااادم  =

−𝟎. انحاراف معيااري( ارتفال تاباير عادم   -022.1وعند أدنى مستو  للدعم التنظيمي المدرك (،𝟓𝟐𝟔
𝛃المعرفاة إلاى   إخفاءالوظيفي على سلوكيات    الأمان = 𝟎. و اا  النتااا  يؤكاد ا ال الل رقام ، (𝟕𝟎𝟐

 5.) 
الدعم التنظيمي المدرك يعدل علاقة التباير السلبية بين عدم أن    وبناء  على ما سب  يتضا 

ارتفاا  مساتو  الادعم التنظيماي المادرك يخفا  مان ةياث إنالوظيفي وسلوك العمل الابتكااري،    الأمان
الوظيفي على سلوك العمل الابتكاري، وبالتالي يملن قبول الفرض السادس  الأمانالتباير السلبي لعدم  

 للبحث.
 

 الوظيفي والدعم التنظيمي المدرك على سلوك العمل الابتكاري  الأمان( نموذج المسار اللوجيستي لتباير عدم 10جدول  

 المتغير
معامل  
 التباير 

الخطب  
 𝐑𝟐 𝐑𝟐change المعنوية ( T يمة    المعياري 

 0 .000 -7 .658 0 .080 0- .614 الوظيفي الأمانعدم 
 
643. 0 

 
 
094. 0 

 0 .000 3 .260 0 .052 0 .172 المدركالدعم التنظيمي 
التفاعل  ت اطل عدم لأمان الوظيفي 

 0 .032 2 .039 0 .042 0 .086 المدرك(  تنظيميمل الدعم ال

 المصدر: إعداد الباةث استناد النتاا  التحليل اإةصااي
 
 
 
 
 



 2024أكتوبر –  العدد الرابع –( 25المجلد ) –المالية والتجارية  البحوثمجلة

713 
 

 ( التبايرات ال رطية للتبوء البوري عند  يم المتغير المعدل 11جدول  

التنبؤية  القيم 
للدعم التنظيمي 

 المدرك

الوظيفي   الأمانتباير عدم 
 إخفاءعلى سلوكيات 
 المعرفة 

 المعنوية ( P يمة   ( T يمة    الخطب المعياري 

 معنوي  0 .000 9 .420 0 .074 -0 .720 -1 .022

 معنوي  0 .000 7 .658 0 .080 -0 .614 0000

 معنوي  0 .000 5 .012 0 .062 -0 .526 1 .022

 المصدر: إعداد الباةث استناد النتاا  التحليل اإةصااي

 

 

 

 

 

الوظيفي وسلوك   الأمان ( التباير المعدل للدعم التنظيمي المدرك في علاقة التباير بين عدم 5 لل  
 العمل الابتكاري 

 مناق ة نتاا  الدراسة: -ةادي ع ر
وسالوك العمال  وظيفيالا الأماانعادم    إدراكالتعرف على العلاقاة باين  إلى     دف  الدراسة

الماادرك وتااباير الوساااطة ماان جاناام ساالوكيات  تنظيماايالابتكاااري تحاا  تااباير معاادل ماان الاادعم ال
للبحث عن مجموعة من النتاا ، والتي يملن مناق تها   اإةصاايالمعرفة، وأسفر التحليل    إخفاء

 على النحو التالي:

على سلوك  االوظيفي تباير معنوي   الأمانعدم  إدراكينص الفرض الأول على: يؤار    -1
العماال الابتكاااري، ووف ااا لنظريااة التبااادل الاجتماااعي فااإن معيااار المعاملااة بالمااال بااين المنظمااة 

م اباال  وظيفيالاا الأمااانب باإةساااسفيمااا يتعلاا   ،والعاااملين ةيااث ت اادم المنظمااة الاادعم للعاااملين
الاوظيفي للعامال، ي لال  الأمانوبالتالي عدم توفير  اا الاةساس   ،م تجا  المنظمةهالتزامهم وولاا

لنظرية الحفا  على الموارد عندما تتعرض الموارد القيمة   امن ولات  والتزام  تجا  المنظمة، ووف   
إلاى  مماا ياؤد  ؛ال ل  وتماال راغوط وظيفياة كبيارة، ل  التوترخللتهديد، فإنها توظيفيالالأمنمال  
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انخفاااض إلااى  ظهااور ساالوكيات مضااادة مااال انخفاااض مسااتو  مسااا متهم فااي العماال، باإرااافة
 الدافل نحو المسا مة في تح ي  أ داف المنظمة.

رض الأول، وجااءت  اا  النتيجاة فاسفرت النتاا  اإةصااية للدراسة عان قباول الأول د  
 والتاي( (Fischmann, et al., 2018 ; Schrevrs, et al., 2012متواف اة مال دراساة 

في العمل، كماا تتفا   بدا واإ وظيفيال الأمنال عور انعدام   بينوجود علاقة سلبية  إلى    توصل 
 Nella, et al., 2015; Jiang)ليهااا إتلااع النتاااا  بدرجاا  كبياارة ماال النتاااا  التااي توصاال 

&Lavaysse, 2018  ِ( ،الاوظيفي تاؤار ب الل سالبى علاى  الأمانانعدام أن إلى  توصل  والتي
المستو  الفردي من خلال اعتلال الصحة الجسدية، كما يؤار على المستو  التنظيمي من خلال 

انعادام أن  العديد مان الدراساات عدتانخفاض الم اركة في العمل وسلوكيات العمل السيمة، وقد أ
 ;Mauno, et al., 2007)فاااي العمااال   ينالتفاااامساااتو   بانخفااااضتنباااب  الوظيفيالأمنااا

Xanthopou, et al., 2007; Vander Elast, et al., 2010)بحمااس  الأفارادةياث يعمال ؛
 (.Bakker et al., 2008)أقل، ولا يهتمون بالتركيز في العمل 

نتيجااة  وظيفيياادركون بدرجااة كبياارة التهديااد الااالعاااملين الاااين أن إلااى  وقااد يعتباار ذلااع
ال عور بإملانية ف د العمل، وصعوبة الحصول على وظيفة أخر  فاي ظال الظاروف الحالياة التاي 

بف دان الأمل فاي الاساتمرار والعمال  باإةساسا ما يعانون  تمر بها المنظمات، فإن العاملين  الب  
، و او بتكااري وبالتالي يبدأ ظهور سلوكيات مضاادة ماال  انخفااض سالوك العمال الا  ة،في المنظم

الاوظيفي علاى  الأمان  نتاا  الدراسة الحالية من وجود علاقة تباير سلبية ومعنوية لعدم عدتأما  
 لعاملين بالبنوك ومحل الدراسة. لبتكاريسلوك العمل الا

علاى سالوكيات  امعنويا    االاوظيفي تاباير    الأماانيؤار عدم  :  ينص الفرض الااني على  -2
وجااود تااباير إلااى  المعرفااة للعاااملين بااالبنوك محاال الدراسااة، وتوصاال  النتاااا  الاةصااااية إخفاااء

ا لنظرياة المحافظاة علاى المعرفاة، ووف ا    إخفاءعلى سلوكيات    وظيفيال  الأمانلعدم    إيجابيومعنوي 
 ,Feng ا مان السالوكيات التاي تمنال ف اد الماوارد  المعرفة نوعا   إخفاءوباعتبار (، (CORالموارد 

T., & Wang, C., 2019) الدافل الأساسي للحفا  على الموارد التي ي درونها  الأفراد(، يمتلع
عنادما تتعارض  اا  و  ،(Guo, L., Cheng, K. &  Wo,  J., 2020وبناء اا  وةمايتهاا 

 التنظيمية، ومن ام ير  الاين لديهم ماوارد أقالارتفا  الضغوط إلى    الموارد للخطر فإن ذلع يؤد 
إلاى  ، إراافةHomgreen, 2017)وظاافهم  ير أمنة ويصبحون أقل م اركة في المعرفاة  أن 
المعرفة الضامنية علاى إنهاا مصادر قاوة تضامن لهام إلى  ينظرون المنظمة في    معظم العاملينأن  

التنافساية  ميازتيهمومن اام يحااولون الحفاا  علاى ،(Ali, et al., 2020الاستمرار في المنظمة  



 2024أكتوبر –  العدد الرابع –( 25المجلد ) –المالية والتجارية  البحوثمجلة

715 
 

الخبارات التاي يملكونهاا ستساما للمنظماة أو    م ااركة المعرفاةأن    المعرفة، وقاد يعت ادون   إخفاءب
 ( والتيAli, et al., 2020وتتف   ا  النتاا  مل دراسة ، (Baral, 2018  بآخرين باستبدالهم

 العاملين.المعرفة لد   إخفاءالوظيفي يؤار على سلوك  الأمنانعدام أن  إلى  توصل 

علاى سالوك  امعنويا   االمعرفاة تاباير   إخفاءينص الفرض الاالث على: تؤار سلوكيات    -3
وجااود علاقااة إلااى  وتوصاال  النتاااا  اإةصااااية ،للعاااملين بااالبنوك محاال الدراسااة بتكاااري العماال الا

للعاملين، مؤيدا صاحة  بتكاري المعرفة على سلوك العمل الا  إخفاءتباير سلبية ومعنوية لسلوكيات  
أن  ( مانConnelly, et al., 2012; 2014  ىلاإالفارض وتتفا   اا  النتيجاة مال ماا توصال 

 إخفااءتزاياد سالوك إلاى  مماا ياؤد   ؛ةل ة مان عادم الا اة باين العااملينإلى    المعرفة يؤد   إخفاء
المعرفااة، ويعماال ذلااع علااى عاازل كاال ماان قااام بطلاام المعرفااة وماان أخفا ااا عاان  اابلات التبااادل 

 ;Samdani , H., et al., 2019)  همإباداعو ا علاى أداتهام ومان اام تاؤار سالب   ،الاجتمااعي

Cerne, M., et al., 2012; 2014; Fong, P.S., et al., 2018;) ،  كاالع تتفا   اا
 ,.Chen, et al., 2011; Bogilovie, S., et al)بعا  الدراساات السااب ة مال النتيجاة نتااا 

2017; Fong, P.S., et al., 2018; Malik, O.F., et al., 2019). 

 ( (Zakariya, R., & Bashir, S., 2020 بينمااا اختلفاا  ماال نتاااا  دراسااة
ومااال دراساااة ، المعرفاااة علاااى السااالوك الابتكااااري  خفااااءإ معناااوي وجااادت تاااباير إيجاااابي  والتاااي

 Hameed, A., et al., 2020ماان قااام  إباادا المعرفااة يعاازز ماان  إخفاااءأن  وجاادت ( والتااي
 .المعرفة عن  إخفاءي لمن تم بداعا على السلوك اإبإخفااها، بينما يؤار سلب  

المعرفاة  إخفااءب الأفارادالبناوك، ي اوم فاي  ن  على الار م مان تارابط المهاامةأر  الباةاتو 
الجمياال، ولكاانهم فااي الم اباال  أداءفااي  اعاان الاازملاء فااي نفااس ملااان العماال، والاااي ياانعلس ساالب  

ي اااركونها ماال الاارايس المبا اار ليلااون علااى درايااة بتميااز م، والحصااول علااى مياازة تنافسااية عاان 
ممااا  ؛لااالع المااديرين المبا اارين وراال معيااار لم اااركة المعرفااة ودعاام تبااادل المعرفااة ؛الاخاارين
 ا على سلوك العمل الابتكاري لد  الجميل.يجاب  إينعلس 

عادم  إدراكالمعرفاة العلاقاة باين  إخفااءينص الفرض الرابل على: تتوسط سالوكيات   -4
للعاااملين بااالبنوك محاال الدراسااة، وقااد توصاال  النتاااا   بتكاااري الااوظيفي وساالوك العماال الا الأمااان

ر ي  يوجاااد تاااباةياااث إنااا؛(0.01رض الرابااال عناااد مساااتو  معنوياااة  فاااقباااول الإلاااى  ةصااااايةاإ
المعرفاة، الأمار  إخفاءبتوسط سلوكيات  بتكاري الوظيفي وسلوك العمل الا الأمانعدم    إدراكبينيسلب

المعرفاة عاادة  إخفااءلنظرية المحافظة على الموارد يستخدم العااملون سالوك   االاي يعنى أن  وف   
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الااوظيفي لحمايااة مااوارد م المحاادودة، لا ي ومااون بم اااركة المعرفااة  الأمااانعاادم  إدراكللاارد علااى 
ا على سلوك العمل الابتكااري العااملين، وتتوافا  والخبرات على زملااهم، والتي  البا ما تؤار سلب  

دور الوسااطة إلاى  والتاي ا اارت (Cai, Fi,  & Wen, Ni, 2018)تلاع النتااا  مال دراساة 
 ,.Malik, O.F., et al  ودراساةالمعرفاة باين التوجا  بالأ اداف والسالوك الابتكااري،  خفااءإ

وجااود دور وساايطفي العلاقااة بااين ماادركات الساالوك السياسااي بالمنظمااة ب( والتااي توصاال  2019
 الفردي.بداعواإ

 إدراكينص الفرض الخامس على: يعدل الدعم التنظيمي المدرك علاقة التاباير باين   -5
سافرت النتااا  أالمعرفاة للعااملين باالبنوك ةاول الدراساة، و   إخفاءالوظيفي وسلوكيات    الأمانعدم  

الاادعم التنظيمااي الماادرك يعاادل علاقااة أن  أيةصااااية للدراسااة عاان قبااول الفاارض الخااامس، اإ
ارتفا  مسااتو  ةياإن؛المعرفااةإخفاءالااوظيفي وساالوكيات  الأمااانعاادم  إدراكالتااباير اإيجابيااة بااين 

ة، وقاد فاالمعر  إخفااءالاوظيفي علاى سالوكيات  الأماانالدعم التنظيمي المادرك يخفا  تاباير عادم 
إنهااا ت ادر مجهااوداتهم  أيظماةالعاااملين بوجاود دعاام تنظيماي ماان المن إدراكيفسار ذلاع باابن عناد 

 ارات ببن مست بلهم في العمل مضمون، يعمل ذلاع علاى تعاديل الأاار إوتبعث    ،وتهتم برفا يتهم
ارتفااا   أيالمعرفااة لااد  العاااملين،  إخفاااءالااوظيفي علااى ساالوكيات  الأمااانعاادم  إدراكالنااات  ماان 

 ة.فالمعر  إخفاءالوظيفي على سلوكيات  الأمانالمدرك يخف  تباير عدم  تنظيميمستو  الدعم ال

المادرك علاقاة التاباير المبا ارة   تنظيمايينص الفرض السادس على: يعدل الدعم ال  -6
سافرت أباالبنوك محال الدراساة، و  نالوظيفي وسلوك العمل الابتكااري للعااملي الأمانعدم  إدراكبين  

 ي معناو  يتبايرسالبةياث أوراح  النتااا  وجاود  ؛ةصااية علاى قباول الفارض الساادسالنتاا  اإ
للادعم   ي ، فاي ةاين يوجاد تاباير إيجاابي ومعناو بتكااري علاى سالوك العمال الا  وظيفيال  الأمانلعدم  

الاوظيفي  الأماانم د، و ناك تبايرايجاابيمعنوی باين عابتكاري التنظيمي المدرك على سلوك العمل الا
وجود الاادعم التنظيمااي الماادرك يعاادل ةياااإن؛بتكاري الماادرك علااى ساالوك العماال الا تنظيماايوالاادعم ال

 .الابتكاري الوظيفي وسلوك العمل  الأمان يخفف( علاقة التباير السلبية بين عدم 

 Rhoades, etر  ينظرية التبادل الاجتماعي، ةيث ي إلى  اويملن تفسير ذلع استناد  

al., 2001)    المدرك  تنظيميعالية من الدعم الوجود مستويات أن  أيقاعدة المعاملة بالمال إلى
 المنظمة.لتح ي  أ داف  يا تمام العاملين للسع زيديأن  من  بن 
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 :دلالات الدراسة-ااني ع ر
ناوعين مان الادلالات إلاى  على  رار النتااا  التاي تام مناق اتها وتفساير ا، يملان اإ اارة

 التي نتج  عن  ا  الدراسة.

 -دلالات الدراسة النظرية: -1

عااد وت   ،المعرفااة إخفاااءالتبجياال النظااري لاابع  المفاااميم العلميااة الحدياااة نساابي ا مااال ساالوكيات  -أ
المعرفااة، وةاولاا   ااا  الدراسااة  إدارةالمعرفااة مهمااة لتعزيااز نظريااة وممارسااة  إخفاااءدراسااات 

استك افها وإااراء أدبياات أداة المعرفاة مان خالال تعزياز فهام السالوك السالبي المارتبط بالمعرفاة 
 داخل المنظمة.

الوظيفي داخل محيط العمال، والتاي منهاا  الأمانعدم  إدراكتوريا الأاار السلبية المترتبة على  -ب
المعرفااة، والتااباير علااى ساالوك  إخفاااءإتبااا  العاااملين لساالوكيات تضاار المنظمااة مااال ساالوكيات 

 .الابتكاري العمل 

الااوظيفي  الأمااانعاادم  إدراكالمعرفااة فااي العلاقااة بااين  إخفاااءتوراايا الاادور الوساايط لساالوكيات  -ج
ةيث لا يوجد دراسة تناول  العلاقة  ير المبا رة باين  اا  المتغيارات،   ؛الابتكاري وسلوك العمل  

 الأماانعادم  إدراكتوريا الدور المعدل للدعم التنظيماي المادرك فاي العلاقاة باين إلى    باإرافة
المعرفاة، والادور المعادل للادعم التنظيماي المادرك فاي علاقاة التاباير   إخفااءالوظيفي وسلوكيات  

ا عربياةالابتكااري الوظيفي وسالوك العمال  الأمانعدم  إدراكالمبا رة بين   ، ولا توجاد دراساة أيضا 
 اإدارية.أجنبية تناول   ا  العلاقة، و اا من  بن  توسيل قاعدة البحث في مجال العلوم أو 

 دلالات الدراسة التطبيقية: -2

الاوظيفي يجعلهام ي وماون بابع    الأمنلانعادامالعاملين    إدراكأن  إلى    انيةيدالنتاا  الم  توصل  -أ
انخفااض إلاى    المعرفة، ومال  ا  السلوكيات السلبية تاؤد   إخفاءالسلوكيات السلبية المتعل ة ب

 .بتكاري سلوك العمل الا

 الأماانعادم  إدراكن ية باقاللدعم التنظيمي المدرك كمتغير معدل فاي العلا  معنوي وجود تباير  أن   -ب
الاوظيفي وسالوك العمال  الأماانعادم  إدراكالمعرفة، وفي العلاقة بين    إخفاءالوظيفي وسلوكيات  

الابتكاري، يؤكد علاى المسامولين العمال علاى العمال علاى رفال مساتوي الادعم التنظيماي المادرك 
التاي يملاان تعزيز اا داخال المنظماة ماان خالال ورال برناام  متكاماال  سااليمواساتغلال  كبةاد الأ

 والعاملين للدعم التنظيمي. إدراكلتعزيز 
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 توصيات الدراسة: -االث ع ر
من النتاا  التي انته  الدراسة إليها يملن ت اديم مجموعاة مان التوصايات الم ترةاة   اانطلاق  

ا في البنوك محل الدراسة، والمنظمات المماالة لها، تم عررها وتوريا كيفية تنفياا ا هيملن الأخا ب
 :التالي( 12من خلال الجدول رقم  
 لتفعيل توصيات الدراسة توصيات الدراسة والدليل اإر ادي : (12جدول رقم  

 م
التوصية 

 المقترحة
 كيفية التنفيذ 

الموارد والامكانات 

 المطلوبة للتنفيذ 

المسئول عن 

 التنفيذ 

طار الزمنى  الإ

 للتنفيذ 

1 

 

القضاااااااااااااااا  

أوالتقليااال مااان 

مشاااعر انعاادام 

 وظيفيالاا  الأماان

داخاااال محاااايط 

 العمل.

تعزيااااز الاااادع  

التنظيمااااااااااااي 

 الإيجاااااااااااااابي

 المدرك.

 

عقد اجتماعات دورية مع   -1

العااااملين لمنا شاااة أدائ ااا  

 تااواج   والمشااك ت التااي 

ومسااااااعدت   علاااااى حااااال 

 المشك ت. 

تقااادي  الحاااوااز المادياااة  -2

الجيااد  دا والمعنويااة علااى الأ

 للعاملين.

مراعاة عدم توبيخ العامل   -3

 لتجنب إحباطه. زم ئهامام. 

وضاااع معاااايير واضاااحة  -4

 للتر يات.

تقيااي  الأجااور والرواتااب  -5

 شكل مستمر.

الساااماه ب اااا مااا  مااان  -6

المروناااة التنظيمياااة، بحيااا  

يمكاان للعاااملين العماال جااز  

الحصااول علااى أو    من الو اا 

اجاااااازات خااااا ل الأو اااااات 

 المضطربة.

السااااااااماه للعاااااااااملين  -7

بالحصااااول علااااى الت ذيااااة 

   .أعمالالعكسية عن 

تشاااجيع العااااملين علاااى  -8

وايصااال ردود  اكااارتقاادي  الأ

ااعاااال   مااان خااا ل الت ذياااة 

 المرتدة.  

 العليا دارةدع  الإ -

مااوارد  إدارةتاادريب -

 البشرية

 العليا. دارةدع  الإ -

 

 العليا دارةالإ -

مااوارد  إدارة -

 البشرية

 العليا. دارةالإ-

 

البااااااااااااد  الا  

 وبصفة مستمرة 

 2  

 

الاهتماااااااااااااام  3

بتخفااااااااااااي  

ساااااااااااالوكيات 

المعرااااااة إخفا 

داخاااال البنااااوك 

 .محل الدراسة

تقوياااة ع  اااات التااارابط  -1

والف ااااا  المشاااااترك باااااين 

العااااااملين بعمااااال لقاااااا ات 

 تراي ية.

الاهتمام بارا  ومقترحات   -2

العاااملين، وتشااجيع   علااى 

عرضاااا ا امااااام ر سااااائ   

 وزم ئ  .

تصااامي  بااارامج والياااات  -3

المااوارد  إدارةتاادريب-

 البشرية.

رصاااااد ميزانياااااة  -

 مالية.

 

الموارد   إدارة-

 البشرية.

لجنااااااااااااااه  -

 الشکاوی.

 

وضاااااع خطاااااة 

 دورية
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 م
التوصية 

 المقترحة
 كيفية التنفيذ 

الموارد والامكانات 

 المطلوبة للتنفيذ 

المسئول عن 

 التنفيذ 

طار الزمنى  الإ

 للتنفيذ 

المعراااااة عمليااااة لتحوياااال 

الضااامنية المملوكاااة لااابع  

معراااة صااريحة إلى    العاملين

 تكو  متاحة للجميع.

رباااط مساااتوك مشااااركة  -4

المعراة من جانب العامل مااع 

زم ئااااااه بنظااااااام تقيااااااي  

 للعاملين. السنويدا الأ

تطوير معااارو وم ااارات   -5

العاملين ماان خاا ل التاادريب، 

وعماااااااال دورات تتعلاااااااا  

وساالوكيات حجااب  بأخ  يااات

 المعراة عن الآخرين.

وضع نظام مكااأة وتقاادير   -6

تاادع  اقااااة للسلوكيات التااي  

 نقل المعراة ونشرها.

 ياااااام البناااااوك   4

بتشجيع السلوك 

ااااي  بتكااااريالا

مجااااال العماااال 

لاستكشااااااااااو 

الفاااااااااااااار  

وتولياااااااااااادها 

 وتطبيق ا.

ماانص صاا حيات للعاااملين  -1

القااااارارات وحااااال  لاتخااااااذ

 المشك ت.

عمااال لقاااا ات للمنا شاااة  -2

والمشااااركة الجماعياااة ااااي 

تحديااد الأهااداو والواجبااات 

 الخاصة بالعاملين.

تمكااين العاااملين وماانح    -3

الحريااااة والمااااوارد للقيااااام 

 .الابتكارية عمالبالأ

وضع خطة تدريبيااة علااى   -4

الم اااااااااارات السااااااااالوكية 

 والابتكارية اي مجال العمل.

داااااع الحااااوااز الماديااااة  -5

 دا والمعنوياااااااة علاااااااى الأ

 الابتكاري للعاملين.

 العليا. دارةدع  الإ -

وحااااادة التااااادريب  -

الماااااواد  إدارةبااااا 

 البشرية.

 رصد ميزانية مالية  -

 

 دارةالإ  -

 العليا.

المااواد  إدارة -

 البشرية.

وضاااااع خطاااااه 

 صاااااااااااااااايرة 

ومتوسااطة يباادأ 

اللجو  اي ا الآ  

 وبصفة مستمرة 

 

 -المحددات والبحو  المست بلية:-رابل ع ر
المعرفااة كمتغياار وساايط، يفساار التااباير الساالبي  إخفاااءاقتصاار  اااا البحااث علااى دور ساالوك  -1

 إخفااءلااا يملان تنااول سالوكيات   ؛الاوظيفي علاى سالوك العمال الابتكااري   الأماانعدم    دراكإ
مال سلوكيات المواطنة التنظيمياة، التمااال  التنظيميةالأخر  المعرفة مل العديد من المتغيرات 

 التنظيمي.
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عاادم  إدراكالماادرك كمتغياار م عاادل فااي العلاقااة بااين  تنظيماايالاادعم الفااي  اقتصاار  اااا البحااث -2
لاااا يملاان اسااتخدام متغياارات معدلااة أخاار  مااال  ؛المعرفااة إخفاااءالااوظيفي وساالوكيات  الأمااان

 الرقابة الااتية.

للمتغياارات الديموجرافيااة  مااال: النااو ، عاادد ساانوات الخباارة،  التفاااعلييملاان اختبااار الاادور  -3
 المعرفة وسلوك العمل الابتكاري. إخفاءالتخصص( في العلاقة بين سلوكيات 

 ةبدرجا الابتكاارخار  تعتماد علاى  أالتوسل فاي ةادود البحاث الحاالي، بحياث يتنااول منظماات    -4
 مال منظمات البحو  والتطوير. يةعال
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 المراجل 
 : المراجل العربية:لا  أو 

(، أااار الاادعم التنظيمااي الماادرك ۲۰۱۸الحمياادي، نجاام، اليوساافي، أةمااد، والعيسااي، عقبااة،  
م ادمي خدماة الاتصااالات فاي مديناة ةلاام، والرراا الاوظيفي فاي نيااة تارك العمال عنااد 

 – ٢٦٢، م ٤٣مجلااة جامعااة ال اادس المفتوةااة للابحااا  والدراسااات، فلسااطين،   
٢٧٤. 

(.  دور خااار  الع اااد ۲۰۲۲ي، لميااااء الساااعيد ؛ ةساااونة،  ساااارة محماااد عباااد المطلااام  تالسااالن
الوظيفي والتواف  التنظيمي: دراساة تطبيقياة علاى   الأمانالنفسي في العلاقة بين عدم  

العاملين بالمدارس الخاصة بمحافظة دمياط. المجلة العلمية للدراسات والبحو  المالية 
 . ۱۷۷۳ – ۱۷۳۱، 3( ج 2  3والتجارية، كلية التجارة، جامعة دمياط 

(. دور النزا ة السلوكية لل ااد كمتغير معدل على العلاقة 2023العماوي، أماني ةسين أةمد    
المعرفة: دراسة تطبيقية على الهيماة ال ومياة للبرياد   إخفاءبين الا افة الرقمية وسلوك  

 390 - 327، 2المصري قطا   مال الدلتا. مجلة التجارة والتمويل   

(. الادور ۲۰۲۲جار، ةميدة محمد ؛السطوةي، أةماد محماد ؛ عباد المنصاف ؛ دالياا محماد  نال
 لماوظفيالوسيط للا ة التنظيمية في العلاقة باين مواطناة ال اركات والسالوك الابتكااري 

فرو  البنوك بمديناة المنصاورة. المجلاة العلمياة للدراساات والبحاو  المالياة والتجارياة، 
 .١٤٦٠ – ١٤١٧، ۳( ج ۲ ۳كلية التجارة، جامعة دمياط، 

(. العلاقاة ۲۰۲۱عبد الله، د.  .   ؛ السمان، عمرو عبد العزيز؛  بخي ، محمد علاي محماود 
اإداري لد  العاملين ببنوك ال طاا  العاام التجارياة المصارية.   بدا المعرفة واإ  إدارةبين

 .37-1(، ۲ ۱۱المجلة العلمية للدراسات والبحو  المالية واإدارية، 

(. دور التملين النفسي كمتغير وسيط في العلاقة بين رأس المال ۲۰۲۲فراج، مبة أةمد محمد 
النفساااي وسااالوكيات العمااال الابتكااااري: دراساااة تطبيقياااة . المجلاااة العلمياااة للدراساااات 

 ۱۳۰۷۹، ۳( ج ۲ ۳والبحو  المالية والتجارية، كلية التجارة، جامعة دمياط 
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 ملاة  البحث 
 قاامة الاست صاء: 

 السيد الاستاذ المفارل/…………………. السيدة الاستاذة الفارلة/…………………….

المعرفاة فاي العلاقاة باين   إخفااءت وم الباةاة بإعداد دراسة بعنوان "الدور الوسيط لسلوكيات  
الدعم التنظيمي المادرك كمتغيار معادل باالتطبي    -الوظيفي وسلوك العمل الابتكاري:  الأمانعدم    إدراك

 على البنوك المصرية".

سااملة التااي تضاامنها قاامااة علااى عاادد ماان الأ باإجابااةويتطلاام إنجاااز  اااا البحااث تفضاالكم 
الاست صاااء المرف ااة، علمااا باابن  ااا  البيانااات لاسااتخدم إلا لأ ااراض البحااث العلمااي وإن اإجابااات لا 

 منهم.  المست صيتظهر ب لل منفرد، كما إن  ليس من المطلوب كتابة اسم 

  لرا لحسن التعاون 

 الباةاة

 ليسماعإسها صلاة
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 الجزء الأول: 

"، الرجاء قراءتها  وظيفيال  الأمانعدم    إدراكفيما يلى مجموعة من العبارات الخاصة " ب
 ( أمام الاختيار الاي يناسم وجهة نظركم.✓بدقة وورل علامة  

أتف   اإجابة العبارات 
أتف  لا  لا أتف  محايد  أتف  ب دة 

 ب دة 
 الوظيفي الأمانعدم 
 لم / لا ا ارك بحرية في ورل جدول العمل الخام بي -1

     

      عملي بالطري ة التي أرا ا مناسبة أداءلا امتلع الحرية في  -2
العمااال  يااار  أداءالمساااتخدمة فاااي الا اااراف علاااى  سااااليمالأ -3

 مريحة
     

      ادااى أاناء العملاتل ى من الم رفين تعلي اتهم على  -4
      مهام عملي روتينيةأناعت د -5
      وظيفتي تسا م في خدمة الأخرينأن  ا عر -6
      اف د وظيفتيأن  من المحتمل -7
      وظيفة اخري في ملان اخرإلى  انت لأن  من المحتمل -8
      عمليأ عر بالخوف وال ل  في  -9
      للت اعد المبلر عن العملار م في وجود نظام   -10
      على مست بلي الوظيفي الأمانا عر بعدم  -11
      أنا قل  من ف د وظيفتي -12
      افكر في ترك العمل الحالي -13
لا امتلاااع ال ااادرة علاااى الاااتحلم فاااي الأماااور التاااي تاااؤارعلى  -14

 وظيفتي
     

التااي تااوار علااى لا اسااتطيل مناال ةاادو  الأ ااياء الساالبية  -15
 ورعي الوظيفي

     

      لا استطيل المحافظة على وظيفتي الحالية -16
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 -المعرفة:إخفاءالجزء الااني: سلوكيات  

ا العبارة م  داام ا عادة أةيان ا نادر ا أبد 
 5 4 3 2 1 أواف  على مساعدت ، ولكن لا انو  ذلع بالفعل. 1

أوافا  علااى مسااعدت ، ولكاان أقاادم لا  معلومااات  ياار  2
 طلبها.التيتلع 

1 2 3 4 5 

د  في وق  لاة  لكنني سبماطل عسبسا  أنحنىأخبر    3
 قدر اإملان.

1 2 3 4 5 

مماا يرياد   لا  اقترح علي  بعا  المعلوماات الأخار  باد 4
 فعلا.

1 2 3 4 5 

 يلا أعرف ما يطلب  على الر م من أننا  يأقول ل  أنن 5
 أعرف.

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 المعرفة المطلوبة.أو  جهل المعلومةيباتظا ر ببنن 6

 5 4 3 2 1 .لا أعرف ما يتحد  عن  يادعى أنن 7

 5 4 3 2 1 لس  على دراية كبيرة بالمورو . ياقول ل  إنن 8

المفاااروض ألا أخبااار ، لكااان أن  أود يأ ااارح لااا  أننااا 9
 أخبرك.

1 2 3 4 5 

المعلومات سرية ومتاةة ف اط لأ اخام أن    أ رح ل  10
 معينين.

1 2 3 4 5 

رايسي لن يسما لأي  خص بم اركة  ا  أن  أخبر  11
 المعرفة.

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 أجيم على أسملت .أن  أقول ل  لا يملنني 12

 الابتكاري:الجزء الاالث: سلوك العمل 

 ير مواف   العبارة م
 اتمام  

 ير 
 مواف 

مواف   مواف  محايد 
 اتمام  

والحلاااول للفااارم  فكاااارأناااا قاااادر علاااى تطاااوير الأ 1
 ية في مجال عملي.بدا اإ

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1الم ااارفين ةاااول أو  مااال زملاااااي فكاااارأ اااارك الأ 2
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 ير مواف   العبارة م
 اتمام  

 ير 
 مواف 

مواف   مواف  محايد 
 اتمام  

 العمل داخل المنظمة. أساليمفرم تطوير  
الم ااارفين ةاااول أو  مااال زملاااااي فكاااارأ اااارك الأ 3

فاااي  نوجههاااافااارم إيجااااد ةلاااول للم ااااكل التاااي 
 العمل.

1 2 3 4 5 

الم ارفين الفارم المملناة أو    أناقش مل زملاااي 4
 لتغيير أنماط العمل لتح ي  نتاا  أفضل.

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 ا جديدة للتطوير داخل المنظمة.أفكار اقترح  5
التعبياااار عاااان أرااااااي ال خصااااية ةااااول أسااااتطيل  6

 الم اكل الأساسية في ملان العمل.
1 2 3 4 5 

ال خصاااااية لتحساااااين العمااااال مااااال فكار أنااااااقش الأ 7
 .الزملاء

1 2 3 4 5 

ةول التغييرات الملموسة في العمل  فكارأ ارك الأ 8
 مل الزملاء.

1 2 3 4 5 

التاااي عبااار عنهاااا  فكاااارأقتااارح تحساااينات علاااى الأ 9
 الر ساء في العمل.أو  الزملاء

1 2 3 4 5 

 أنا قادر علاى إقناا  انخارين بب مياة فكارة مبتكارة  10
 ةل جديد .أو 

1 2 3 4 5 

أقتاارح الفكاارة الجدياادة علااى الأ ااخام الرايساايين  11
المصاااارح لهاااام بتخصاااايص المااااوارد لهااااا  الفكاااارة 

 الجديدة .

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 الجديدة للم رفينفكار وتصعيد الأأقوم بتوصيل  12

 5 4 3 2 1 الزملاء الجديدة . فكارأروج لأ 13

أورااا كيااف يملاان تطبياا  الفكاارة الجدياادة ب االل  14
 تدريجي وعملي على انخرين.

1 2 3 4 5 

اختبر ةلول للم للات  ير المتوقعة التاي تظهار  15
 مورل التنفيا. فكارعند ورل الأ

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1، أقاااوم بتحليااال انااااار  يااار فكاااارعناااد تطبيااا  الأ 16
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 ير مواف   العبارة م
 اتمام  

 ير 
 مواف 

مواف   مواف  محايد 
 اتمام  

 المر وب فيها لتطبي  الفكرة.
الجدياادة موراال  فكااارارصااد مااد  ت اادم وراال الأ 17

 التنفيا.
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 .نجاح تطبي  تح ي  الفكرة الجديدةأرل معايير ل 18

أقاااوم بااااطلا  زملاااااي علاااى الت ااادم المحااارز فاااي  19
 تح ي  الفكرة .

1 2 3 4 5 

تصاااميم اساااتراتيجيات عملياااة   ت اااغيلية( لحالاااة  20
 مست بلية مماالة.

1 2 3 4 5 

 -(:posزء الرابل: الدعم التنظيمي الم درَك  الج

 العبارة  م
 ير 

مواف  
 ب دة 

 ير 
 مواف 

 ير 
حد  إل مواف 

 ما
حد  إل مواف  متردد

 ما
مواف   مواف 

 ب دة 

 ا بااارة مقياساا  تجاادون أمااام كاال  1
 لا  ماان ساابل درجااات، فضاا امناادرج  

د درجااة مواف تااع ةااول مااد   ةااد 
بالممارساااات التالياااة  البناااع ياااام 

كماااا  اااو الورااال الااارا ن الااااي 
 تعي   في :

       

الي فااي تح ياا  إسااهام  ي اادر البنك 2
 رسالت .

       

فااي ت اادير الجهااود  البنااعخفاا  ي 3
 اإرافية التي أ قدْمها.

       

        أوْ   لو  مني. البنع  تتجا ل 4
ا بتح ي  رفا ي. البنع 5         تهتم ة  
مهما قدْم  في عملاي أفضال ماا  6

 لا تلاةب ذلع. البنعيملن، فإن 
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 العبارة  م
 ير 

مواف  
 ب دة 

 ير 
 مواف 

 ير 
حد  إل مواف 

 ما
حد  إل مواف  متردد

مواف   مواف  ما
 ب دة 

بررااااي العاااام عااان  البناااعهاااتم ي 7
 العمل.

       

        .بي لا  ا تمام ا قلي البنعت بدي   8
        العمل  في   بإنجازاتيكالبنتفخر   9

 


