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بين انعدام الأمن الوظيفي  سلوكيات إخفاء المعرفة كمتغير وسيط  أثر  
عدل 

ُ
   خلال جائحة كورونا والأداء الوظيفي: القيادة التحويلية كمتغير م
 بالتطبيق على العاملين بالشركات التجارية في المنطقة الصناعية بمدينة دمياط الجديدة 

 

 د. السيد يوسف السيد رجب حراز 

 ملخص البحث 

تحت تأثير معدُل من القيادة    الوظيفي والأداء   الوظيفي الأمن  العلاقة بين انعدام  دراسةةةة   إلى يهدف البحث 

على عينةة قوامهةا  جرى البحةث  ، وقةد أُ التحويليةة وتةأثير الوسةةةةاطةة من جةانةب سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة 

 وقد أظهرت   ، مدينة دمياط الجديدة   في الشةركات التجارية بالمنطقة الصةناعية ب   مفردة من العاملين   ( 375) 

يرتبط   وفي الوقت نفسة  بشةل  مبارةر،    الوظيفي الأداء   يؤثر سةلبيا  على الوظيفي  الأمن انعدام   أن   النتائج 

، ويؤثر سةلو   عن طريق سةلوكيات إخفاء المعرفة   الوظيفي مع الأداء بشةل  يير مبارةر  بدرجة كبيرة  

كما تلعب ممارسةات القيادة التحويلية دورا  في تعدي  العلاقة  إخفاء المعرفة سةلب ا على الأداء الوظيفي،  

في تلطيف   ، مما كان ل  دورا  مهما  وسةلوكيات إخفاء المعرفة الوظيفي    بين رةعور الموظف بانعدام أمن 

 . الوظيفي الأداء على   الوظيفي الأمن لانعدام  السلبي التأثير  

، الوظيفيالأداء  القيةادة التحويليةة،    المعرفةة،الوظيفي، إخفةاء  الأمن  انعةدام    :المفتااحياةالكلماات  

 (.CORنظرية المحافظة على الموارد )

 

 المقدماااة[  1]

رةةةةهةدت العقود الالاثةة المةادةةةةيةة العةديةد من الأتمةات الهةامةة التي أثرت على مواقف 

 ,.Budhwar & Cumming, 2020; Collings et alفي العمة  )  العةاملينوسةةةةلوكيةات  

2021; Malik, Pereira, Sinha & Rowley, 2019  ،)  عةانةت العةديةد من المنظمةات حيةث

يلاق أو الةدمج أو تقلي  الحج  أو إعةادة الهيللةة من أتمةات تنظيميةة متعةددةض ادةةةةطرتهةا إلى اإ

 Malik, 2013, 2018; Ozili) عال  الأعمال فيوالاسةتمرار لتقلي  التلاليف من أج  النجاة 

& Arun, 2020)  ،انعدام وصةةراعا مُسةةتمرا في الأدوار،   فيتلك الأتمات التنظيمية  تسةةببت  و

مع  تها  وعدم الريبة في مشةةةاركض  إلى إخفاء تلك المعرفة  العاملينبعض  بالأمن الوظيفي، مما دفع 

أحةد أكبر الأتمةات في تةاري    COVID-19جةائحةة    وتعُةد(،  al., et nigöK 2020الآخرين )

 (.Ozili & Arun, 2020) استغرق الأمر سنوات للتعافي من آثارهالبشرية، وقد يُ 
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اللبرى، ماةة    العةةالميةةة  أن تؤدي  COVID-19  جةةائحةةةوفي أوقةةات الأتمةةات  ، يملن 

إلى مجموعة مختلفة من الدوافع   الوظيفيالخسةةةارة الاقتصةةةادية المحتملة للموارد وانعدام الأمن 

(، ويملن اعتبار إخفاء Malik & Sanders, 2021)العاملين لسةةةةلوكيات إخفاء المعرفة لدى  

للتحةاية  على  العةاملين  بماةابةة الحفةاظ الأنةاني على الموارد من قبة     الحةالاتالمعرفةة في ماة  هة    

خاصةةة في أوقات الأتمات، حيث يمي   ،  (Hobfoll, 1989)  أي آثار سةةلبية لمشةةاركة موارده 

تحتةا     كمةا(،  Riaz, Xu & Hussain, 2019ددة )الموظفون إلى الاحتفةاظ بموارده  المهة 

أسةةةةبةاا إخفةاء المعرفةة لمنعهةا والتحقيق في عواقبهةا لفه  تةأثيرهةا    التعرف علىالمنظمةات إلى  

الأتمات   اثناءأسباا إخفاء المعرفة    ناقشتدراسات قليلة   لا توجد سوىعلاوة على ذلك،    .السلبي

الأتمات التنظيمية سةةةيوفر    أثناءئج إخفاء المعرفة  التنظيميةض ل لك، فإن التحقيق في أسةةةباا ونتا

 رؤى قيمة لفه  الديناميليات الأساسية لسلو  إخفاء المعرفة.

 ;Huo et al., 2016سةبب عواقب سةلبية كبيرة ) إخفاء المعرفة يُ سةلو  ومن المعروف أن  

Jiang et al., 2019; Ellmer & Reichel, 2021  ) بلغت  2018على سةةبي  الماال، في عام  ف ،

مليون   47تللفتها المنظمات الأمريلية ما يصةة  إلى    التي الخسةةائر المرتبطة بسةةلو  إخفاء المعرفة 

، كمةا أهةدر العمةال الأمريليون مةا يقرا من  ( Panopto, 2018)  دولار أمريلي في اإنتةاجيةة 

سةاعات ك  أسةبولأ لأنه  بحاجة إلى انتظار تملائه  في العم  لتبادل المعلومات أو المعرفة ( 5.3) 

الموجودة لةديه ، ويؤدي هة ا الوقةت العةةةةائع إلى بطء اإبةدالأ والتطوير التنظيمي، ممةا يؤدي إلى  

 & Kwahkلمعايير العم  ) ه   وعدم امتاال لعاملين  ا دةيالأ العديد من الفر،، ونق  التعاون بين 

Park, 2016; Hickland et al., 2020 وعلى الري  من أن المؤسةسةات يالب ا ما تب ل جهود ا ،)

لا يريبون في مشةةةاركة  العاملين على مشةةةاركة المعرفة، إلا أن العديد من العاملين كبيرة لتشةةةجيع  

 (. Prouska & Kapsale, 2021إخفاءها )   في والتعمُد  المعرفة 

ا في فإن    ،ومن ناحية أخرى ا حاسةةم  خلال الأتمات التنظيمية، تلعب القيادة التحويلية دور 

 فيولقةد ت  إيلاء اهتمةام متيايةد للقيةادة التحويليةة  ضالتحةديةات مسةةةةاعةدة المنظمةات على التغلةب على

 ;Schmid et al., 2019)العةاملين    الأفعةال من جةانةب  من خلال ربطهةا بردودبيئةة العمة   

Pircher Verdorfer, 2019 وعلى سةةةبي  الماال، وجد ،)Le and Lei (2018)   أن القيادة

مشةةةةاركةة المعرفةة، ومع ذلةك، قةد يلون للقيةادة   يةاتالتحويليةة أثرت بشةةةةلة  إيجةابي على سةةةةلوك

ا تةأثير معةُ  من خلال وذلةك    ضمن جةانةب الموظفين  رفةةدل على سةةةةلو  إخفةاء المعالتحويليةة أيعةةةة 

وإلهةامه  وتحفييه  على الابتلةار وقبول التغييرات واتخةاذ المييد من التحديات العةاملين تشةةةةجيع  

 .والمساهمة في تطوير المنظمة
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، فقةد وقةت الأتمةات  في  الوظيفيلانعةدام الأمن  العةاملين  احتمةاليةة إدرا   وعلى الري  من  

ؤثر على سةلوكيات إخفاء يأن  الوظيفيلانعدام الأمن ت  إجراء القلي  من الأبحاث لفه  كيف يملن  

وعلية  يحةاول هة ا ،  ؤثر سةةةةلبة ا على الأداء الوظيفي للموظفينيملن أن ت  التيو،  المُتعمةدةالمعرفةة  

من نةاحيةة    الوظيفيمن نةاحيةة والأداء    الوظيفيالأمن  العلاقةة بين كلا من انعةدام    اختبةارالبحةث  

الدور  دراسةةةة   أيعةةةاكما يحاول   ،أخرى، وتأثير الوسةةةاطة من جانب سةةةلوكيات إخفاء المعرفة

 على سلوكيات إخفاء المعرفة. الوظيفيانعدام الأمن تأثير  فيلقيادة التحويلية المُعَدل ل

 :البحث[ مشكلة وتساؤلات 2]

تقريبةا  من   رةةةةتى البلةدان منشةةةةلأت الأعمةال في   العةديةد من ظة  جةائحةة كورونةا، فقةد عةانةت   في 

في الفترة من    % 27ففي المتوسةط، انخفعةت مبيعات الشةركات بنسةبة   ، في نفس الوقت   صةدمات متتالية 

بشةةدة   مرة أخرى   انخفادةةها   ث  مسةةتويات ما قب  الجائحة،  ب   مقارنة   م 2021إلى يناير    م 2020أكتوبر  

لتحلية  حةديةث أجرا  البنةك الةدولي   وذلةك وفقةا    ، 2021  أبرية  إلى سةةةةبتمبر الفترة من  في    % 45بنسةةةةبةة  

   بلدا .   60ألف رركة في أكار من    120يستند إلى مسوحات استقصائية جارية مع أكار من  

نتائج المسة  المصةرية   وتارة التخطيط والتنمية الاقتصةادية فقد أعلنت ،ومن ناحية أخرى

لتأثير الجائحة على الشةةركات الصةةغيرة والمتوسةةطة ومتناهية الصةةغر، مشةةيرة إلى أن   يدانيالم

عن العم ، ورعرت   %9ثلاثة أربالأ الشركات عانت من تراجع في عملياتها، بينما توقفت حوالي  

الأرةةةةد، وفيما يتعلق بتأثيرات الجائحة علي العمالة    بالتأثير  الصةةةةغيرة والمتوسةةةةطةالشةةةةركات 

ا بنسبة  أودحت النتائج أن عدد العمال ال ين توظفه  الشركات الصغيرة والمتوسطة رهد انخفاد 

، معظمهةا وظةائف دائمةة بةدوام كةامة ، خةاصةةةةة  وظيفةةمليون  1.7هة ا يعةادل وبعةد الجةائحةة،    15%

ظهر المسة  أن المؤسةسةات الصةغيرة هي الأكار أكما  ،  متناهية الصةغرالصةغيرة وبين الشةركات 

وه  أيعةا الأكار تعةررا من الييادة في التلاليف بسةبب ارتفالأ  ،  تعةررا من انخفا  المبيعات

 .(2020، )وتارة التخطيط والتنمية الاقتصاديةأسعار الطاقة 

 فيومن ناحية أخرى فلقد توقفت العديد من المصةةةانع عن العم  وارةةةتغ  البعض الآخر 

  %44بنسةةبة تصةة  الى  جميع الصةةناعات من طاقته  اإنتاجية، كما تراجعت  %50ظ  اسةةتخدام  

نتا ، بسةةةبب انخفا  الطلبات، ك لك صةةةعوبة الحصةةةول على مدخلات اإنتا   الا إجماليمن 

تفع معةدل البطةالةة إلى  ر، وا%15تجةارة الجملةة والتجيئةة بنسةةةةبةة    والمواد الخةام، كمةا انخفعةةةةت

 .(2020للتعبئة العامة والاحصاء،  المركييقوة العم  )الجهات  إجماليمن  6.9%
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كافة   في لدى العاملين   الوظيفي ظ  الودةةةةع السةةةةابقض سةةةةادت حالة من انعدام الأمن   ي ف و 

سلوكيات إخفاء ك بعض من السلوكيات السلبية لدى العاملين   على نعلس ذلك  ا المؤسسات التجارية، و 

بدراسةةةة اسةةةتطلاعية اسةةةتهدفت عينة من  لتعرف أكار على ه   المشةةةللةض قام الباحث ل المعرفة، و 

 ( 1)   يلي: تلك الشركات، وكشفت نتائج الدراسة ما   في المديرين العاملين  

  ض ما :العاملينبين إخفاء المعرفة تعُبر عن سلوكيات   التيمظاهر الوجود بعض   -1

 .عندما يطُلب منه  بعض المعلوماتيدعى بعض العاملين أنه  مشغولين للغاية  -

 يقوم بعض العاملين بمشاركة معلومات يير كاملة أو يعللون طالب المعرفة. -

 اليملاء.  بعضمنه    يطلبها التييدعون ك با عدم وجود المعلومات العاملين بعض   -

مصةدر قوته  وسةبب بقاؤه    هييحتفظون بها   التييعتقدون أن المعرفة  العاملين بعض   -

 المؤسسة. في

أدت إلى سةةلو  إخفاء المعرفة  وفقدان المنصةةب  ،الخوف من نمو الآخرين في المنظمة -

 في ملان العم 

ض تلةك الشةةةةركةات  فيللعةاملين    الوظيفيتعُبر عن انخفةا  الأداء    التيوجود بعض المظةاهر   -2

 ما :

 للعاملين أق  من مستويات الأداء كما كان الحال قب  الوباء. الحاليالأداء  -

 أق  من المعايير المتوقعة منه . الحاليالوقت  فيالعاملين معايير أداء  -

 الدافع لييادة أداؤه  ولا ينظرون إلى المستقب .الحاليون ليس لديه  العاملين  -

سةةلوكيات إخفاء في تفاق  سةةبقض يرى الباحث أن مشةةللة الدراسةةة تتلخ   دةةوء ما فيو

مدينة دمياط الجديدة  فيالشةةةةركات العاملة بالمنطقة الصةةةةناعية   فيلدى معظ  العاملين   المعرفة

لدى هؤلاء    الوظيفيالأداء  ول لك فإن ه ا البحث يسةةتهدف تقيي   ، الوظيفيوانعلاسةةها على الأداء 

لةديه ض ومةا هو   الوظيفيالشةةةةعور بعةدم الأمةان  العةاملينض والتعرف على مةا إذا كةانةت ترجع إلى  

انعدام الأمن في العلاقة التي تربط سةةةلوكيات إخفاء المعرفة الدور الوسةةةيط ال ي يملن أن يلعب   

الشةةةعور   لارتفالأتلطيف الآثار السةةةلبية  للقيادة التحويلية كيف يملن  وض الوظيفيبالأداء   الوظيفي

 .تلك الشركات فيلدى العاملين   الوظيفيبعدم الأمان 

 
على عينةة  م30/10/2021وحتى  17/10/2021أجريةت الةدراسةةةةة الاسةةةةتطلاعيةة خلال الفترة من   -1

.( من المديرين بالشةةركات العاملة في المنطقة الصةةناعية بمدينة دمياط الجديدة30عشةةوائية قوامها )
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 : التساؤلات التالية   في يملن بلورة مشللة البحث   وعلي  

والقيادة ، الوظيفيوسةةةلوكيات إخفاء المعرفة، والأداء ، الوظيفيالأمن   مسةةةتويات هيما  -1

 ؟ المنطقة الصناعية بمدينة دمياط الجديدة فيالتجارية العاملة المنظمات   فيالتحويلية 

على سةةلوكيات إخفاء المعرفة من جانب العاملين  الوظيفيانعدام الأمن   مسةةتوى تأثيرما  -2

 بالمنظمات مح  البحث. 

للعاملين بالمنظمات مح   الوظيفيسةةلوكيات إخفاء المعرفة على الأداء مسةةتوى تأثير  ما  -3

 البحث. 

بةالمنظمةات محة   للعةاملين    الوظيفيعلى الأداء    الوظيفيانعةدام الأمن  مسةةةةتوى تةأثير  مةا   -4

 البحث. 

نعدام االعلاقة بين  فييملن أن تلعب  المتغيرات الوسةةيطة والتفاعلية    ال يما طبيعة الدور  -5

 في المنظمات مح  البحث.    الوظيفيالأداء و الوظيفيالأمن 

 :البحثوتطوير فروض [ الإطار النظري  3]

 الوظيفيالأمن  العلاقةة بين انعةدام  فيهة ا الجيء أدبيةات البحةث المتمالةة   فييتنةاول البةاحةث  

لقيادة التحويلية، وبالتالي سةنعةع الأسةات لتطوير  وا التنظيميوسةلوكيات إخفاء المعرفة والأداء 

 :يالفرديات ونموذ  البحث، ويملن تودي  ذلك على النحو التال

 الدراسات السابقةمراجعة  -3/1

يالب ا ما تشةةير المعرفة إلى المعلومات والمهارات والخبرات الملتسةةبة من خلال اإدرا  

بشةل   و،  (Kang et al., 2017; Nonaka & Takeuchi, 1995أو الاكتشةاف أو التعل  )

عةمن  وتت(.  Polanyi, 1962عام، يالب ا ما يت  تصةنيف المعرفة على أنها صةريحة أو دةمنية )

التي يملن التعبير عنها في رةةةل  ملتوا، بما في ذلك القواعد واإجراءات الصةةةريحة المعرفة  

إلى نولأ    المعرفة العةةمنيةشةةير  ت( ض بينما  Small & Sage, 2005والسةةياسةةات التنظيمية )

المعرفة التي يصةعب نقلها إلى أرةخا، آخرين باسةتخدام اللتابة أو النطق ما  المهارات الفردية  

( والةخةبةرات  الةمةعةرفةةة  Chowdhury, 2005; Hwang, 2012والأفةلةةار  نةقةة   ويةعةتةبةر   ،)

ا من المعرفة العةةةةمنية لأن ه ا النولأ من المعرفة يصةةةةعب إخفاء   الصةةةةريحة أكار ودةةةةوح 

(Chowdhury, 2005; Hwang, 2012  .) 
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من المعرفة في أي منظمة هي   % 90أن ما يصةة  إلى    Nguyen (2020)قدر ومع ذلك، يُ 

معرفة دمنية، والتي يالب ا ما تلون في رؤوت النات، وتعتبر ه   المعرفة المورد التنظيمي الأكار  

(، والمعرفة Maravilhas & Martins, 2019أهمية للحفاظ على الميية التنافسةةةية التنظيمية ) 

-Civi, 2000; Haldinالعةةةةمنية رةةةةخصةةةةية ويير مرئية ويصةةةةعب تقنينها والتعبير عنها ) 

Herrgard, 2000; Smith, 2001  ،) إلى القيام بمحاولات  العاملين  في الواقع، يمي  العديد من  و

، ممةا يؤدي إلى العةديةد من النتةائج السةةةةلبيةة ماة  متعمةدة إخفةاء المعرفةة العةةةةمنيةة في المنظمةات 

أو   الةجةهةود  ) الأ   انةخةفةةا  اتدواجةيةةة  الةوظةيةفةي   ,Nguyen, 2020; Beijer, Pecceiداء 

Veldhoven & Paauwe, 2021 ) ل لك، هنا  حاجة لدراسةةة أسةةباا سةةلو  إخفاء المعرفة  ض

 ال ي ينطوي على معرفة دمنية في المنظمات. 

تقف   التيمحتملةة الالمتعلقةة بةإخفةاء المعرفةة، ت  تحةديةد العةديةد من العوامة  الةدراسةةةةات  في 

تؤدى  التيمتلقى المعلومات من العوام    فيعدم الاقة    يعُتبر أنحيث ،  إخفاء المعرفةوراء سلو   

فقد يعةةةر المتلقي بميود المعرفة إما عن طريق تسةةةريب المعلومات أو عن  ، إلى إخفاء المعرفة

ا لأن الاقة هي رةرط أسةاسةي لأي تبادل اجتماعي طريق إسةاءة اسةت خدامها لمنفعة خاصةةض ونظر 

لمنظمات التحل  في سلو  إخفاء المعرفة  فيملن ل،  (Nahapiet and Ghoshal, 2017صحي )

بين الموظفين من خلال تعييي تنميةة الاقةة بين أععةةةةاء الفريق وتعييي العمة  الجمةاعي جنب ا إلى  

تحتا  المنظمات إلى تدريب  (، كما  (Geofroy and Evans ,2017  التنظيميجنب مع الالتيام  

موظفيها وتقدي  المشةورة له  لتعييي ذكائه  العاطفي، بحيث يلونون أكار ثقة وأمان ا بشةأن أنفسةه   

ا على مشاركة المعرفة بدلا  من إخفاءها،  وأهميته  بالنسبة لمؤسسته   وبالتالي يلونون أكار انفتاح 

(Arshad & Ismail, 2018). 

تعُتبر من العوام  المللية النفسةةةةية للمعرفة والطموذ ال اتي للقوة ومن ناحية أخرى، فإن  

تشير المللية النفسية إلى الشعور ، و(Peng, 2016)  إخفاء المعرفةتفسر مودولأ   التيالأساسية 

يمي  الأفراد ال ين يصةةةنعون المعرفة  حيث  بالتملك ال ي يتمتع ب  الموظفون لمعرفته  الخاصةةةة،  

ا بالمللية ) ضإلى الشةعور بأنه  يسةيطرون عليها  Von der Trenck etوبالتالي يطورون رةعور 

al., 2015) ،فة إلى ربط هويته  بتلك المعرفة  يمي  الموظفون ال ين يمتللون / ينشةةةئون المعرو

المللية النفسةةةية عندما ترتبط المعرفة بالهوية   ، وتيدادبال ات لاكتسةةةاا السةةةيادة داخ  المنظمة

بمرور الوقت، يمي  الموظفون إلى البدء (، وHuo et al., 2016) الاجتماعية للأفراد في العم 

من و،  ت اممتلله  إخفائها للدفالأ عن ويت  تحفيي  ،في إدرا  معرفته  على أنها ممتللات رخصية

 ,Peng) خلال إخفاء ه   المعرفة، يحاول الأفراد اكتساا السيادة والحفاظ عليها في ملان العم 

2013.) 
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ا على أن  سةابقة   اأن مسةتوى كفاءة مُخفي المعرفة قد ت  تحديده، من الماير للاهتمامو أيعة 

فالأفراد ال ين ل  يلونوا واثقين من المعرفة التي يمتللونها كانوا أكار عردةةةة  لسةةةلو  اإخفاءض 

الأفراد الة ين ياقون في كفةاءته  أو معرفته  ه  أقة  عردةةةةةة  إخفةائهةا عن الآخرين، كمةا أن  

م  أو عبور صةةةغاره ،  إخفائها عن تملائه ، حيث أنه  لا يخشةةةون فقدان الأهمية في ملان الع

فه  واثقون جةد ا من قوة المعرفةة التي يمتللونهةا في اكتسةةةةاا نمو وظيفي أعلى دون إعةاقةة أداء  

وبةالتةالي، يملن أن يلون الافتقةار إلى الاقةة في اللفةاءة (  Arshad & Ismail, 2018)  الآخرين

أنه  لا ى أن ، ويرجع ذلك إلالشةةخصةةية من المحردةةين الرئيسةةيين على سةةلو  إخفاء المعرفة

يخشةةون من أن الآخرين قد يتخطونه  بسةةهولة في و، يريدون أن يعرف الآخرون نقاط دةةعفه 

 .المنظمة

  إلى أن الأفراد يفعةلون مشةاركة المعرفة على أسةات المقايعةة المعرفة وتشةير أدبيات

(Jatinder & Biju , 2018)ا إلى  ،  ض ل لك سةةلو  إخفاء فإن يياا المعاملة بالما  يؤدي أيعةة 

الأسةةةةاسةةةةيان للتبادل الاجتماعي  العةاملانمع كون ك  من الاقةة والمعةاملةة بالماة  همةا و،  المعرفة

(Blau, 1964) ،يحجمون عن مشةاركة  ولا يفعة  الأفراد تبادل المعرفة مع من لا يرد بالما ض ف

عرفة في المعرفة مع رةخ  ل  يعر  ما  ه ا السةلو  في وقت سةابق أو يظُهر سةلوك ا يخفي الم

حيث  ،  تؤكد نظرية التبادل الاجتماعي أن الموظفين يشةاركون المعرفة مع تملائه ، وملان العم 

ن العةروري للمؤسةسةة تطوير ثقافة عم  تحفي وتلاف   مل لك ، يتوقعون رةيئ ا ذا قيمة في المقاب 

قط إذا ت  رد تبادل المعرفة بين أععةاء الفريق. سةيتبادل الأفراد المعرفة مع تملائه  الأععةاء ف

 .(Kube et al., 2013) فعله  على المدى الطوي 

إخفةاء المعرفةة في سةةةةيةاق الأتمةة سةةةةلوكيةات  نةادرا مةا ت  فح   وعلى الجةانةب الآخر،  

ا للطبيعةة المعقةدة لظةاهرة إخفةاء المعرفةة، فمن المنطقي الاعتمةاد على إطةارين والتنظيميةة،   نظر 

  Conservation of Resources (COR)نظرية الحفاظ على الموارد  -نظريين ذوي صةةةلة  

(Hobfoll, 1989( ونظرية القيادة التحويلية )TLT( )Bass, 1995 لاكتسةةةةاا رؤى أعمق )

في تفسةير  الحفاظ على الموارد لأتمات التنظيمية، وتسةاعد نظرية في سةلو  إخفاء المعرفة أثناء ا

ذاتيا العاملين المعرفة، حيث يت  تحفيي    في  والمتمالةلموارده  الأسةةاسةةية،  العاملين سةةبب إخفاء  

وسةوف يسةعون إلى الحفاظ على   ض(Arshad & Ismail, 2018)لحماية الأرةياء التي يقدرونها  

(، ويملن أن تأتي  Simha et al., 2014قيمة )ات الذ  ه رداالموارد إذا أدركوا وجود تهديد لمو

يالب ا ما   التي، ونتج يالب ا عن الأتمات التنظيميةوال ى يالوظيفي، الأمن انعدام ه   التهديدات من  

  تقوم ظفيها، وفي الأتمات التنظيمية، قد  تلون حادة وعلنية وتشةل  تهديدات جسةيمة للمؤسةسةة ومو

ل لك، يمي  الموظفون إلى إدرا  مسةةتوى عال    ،عمليات اندما  وتقلي  وإعادة هيللةبالمنظمات  

 (.James et al., 2011الأوقات ) تلكالوظيفي خلال الأمن من انعدام 
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قد ت   (COR)إلى أن نظرية المحافظة على الموارد  السةةةابقة الدراسةةةات  وتشةةةير مراجعة 

ما     ، من حيث ارتباطها وتأثيرها على العديد من المتغيرات الأسةةةةاسةةةةية   بحاها على نطاق واسةةةةع 

،  ( Halbesleben, 2006) واإجهاد ،  ( Grandey & Cropanzano, 1999) دةةةغوط العم  

من خلال دمج المتغيرات    (COR)علاوة على ذلةك، يوسةةةةع هة ا البحةث اسةةةةتخةدامةات نظريةة  و

انعةدام الامن الأخرى التي ت  تحةديةدهةا على أنهةا سةةةةوابق محتملةة لسةةةةلو  إخفةاء المعرفةة، ماة   

ا ما يت  فحصة  في   وت  التأكيد على، الوظيفي المتعلقة بالأتمات  الدراسةات  أن إخفاء المعرفة نادر 

خلال الأتمةات التنظيميةة، يةالبة ا مةا  ، والوظيفيالأمن التنظيميةة، والتي يةالبة ا مةا تنطوي على انعةدام  

والخوف  ، الأدوار   صةةرالأ يواج  الموظفون دةةغط ا على الموارد المتاحة له  إكمال المهام بسةةبب  

(، ووفق ا Cole et al., 2012الوظيفي ) الأمن من فقدان الوظيفة بسةةةبب ارتفالأ مسةةةتوى انعدام 

، يمية  الموظفون إلى الحفةاظ على  (Hobfoll, 1989) (COR)لنظريةة المحةافظةة على الموارد  

موارده  لتجنب المييد من الخسةائر، وعندما يشةعر الموظفون بفقدان الموارد بسةبب تهديدات انعدام 

 (. Zhao et al. 2016ت إخفاء المعرفة ) الوظيفي، فمن الأرج  أن ينخرطوا في سلوكيا الأمن 

مةةا  و  الةةنةةفسةةةةةي عةةادة  الأمةةان  مةةن  بةةمةةييةةد  الشةةةةةعةةور  إلةةى  الةةمةةوظةةفةةون   يةةمةةيةة  

بةةةمةةةواردهةةة    الاحةةةتةةةفةةةاظ  يسةةةةةةتةةةطةةةيةةةعةةةون  لأنةةةهةةة   الةةةمةةةعةةةرفةةةة  إخةةةفةةةاء  خةةةلال   مةةةن 

 (Hernaus et al., 2018 ) ،   التنظيميةة   في ف   علاوة على ذلةك قةد يطُلةب من  أوقةات الأتمةات   ،

العاملين في الأجور، وقد يدفع ذلك    أو تخفيعةةات   تجميد   قد يحصةة  و القيام بوقت إدةةافيض  العاملين 

إلى الخرو  من مناطق الراحة الخاصةةةةة به ، وياير مشةةةةاعر قوية، ما  القلق وال عر والعةةةةيق 

وبالتالي، يمي  الموظفون أكار إلى إخفاء   ، وتتطلب منه  أن يلونوا أكار إنتاجية إنقاذ المؤسةةةةسةةةةة 

الأسةةةةبةاا  على الري  من وجود العةديةد من  و ،  المعرفةة للحفةاظ على المهةارات أو الخبرات الفريةدة 

  في ض توجةد نةدرة  في أدبيةات إخفةاء المعرفةة العةاملين  من جةانةب  لسةةةةلو  إخفةاء المعرفةة    المؤديةة 

لتوفير فه  عميق  ذلك و   ض في سةةةةياق الأتمة التنظيمية   الوظيفي تتعلق بانعدام الأمن   التي الدراسةةةةات  

 للأتمات التنظيمية. العاملين  لليفية استجابة 

بنفس الطريقةة أثنةاء  العةاملين  علاوة على ذلةك، تجةدر اإرةةةةارة إلى أنة  لا يتفةاعة  جميع  

العاملين وفق ا لنظرية القيادة التحويلية، فإن اسةةتجابة و ،(Le & Lei, 2018الأتمات التنظيمية )

تنظيميةة تتوقف على القيةادة التحويليةة، حيةث أرةةةةارت الةدراسةةةةات  ات التمة الألفقةدان الموارد في  

لأ في تحفيي   على مشةاركة المعرفة  العاملين السةابقة إلى أن القيادة التحويلية يملن أن تعم  كمُسةر 

طار المفاهيمي  اإيوسةع ، دةوء ذلك في(، وLe & Lei, 2018) وتابيط سةلوكيات إخفاء المعرفة

سةةةةيةاق   فيعلى سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة للقيةادة التحويليةة    المُعةدلةةمن خلال اقتراذ التةأثيرات  

، حيةث يمية  الموظفون أكار إلى  (COR)الأتمةات التنظيميةة ونظريةة المحةافظةة على الموارد  

 ,.Sahu et alعلى تصةةوراته  عن رةةل  القيادة التحويلية )تشةةلي  اسةةتجاباته  السةةلوكية بناء   

(ض وبالتالي، تصةب  القيادة دةرورية لمسةاعدة المؤسةسةات على مواجهة الصةعوبات وجع  2018

 (.Arnold et al., 2016يشعرون بالأمان )العاملين 
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ا لتعقد ظاهرة إخفاء المعرفة، فقد درت العلماء ه   رية  نظ  وجهات من خلال     الظاهرة ونظر 

السةةةةمةةات )  ونظريةةات  الاجتمةةاعي  والتعل   الةة اتي  اإدرا   نظريةةة  ماةة   -Birchamمختلفةةة، 

Connolly et al., 2005 ) علاقة   ، ت  تطوير إطار مفاهيمي متلام  يتعةمن ه ا البحث   في   ل لك  ض

ض  الوظيفيفيما يتعلق بالأداء  والنتائج المترتبة عليها إخفاء المعرفة  سةةلوكيات  و   الوظيفي لأمن ا انعدام 

 Transferred (TL)  القيةادة التحويليةة و  (COR) المحةافظةة على الموارد   نظريتي وذلةك بنةاء على  

Leadership  . 

 فروض البحثتطوير   -3/2

 الوظيفيانعدام الأمن الوظيفي والأداء العلاقة بين  -3/2/1

  المنظمات  فيالعاملين يعتبر انعدام الأمن الوظيفي من العةغوط الشةائعة التي يتعر  لها 

(Cheng et al., 2005  ،)  مر  القرن الحادي والعشةةةرين   بماابةانعدام الأمن الوظيفي كما يعُد

(2018 oberg,€Sjو ،)صةةةف يVander Elst et al. (2016)    انعدام الأمن الوظيفي على أن

في   المُدرَ يسةةةاه  انعدام الأمن الوظيفي  ، وتجربة ذاتية للشةةةعور بخطر فقدان الوظيفة المحتم 

 ,Richter and Naswallتقلي  الردةةا الوظيفي والمشةةاركة الوظيفية والاقة في المؤسةةسةةة )

 Chirumbolo)العاملين لدى    والاكتئاالأ العةغط التنظيمي والقلق  ارتفؤدى إلى ايو( ض 2019

and Areni, 2010  يرتفع معةدل التغيةب عن العمة  )كمةا  ( ضJiang and Lavaysse, 2018; 

Karatepe et al., 2020  Jiang, L. and العاملين معدل دوران من ( ويييد(Hellgren et 

al., 1999)  العم     في، ويقل  من اإبدالأ(Fischmann et al., 2018; Huang et al., 2012; 

Schreurs et al., 2012)  ،الدراساتالمقاب  تظهر بعض    فيو  ( الأخرىSverke et al., 2002 )

 .م الأمن الوظيفي والأداء الوظيفياعدانعلاقة يير مهمة بين الشعور ب

أن انعدام الأمن الوظيفي يعةر بالصةحة العقلية أثبت السةابقة  البحوث  فإن    ،وبصةفة عامة

(، بينما  Richter et al., 2014; De Witte et al., 2016)  وإنتاجيته والجسةةدية للموظفين 

سةلوكيات العم  السةيئة ، وتيادة دي إلى انخفا  المشةاركة في العم يؤُعلى المسةتوى التنظيمي  

(Vander Elst et al., 2012; Nella et al., 2015; Jiang and Lavaysse, 2018  كما ،)

ا أنة  يجةب تقلية  تصةةةةورات انعةدام الأمن الوظيفي  أكةد البةاحاون في هة ا المجةال بةاإجمةالأ تقريبة 

 المنظمة.  وإنتاجيةالأفراد العاملين ومنعها في النهاية من أج  تحسين صحة 

ا مورد ا يُ (  CORنظريةة المحةافظةة على الموارد )من منظور  و عةد الأمن الوظيفي أيعةةةة 

اض   لأنة  يعةةةةمن الوصةةةةول إلى موارد أخرى ماة  الراتةب لتلبيةة الاحتيةاجةات الاقتصةةةةاديةة هةامة 

(8201 ,oberg€jS)،  عندما تتعر  الموارد القيمة للتهديد ،  المحافظة على المواردوفق ا لنظرية و

يتوتر النات عندما يفشةةةةلون في اسةةةةتامار الموارد    ، حيثالقلق والتوتربالخسةةةةارة، فإنها تخلق 

فقةدان الوظيفةة المحتمة  أو الفعلي ض وعلية  فةإن  (Hobfoll, 1989العةةةةروريةة لتحقيق أهةدافه  )

تمشةةيا  ، وإنتاجية الموظفينيما  تهديد ا للموارد أو الموارد القيمة التي بدورها تؤدي إلى دةةعف 

يماة  تهةديةد ا  ،  القول أن فقةدان الوظيفةة المحتمة  أو الفعلي للموظفين، يملن  (COR)مع نظريةة  
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يبةدأ الموظفون في البحةث عن وظةائف أخرى أثنةاء وقةت العمة  بةدلا  من التركيي على  ض وللموارد  

وبةالماة  عنةدمةا يواجة  الموظفون خطر فقةدان الموارد    ،(al. et onig€K, 2010وظيفته  الحةاليةة )

)الوظيفة(، فإنه  يسةةةتامرون طاقة أق  في وظيفته  الحالية لمنع المييد من الخسةةةائر في الموارد  

(Cheng et al., 2012.) 

وعلى   خطورة،قةد يرى الأرةةةةخةا، الة ين لةديه  موارد أكار أن فقةدان الوظةائف أقة   و

ل ين لديه  موارد أق  قد يرون أن وظائفه  يير آمنة ويصةبحون أق   فإن أولئك ا ذلك، النقيض من

أكةدت الةدراسةةةةات أن انعةدام الأمن   ، كمةا(Holmgreen et al., 2017)  المعرفةة  في  مشةةةةاركةة

 Mauno et al., 2007; Xanthopoulou et) العم   في  الوظيفي تنبأ بانخفا  مسةتوى التفاني

al., 2007; Vander Elst et al., 2010)أو يهتمون ولا  أق ، يعم  الموظفون بحماتحيث  ض

 (. Bakker et al., 2008عمله  ) فييقوموا بالتركيي  

تقلي  الردةةةا    يؤدى إلى  الوظيفييتعةةة  للباحث أن انعدام الأمن  ضاااوء ما سااابق فيو

، ويقل  من الوظيفيالوظيفي والمشةةاركة الوظيفية والاقة في المؤسةةسةةة، وارتفالأ معدل الدوران  

العم ، ويعةر بالصةحة العقلية والجسةدية للعاملين، ويقل  من مسةتوى المشةاركة  فيدرجة اإبدالأ 

بةالتركيي    فيوالتفةاني   أو يقوموا  أقة ، ولا يهتمون  الموظفون بحمةات   فيالعمة ، حيةث يعمة  

  ض الفر  يمكن صااااياا اةوعليا   ،  الوظيفيالنهةايةة على انخفةا  الأداء    فيينعلس    والة يعمله ض  

 :الأول على النحو التالي

 H1 الوظيفي: يؤثر انعدام الأمن الوظيفي تأثيرا معنويا على الأداء 

 إخفاء المعرفةسلوكيات  الوظيفي والأمن انعدام العلاقة بين  -3/2/2

الاحتفةاظ  العةاملين  الوظيفي إلى عةدم اليقين المحيط بمةا إذا كةان بةإملةان  الأمن  يشةةةةير انعةدام  

في عصةر يتميي ببيئات تنافسةية متيايدة  ، و ( Bartol et al., 2009; Coupe, 2019بوظائفه  ) 

مسةتوى منخفض  ب الموظفون   يشةعر والتقدم السةريع في تلنولوجيا المعلومات وال كاء الاصةطناعي، 

الأمن أن انعدام   إدةةةةافة إلى ،  ( Bartol et al., 2009; Coupe, 2019من الأمان الوظيفي ) 

ينظر معظ  و   ، ( Ali et al., 2020) العةاملين  الوظيفي يؤثر على سةةةةلو  إخفةاء المعرفةة لةدى  

 ,.Ali et alعلى أنها مصةةةدر قوة يعةةةمن اسةةةتمرار التوظيف )  العةةةمنية إلى المعرفة العاملين 

الوظيفي أنه  بحاجة الأمن من مسةةةتوى عال  من انعدام   قد يعتقد الموظفون ال ين يعانون ، و ( 2020

يملن أن تلون مهاراته  وخبراته  عالية  و   ، إلى الحفاظ على المعرفة للحفاظ على مييته  التنافسةةةية 

والةةةخةةةبةةةرات   الةةةمةةةهةةةارات  هةةة    الةةةنةةةات  مةةةن  الةةةقةةةلةةةيةةة   لةةةدى  كةةةان  إذا   الةةةتةةةخصةةةةةة  

 (Issac et al., 2020 ) الوظيفي  الأمن  أثناء الأتمات التنظيمية، يالب ا ما يلون الشةةعور بانعدام  ، و

اض لة لةك، من المرج  أن ينخرط  ا رةةةةائعة  الموظفون في إخفةاء المعرفةة لأنه  لا يريةدون فقةدان    أمر 

قد يعتقدون أن مشاركة المعرفة أو المهارات أو الخبرات القيمة ستسم  للآخرين و   ، مييته  التنافسية 

 (. Issac & Baral, 2018باستبداله  في المنظمة ) 
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ا إلى وجود علاقة   نتائج الدراسةات السةابقةتشةير  و الوظيفي  الأمن بين انعدام   طرديةأيعة 

الوظيفي بشةةةةلة  كبير على سةةةةلو  إخفةاء المعرفةة لأن الأمن  قةد يؤثر انعةدام  ، ووإخفةاء المعرفةة

ا )الأمن لمشةةاركة المعرفة المفيدة عندما يلون   ريبةأق     يلونواالعاملين   Aliالوظيفي منخفعةة 

et al., 2020) ،  نتائج  تشةةةير  كما( الدراسةةةات السةةةابقةDomenighetti et al., 2000  إلى )

وبالتالي، يشير الباحاون  ضبشأن فقدان الوظيفة ه بمجرد قلقالعاملين  انخفا  مستوى التعاون بين  

ا الأمن إلى أن انعدام ، (Senol ,2011)في ه ا المودةةةولأ، ما    ا منخفعةةة  الوظيفي يولد حافي 

عن    ((Senol ,2011كشةةةةف   كمةا ،لةدى الموظفين، ممةا يؤثر على مسةةةةتويةات التحفيي الأخرى

أحد أه  ثلاث محفيات للتفاع  مع تملاء العم  وتبادل الخبرات ومسةةاعدة    يعُتبرالوظيفي الأمن 

الوظيفي أحةد الأسةةةةبةاا  الأمن  كةان الافتقةار إلى  ، وبععةةةةه  البعض على تيةادة الأداء الوظيفي

بأن   ((Aarabi et al., 2013  ويؤكد ،المحتملة إخفاء المعرفة وارتفالأ معدل دوران الموظفين

الوظيفي يعم  كعام  مه  يؤدي إلى سةةةلوكيات العم  السةةةلبية ما  إخفاء المعرفة،  الأمن انعدام 

 .وتر  العم  الاستقالة فير  يفلالتوانخفا  اإبدالأ الوظيفي و

للحفاظ على  العاملين يدفع  الوظيفييتعةة  للباحث أن انعدام الأمن  ضااوء ما ساابق فيو

يملن صةياية الفر  الااني  وعلي   التنافسةية،المعرفة وإخفائها عن الأقرانض للحفاظ على مييته   

 من فرو  البحث على النحو التالي:

H2 :    تأثيرا معنويا على سلوكيات إخفاء المعرفة   الوظيفي يؤثر انعدام الأمن 

 الوظيفيإخفاء المعرفة والأداء سلوكيات  العلاقة بين  -3/2/3

 ,Singhفعالية المنظمة )كفاءة وال ي يساه  في  العاملين  يشير الأداء الوظيفي إلى سلو   

لسةةلوكيات ثلاثة أسةةباا محتملة للتأثير المحتم    Xiao and Cooke (2018)ويقدم   ،(2019

المطلوبةة إخفةاء المعرفةة يقلة  من توافر المعرفةة  إن  ،  هةاعلى الأداء الوظيفي. أول  ةالمعرفة   إخفةاء

شةةل  حلقة ، يمي  الموظفون ال ين يخفون المعرفة إلى امتلا  عقلية تُ هالتسةةهي  أداء أفعةة . ثاني

الآخرينض ل لك، لا ياقون في الدع  ال ي   تشةةةةجيعمفرية لا تمي  إلى البحث عن دع  أو سةةةةلبيةة 

ا مةا يقلة  إخفةاء و  ،ة هي انخفةا  الأداءالنتيجةة المتوقعة و  ،يقةدمة  اليملاء الآخرون ا، يةالبة  أخير 

، ويةالبةا مةا المعرفةة من قةدرة تملاء العمة  على تحةديةد المعرفةة التي يخفيهةا تملاؤه  عنةد حةدوثهةا

 Xiao) المنظمة في تملاؤه تؤدى سةلوكيات إخفاء المعرفة إلى انخفا  درجة الاقة من جانب  

& Cooke, 2018.) 

يصةب  من الصةعب تأسةيس  و ،المنظمة  في المعرفةتلك  نشةريالب ا ما يعيق إخفاء المعرفة  و

للأفراد أو الوحةدات  منهجيةة لنقة  المعرفةة وتوتيعهةا ونشةةةةرهةا في سةةةةيةاق متعةدد الأبعةاد  عمليةة  

ا مةا تهةدف عمليةة  و،  (Chen et al., 2006)  التنظيميةة المختلفةة، المعرفةة هة   إلى    نشةةةةريةالبة 

لتحسةين الأداء الوظيفي بسةبب التعل  والجمع بين العاملين تحسةين أو اسةتغلال المعرفة الحالية بين  

ا مةا يقلة  إخفةاء  ض  (Wuryanti & Setiawan, 2017أنوالأ مختلفةة من المعرفةة ) لة لةك، يةالبة 

اتخةاذ القرار وحة    عةدم القةدرة على  :أولا  :لالاثةة أسةةةةبةااللعةامة   داء الوظيفي  الأالمعرفةة من  
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لا  وأخيرا،  (Davenport et al., 2016) العم  في اإبدالأعدم القدرة على    :ثانيا، المشةةةللات

 ,.Foss et alلتوليد معرفة جديدة )  أو الاسةةتفادة منها  الحاليةيملن للموظفين اسةةتخدام المعرفة  

2015; Lee, 2016 .) 

إلى جانب ذلك، يالب ا ما يعيق إخفاء المعرفة تحول المعرفة الفردية العةةةةمنية إلى معرفة 

وبةالتةالي، فةإن إخفةاء المعرفةة يقلة  من  ،(Nguyen, 2020)  معرفةة تنظيميةةإنشةةةةاء   صةةةةريحةة

يقل  إخفاء ، كما  (Wang & Noe, 2010قدرات الابتلار ويقل  من الأداء الوظيفي للموظفين )

 ,Huang)  الأداء  فياللفةاءة  من اسةةةةتخةدام موارد المعرفةة الحةاليةة لتحقيق  العةاملين  المعرفةة بين  

2009; Nguyen, 2020; Wang & Noe, 2010)لأن إخفةاء المعرفةة يؤدي إلى حجةب   ض

وبةالتةالي، فةإن إخفةاء المعرفةة لة  آثةار كبيرة على الأداء الوظيفي   ،لمعرفته  العةةةةمنيةةالعةاملين  

العاملين يمي  إخفاء المعرفة إلى جع   ، و(Huang, 2009; Wang & Noe, 2010للموظفين )

خرين عبر الحدود التنظيمية يير قادرين على الوصةةول إلى تملاء العم  والمعرفة العةةمنية للآ

 (.  Chen et al., 2011ويمنعه  من إنشاء حلول إبداعية )

كفاءة    انخفا  ؤدى إلى  ت يتعةة  للباحث أن سةةلوكيات إخفاء المعرفة   ضااوء ما ساابق  في و 

المهةام المحةددة، وعةدم التعةاون  المعرفةة المطلوبةة لتنفية     بسةةةةبةب نق    أداء العةاملينض وذلةك وفعةاليةة  

 : التالي  الاالث على النحو   ة الفر  ي . وعلي  يملن صيا المنظمة   في وانخفا  الاقة بين العاملين  

H3 :ؤثر سلوكيات إخفاء المعرفة تأثيرا معنويا على الأداء الوظيفيت 

 الوظيفي والأداء    الوظيفي من  أثر إخفاء المعرفة على العلاقة بين انعدام الأ   - 4/ 2/ 3

الوظيفي على مسةةةةتوى الأمن يةدركون انعةدام  العةاملين تمية  الأتمةات التنظيميةة إلى جعة   

 & Debusوبةالتةالي، فمن المرج  أن يلونوا في حةالةة نفسةةةةيةة من نعةةةةوا الموارد )  ضأعلى

Unger, 2017)،  صةةةةرالأفي الأتمةات التنظيميةة، يمية  الموظفون إلى مواجهةة المييةد من  و 

الأدوار، ممةا يجعله  يشةةةةعرون أنه  يفتقرون إلى الموارد إكمةال المهةام ويفقةدون الاقةة بةالنفس  

(Cartwright & Holmes, 2006)  ا إلى تيادة مشةةةةاعر ، كما تمي  الأتمة التنظيمية أيعةةةة 

ا إلى إجهةاد  حول إملةانيةة فقةدان الوالعةاملين    ,.James et al)العةاملين  ظيفةة، ممةا يؤدي يةالبة 

2011.)  

يسةتخدم الموظفون سةلو  إخفاء المعرفة عادة     (COR)  المحافظة على الموارد  وفق ا لنظرية 

أولئةك الة ين يميلون إلى إخفةاء المعرفةة ، و الوظيفي لحمةايةة موارده  المحةدودة الأمن  للرد على انعةدام 

في كاير من الأحيان لا يريبون و   ، الوظيفي الأمن لمنع المييد من الخسةةةارة بسةةةبب مواجهة انعدام  

من المرج  أن يؤدي إخفاء المعرفة إلى تقلي  و ، في مشةةاركة مهاراته  وخبراته  القيمة مع اليملاء 

ن و يلجأ العامل ل لك، يالب ا ما  ض للموظفين التعل  من بععةةةةه  البعض عملية تبادل المعرفة، ولا يملن 

الأمن نعةدام  لا ، كمةا أن إدرا  العةاملين  لحمةايةة من فقةدان المييةد من الموارد ل إخفةاء المعرفةة  إلى  

في تبةادل المعرفةة، والتي يةالبة ا مةا تؤثر سةةةةلبة ا    الهةامةة   وائق يعُتبر من الع الأتمةات    وقةت  في   الوظيفي 

 (. Wang & Noe, 2010الوظيفي ) على الأداء 
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الوظيفي على الأداء الوظيفي سةةيتوسةةط  إخفاء الأمن انعدام تأثير  ، نتوقع أن  ومما ساابق

 :التاليالمعرفة كما هو مقترذ في الفر  

H4 :والأداء الوظيفيإخفاء المعرفة العلاقة بين انعدام الأمن الوظيفي سلوكيات  توسط  ت 

   لقيادة التحويليةالدور المُعدل ل -3/2/5

وإلهامه   العاملين تشةةةير القيادة التحويلية إلى أسةةةلوا القيادة ال ي يت  من خلال  تشةةةجيع  

 ,.Le & Lei, 2019; Gahan et al)  التنظيميةة  وتحفييه  على الابتلةار وإحةداث التغييرات

على تجاوت مصةلحته  ال اتية لصةال  المؤسةسةة العاملين الب ا ما تحفي القيادة التحويلية ، وي(2021

(Leong & Fischer, 2010)في ظ  المسةتوى العالي من القيادة التحويلية، يمي  الموظفون ، و

التحةديةات، حتى في مواجهةة الصةةةةعوبةات المقةابة ، لا  ، وإلى قبول  العةاملين لن تحفيي  يمفي 

 (.Leong & Fischer, 2010في مناخ القيادة التحويلية المنخفعة )وتشجيعه  على اإبدالأ 

دل على تأثير  أن سةةلو  القادة التحوليين قد يلون ل  تأثير معُ  لبحوث السةةابقة ا أظهرت ولقد 

 ,Le & Leiالقائد ) تجا  العاملين  من  سةلو  إخفاء المعرفة بسةبب مستوى عال  من الاقة واإعجاا  

المنظمةة، وتلهمه  لتحقيق  أهةداف على المسةةةةاهمةة في العةاملين  تحفي القيةادة التحويليةة  ، كمةا  ( 2019

 Linيؤكةد ، كمةا  المعرفةة ومشةةةةاركةة  أهةداف مشةةةةتركةة، وتاير مواقف إيجةابيةة تجةا  سةةةةلو  تبةادل  

وسةلوكه  تجا  مشةاركة  العاملين على دور القيادة التحويلية وتأثيرها المحتم  على مواقف   (2007)

المعرفةة عن  إخفةاء    عةدم وبةالتةالي، يمية  الموظفون إلى  ،  مع اليملاء   والخبرات العةةةةمنيةة المعرفةة  

 ,Linاليملاء ومسةاعدة بععةه  البعض في مواجهة تحديات وصةعوبات العم  من أج  المنظمة ) 

يالب ا ما يسةةتفيدون  بأن القادة التحويليين   Khan et al. (2019)  يؤكد على نفس المنوال و ، ( 2007

 من سلو  المواطنة التنظيمية للموظفين، مما يقل  من سلو  إخفاء المعرفة. 

يجةادل ، والوظيفي على إخفةاء المعرفةةالأمن  قةد تخفف القيةادة التحويليةة من تةأثير انعةدام  و

Qian et al., (2020)    ض لة لةك، فهي ذاتيةة، العةاملين  الوظيفي مرتبط بةإدرا   الأمن  بةأن انعةدام

مختلفةةة من  المختلفون مسةةةةتويةةات  الموظفون  قةةد يلاحل  نفسةةةةهةةا،  العمةة    وفي ظةة  ظروف 

ا على نهج القيةادة التحويليةة )الأمن  انعةدام   ، (Qian et al., 2020الوظيفي، ويعتمةدون جيئية 

على المشةةةاركة في المعرفة لأن القيادة العاملين تسةةةاعد القيادة التحويلية في الأتمات التنظيمية  و

ومعنوياته  وأدائه  العاملين التحويلية تتعةةةمن مجموعة من السةةةلوكيات المترابطة لييادة تحفيي 

(Le & Lei, 2019)واخفاء   الوظيفيانعدام الأمن علاوة على ذلك، قد يت  تعدي  العلاقة بين ، و

المرؤوسةةةةين   فيالتةأثير  قيةادة التحويليةة على  بسةةةةبةب قةدرة ال  المعرفةة من خلال القيةادة التحويليةة

 .(Kranabetter & Niessen, 2017) المعرفة وتشجيعه  على مشاركة
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حتم   أربعة أسةةةباا لما  ه ا الدور الوسةةةيط المُ  Qian et al., (2020)  ولقد أودةةة 

يشةةةةعرون أن  العةاملين  . أولا ، المسةةةةتوى العةالي من القيةادة التحويليةة يجعة   يةةليقيةادة التحولل

احتيةاجةاته  واهتمةامةاته  معترف بهةا من قبة  اإدارة. ثةانية ا، يةالبة ا مةا تطبق القيةادة التحويليةة التحفيي 

لرؤية صةةةعوبات العم  من منظور جديد، مما يملنه  من تحدي الودةةةع  العاملين الفلري إلهام 

الراهن. ثالا ا، يالب ا ما تنتج القيادة التحويلية ظروف ا مواتية لمشةاركة المعرفة من خلال تيادة الاقة 

 ,.Yin et alعلى التفةاعة  مع اليملاء، ودع  بععةةةةه  البعض )العةاملين  المتبةادلةة، وتحفيي  

، وتقوم  في المنظماتالعام   (. رابع ا، تسةةلط القيادة التحويلية العةةوء على أهمية مسةةاهمة  2019

 (. Qian et al., 2020)  بربط  بأنظمة التعويعات

من المرج  أن يلون الموظفون  فإن   ، لممارسةةةةات القيادة التحويليةنتيجة  و  ،ومما ساااابق

على إخفاء   الوظيفينعدام الأمن لارادةةةين عن قادته  وياقون به ، مما يقل  من التأثير السةةةلبي  

 : يملن صياية الفر  الخامس من فرو  البحث على النحو التالي فق ا ل لكوالمعرفة. و

H5 وسلوكيات إخفاء المعرفة: تعُدل القيادة التحويلية من العلاقة بين انعدام الأمن الوظيفي 

، يملن للباحث صةةياية العلاقات وفردةةيات البحثعر  البحوث السةةابقة دةةوء  فيو

 (.1في الشل  رق  )  المباررة ويير المباررة المقترحة بين متغيرات البحث كما هو مود

 نموذ  الدراسة  :(1الشل  رق  )

 

 

 

 

 

 

 

 

 دوء الدراسات السابقة فيمن إعداد الباحث  :المصدر

 

 

 

انعدام 
الأمن 
 الوظيفي

التحويلية القيادة    

H5 

الأداء 
 الوظيفي

سلوكيات 
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 :البحث[ أهداف 4]

 تحقيق الأهداف التالية:  إلى الحالييسعي البحث 

بالمنظمات مح   الوظيفيعلى الأداء  الوظيفيالتأثير المبارر لانعدام الأمن  مستوى قيات   -4/1

 البحث.

على سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفة   الوظيفيالتةأثير المبةارةةةةر لانعةدام الأمن   مسةةةةتوىقيةات    -4/2

 بالمنظمات مح  البحث. 

لمنظمات  با  الوظيفيالأداء  التأثير المبارةةر لسةةلوكيات إخفاء المعرفة على مسةةتوى قيات    -4/3

 مح  البحث. 

بتوسةيط سةلوكيات   الوظيفيالأداء على    الوظيفيالأمن عدام قيات التأثير يير المبارةر لان  -4/4

 في المنظمات مح  البحث.  إخفاء المعرفة

 الوظيفيالأمن  انعةدام    بينلعلاقةة  على ا  للقيةادة التحويليةة(  التفةاعلياختبةار الةدور المُعةدل )  -4/5

 المعرفة.سلوكيات إخفاء  و

توسةةةةيع قةاعةدة البحةث في    إلىالتوصةةةة  لبعض الةدلالات النظريةة والعمليةة التي قةد تؤدي    -4/6

من نةاحيةة، وتسةةةةةاعةد في اتخةاذ اإجراءات اللفيلةة بتطوير    الوظيفيم الأمن  اانعةدمجةال  

، وتقلية  سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة لةدى العةاملين بةالمنظمةات محة  البحةث  القيةادة التحويليةة

 .  ثانية من ناحية

 أهمية البحث: [5]

تنبع أهميةة البحةث الحةالي ممةا يترتب علي  من مسةةةةاهمات ذات فائدة من الناحيتين العلمية 

 : التاليويملن تودي  ذلك على النحو والعملية، 

 : من الناحية العلمية -5/1

التي تتناول متغيرا  حديث العهد بأدبيات   البحوثلون  من لالعلمية يسةةةتمد البحث أهميت    -5/1/1

، وال ي  ظ  الأتمات التنظيمية  في  الوظيفيانعدام الأمن وهو متغير    التنظيميالسةةةلو  

ل ا اسةتوجب الأمر   ،19-كوفيد  جائحة ظ    في  يصةعب إنلار وجود  في البيئة المصةرية

سةةةلوكيات إخفاء  ة ما مهمأخرى   ةسةةةلوكيات  دةةةرورة القيام بدراسةةةة علاقت  بمتغير

 .الوظيفيوالأداء المعرفة 
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العلاقة   فيكمتغير وسةةيط  لسةةلوكيات إخفاء المعرفة  تنبع أهمية البحث أيعةةا من تناول    -5/1/2

يلُقى   وبةالتةاليفي المنظمةات محة  البحةث،    الوظيفيوالأداء    الوظيفيانعةدام الأمن  بين  

 أوصةةةتلعلاقة كما تلك االعةةةوء على أحد الآليات الوجدانية المفسةةةرة ل  الحاليالبحث 

 (Saeed et al., 2021البحوث السابقة )

 Multi) (Theoryترجع أهمية البحث أيعةا  من اسةتخدامها للمنظور متعدد النظريات   -5/1/3

perspective  رةةرذ وتفسةةير العلاقات المرتبطة بفرو  البحث اسةةتجابة للدعوة   في

لاكتسةةةاا تبصةةةر أعمق للأسةةةس  (Rai & Agarwal, 2018)أطلقها  التيالبحاية 

العلاقةةات  التيالنظريةةة   تلةةك  عليهةةا  البحةةث  تقوم  بين متغيرات   & Rai)  المتبةةادلةةة 

Agarwal, 2016). 

، الوظيفيانعةدام الأمن  التي تمةت في مجةال  ملمة  للبحوث السةةةةابقةة    الحةالييعُةد البحةث   -5/1/4

إدةةةةافة المصةةةةداقية الخارجية لنتائج   علىوبالتالي فإن نتائج ه ا البحث سةةةةوف تعم   

( وتؤكد إملانية  Saeed et al., 2020; Nguyen et al., 2022البحوث السةةةابقة )

 تعميمها في البيئة المصرية حال اتفاق النتائج. 

 جةائحةة كورونةا،ظة     في  الوظيفيل  يسةةةةبق القيةام بةدراسةةةةةة العلاقةة بين انعةدام الأمن    -5/1/5

 في البيئة العربية أو المصرية بشل  عام.  الوظيفيوالاداء  ،وسلوكيات إخفاء المعرفة

 الأهمية العملية:  -5/2

 من الاعتبارات التالية:  للبحثالأهمية العملية  علىيسُتدل 

 إجمةالييبلغ  التيتسةةةةتمةد ه   الدراسةةةةة أهميتهةا من أهميةة الشةةةةركات محة  التطبيق، و  -5/2/1

 تعةة  المنطقةكما   أفدنة، (608)مليار جني  على مسةةاحة   (70)  حواليالاسةةتامار بها  

ألف فرصةة عم ،  (37) مشةروعا  متنوعا  توفر (720)  الصةناعية بمدينة دمياط الجديدة

قطاعات الأثاث والصةناعات الغ ائية والصةناعات الهندسةية وصةولا الى الصةناعات   في

 .(2021)هيئة المجتمعات العمرانية،  صغيرة وررة (112)الصغيرة 

  الةدراسةةةةةلمتخة ي القرار في المنظمةات محة    الحةاليالبحةث    نتةائج  قةدمتُ من المتوقع أن    -5/2/1

ظة     في  الوظيفينعةدام الأمن  لاالعةاملين  مسةةةةتوى إدرا   نتةائج عمليةة وواقعيةة حول  

سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة  ، وكة لةك حول  الوظيفيالأداء  علاقتة  بة والأتمةات التنظيميةة  

علا   ب  اللفيلةمما يسةةاعد في اتخاذ اإجراءات   ضه   العلاقة فيكمتغير وسةةيط   اودوره

يملن أن تنعلس سةةةلبا  على   والتي  ،الوظيفيالمشةةةاعر السةةةلبية المتعلقة بانعدام الأمن 

 . الوظيفيء سلوكيات إخفاء المعرفة والأدا
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 [ أسلوب البحث:6]

 منهاج البحث:   -6/1

نهج البحث الاسةةةتنتاجي ال ي يهت  بتطوير الفردةةةيات التي ت  م سةةةوف يسةةةتخدم الباحث  

اختبارها، ويبدو أن نهج البحث الاسةةتنتاجي هو الأنسةةب لفلسةةفة البحث والغر  من ض حيث يسةةم  

باإدةةافة   الوظيفي، والأداء  الوظيفي انعدام الأمن بشةةرذ العلاقات السةةببية بين   الاسةةتنتاجي نهج م ال 

 . المعرفة سلوكيات إخفاء على ه   العلاقات ووساطة    للقيادة التحويلية إلى قيات التأثير المعدُل 

 تطوير أداة البحث -6/2

انعةدام لتقيي  إطةار البحةث المقترذ، فقةد ت  تطوير أداة لجمع البيةانةات التجريبيةة حول أثر  

(، القيةادة التحويليةة)  التفةاعلي، تحةت تةأثير مُعةدل من المتغير  الوظيفيالأداء  على    الوظيفيالأمن  

ويملن تودةةي  ذلك على النحو المُبين ، الموظفينسةةلوكيات إخفاء المعرفة من جانب  وبوسةةاطة 

 (:1الجدول رق  ) في

 مقاييس البحث  :(1الجدول رقم )

 المتغيرات 
عدد  

 الفقرات
 مصدر القيات

 Vander Elst et al. (2014) 10 انعدام الأمن الوظيفي

 Peng (2012) 5 إخفاء المعرفة

 Chiang and Hsieh (2012) 6 التنظيميالأداء 

 Dai et al. (2013) 6 القيادة التحويلية

 دوء الدراسات السابقة فيمن إعداد الباحث المصدر:  

 مجتمع وعينة البحث:   -6/3

المنطقة الصةةةناعية بمدينة    فيلعاملين بالشةةةركات العاملة البحث في جميع ا  مجتمعيتما   

ولقد ت  اختيار تلك الشةةةةركات لأنها رةةةةركات كايفة المعرفة، وللبر حج  مجتمع  دمياط الجديدة،  

مفردة من   (384)على عينة عشةةوائية طبقية قوامها اعتمد الباحث  البحث وانتشةةار مفرداتها، فقد 

قة الصةةةةناعية بمدينة دمياط  المنط  فيالعاملين بمختلف المجموعات الوظيفية بالشةةةةركات العاملة 

 .(Zikmond, 1991الجديدة )

( اسةةتمارة تفاديا 550ض حر، الباحث علي جلب عدد )الاسةةتجابة  مُعدلتيادة   فيوريبة 

لوجود بعض الاسةتمارات يير الصةحيحة، وذلك من خلال توتيع جيء من تلك الاسةتمارات باليد 

الوقت ال ى ل  يستجب  في، وgoogle Formsعلي أفراد العينة، والجيء الآخر باستخدام تطبيق  
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( اسةتمارة ل  يتوفر بها الشةروط 98عد الباحث )اسةتب  ا( مفردة لاسةتيفاء قائمة الاسةتقصةاءض كم77)

( اسةتمارة،  375)  اإحصةائيالمناسةبة لتحلي  البياناتض فلان عدد الاسةتمارات الصةالحة للتحلي   

( من العينة %98)و ، العينة النهائية إجمالي( من %68ومن ث  بلغت نسةةةةبة الردود الصةةةةحيحة )

تيع عينة البحث على المجموعات الوظيفية ( تو2ويودة  الجدول رق  )،  المخططة قب  اإدةافة

 .المختلفة بالشركات مح  البحث

 توزيع عينة البحث على الشركات محل البحث  :(2الجدول رقم )

 نوع النشاط 

 العينة إجمالي الوظائف المكتبية  الوظائف الفنية

عدد  

الاستمارات  

 الموزعة 

عدد  

الاستمارات  

 الصحيحة 

عدد  

الاستمارات  

 الموزعة 

عدد  

الاستمارات  

 الصحيحة 

عدد  

الاستمارات  

 الموزعة 

عدد  

الاستمارات  

 الصحيحة 

 42 67 8 17 34 50 الأثاث والأخشاب  .1

 50 70 9 15 41 55 غذائية  ال صناعات  ال  .2

 62 70 8 10 54 60 صناعات هندسية وميكانيكية   .3

 40 55 8 10 32 45 صناعات النسيج  .4

 41 70 9 10 32 60 صناعات بلاستيكية   .5

 44 63 10 13 34 50 صناعات كيماوية وأدوية  .6

 44 75 10 15 34 60 مواد بناء ورخام  .7

 52 80 11 15 41 65 صناعات ورقية  .8

 375 550 73 105 302 445 العينة   إجمالي 

المنطقة الصةناعية بمدينة دمياط    في: إعداد الباحث في دةوء بيانات العاملين بالشةركات  المصادر

 2021، الجديدة

المنطقة الصةةةناعية بمدينة دمياط    فيالشةةةركات العاملة  في العاملينجميع وحدة المعاينة:   -6/4

 الجديدة

 الإحصائيأساليب التحليل   -6/5

تحلي  البيانات الخاصةة بالدراسةة الميدانية،   في   SPSS  اإحصةائي اسةتخدم الباحث البرنامج  

ومعاملات الارتباط    المعياري والانحراف  الحسابي وخاصةة الأسةاليب اإحصائية المتعلقة بالمتوسط  

الهيلليةة  نموذ  المعةادلةة  إعةداد    AMOSبين متغيرات البحةث، كة لةك اعتمةد البةاحةث على برنةامج  

لدى العاملين   الوظيفي الأداء  على    الوظيفي انعدام الأمن  لقيات الآثار المباررة ويير المباررة لتأثير  

 المنظمات مح  البحث.   في 
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 :نتائج البحث[  7]

( باسةةتخدام  CB-SEMت  اسةةتخدام نم جة المعادلة الهيللية القائمة على التباين المشةةتر  ) 

أكار ملاءمةة في هة   الةدراسةةةةة   CB-SEMلتحلية  البيةانةات، ويعتبر   IBM AMOS 24برنةامج  

، وسةةلوكيات  الوظيفي لأن النموذ  المقترذ ت  تطوير  بناء  على أسةةس نظرية سةةليمة )انعدام الأمن 

في    CB-SEM، والقيةادة التحويليةة(، علاوة على ذلةك، يسةةةةاعةد  الوظيفي إخفةاء المعرفةة، والأداء  

نظري على تقدير مصةةةةفوفة التغاير لمجموعة بيانات نموذجية تناسةةةةب  تحديد مدى قدرة النموذ  ال 

إحصةةةاءات مناسةةةبة لتقيي  مدى ملاءمة البيانات    CB-SEMالنموذ  المقترذ، بمعنى آخر، يوفر 

  :على النحو التالي ويملن تودي  ذلك  (. Hair et al., 2010التجريبية لنموذ  البحث النظري ) 

 النموذج المقترحقياس موثوقية وصحة   -7/1

من    اقب  اختبار الفرو ، فلابد في البداية التأكد من صلاحية نموذ  البحث بما يحتويه

للقيات،   النموذ   ويأتي  متغيرات وفقرات   ،مرحلتينعبر  ذلك من خلال الوقوف على قيات 

المتغيرات، ويملن تودي  ذلك  هما  و العلاقة بين  القيات، وقيات  النحو  اختبار نموذ   على 

   :لتاليا

  :Measurement Modelاختبار نموذج القياس   -7/1/1

القيةات والة ي   ض ت  المتغيرات  تعُبر عنالفقرات التي  على    يحتويللتةأكةد من نموذ  

والتي يت  اختبارها من خلال التعرف على معام  التحمي  للفقرات،  ، التقاربية  الصلاحية قيات 

ويودةةة  ،  AVEالابات المركبة للمتغيرات، وك لك متوسةةةط التباين المسةةةتخر    معاملات و 

ومن ،  التحلي  الوصةةةفي للمتغيراتوومعاملات الابات  الصةةةلاحية التقاربية  (3رق  )الجدول  

 :يلي( يتع  ما 3الجدول رق  )

 للمتغيرات فييتعلق بالتحليل الوصفيما   -أ

تقدم اإحصةاءات الوصةفية نظرة عامة على البيانات التجريبية المسةتخدمة في ه ا التحلي ، 

لمتغيرات الدراسةة    في ففي الدراسةات التي يشةار  فيها المشةاركون من البشةر، فإن التحلي  الوصة 

  المدرجة في اإحصةةةاء الوصةةةفي يلون فقط قب  إجراء اختبارات أخرى للحل  فيما إذا كانت القي 

لانعدام الأمن  الحسةابي (، وتراوحت قي  المتوسةط  Pallant , 2010تتمارةى مع ه   الدراسةة أم لا ) 

لسةةةلوكيات إخفاء   الحسةةةابي بينما تراوحت قي  المتوسةةةط  ، ( 3.77( إلى ) 2.11ما بين )   الوظيفي 

ما بين  الوظيفي للأداء  الحسةةابي ، كما تراوحت قي  المتوسةةط  ( 3.43( إلى ) 3.12ما بين )  المعرفة 

( إلى  2.32ما بين ) لقيادة التحويلية ل  الحسابي تراوحت قي  المتوسط   وأخيرا   (، 3.83( إلى ) 2.54) 

 (3.22 .) 
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 فيما يتعلق بتمثيل العبارات على متغيراتها -ب

(ض قةام البةاحةث بحة ف العبةارات التي يلون معةامة  3وكمةا هو مودةةةة  بةالجةدول رق  )

 (، وذلك لييادة معام  الابات العام،Hair et al.,2014% )35التحمية  الخةا، بهةا أق  من 

( عبارات، 10( عبارات بدلا  من )7وبعد عملية الح ف فقد ت  تماي  انعدام الأمن الوظيفي بة )

( عبارات، كما ت  تماي  الأداء 5( عبارات بدلا  من )3وكيات المعرفة بةةةةةة )بينما ت  تماي  سةل

( 4( عبارات، في حين ت  تماي  القيادة التحويلية بةةةةةة )6( عبارات بدلا  من )5الوظيفي بةةةةةة )

 ( عبارات. 6عبارات بدلا  من )

 : اختبار صلاحية النموذج  - ج 

ا أسةةةفرت عنها النتائج اإحصةةةائية  ت  التحقق من الصةةةلاحية التقاربية، وذلك من خلال م 

لجميع المتغيرات،    % 60للمتغيرات والتي كةانةت أكبر من   C.Rحول قيمةة معةامة  الابةات المركةب . 

جاءت أكبر من    A.V.E( . 3باإدةةافة إلى أن قيمة متوسةةط التباين المسةةتخر  من الجدول رق  ) 

 (. Byrne, 2016، مما يؤكد على صلاحية النموذ  ) % 50

 (375نموذج القياس لمتغيرات البحث )ن=   اختبار( 3جدول رقم )

معاملات  

 التحميل 

 التحليل الوصفي  معاملات الثبات  الصلاحية التقاربية 
كود  

 العبارة 
 المتغيرات 

A.V.E. C.R. 
الثبات  

 للفقرات 

الثبات  

 العام 

 الانحراف 

 المعياري

الوسط  

 الحسابي 

0.654 0.543 0.927 0.542 0.879 0.876 3.62 JI1 

 الوظيفينعدام الأمن ا

Job insecurity (JI) 

0.657 0.532 0.765 3.64 JI2 

0.678 0.614 0.764 3.66 JI3 

0.203 0.653 0.832 3.77 JI4 

0.784 0.643 0.848 2.56 JI5 

0.789 0.762 0.732 2.87 JI6 

0.211 0.645 0.795 3.56 JI7 

0.756 0.697 0.875 2.11 JI8 

0.011 0.564 0.820 3.32 JI9 

0.763 0.487 0.872 3.16 JI10 

0.541   0.546  0.981 3.18 KH1 

 إخفاء المعرفة 

Knowledge hiding 

(KH) 

0.237 0.657 0.871 3.12 KH2 

0.657 0.567 1.001 3.34 KH3 

0.021 0.675 0.974 3.24 KH4 

0.564 0.651 1.007 3.43 KH5 

0.678 0.653 0.786 0.545 0.768 0.764 3.23 JP1  الوظيفيالأداء 



 

 
 ( 2023 يناير، 3، ج1، ع4المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

السيد يوسف حراز د.  

 

- 234 - 
 

0.678 0.457 0.753 3.83 JP2 Job performance  

(JP) 0.872 0.476 0.776 3.33 JP3 

0.813 0.874 0.987 3.32 JP4 

0.562 0.432 0.675 2.54 JP5 

0.147 0.113 0.764 2.65 JP6 

0.782 0.876 0.916 0.564 0.872 

 

1.441 2.54 TL1 القيادة التحويلية 

Transformational 

leadership (TL) 
0.563 0.275 1.240 2.43 TL2 

0.013 0.004 0.871 2.32 TL3 

0.101 0.287 1.156 2.54 TL4 

0.861 0.011 1.234 3.22 TL5 

0.987 0.281 1.125 2.49 TL6 

 متوسط التباين المستخر  = AVE= الموثوقية المركبة،  CR:ملاحظة

   :البحثالعلاقة بين متغيرات   قياس -7/1/2

ت  اسةةةةتلشةةةةاف قوة واتجةا  العلاقةة بين  ، اختبةار فرو  الةدراسةةةةة الحةاليةة فيقبة  البةدء 

ووفقة ا لة  ، اختبةار ارتبةاط سةةةةبيرمةانالمتغيرات المسةةةةتخةدمةة في الةدراسةةةةة ومعنويةاتهةا من خلال 

(2010)  Pallant  ،   يفُعةة  ألا ترتبط العلاقة بين المتغيرات المسةةتقلة والتابعة عند مسةةتوى أق

، مما يشةةةير إلى أنها ترتبط ارتباط ا وثيق ا  (0.70)مسةةةتوى أعلى من تييد عن  ولا  ،  (0.30)من 

(، العلاقة بين 4ول رق  )ببععةةةها البعض، وتودةةة  مصةةةفوفة الارتباط المعرودةةةة في الجد

 .البحثمتغيرات  

 البحث علاقات الارتباط بين متغيرات  :(4الجدول رقم )

 (1 ) (2 ) (3 ) (4 ) 

الوظيفيالأمن  انعدام -1  0.91    

   0.83 0.48 إخفاء المعرفة  -2

10.3 الوظيفيالأداء  -3  -700.  0.84  

50.0 0.03 0.04 القيادة التحويلية -4  0.88 

P<0.01** ; P<0.05* ; P<0.1 

0.01: نتائج التحلي  اإحصائي **. الارتباط كبير عند مستوى المصدر  
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انعدام الأمن لمسةةةتق  ) ا   المتغير وجود ارتباط دةةةعيف بين ( 4ويتعةةة  من الجدول رق  ) 

كما (،  0.31) ى  عند مستو ، حيث أن معدل الارتباط كان  ( الوظيفي الأداء المتغير التابع ) و (  الوظيفي 

بلغ معةدل و (،  0.48طرديةا بةالمتغير الوسةةةةيط )سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة( عنةد مسةةةةتوى )   ارتبط 

وهو من نولأ الارتبةاط القوى، ،  ( 0.70- )   الوظيفي الأداء  و سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة   الارتبةاط بين 

، بينما بلغ الوظيفي مما يعني أن التغيير في سةلوكيات إخفاء المعرفة سةيلون ل  أكبر تغيير في الأداء 

بلغ معةدل الارتبةاط بين القيةادة و ( 0.04)   الوظيفي معةدل الارتبةاط بين القيةادة التحويليةة وانعةدام الأمن 

القيةادة التحويليةة والأداء  (، كمةا بلغ معةدل الارتبةاط بين 0.03التحويليةة وسةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفة ) 

 . ( 0.05)   الوظيفي 

 اختبارات الفروض -7/2

نتائج العلاقات  تودةي يملن    ، فإنالإحصاائيئج التحليل  انت   في ضاوء ما أسافر عن

 :التاليعلى النحو  كما هو مود   المباررة ويير المباررة بين المتغيرات

 الوظيفي على الأداء   الوظيفي قياس التأثير المباشر لانعدام الأمن    - 1/ 2/ 7

(  الوظيفيالمبارر للمتغير المستق  )انعدام الأمن    التأثير( نتائج 5يود  الجدول رق  )

 التالي:(، وذلك على النحو الوظيفيعلى المتغير التابع )الأداء 

 (  5جدول ) 

 الوظيفي لأداء  على ا   الوظيفي الأمن    المباشر لانعدام   التأثير نتائج  

المتغير  

 المستق 

المتغير  

 التابع

معام   

 المسار

حج  

 2Fالتأثير 

قيمة 

 المعنوية 
 النتيجة

H1 الوظيفي: يؤثر انعدام الأمن الوظيفي تأثيرا معنويا على الأداء 

انعدام 

الأمن 

 الوظيفي

الأداء 

 الوظيفي
 مقبول  0.005 0.124 0.212-

 اإحصائيالمصدر: نتائج التحلي  

على الأداء   الوظيفينعدام الأمن لا سةلبي( يتعة  وجود تأثير 5دةوء الجدول رق  ) فيو

وبالتالي، دع  الفر  الأول   ض (P<    0.01) التأثير  كما يتعة  معنوية  (،= 0.212ß-) الوظيفي

 ؤثر تأثيرا معنويا على الأداء الوظيفي.ي الوظيفيوال ى ين  على أن: انعدام الأمن 
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 على سلوكيات إخفاء المعرفة   الوظيفي قياس التأثير المباشر لانعدام الأمن    - 2/ 2/ 7

(  الوظيفيالمبارةةر للمتغير المسةةتق  )انعدام الأمن   التأثير( نتائج  6يودةة  الجدول رق  )

 :يعلى المتغير الوسيط )سلوكيات إخفاء المعرفة(، وذلك على النحو التال

 (  6جدول ) 

 على سلوكيات إخفاء المعرفة   الوظيفي الأمن    المباشر لانعدام   التأثير نتائج  

 المتغير الوسيط  المتغير المستق 
معام   

 المسار

حج  التأثير 
2F 

قيمة 

 المعنوية 
 النتيجة

H2 :    تأثيرا معنويا على سلوكيات إخفاء المعرفة   الوظيفي يؤثر انعدام الأمن 

انعدام الأمن 

 الوظيفي

سلوكيات إخفاء  

 المعرفة 
 مقبول  0.001 0.216 0.28

 اإحصائينتائج التحلي   :المصدر

الأمن الوظيفي    انعةدام  علاقةة إيجةابيةة بين( يتعةةةة  وجود  6دةةةةوء الجةدول رق  )  فيو

  وسةةةلوكيات اخفاء المعرفة، حيث يؤثر انعدام الأمن الوظيفي بشةةةل  إيجابي على إخفاء المعرفة

(0.28ß =)التأثير  ، كما يتعةة  معنوية (0.01>P ) تن   التي، وبالتالي دع  الفردةةية الاانية

 . المنظمات مح  البحث   في   يؤثر تأثيرا معنويا على سلوكيات إخفاء المعرفة   الوظيفي انعدام الأمن  على أن  

 الوظيفي لسلوكيات إخفاء المعرفة على الأداء المباشر  قياس التأثير    - 3/ 2/ 7

( سةلوكيات إخفاء المعرفة) الوسةيطالمبارةر للمتغير    التأثير( نتائج 7يودة  الجدول رق  )

 :ي(، وذلك على النحو التالالوظيفيالأداء ) التابععلى المتغير 

 (  7جدول ) 

 الوظيفي لسلوكيات إخفاء المعرفة على الاداء    التأثير نتائج  

المتغير  

 الوسيط

المتغير  

 التابع

معام   

 المسار

حج  

 2Fالتأثير 

قيمة 

 المعنوية 
 النتيجة

H3 تؤثر سلوكيات إخفاء المعرفة تأثيرا معنويا على الأداء الوظيفي : 

سلوكيات  

إخفاء 

 المعرفة 

 الأداء

 الوظيفي
 مقبول  0.000 0.014 0.29 -

 اإحصائي: نتائج التحلي  المصدر
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سةةلوكيات إخفاء المعرفة على لوجود تأثير سةةلبي  ( يتعةة  7دةةوء الجدول رق  ) فيو

وبالتالي، دع  الفر   ، ( P<0.01)التأثير  ، كما يتعةةةة  معنوية  (= 0.29ß-) الأداء الوظيفي

 سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة تؤثر تةأثيرا معنويةا على الأداء الوظيفي  :الاةالةث والة ى ين  على أن

 .المنظمات مح  البحث فيللعاملين 

بوسااطة سالوكيات    الوظيفي على الأداء    الوظيفي لانعدام الأمن     ير المباشار   قياس التأثير   - 4/ 2/ 7

 إخفاء المعرفة 

(  الوظيفييير المبارةر للمتغير المسةتق  )انعدام الأمن  التأثير ( نتائج  8يودة  الجدول رق  ) 

(، من خلال المتغير الوسةةيط )سةةلوكيات إخفاء المعرفة(، وذلك الوظيفي على المتغير التابع )الأداء  

 : ي على النحو التال 

 الوظيفي على الأداء    الوظيفي التأثير  ير المباشر لانعدام الأمن  ( 8جدول )

المتغير  

 المستقل 

المتغير  

 الوسيط 

المتغير  

 التابع 

 التأثيرات الكلية  التأثيرات  ير المباشرة 

VAF 
نوع  

 الوساطة 
معامل  

 التأثير 

حجم  

 التأثير 
 معامل التأثير  المعنوية 

حجم  

 التأثير 
 المعنوية 

H4 إخفاء المعرفة العلاقة بين انعدام الأمن الوظيفي والأداء الوظيفيسلوكيات  : تتوسط 

انعدام  

الأمن  

 الوظيفي 

سلوكيات  

إخفاء  

 المعرفة 

الأداء  

 الوظيفي 
 -0.081 0.231 0.001  -0.293 0.043 0.002 0.47 

وساطة  

 جزئية 

 اإحصائي التحلي   نتائج  المصدر:  

 الوظيفيانعةدام الأمن  معنوي يير مبةارةةةةر بين    تةأثيروجود    يتعةةةة (  8ومن الجادول )

 وبلغ،  0.01  معنوية، وذلك عند مستوى  إخفاء المعرفة  سلوكيات  بتوسيطوذلك   ،الوظيفيوالأداء 

أن  ، مما يعني  )0.293-(كما بلغت قيمة التأثيرات الللية  ،  )0.081-(التأثير يير المبارةةةر  قيمة

سةلوكيات إخفاء المعرفة تسةه  بشةل  معنوي في تيادة التأثير السةلبي لمسةتوى رةعور الموظف 

أدائ  الوظيفي، وه ا يشةةير إلى أن سةةلوكيات إخفاء المعرفة    بانعدام الأمن الوظيفي على مسةةتوى

 Hair) بين المتغير المسةتق  والمتغير التابع Partial Mediationتقوم بدور الوسةاطة الجيئية  

et al.,2014)،   إخفاء المعرفة تتوسةةط سةةلوكيات وذلك يدع  الفر  الرابع ال ى ين  على أن

 الوظيفي والأداء الوظيفي.العلاقة بين انعدام الأمن 

   الدور المُعدل للقيادة التحويلية قياس   - 5/ 2/ 7

 Moderator)المُعةدل    المتغير( فةإن  Hayes , 2017)  قةام بهةا  التيللةدراسةةةةةات  وفقةا  

Variable)  بين المتغير المستق  والمتغير التابع، وال ي   هو أداة جيدة في اختبار العلاقة التفاعلية

متي يسبب أو يؤثر المتغير المستق  بةةةشل  كبير )أو دعيف( في المتغيةةةر    :إجابةةةة عةةةنيقُدم لنا 

أو اتجةةا  العلاقة السببية بين المتغير المستق  والمتغير   يعدل قوة التابع، حيث أن المتغير التفاعلي
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هو  المُعدل  المتغيرفهو أرةب  بالمفتاذ ال ي يييد أو يخفف من إدةاءة المصةباذ، ول لك فإن  ، التابع

أداة معقولة للإجابة على أسئلة ما  ما هي الظروف التي يحدث فيها المتغير المستق  تأثير بدرجة 

( الةدور المعةُدل 9رق  )الجةدول ويودةةةة   ،  ,Zumbo & Wu) 2008)  ؟مةا على المتغير التةابع

 :التاليعلى النحو  دة التحويليةللقيا

 (  9الجدول )

 الدور المعدل للقيادة التحويلة في العلاقة 

 وسلوكيات إخفاء المعرفة الوظيفيانعدام الأمن بين 

 المتغير التابع  ← المُعدل المتغير المستق  × المتغير  
معام   

 المسار
 المعنوية  2Fحج  التأثير 

 ←  القيادة التحويلية  ×    الوظيفي انعدام الأمن  
سلوكيات إخفاء  

 المعرفة 
0.015 0.003 0.003 

 0.05عند مستوى معنوية  معنويالمصدر: نتائج التحلي  اإحصائي * 

التأثير التفاعلي لل  من انعدام الأمن   ( إلى أن9الجدول رق  ) فيوتشُةةةير النتائج الواردة  

عند مسةةةتوى    0.015الوظيفي وممارسةةةات القيادة التحويلية على سةةةلوكيات إخفاء المعرفة بلغ 

، مما يشةةةير إلى أن القيادة التحويلية سةةةاهمت في تلطيف التأثير السةةةلبي لانعدام  0.003معنوية  

)حال تأثير انعدام   0.28التأثير من ، حيث انخفض الأمن الوظيفي على سةةلوكيات إخفاء المعرفة

إلى   بمفرد (  الوظيفي  والقيةةادة    0.015الأمن  الوظيفي  الأمن  انعةةدام  من  كةة   تفةةاعةة   )حةةال 

الفر  الخةامس الة ى ين  على أن القيةادة التحويليةة تعُةدل من   التحويليةة(، وهة ا يؤكةد قبول

 العلاقة بين انعدام الأمن الوظيفي وسلوكيات إخفاء المعرفة.

 مناقشة نتائج البحث:  [8]

تحت تأثير    الوظيفي والأداء    الوظيفي العلاقة بين انعدام الأمن  البحث التعرف على   اسةةتهدف

التحلية    ، وأسةةةةفرمعةُدل من القيةادة التحويليةة وتةأثير الوسةةةةاطةة من جةانةب سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة 

  :يالنحو التاليملن مناقشتها على  التيو، النتائجللبحث عن مجموعة من  اإحصائي

 :فيما يتعلق بالفرض الأول -1

  ، الوظيفي: يؤثر انعةدام الأمن الوظيفي تةأثيرا معنويةا على الأداء علىالاول  ين  الفر  

التبادل الاجتماعي فإن الشةةةخ  عندما يتعر  لسةةةلو  سةةةلبي فإن  قد يواج  ذلك  لنظريةووفقا 

 الوظيفيالسةةلو  بسةةلوكيات أخرى معةةادة، الأمر ال ي يعني أن  إذا أدر  العاملين انعدام الأمن 

سةةةلوكيات بأخرى معةةةادة ما  انخفا  مسةةةاهمته  في العم ، سةةةوف يجعله  يقاومون ه   ال

حالات الصرالأ،    وظهورتحقيق أهداف المنظمة،   فيباإدافة إلى انخفا  الدافع نحو المساهمة 

 . الوظيفيوييرها من السلوكيات المعادة التي تؤثر على الأداء 
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ا أن المعاملة بالما  السةةلبيةو إدرا  انعدام الأمن الناتجة عن    تقر الدراسةةات الحالية أيعةة 

وذلك لأن ض (Jatinder & Biju , 2018)أقوى من المعاملة بالما  اإيجابية  تصُةةةب   الوظيفي

ويملن أن  ، ت  معالجتها بشةةةةل  أسةةةةرلأ وأكار قوةيلدى الأفراد  العواطف السةةةةلبية وردود الفع   

ينخفض أداء  من المرج  أن و،  (Kube et al., 2013)من تلةك اإيجةابيةة  تسةةةةتمر لفترة أطول 

لمؤسسة أن تقوم ال لك من العروري  ض الوظيفييدركون بدرجة كبيرة انعدام الأمن عندما  الأفراد  

 .الوظيفيانعدام الأمن  إدرا ظ  ارتفالأ  فيالأداء المتميي  تطوير ثقافة عم  تحفي وتلاف  ب

 النتيجةة، وجةاءت هة    قبول الفرض الأولللبحةث عن    اإحصةةةةائيةةأسةةةةفرت النتةائج لقةد  و

بين  دةةعيفةسةةلبية علاقة  توصةةلت إلى وجود التي( وSverke et al., 2002) متوافقة مع دراسةةة

 ,.Richter et alتلةك النتةائج مع )  تتفق  كمةاالشةةةةعور بةانعةدام الأمن الوظيفي والأداء الوظيفي،  

2014; De Witte et al., 2016) ،بدرجة توصةلت إلى أن انعدام الأمن الوظيفي يعةر   التيو

مع النتائج   بدرجة كبيرةأيعةةا تتفق  بالصةةحة العقلية والجسةةدية للموظفين وإنتاجيته ، كما  كبيرة  

توصةةلت   التي(، وNella et al., 2015; Jiang and Lavaysse, 2018توصةة  إليها ) التي

  من خلال اعتلال  الفرديعلى المسةةةتوى  كبير  إلى أن انعدام الأمن الوظيفي يؤثر بشةةةل  سةةةلبى 

الصةةةحة الجسةةةدية، كما يؤثر على المسةةةتوى التنظيمي من خلال انخفا  المشةةةاركة في العم  

( إلى أن فقدان  Cheng et al., 2012، ومن ناحية أخرى توصةةة  )وسةةةلوكيات العم  السةةةيئة

الوظيفة المحتم  أو الفعلي يما  تهديد ا للموارد التي بدورها تؤدي إلى دةعف إنتاجية الموظفينض 

يبةدأ الموظفون في البحةث عن وظةائف أخرى أثنةاء وقةت العمة  بةدلا  من التركيي على  حيةث  

 سائر في الموارد.وظيفته  الحالية، ويستامرون طاقة أق  في وظيفته  الحالية لمنع المييد من الخ

  الوظيفي  التهةديةد بةدرجةة كبيرة  أن العةاملين الة ين يةدركون  ويعيو البةاحةث تلةك النتةائج إلى  

وصةعوبة الحصةول  فقدان العم  اسةتنادا الى الظروف التي تمر بها المنظمة،    بإملانية شةعور ال   نتيجة 

  التهةديةدربط هة ا   ونتيجةة ،  تمر بهةا المؤسةةةةسةةةةات  التي الحةاليةة ظة  الظروف  في أخرى على وظيفةة  

يةالبةا مةا يعةانون يفقةدان الأمة  في    ين فةإن العةامل   في المسةةةةتقبة    الوظيفةة بظةاهرة الخوف من تر   

  في     مطلوبةة منه معةايير الأداء ال ب الاسةةةةتمرار بةالعمة  في المنظمةة ض وبةالتةالي عةدم جةدوى الالتيام  

  للتأثيرعليها بطريقة تقود  السةةيطرة إملانية  و ،  ديدات الته تلك العجي عن مواجهة المؤسةةسةةة، كما أن  

من جانب  ة بمعايير الأداء المحدد  الالتيام عدم  يدفع العاملين إلى  ض  في المستقب    الوظيفي   على الودع 

 . المؤسسة 

ه ا الخصةو، تحتا  المنظمات إلى تعييي ال كاء العاطفي لموظفيها للتأكد من أنه    فيو

ا أكار ثقة وأق     Huo)وتيادة الاعتماد على منهجية فرق العم   ،  بعدم الأمان تجا  أنفسةه   رةعور 

et al., 2016 ض حيةث أن الاعتمةاد المتبةادل بين المهةام يعةةةةعف العلاقةة بين الملليةة النفسةةةةيةة)

ومن المرج  أن يقلة   ،يييةد الاعتمةاد المتبةادل بين المهةام من العمة  الجمةاعيوإخفةائهةا، وللمعرفةة 

  بين الموظفين، وخاصةة أولئك ال ين يعملون في الصةناعات القائمة على إخفاء المعرفةمن سةلو  

في ماة  هة ا اإعةداد للعمة ، يمية  الأفراد الة ين يمتللون المعرفةة و  وفرق العمة ،المشةةةةاريع    نظ 

 محددة، بسبب الترابط العالي بين المهام المختلفة، إلى مشاركة المعرفة مع اليملاء.ال
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  :فيما يتعلق بالفرض الثاني -2

إخفةاء    سةةةةلوكيةاتتةأثيرا معنويةا على    الوظيفي يؤثر انعةدام الأمن    :على  الاةانيين  الفر   

وتظهر نتائج البحث أن  ، الثاني  قبول الفرض للبحث عن اإحصةةةائيةوأسةةةفرت النتائج المعرفة،  

يالب ا ما يتغلغ  مظهر  وبشةةةل  إيجابي على سةةةلو  إخفاء المعرفة،    يؤثر انعدام الأمن الوظيفي

سةةيفقدون وظائفه  قريب ا ويشةةعرون بعدم العاملين انعدام الأمن الوظيفي في التصةةور القائ  بأن 

 Vander Elst et)  الأمان بشةةأن مسةةتقب  وظائفه ، قلقين بشةةأن الادةةطرار إلى تر  وظائفه 

al. 2014)يشةعرون بعدم الاسةتقرار، مما يحفيه  على  العاملين يالب ا ما يجع  ه ا التصةور  ض و

 إخفاء المعرفة للحفاظ على مييته  التنافسية للحفاظ على وظائفه . 

بحوتته  على    التي المؤسةةةسةةةة إلى أن المعرفة   في العاملين ومن ناحية أخرى ينظر معظ   

ظفون (، وقد يعتقد المو Ali et al., 2020الوظيفة )   في أنها مصةةدر قوة تعةةمن له  الاسةةتمرار  

الة ين يعةانون من مسةةةةتوى عةال  من انعةدام الأمن الوظيفي أنه  بحةاجةة إلى الحفةاظ على المعرفةة 

(، كما أن  أثناء الأتمات التنظيمية، يالب ا ما  Issac et al., 2020للحفاظ على مييته  التنافسةةةية ) 

ا رةةةةا  ئعة ا ض لة لةك، من المرج  أن ينخرط الموظفون في  يلون الشةةةةعور بةانعةدام الأمن الوظيفي أمر 

إخفةاء المعرفةة لأنه  لا يريةدون فقةدان مييته  التنةافسةةةةيةة، وقةد يعتقةدون أن مشةةةةاركةة المعرفةة أو  

 & Issacيمللونها سةةتسةةم  للآخرين باسةةتبداله  في المنظمة )  التي المهارات أو الخبرات القيمة 

Baral, 2018 .) 

،  (Hobfoll, 1989) (COR)  المحةافظةة على المورد  النتةائج مع نظريةةتتوافق هة    و

عنةد مواجهةة تهةديةد فقةدان الموارد )انعةدام الأمن الوظيفي(، يمية  الموظفون إلى تجربةة دةةةةغوط ف

 ;Hobfoll, 1989) موارده لاحق ا على الاسةةتجابة لحماية العاملين  ، مما يحفي  مرتفعة نفسةةية

Guo et al., 2020)،  تتوافق مع دراسةةة   وك لك (Ali et al., 2020 و ) توصةةلت إلى أن   التي

كمةا تتوافق مع دراسةةةةةة  ،  العةاملين انعةدام الأمن الوظيفي يؤثر على سةةةةلو  إخفةاء المعرفةة لةدى  

(Senol, 2011) توصةةلت إلى أن الأمن الوظيفي يعُتبر أحد أه  ثلاثة محفيات للتفاع  مع  التي

ومع ذلك،  ، الوظيفيتملاء العم  وتبادل الخبرات ومسةةةاعدة بععةةةه  البعض على تيادة الأداء 

من خلال تحديد أن تهديد  (COR)المحافظة على المورد  نظريةاسةتخدامات توسةع ه   الدراسةة  

السةةوابق الحاسةةمة لسةةلو   من يشةةم  انعدام الأمن الوظيفي، وهي   كوروناخلال جائحة  العاملين 

 إخفاء المعرفة.

توعية الموظفين وتحفييه  على مشةةاركة  ض يجب  دةةوء تلك النتائج فيويري الباحث أن  

يجةب معةالجةة عوامة   ، وبنةاء الاقةة في كة  موظفوالمعرفةة والتعةاون لتحقيق الأهةداف التنظيميةة  

ما  الخوف من فقدان الأهمية في ملان العم  وانعدام الأمن الوظيفي لخلق مناخ صةةةحي للتبادل  

التنشئة الاجتماعية للموظف الجديد  يجب إدفاء الطابع المؤسسي على  ، والاجتماعي في المنظمة

يجةب أن تشةةةةير اإدارة العليةا التي تتفةاعة  مع و ،حيةث يت  التةأكيةد على أهميةة مشةةةةاركةة المعرفةة

الوافدين الجدد بقوة إلى الحاجة إلى مشةةةاركة المعرفة وعواقب سةةةلو  إخفاء المعرفة بالنسةةةبة 

باسةتمرار على مسةاعدة الموظفين يحتا  المديرون المبارةرون إلى التركيي ، وللمؤسةسةة والفرد
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والامتنالأ عن إظهار السةةلوكيات السةةلبية من خلال اسةةتدعاء ،  وتشةةجيعه  على مشةةاركة المعرفة

 ما  ه   السلوكيات والمشاركة في التغ ية الراجعة والتدريب.

ومن ناحية أخرى يملن أن تسةةةاعد الشةةةفافية واإنصةةةاف في نظام الملافلأت والترقيات  

ا الاسةةتامار  المهنية   ا في تابيط المعرفة التي تختب  في ملان العم ، ويملن للمنظمات أيعةة  أيعةة 

في برامج التدريب لتسليط العوء على ميايا مشاركة المعرفة وتشجيع الموظفين على أن يلونوا  

فإنها لا تسةةةتطيع فر   ،  أكار ثقة وأمان ا بشةةةأن أنفسةةةه ، وبغض النظر عن محاولات المنظمة

عرفة بين الأفراد بأمر تنفي يض لأن الفرد ال ي ينشةةةة  المعرفة فقط هو ال ي يتحل   مشةةةةاركة الم

يملن تحفييه  على مشاركة معارفه  من خلال سياسات  ،  بشل  كام  في ما ت  إنشاؤ ، ومع ذلك

 إيجابية ورفافة وإظهار تقديره .

   :فيما يتعلق بالفرض الثالث -3

ء المعرفةة تةأثيرا معنويةا على الأداء تؤثر سةةةةلوكيةات إخفةا  :علىالاةالةث  ين  الفر   

يمي  الموظفون حيث  ،  الثالث  قبول الفرضللبحث عن   اإحصةةةائيةوأسةةةفرت النتائج   ،الوظيفي

لمعةالجةة مشةةةةاك  أق  ال ين يخفون المعرفة إلى الانخراط في تفةاعلات اجتمةاعيةة وتبةادل المعرفة  

سةةلوكيات إخفاء المعرفة  ، حيث يملن القول أن وظائفه ، مما يؤدي إلى انخفا  الأداء الوظيفي

ن المعرفةة إلى  يمية  الموظفون الة ين يخفووداء،  الأقلة  من توافر المعرفةة المطلوبةة لتسةةةةهية   ت

يالب ا وامتلا  عقلية تشةةل  حلقة سةةلبية مفرية لا تمي  إلى البحث عن دع  أو تشةةجيع الآخرين،  

ض المنظمةة  فيمةا تؤدى سةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة إلى انخفةا  درجةة الاقةة من جةانةب تملاؤه   

ا مةا يقلة  إخفةاء المعرفةة من أداء   وحة    اتالقرارعةدم القةدرة على اتخةاذ  ل  العةامة لة لةك، يةالبة 

اسةةةةتخةدام المعرفةة الحةاليةة أو   وعةدم إملةانيةة،  العمة   فيعةدم القةدرة على اإبةدالأ  و،  المشةةةةللات

 الاستفادة منها لتوليد معرفة جديدة. 

الةةةنةةةتةةةائةةةج   تةةةلةةةك  الةةةنةةةتةةةائةةةج  وتةةةتةةةوافةةةق  إلةةةيةةةهةةةا    الةةةتةةةيمةةةع   تةةةوصةةةةةة  

(Wang & Noe, 2010و )وينعلس  إخفاء المعرفة يقل  من قدرات الابتلار  تشُةةير إلى أن   التي

 ,Huang, 2009; Nguyen)وك لك تتوافق مع دراسةةةة  ، للعاملينالأداء الوظيفي   سةةةلبا على

2020; Wang & Noe, 2010العاملينتشةير إلى أن إخفاء المعرفة يؤدي إلى حجب  التي(ض و 

، كمةا الأداء  فييقلة  من اسةةةةتخةدام موارد المعرفةة الحةاليةة لتحقيق اللفةاءة  ولمعرفته  العةةةةمنيةة، 

توصلت إلى أن سلوكيات  التي( وHuang, 2009; Wang & Noe, 2010تتوافق مع دراسة )

 Chenتتوافق مع دراسةةة ) وأخيراآثار كبيرة على الأداء الوظيفي للموظفين،  اإخفاء المعرفة له

et al., 2011يير قادرين على  العاملين جع   تإخفاء المعرفة  إلى أن سةلوكيات  توصةلت  التي( و

منعه  من إنشةةةاء حلول تلآخرين عبر الحدود التنظيمية ودى المعرفة العةةةمنية لاالوصةةةول إلى  

 . الوظيفيترتبط بالأداء   إبداعية
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  المعرفةةالمنظمةة، يقوم الأفراد بةإخفةاء    فيويرى البةاحةث أنة  على الري  من ترابط المهةام  

الوحدة اإدارية، وال ى  نفس    فيمعه   التي ت  إنشةةةاؤها حديا ا عن أععةةةاء فريقه  ال ين يعملون  

خير يشاركونها مع قائد المشرولأ للتأكد من أن الأالمقاب    في، للنه   ينعلس سلبا على أداء الفريق

يجب تدخ  القادة التنظيميين والمديرين المبارةةرين والموارد البشةةرية  ،  على دراية بتمييه ض ل لك

 يحتا  القادة إلى ودةةةع معيار لمشةةةاركة المعرفة في فرق، ولمعالجة أي سةةةلو  من ه ا القبي 

ا إلى بناء بيئة عم  على أسةات الاقة والشةفافية وتشةجيع السةلو العم ،  ،  العادل   كما يحتاجون أيعة 

يجب على المديرين التنفي يين دع  تبادل المعرفة واليقظة بشةةأن أي سةةلوكيات سةةلبية في ملان و

كونه  نقاط الاتصةةةال المبارةةةرة لجميع أععةةةاء الفريق، أن  ، يملن للمدراء المبارةةةرين، والعم 

ا في تابيط ماة  هة ا السةةةةلو  في ملةان العمة  من خلال   ا حيوية  قةد ، والقيةادة من الأمةاميلعبوا دور 

يلونون قدوة من خلال مشةةةةاركة معارفه  مع أععةةةةاء الفريق أو عن طريق إجراء ور  عم  

تحفي ه   ، وب لك  يير رسةةةةميةة لتعليمه  مجموعات المهةارات المختلفةة المطلوبة في ملةان العمة 

بشةرية دع   ، ويملن لمتخصةصةي الموارد الالأفراد على إظهار سةلو  مشةاركة المعرفةات  اإيماء

المنظمة من خلال إنشةاء سةياسةات وعمليات تشةجع على مشةاركة المعرفة )ما  التنشةئة الاجتماعية 

والتدريب ونظام إدارة الأداء والملافلأت( وتطوير إررةةةادات للتحل  )ما  تدريب الأفراد ال ين لا 

 يشاركون المعرفة( أو حتى العواقب السلبية.

  :فيما يتعلق بالفرض الرابع -4

إخفاء المعرفة العلاقة بين انعدام الأمن  سةةةةلوكيات  تتوسةةةةط    : على  الرابع   الفر  ين   

ط  ا المنطقة الصةةناعية بمدينة دمي  في بالشةةركات العاملة لدى العاملين  الوظيفي والأداء الوظيفي 

   حيةث إنة  0.01عنةد مسةةةةتوى معنويةة   الرابع قبول الفرض  وقةد توصةةةةلةت النتةائج إلى   ، الجةديةدة 

،  إخفاء المعرفةبتوسةيط سةلوكيات   الوظيفي والأداء  الوظيفي انعدام الامن يوجد تأثير سةلبي بين  

وفقة ا لنظريةة المحةافظةة على الموارد يسةةةةتخةدم الموظفون سةةةةلو  إخفةاء      الأمر الة ي يعني أنة 

المعرفةة عةادة  للرد على انعةدام الأمن الوظيفي لحمةايةة موارده  المحةدودة، ولمنع المييةد من  

خسةارة بسةبب مواجهة انعدام الأمن الوظيفي، لا يقومون بمشةاركة مهاراته  وخبراته  القيمة ال 

مع اليملاءض كما أن إدرا  العاملين لانعدام الأمن الوظيفي في وقت الأتمات يعُتبر من العوائق 

بنولأ  وفيمةا يتعلق    ، الهةامةة في تبةادل المعرفةة، والتي يةالبة ا مةا تؤثر سةةةةلبة ا على الأداء الوظيفي 

المتغير الوسةيط في العلاقة بين المتغير المسةتق  والتابع، فقد جاءت الوسةاطة جيئية، وذلك لأن  

 . (Hair et al., 2014)%   80إلى   20انحصرت ما بين  المُستخرجة  الوساطة    قيمة 

توصةةةلت إلى أن   التي( وDebus & Unger, 2017)وتتوافق تلك النتائج مع دراسةةةة  

يؤدى أثناء الأتمات التنظيمية يدر  العاملون انعدام الأمن الوظيفي على مستوى أعلىض وبالتالي، 

كما تتوافق مع دراسةة   ،الوظيفيوال ى بدور  يؤثر على الأداء ،  ذلك إلى سةلوكيات إخفاء المعرفة

(Cartwright & Holmes, 2006  )ظيميةة، يمية   توصةةةةلةت إلى أنة  في الأتمةات التن  والتي

الموظفون إلى مواجهةة المييةد من تعةةةةارا الأدوار، ممةا يجعله  يشةةةةعرون أنه  يفتقرون إلى  

 فيينعلس    االلجوء إلى إخفةاء المعرفةة ممة   وبةالتةاليالموارد إكمةال المهةام ويفقةدون الاقةة بةالنفس  
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توصةةلت    التي( وJames et al., 2011، وك لك تتوافق مع دراسةةة )الوظيفيالنهاية على الأداء 

إلى أن  أثناء الأتمة التنظيمية يدُر  العاملين بصورة أكبر إملانية فقدان الوظيفة، مما يؤدي يالب ا 

 . الوظيفيوانخفا  الأداء العاملين إلى إجهاد لدى 

المنظمات لتسةةةةهي  نق    تتخ ها تي  على الري  من العةديد من المبادرات ال ويرى البةاحث أن  

ا  ويت  تشغيل  من خلال رعور الموظف ، ومشاركة المعرفة بين العاملين، لا ييال إخفاء المعرفة قائم 

النهاية على الأداء   في وال ى ينعلس   بعدم الأمان بفقدان الشةةةةهرة أو فر، العم  أو حتى الوظائف 

،  على مشةاركة معارفه ض ومع ذلك  أصةحاا المعرفة ، ومن المفهوم جيد ا أن  لا يملن إجبار الوظيفي 

تحتا  المؤسةسةات إلى دةمان من  ، للقيام ب لك و يملن بناء بيئة مواتية لتعييي ثقافة تبادل المعرفةض  

اء /  الملةافةأة والتقةدير، ومعةالجةة مخةاوفه  وانعةدام الأمن لةديه  وإنشةةةة من  الموظفين مةا يسةةةةتحقونة   

علاوة على ذلك،  ، و تعدي  ممارسةةات الموارد البشةةرية بحيث لا تشةةجع سةةلوكيات إخفاء المعرفة و 

تحتا  ك  من المنظمات وقيادتها إلى فه  وتقدير الأنوالأ المختلفة من اسةةتراتيجيات إخفاء المعرفة، 

يةة من  حواجي، ممةا يجعة  عمليةة مشةةةةاركةة المعرفةة سةةةةلسةةةةة وخةال تلةك ال وبةالتةالي البحةث عن إتالةة  

عن طريق تررةةةةيةد   بلفةاءة عةاليةة خةدم المنظمةات  وت على المةدى الطوية ،  مع اسةةةةتمرارهةا المتةاعةب، 

 التلاليف الملموسة ويير الملموسة. 

 : فيما يتعلق بالفرض الخامس -5

تعُةدل القيةادة التحويليةة من العلاقةة بين انعةدام الأمن الوظيفي   :علىالخةامس  ين  الفر   

، وعلى  الخامس  عن قبول الفرضللبحث    اإحصةائيةوأسةفرت النتائج   ،وسةلوكيات إخفاء المعرفة

  بالبحث الري  من تيادة الأبحاث حول القيادة التحويلية وإخفاء المعرفة، فقد قام العلماء حتى الآن  

(، وحظي الارتبةاط المحتمة  بينهمةا  Le & Lei, 2019  منفصةةةة  )في هة ين المجةالين بشةةةةلة 

 انعدامباهتمام أق ، حيث قام ه ا البحث بدراسةةةةة كيف ومتى ولماذا تخفف القيادة التحويلية تأثير  

  (TLT)  التحويليةةالقيةادة    نظريةة  افترادةةةةةاتعلى إخفةاء المعرفةة من خلال    الوظيفيالأمن  

(Bass, 1995 وبالتالي معالجة فجوة حرجة في ،)السابقة. الدراسات 

تظُهر هة   الةدراسةةةةةة أهميةة الةدور التي تلعبة  القيةادة التحويليةة في تعةدية  العلاقةة بين  و 

الةدراسةةةةات    ، وتتوافق تلةك النتةائج مع بعض انعةدام الأمن الوظيفي وسةةةةلوكيةات إخفةاء المعرفةة 

التحوليين ل  تأثير معدُل على تأثير سةةلو  إخفاء المعرفة سةةلو  القادة    أنالتى تشةةير إلى    السةةابقة

(، كما تحفي Le & Lei, 2019بسةةبب مسةةتوى عال  من الاقة واإعجاا من العاملين تجا  القائد ) 

القيةادة التحويليةة العةاملين على المسةةةةاهمةة في أهةداف المنظمةة، وتلهمه  لتحقيق أهةداف مشةةةةتركةة، 

كما أن القادة ، ( Qian et al., 2020) تبادل ومشةةاركة المعرفة وتاير مواقف إيجابية تجا  سةةلو  

التحويليين يالب ا ما يسةةتفيدون من سةةلو  المواطنة التنظيمية للموظفين، مما يقل  من سةةلو  إخفاء 

 . Khan et al. (2019)المعرفة 
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تةأثير انعةدام الأمن الوظيفي على  يرى البةاحةث أن قةدرة القيةادة التحويليةة على تخفيف  و

، والة ى بةدور  يرجع إلى  إدرا  العةاملينمسةةةةتوى  يرجع إلى اختلاف إخفةاء المعرفةة  سةةةةلوكيةات  

انعدام الأمن الوظيفي، إدرا   مسةتويات    تتفاوتظروف العم ، قد نفس في ظ  فض القيادة التحويلية

مجموعةة من   من خلالالعةاملين على المشةةةةةاركةة في المعرفةة    ةالقيةادة التحويلية   حيةث تسةةةةةاعةد

السةةلوكيات المترابطة لييادة تحفيي العاملين ومعنوياته  وأدائه ، وعلاوة على ذلك، قد يت  تعدي   

العلاقةة بين انعةدام الأمن الوظيفي واخفةاء المعرفةة من خلال القيةادة التحويليةة بسةةةةبةب قةدرة القيةادة 

 حويلية على التأثير في المرؤوسين وتشجيعه  على مشاركة المعرفة.الت

السةةابقة    الدراسةةات بعض  التى توصةةلت إليها الأخرى النتائج  بعض  وه ا يتعار  مع  

 (Harms et al., 2017  ،) ا  تل    والتى العلاقةة بين انعةدام الأمن   لةدور القيةادة فى تخفيفجةد دعمة 

ا  في أوقات الأتمات، يحدث    حيث أن   ضوإخفاء المعرفة الوظيفي لقادة، لأن ااسةةةتنفاد موارد  أيعةةة 

موارده  العاطفية والمعرفية تحت العةةةغط، ويصةةةبحون يير فعالين في تقلي  العلاقة السةةةلبية 

  عةالالة ين لةديه  إدرا  العةاملين  أن  إلى آخرون  توصةةةة بةاإدةةةةافةة إلى ذلةك،  ،المة كورة أعلا 

ا مةا يلونون منغلقين في التفلير    الوظيفيبةانعةدام الأمن    .Stanley et alالأمة  )  وخيبةةيةالبة 

ا إلى انخفةا  الاقةة بين    ،(2005 تجةا  قةادته  العةاملين  كمةا يملن أن يؤدي هة ا الشةةةةعور أيعةةةة 

(Karlgaard, 2014  ،)ا، فيمةا يتعلق بةانعةدام الأمن الوظيفي، كمةا هو مة كور أعلا ، من و أخير 

العاملين بين  الوظيفيالمرج  أن ييداد الشةعور الملحوظ بانعدام الأمن الوظيفي وانخفا  الأداء 

(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984  في أوقةات الأتمةات، ومن يير المرج  أن يطمئن )

 .الوظيفيالموظفون لديه  مستويات عالية من عدم الأمان كان إلى ما يفعل  القادة إذا 

 :المساهمات النظرية والتطبيقية للبحث[  9]

للبحث على    والتطبيقيةيملن تودةي  المسةاهمات النظرية    ، فإنفي ضاوء النتائج الساابقة

  :النحو التالي

       :اهمات النظريةمسال -أ 

  يملن توديحها على النحو التالى: التيويقدم البحث العديد من المساهمات النظرية 

ركيت معظ  الةدراسةةةةات الحةاليةة على تبةادل المعرفةة وهو سةةةةلو  إيجةابي متعلق بةالمعرفةة  -1

(، وعلى الري  من اسةةةةتخةدام أنظمةة إدارة المعرفةة  Pan , 2018هملةة )وإخفةاء المعرفةة المُ 

المؤسةسةات، إلا أنها باللاد يملن أن تعم  بشةل  جيد إذا ل  نفه  الدافع والسةبب  المختلفة في  

عةد دراسةةةةات إخفةاء الة ي يجعة  الموظفين يخفون المعرفةة عن تملائه  في العمة ، لة لةك، تُ 

المعرفة مهمة لتعييي نظرية وممارسةةةة إدارة المعرفة، وتحاول ه   الدراسةةةة اسةةةتلشةةةافها  

ة من خلال تعييي فهمنا للسةةلو  السةةلبي المرتبط بالمعرفة داخ   وإثراء أدبيات إدارة المعرف

 المنظمة.
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 ،إخفةاء المعرفةة سةةةةلوكيةات  المه  تحةديةد العوامة  التي قةد تةدفع الموظفين إلى الانخراط في    من  -2

على الري  من أن إخفاء المعرفة هو تفاع  رخصي بين اثنين من تملاء العم  المحددين، فإن  

ا سةةؤال ماير للاهتمام   الوظيفي بانعدام الأمن يتأثر  ما إذا كان ه ا السةةلو   وبالتالي،   ، هو أيعةة 

 الوظيفيانعدام الأمن في المعرفة المسةتهدفة بشةل  فردي التي تختب  من منظور   البحث سةاه  ي 

 . (COR) باستخدام نظرية التفاع  

حول فت  الصةةندوق الأسةةود اللامن وراء علاقة    ةالمتطورالدراسةةة  في  البحث    يسُةةاه  ه ا -3

تظهر  و  ،من خلال توسةةةيط سةةةلوكيات إخفاء المعرفة الوظيفيوالأداء  الوظيفيانعدام الأمن 

كلألية نفسةةية مهمة تتوسةةط العلاقة    سةةلوكيات إخفاء المعرفةأن   إليها توصةة ت  الالنتائج التي 

  CORلية بشةةةل  أسةةةاسةةةي على نظرية  تعتمد ه   العموالأداء، و  الوظيفيانعدام الأمن بين 

(Hobfoll, 2001; Halbesleben et al., 2014)، فح  المعرفة   البحث  احاول ه وي

تفاع  عل  النفس ووجهات نظر حجي الموارد، ومن ث  تسةةاه  في نظرية خلال  المختبئة من 

 وممارسة إدارة المعرفة.

في السةةلو  التنظيمي،   (COR)المحافظة على الموارد  يوسةةع ه ا البحث من تطبيق نظرية  -4

من خلال تودةي  أن النات ربما يسةتعيدون تصةوراته  عن السةيطرة ليس فقط من العدوان  

ا تجا  المصةةةادر ذات الصةةةلة في ظروف معينة  تجا  مصةةةدر   حيث أن،  التهديد وللن أيعةةة 

ه  أكار عردةةة إخفاء المعرفة    الوظيفيكبر انعدام الأمن يدركون بصةةورة أال ين   العاملين

ما  انعدام الأمن قد يسةةةتعيد الموظفون الواقعون تحت العةةةغط )وتجا  تملائه  في العم ، 

ض  ( تصةةةوراته  عن السةةةيطرة عن طريق سةةةلوكياته  العدوانية ما  إخفاء المعرفة الوظيفي

من خلال   (COR)المحةافظةة على الموارد    توسةةةةيع نظريةة  فى  يسُةةةةاه  هة ا البحةثوعلية   

 استلشاف سوابق إخفاء المعرفة وعواقبها في أوقات الأتمات التنظيمية.  

ثةاقبةة للظروف التي    ا البحةث نظرة قةدم هة  للقيةادة التحويليةة، يُ   المُعةدل من خلال التحقق من الةدور   -5

يتوقع أن يلون إدرا   في ماة  هة   البيئةة،    ، بموجبهةا تخلق القيةادة التحويليةة بيئةة عمة  مواتيةة 

، بمةا في ذلةك  إيجةابيةة من جةانةب الموظفين إلى ردود فعة   يؤديممةا  ، أقة    الوظيفي انعةدام الامن  

  المُعدل دور ال اسةةتلشةةاف  الاسةةتمرار في    مسةةتقبلا قد يريب الباحاون  و  ، إخفاء المعرفة  سةةلو  

للقيادة التحويلية لتقدي  المييد من الأفلار حول الاسةةتراتيجيات المصةةممة لتقلي  سةةلو  إخفاء 

 المعرفة. 
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 التطبيقية: المساهمات  -ب

الشةةةةركةات التجةاريةة محة    في  الوظيفيلانعةدام الأمن  العةاملين  إدرا  أن تشااااير النتاائج  

، وما  ه   السةلوكيات  المتعلقة بإخفاء المعرفةالسةلبية   يقومون ييعض السةلوكيات  يجعلهالبحث 

وضاااع مجموعة من  ، وفي دةةةوء ه   النتائج يملن  الوظيفي الأداءالسةةةلبية تؤدي إلى انخفا  

والشةركات التجارية  بصةفة عامة،   مؤسةسةات الأعمالبالشةل  ال ي يخدم التوصايات وللية تنفيذها  

 ، وذلك على النحو التالي: مدينة دمياط الجديدة فية الصناعية المنطق فيالعاملة 

داخ  محيط العم  أو على الأق  التقلي   الوظيفيمشةاعر انعدام الأمن دةرورة القعةاء على   -1

 من خلال اتبالأ الآليات التالية:   ويمكن تنفيذ هذه التوصية التنظيمية،  داخ  البيئة تمن حد

على عدم قيام الشةةةركة بما  ه ا العاملين لطمأنة بصةةةورة دورية عقد جلسةةةات توعية  -أ

 .الحالات الادطرارية فياإجراء إلا 

تصةةةمي  بيئة وممارسةةةات العم ، بحيث يت  الاهتمام بتفعي  المشةةةاركة  فيإعادة النظر  -ب

 الأمان بين العاملين.  انعداموالتواص  مع العاملين للحد من تصورات 

 ، وتدريب العاملين عليهالعم  عن بعُدتطبيق أسةاليب الالشةركات  فيأنظمة العم  تهيئة   -ج

 .تسم  ب لك التيالوظائف  في

، بحيةث يملن للعةاملين العمة  جيء من الوقت أو ة التنظيميةةالمرونة السةةةةمةاذ بهةام  من  - د

 .خلال الأوقات المعطربة إجاتاتالحصول على 

ا إلى جنةب   - ه يجةب أن  و  ،الاتصةةةةالهة ا  مع تلرار    ينمع العةاملالتواصةةةة  والانفتةاذ جنبة 

 يحتوي ه ا التواص  على عنصر الأم  خلال الأتمة. 

ممةا قد يقلة  من مخةاوفه  بشةةةةأن فقةدان   الخةاصةةةةة به ض قراراتالفي  العةاملين إرةةةةرا   -و

  الوظيفة المحتم . 

من يقل  تدريب وتطوير العاملينض مما  فيالشةةةركة  فيالاعتماد على الخبرات الداخلية  - ز

بأن اإدارة على اسةتعداد   ليه ، وسةوف يرسة  إرةارات إلدى العاملين إدرا  انعدام الأمن

 فته .  للاستامار في تطوير مهاراته  ومعر

ودةةةع أوصةةةاف وظيفية محددة ووادةةةحة، وتوحيد المسةةةؤولية ومعايير تقيي  الأداء  -ح

 الوظيفي لتقلي  درجة يمو  الدور المرتبط بانعدام الأمن الوظيفي.
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  مح  التطبيق،   الشةركات التجاريةداخ     إخفاء المعرفةدةرورة الاهتمام بتخفيض سةلوكيات   -2

  :من خلال اتبالأ الآليات التالية ويمكن تنفيذ هذه التوصية

بناء ثقافة تنظيمية داخلية تشجع وتدُع  مشاركة المعرفة بين الموظفين، وتحفيي العاملين  -أ

 على تلك السلوكيات من خلال ربطها بحوافي مادية ومعنوية.

مع   التعةاونداخة  ملةان العمة  من خلال    إخفةاء المعرفةةالعمة  على مواجهةة سةةةةلوكيةات   -ب

تلك الشةركات   فيإدارة المعرفة العةمنية بودةع برامج   تقنية المعلومات  إدارةمسةئولي 

 . وتحويلها إلى معرفة صريحة

المؤسةةةةسةةةةة، ما  المنتديات    فيتفعي  أدوات وتقنيات مشةةةةاركة المعرفة بين العاملين   -ج

 .ال هنياإللترونية إدارة المعرفة، ومجموعات الممارسة، والعصف 

تصةةةةمي  برامج وآليات عملية لتحوي  المعرفة العةةةةمنية المملوكة لبعض العاملين إلى   - د

 معرفة صريحة تلون متاحة للجميع.

بنظام تقيي    بيئة العم  فيربط مستوى مشاركة المعرفة من جانب الموظف مع اليملاء  - ه

 للعاملين. السنوي ءالأدا

باإدةافة إلى نشةر ، ودةع نظام لملافأة وتقدير السةلوكيات التي تدع  ثقافة نق  المعرفة -و

 قص  النجاذ.

تطوير معةارف ومهةارات العةاملين من خلال عمليةات التةدريةب والتعل  والتطوير، فيمةا   - ز

 .مع الآخرين لمعرفةايتعلق بأخلاقيات الخدمة وسلوكيات حجب  

تشةةلي  مجموعات الممارسةةة المهنية داخ  المؤسةةسةةات بوصةةفها مجموعات مؤسةةسةةية  -ح

مةن وايتقاس  فيها ك  ععو المعرفة العمنية  يةيةر   مةع  والةمةهةنةيةةة  الةمةعةرفةيةةة  لةخةبةرات 

 .اليملاء

إنشةةةاء سةةةياسةةةات ومبادرات تشةةةجع على مشةةةاركة المعرفة، ما  التنشةةةئة الاجتماعية  - ط

داء والملةافلأت وتطوير إررةةةةادات للتحل  ماة  تدريب الأفراد  والتةدريب ونظةام إدارة الأ

 ال ين لا يشاركون المعرفة، ومعاقبة الأفراد ال ين يتعمدون إخفاء المعرفة.
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  :المستقبلية  القيود والاتجاهات -ج

يملن تودةيحها ع    التيتوفر سةبلا  للبحث في المسةتقب ، وهنا  مجموعة من القيود التي  

 :التاليالنحو 

المنطقة    فياإطار المفاهيمي في سةياق الشةركات الصةغيرة والمتوسةطة  ا البحث ه  فح  -1

المسةةةةتقبليةة في التحقيق في نموذ     البحوثوقةد تريةب   الجةديةدة،الصةةةةنةاعيةة بمةدينةة دميةاط 

 في سياقات أو قطاعات أخرى.  الحاليسة االدر

ا ت  اإبلاه عن  ذاتي ا، وسةةتلون  ت  جمع البيانات في نقطة  -2 تمنية واحدة واسةةتخدمت مسةةح 

 الدراسة أو التجارا الطولية مفيدة لفح  التغيرات السلوكية على مدى فترات مختلفة.

والأداء   الوظيفيانعدام الأمن كمتغير وسةةةةيط بين إخفةاء المعرفة  تنةاول البحةث سةةةةلوكيةات   -3

مع العةديةد من   إخفةاء المعرفةةض ولة ا يقترذ البةاحةث إملةانيةة تنةاول سةةةةلوكيةات  الوظيفي

 التماث  التنظيمي.  وما  سلوكيات المواطنة التنظيمية،  الأخرى المتغيرات التنظيمية  

 الوظيفيانعةدام الأمن  عةدل في العلاقةة بين  كمتغير مُ  القيةادة التحويليةةاقتصةةةةر البةاحةث على  -4

عدلة أخرى ما   ل ا يقترذ الباحث إملانية اسةةتخدام متغيرات مُ ض  وسةةلوكيات إخفاء المعرفة

 الرقابة ال اتية. والعدالة التنظيمية، 

أحد القيود الأخرى له   الدراسةةة هو عدم وجود متغيرات سةةمات الشةةخصةةية عند فح   -5

قد يريب الباحاون في المسةةتقب  في تعةةمين متغيرات السةةمات الشةةخصةةية لفه    ،النموذ 

 سلو  إخفاء المعرفة المرتبط بمتغيرات سمات الشخصية المختلفة. 

للقيادة التحويلية في العلاقة بين إخفاء المعرفة  المُعدلفقط الدور    الحالي البحثسةةتلشةةف  ي -6

اون في المسةتقب  مجموعات متنوعة من نأم  أن يسةتلشةف الباح، والوظيفيوانعدام الأمن 

ومع ،  الوظيفيوانعةدام الأمن  عةدل على إخفةاء المعرفةة  أسةةةةاليةب القيةادة لفح  تةأثيرهةا المُ 

ذلك، يملن اعتبار الوسةطاء المحتملين الآخرين ما  دع  اإدارة العليا لرسة  صةورة كاملة 

 ه   العلاقة. من للعوام  التي قد تععف 

ا، حقق هة ا البحةث -7 يجةب أن يبحةث  ض لة لةك  في الأداء الوظيفي كنتيجةة إخفةاء المعرفةة  أخير 

  .  التنظيميالالتيام البحث المستقبلي في النتائج الأخرى، ما  التأثير على الابتلار أو 
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Abstract: 

This research mainly aims to study the relationship between job insecurity 

and job performance under the influence of a modifier of transformational 

leadership and the mediation effect of knowledge-hiding behaviors, The 

research was conducted on a sample of (375) individuals working in 

commercial companies in the industrial zone in the new city of Damietta, the 

results showed that job insecurity negatively affects job performance directly, 

and at the same time it is indirectly linked to a large degree with job 

performance through behaviors of concealment of knowledge, and behavior 

of concealment of knowledge negatively affects job performance, and 

transformational leadership practices play a role in modifying job 

performance. The relationship between the employee's feeling of job 

insecurity and the behaviors of hiding knowledge, which had an important 

role in mitigating the negative impact of job insecurity on job performance. 

 

Keywords: job insecurity, knowledge-hiding, transformational leadership, 

job performance, resource conservation theory (COR). 

 


