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 : المستخلص
  الدور الوستتيط للصتتمت التنظيمي وستتلوك إخفاء المعرفة  استتتهدا البحا الحالي اياس

بتالمنطقتة  بمنظمتتات الملابس الجتتاهزة    نيتتة ترك العمتتلو النبتتذ في مكتتان العمتتل    في العلااتة بين
  (342)  باستتخدا  وتم الاعتماد على أستلو  العينة العوتواةية البستيطة،  ،الحرة العامة ببورستعيد

بواستتتتتتتطة برنام   ، باستتتتتتتتخدا  نمودلا المعدلات الهيكليةوتم اختبار فروض البحا ، موتتتتتتتار ا
AMOS V.25. 

وجود تتأثير معنوي إججتابي )دردي( للنبتذ في مكتان العمتل على   كوتتتتتتتتتفتت النتتاة  عن
ووجود تأثير معنوي إججابي )دردي( للنبذ في مكان العمل على الصتتمت ستتلوك إخفاء المعرفة،  

التنظيمي، ووجود تأثير معنوي إججابي )دردي( للصتتمت التنظيمي على نية ترك العمل، ووجود 
ا ة على نية ترك العمل، ودعمت النتاة  تأثير معنوي إججابي لستتتتتلوك إخفاء المعرف وجود أجضتتتتت 

  .تأثير معنوي إججابي )دردي( للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل

ا إلى وجود تأثير وستيط ) ير  مباشتر( للنبذ في مكان العمل الكما توصتلت النتاة  أجضت 
لصتتتمت التنظيمي  على نية ترك العمل من خلال الصتتتمت التنظيميلأ الأمر الذي جوتتتير إلى أن ا

زاد من تأثير النبذ في مكان العمل على نية ترك العمل.  ما أوضتحت النتاة  وجود تأثير وستيط  
)الغير مباشتر( للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل من خلال ستلوك إخفاء المعرفةلأ الأمر  

عمل على نية ترك  الذي جوتير أجضتا إلى أن ستلوك إخفاء المعرفة زاد من تأثير النبذ في مكان ال
العمللأ وبالتالي ججب على الإدارة القضتتتتتتاء على النبذ في مكان العمل وتهيةة بيةة العمل لخل  
وتعزيز روح التعاون وزيادة الأنوتتتتتتتطة الاجتماعية التي من شتتتتتتتأنها أن توتتتتتتتجع على التفاعل 

العمل  الاجتماعي، وإتاحة الفرصتة لستماآ اراء الجميع للقضتاء على الصتمت التنظيمي، وأجضتا
 على توجيع موار ة المعرفة. 

 الكلمات الدالة
منظمات    -ستتتتلوك إخفاء المعرفة -التنظيمي   الصتتتتمت -ترك العملنية   -النبذ في مكان العمل 

 الملابس الجاهزة  
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Abstract 

The current research aimed to measure the mediating role of 

organizational silence and knowledge hiding in the relationship 

between workplace ostracism and turnover intention in the ready-

made clothes industry in the public free zone in Port Said, and it relied 

on the simple random sampling method, using (342) participants, and 

the research hypotheses were tested using structural equation 

modelling by AMOS V.25. 

The results revealed that there was a significant positive effect 

of workplace ostracism on knowledge hiding behavior; a significant 

positive effect of workplace ostracism on organizational silence; a 

significant positive effect of organizational silence on turnover 

intention; a significant positive effect of knowledge hiding behavior on 

turnover intention; and the results also supported a significant positive 

effect of workplace ostracism on turnover intention. 

The results also found a mediating (indirect) effect of workplace 

ostracism on turnover intention through organizational silence, which 

suggests that organizational silence increased the influence of 

workplace ostracism on turnover intention. The results also indicated 

that there is a mediating (indirect) effect of workplace ostracism on 

turnover intention through knowledge hiding behavior, which also 

indicates that knowledge hiding behavior increased the impact of 

ostracism in the workplace on turnover intention. Thus, management 

must eliminate workplace ostracism and create a work environment 

to create and enhance a spirit of cooperation and increase social 

activities that would encourage social interaction, provide the 

opportunity to hear everyone's views to eliminate organizational 

silence, and work to encourage knowledge sharing. 

 

Keywords 
Workplace ostracism - Turnover Intention - Organizational silence - Knowledge 

hiding behavior - Ready-made clothes industry 
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 مقدمة الأولا: 
تعاني المنظمات في عالمنا اليو  من العديد من الستتتتتتتتتلو يات العدوانية التي تتم ل في  

الموظفين من خلال موتتتتترفيهم  مجموعة من الممارستتتتتات الستتتتتلبية المتنوعة التي تمارس على  
والتي تؤدي في نهتاجة المطتاا إلى نتيجتة اد لا تتواعهتا الإدارة وهي تفكير   في العمتل،  وزملاةهم

نطتا  ال ورة الصتتتتتتتتتنتاعيتة من دخول المنظمتات    فعلى الر مالموظف وعزمت  على ترك العمتل.  
ظمتات التذ يتة، إلا أن الرابعتة والالتحتا  بر تب تكنولوجيتا التذ تاء الاصتتتتتتتتتطنتاعي والتحول إلى المن

زالت محل الاهتما    دراستتتة الستتتلو يات الستتتلبية التي تهتم بالمعاملة الستتتيةة في مكان العمل ما
(، فتلك الستتتتتلو يات Abubakar et al., 2018) إدارة الأعمالللباح ين والمهنيين في مجال  

جب استكواا ودراسة  موار ة المعرفة وتهيةة بيةة العمل نحو الابتكارلأ لذلك جتم ل عاةقا أما   
تلك الستلو يات لمحاولة وضتع حلول للقضتاء عليها حتى جصتبم المنات التنظيمي داعما لرفكار 
الجيدة ونقل وموتتتتتتتتتار ة المعرفة بالإضتتتتتتتتتافة إلى زيادة ادرة المنظمة على الاحتفا  بالموظفين  

  .الجيدين

ليستتت فقط على مستتتو   ويعد النبذ في مكان العمل أحد الستتلو يات الستتلبية الموجودة  
بل ويمتد   تحدث في عدد لا جحصتتتتى من ال قافات بين البوتتتترالمنظمات ولكن  ظاهرة اجتماعية  

أجضتتتتتتتا بين جميع الكاةنات الحية والتي تظهر في النبذ والاستتتتتتتتبعاد والتجاهل، والتي تؤدي في  
(، وبالتالي موتتتتتار ت  في  Wesselmann et al, 2021عزلة الوتتتتتخص )  نهاجة المطاا إلى

على ف  ستتتلو يات ستتتلبية وتفكير  جدجا في ترك العمل والبحا عن فرصتتتة عمل في منظمة أخري.
القدرة على زيادة تبادل   التي لديهاوالتواصتل الر م من الابتكارات المستتمرة في تقنيات الاتصتال  

، ويوتتتتتتتتتار إلى إخفتاء المعرفة بأن  لا يزال إخفتاء المعرفة منتوتتتتتتتتتر ا في المنظمتاتلكن  ،  المعرفة
حيا   (.Connelly et al., 2019) مقصتتتتتتودة لحجب أو إخفاء المعرفة عن ا خرينمحاولة  

والنبذ في    جمارس الوتخص إخفاء المعرفة نتيجة تعرضت  إلى ستلوك ستلبي  التجاهل والاستتبعاد
مكان العمللأ حيا ينخرط الموظف في ستتتتتتتتتلوك إخفاء المعرفة  رد فعل لقاعدة المعاملة بالم ل  

لأ  نتيجة إلى ما تم ممارستتتتتتت  على  (Blau, 1946)والتي تندرلا في نظرية التبادل الاجتماعي  
 الموظف من تلك السلو يات السلبية.

احترازيا للمحافظة على موارد  الوتتخصتتية   تإجراءااد جأخذ الموظف  ومن زاوية أخر ،  
لجوانب كاحترا  الذاتلأ وبالتالي يلجأ إلى الصمت للحفا  على موارد  الوظيفية والتي تتم ل في ا

(،  Westman and chen, 2017)  الجسدجة أو النفسية أو الاجتماعية أو التنظيمية للوظيفة
 النظرية  ستتتتتلط هذ(، حيا تHobfoll, 2001)  المواردودلك استتتتتتنادا إلى نظرية الحفا  على  
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. ويعد الصتمت التنظيمي  الضتوء على أهمية الاستت مار الاستتبااي في الموارد لر راض الوااةية
الوااةية التي يلجأ لها الموظف وتضتتتتتتتيع على المنظمة فر     الاستتتتتتتتباايةالستتتتتتتلو يات   إحد 

العاملين في ترك العمل فضلا ويزيد الصمت التنظيمي من ر بة  للاستفادة من مواردها البورية.  
عن إعااة التغيير والتطوير التنظيمي وإلحا  الضتتترر ببيةة المنظمة ومناخها التنظيمي وصتتتولا  

 (.Acaray and Akturan, 2015إلى الجمود الوظيفي )

لأن  ضتتتتتتتروريا   أمرا  في ستتتتتتتيا  منظمات الأعمال اليو ، أصتتتتتتتبم الاحتفا  بالموظفين  و 
بتدلا  من استتتتتتتتتت متار الواتت والطتااتة في    المتدربين  المنظمتات أدر تت أهميتة العتاملين الحتاليين

وتعتاني منظمتات صتتتتتتتتتنتاعة الملابس الجتاهزة من ارتفتاآ معتدلات دوران العمتالة   المعينين الجتدد.
لى وجود إاد يرجع الستبب في هذا و ،  تلارتفاآ نية ترك العمل بهذ  المنظما  رالذي جعطي مؤشت

ديد من الستتلو يات الستتلبية داخل المنظمات محل الدراستتة م ل الصتتمت التنظيمي والنبذ في  الع
اياس تأثير النبذ في مكان  ون استهدا الباح    ما سبوبناء على   مكان العمل وإخفاء المعرفة.

 العمل على نية ترك العمل من خلال توسط  لا  من: الصمت التنظيمي وسلوك إخفاء المعرفة.

 واشتقا  الفروض الإدار النظري ثانيا: 
النبتذ في  الإدتار النظري لمتغيرات البحتا المتم لتة في  في هتذا الجزء    ون البتاح   يتنتاا 

، و ذلك العلااات بين لصتتتتتتمت التنظيمي وستتتتتتلوك إخفاء المعرفةوانية ترك العمل و مكان العمل 
النحو  علىمتغيرات البحا لاشتتتتتقا  الفروض والتوصتتتتل لنمودلا البحا، ويمكن توضتتتتيم دلك 

 التالي:

 ترك العمل نية   -1

على أنهتتا عمليتتة جقو  بهتتا الموظف لترك الوظيفتتة الحتتاليتتة أو   ترك العمتتلعرا نيتتة  ت  
 ,.long et alفي حين جعرا    .(Alias et al., 2018)  ر بت  في الانفصتتتتتتتتال عن المنظمة

  . احتمتتاليتتة ترك الموظف للوظيفتتة الحتتاليتتة التي جقو  بهتتا  أنهتتاعلي  ترك العمتتل  ( نيتتة  2012)
تعني أن الموظفين    ترك العمتلنيتة  (  Hussain& Xian, 2019يري )  وبتالإضتتتتتتتتتافتة إلي دلتك

موتتكلة في العديد من  ترك العملنية  تم ل  و  تهم الحالية.اأو جخططون لمغادرة مؤستتستت ن فكروج
من   أكبرعتادة متا جكون للقطتاآ الختا  معتدل دوران  و .  المرتفعدوران  التالمنظمتات دات معتدل  

  .(Rizwan et al., 2014)  القطاآ العا 

هي ظتاهرة تحتدث عنتدمتا جكون هنتاك نظتا   ير مخطط لت    ترك العمتلالنيتة ل متا أن   
الحتافز، والترايتة، والأداء، والتر يز في  بوتتتتتتتتتكتل  اام ويتعتارض مع دور الحيتاة العمليتة، ونقص  
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ترتبط  ف .(Bhayo et al., 2017)إجبتار الموظفين على ترك الوظيفتة  بتالتتالي  مكتان العمتل، و 
ا بتدوران    ترك العمتلنيتة   ا وثيقت    ةنيتالفعلي جعتمتد على    العمتللأن ستتتتتتتتتلوك دوران    العمتلارتبتادت 

ا لستتتتتتلوك دوران  العملترك فإن نية   وبالتالي  لأترك المنظمةل  الموظفين هي المحدد الأك ر إلحاح 
على محمل الجد لأنها ستتتتتؤثر على  ترك العمل ججب أن تؤخذ نية  وبالتالي  ،الموظفين الحقيقي

 (. Yang & Wittenberg, 2016الأداء التنظيمي وتقلل من  فاءة الإنتاجية )

 النبذ في مكان العمل -2

مكان العمل بأن  استبعاد الموظف أو تجاهل  في  النبذ   Ferris et al., (2008) ج عرا
 أوفيحدث النبذ في مكان العمل عندما يتم استتتتتتبعاد أو تجاهل فرد   من ابل ا خرين في العمل.

 . في حين يري (Williams& Nida, 2011)    أو مجموعة أخر   اخرمجموعة بواستتتطة فرد  

Zhao et al., (2016)  ستتتتاب  لإخفاء المعرفة. وأظهرت   هو ستتتتلوك  العمل مكان  فيالنبذ   نأ
 ,.Zhao et al).الدراستات الستابقة أن النبذ في مكان العمل جمكن أن جكون ل  عوااب ستلبية  

2016; Howard et al., 2020; Jahanzeb et al., 2020)   هناك العديد من علامات و
  وتجاهل بالعين،  الاتصال  تجنب الحصر:  لا  الم ال  سبيل على  تومل  والتي  العمل مكان  فيالنبذ  
 Bedi et)  الاجتماعي، وستتتوء المعاملة بين الأشتتتخا  التواصتتتل عن  والعزلة  المنبود، تحيات

al.,2021; Zhu et al., 2017; Robinson et al., 2013).   علاوة على دلك، فإن النبذ
بالانتماء  وبقية المجموعة، مما جقلل من الوتتتتتعور   فردمييز بين الت  إلى  جوتتتتتير العمل مكان  في

 (. Wu et al., 2016الوعور بالاندمالا والتواف  مع المنظمة ) ويقلل

 على الصتتتعب من ججعل مما ظهورا ، المعاملة ستتتوء أنواآ  أال  هو العمل مكان  فيالنبذ 
 Xu etم ل    الدراستات بعض  توتيرو  .(Anasori et al., 2021)جت  بوتكل مباشترمعال  الإدارة

al., (2017); Derfler et al., (2010)     التتتوافت جتظتهترون  التمتنتبتوديتن  التمتوظتفتيتن  أن  إلتى 
والانخراط في الستتتتتتتتتلو يات المؤيدة للمجتمع في محاولة للحصتتتتتتتتتول على ابول من أعضتتتتتتتتتاء 

 Ferris et al., (2015); Chung م لا تجادل دراستتتات أخر   في حين .المجموعة ا خرين

and yang., (2017); Yang and Treadway., (2018)   في  الموظفين المنبودينبأن  
لوك العدواني وستلو يات  الست  م ل)  للمجتمع  معادجة  ستلو يات  دلك  من بدلا    جظهرون  العمل مكان

 رد انتقامي أو لاستتتعادة الستتيطرة العمل  ير المنتجة والموادنة المنخفضتتة والأداء المتنااص( 
 الوخصية. 

ان العمل ل  أثار ستتتتتتتلبية على العاملين وبالتالي ججب نوتتتتتتتر القيم كما أن النبذ في مك
التي لا توجع على العزلة والنبذ وأجضا وضع ضوابط لعد  السماح بممارسة النبذ من المورفين  
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 العمتل  إجراءات  على  ضتتتتتتتتتار  تتأثير  لت   العمتل  مكتان فيالنبتذ  فت(، 2018على العتاملين )النتادي،  
(Chung, 2018 ويقلتل من )( التزا  الموظف تجتا  المنظمتةLyu & Zhu, 2019  )عنتدمتا ف

تر هم  العمل ونية   عنعد  رضتتتتتتتتتاهم في مكان العمل يزداد مستتتتتتتتتتوي   يتعرض الموظفون للنبذ
فالنبذ في مكان العمل جقلل من السلوك الإججابي للموظفلأ    (.Scott& Duffy, 2015) للعمل

الستتلوك الإججابي للموظف هو    علىذ ( أن تأثير النبLi& Zhang, 2019حيا تؤ د دراستتة )
  تجاهل أو عزل فرد  بأن  مكان العمل  فيلنبذ بناء على ما ستتتتب  جمكن تعري  او   تأثير ستتتتلبي.

 .أو استبعادهم بوكل مستمر منهم التقليل بقصد مجموعة أو اخر لفرد مجموعة بالمنظمة أو

 التنظيمي  الصمت -3

بأن  ظاهرة سلو ية تتم ل في إحجا  العاملين عن تقدجم  جمكن تعري  الصمت التنظيمي       
التي   والأفكارالمعلومات حول موكلات واضاجا العمل المختلفة، والامتناآ عن تقدجم المقترحات 

تساهم في عملية التحسين أو التطوير التنظيمي سواء بوكل متعمد أو نظرا  للخوا من ردود 
(.  Imran et al., 2021السلبية، واد يرجع دلك لأسبا  شخصية أو إدارية أو تنظيمية )  الفعل

ويؤثر دلك في دورهم تجا  أداء المنظمة وموكلاتها وتطويرها وتوفير حلول حيا جكون هذا  
السلوك مر زا  على عد  الاهتما  وعد  الموار ة المتعمدة نتيجة تعرضهم لسلو يات تنظيمية  

حجا  العاملين عن التعبير عن المعلومات النسبة لهم.  ما جمكن تعريف  أجضا بأن  إ ير مقبولة ب
والأفكار والمواعر والمدر ات والمقترحات بأي شكل من الأشكال دوعا أو  رها ولأسبا  متعددة،  

 (. Elhanafy and Ebrahim ,2022)جعرف  الصمت التنظيمي كما 

ستتتتتتتتلوك الصتتتتتتتتمت التنظيمي هو ايا  أن   Sahabuddin et al., (2021) واد أضتتتتتتتتاا
و التعبير الحقيقي والانطباآ الراستتتتته لديهم عن أرأ  لديهم  أوالموظفين بحجب أي وجهة نظر  
 أووتوجهات القيادات ودلك تجنبا  لتعرضتتتتتهم لستتتتتلو يات   بأداةهمظروا العمل والبيةة المحيطة  

وأشتتتتتتتار  .  الوظيفي  أمانهمدلك من منطل  حفاظهم على  ويكون  إحراجهم أوردود فعل ستتتتتتتلبية  
(Jahanzeb et al., (2021  ن جكون في شتتتتكل ستتتتلوك أمن الممكن   التنظيميلصتتتتمت بأن ا

جصتتتتتتدر  الموظف للصتتتتتتمت المذعن وهو جحدث لتجنب الصتتتتتتراعات وعد  درح أفكار ومعلومات  
وهو في حد دات  جعبر عن الخوا  ادفاعي اجكون صتتتمت أنلتجنب تلك الصتتتدامات، ومن الممكن 

 يأمن الحديا نتيجة تواع ردود أفعال ستتلبية وهنا الصتتمت بهدا الحماجة الذاتية للفرد لتجنب 
 ضرر معنوي نتيجة التحدث في اضاجا العمل.
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 سلوك إخفاء المعرفة  -4

موظف في  أعلى    ة المعرف  إخفاءجعرا سلوك   من  جصدر  العمل  إن  سلوك  بيةة  دار 
زملاة  في  خفاء المعرفة المكتسبة لديهم ومنع موار تها مع  إيترتب علي  اكتناز و و   التنظيمي 

في القدرة على التأثير   منظماتتحدي الذي تواجه  الال  تجسيد  يؤدي إلى، وهذا السلوك  العمل
مَنم   تعزيز سلوك  للمعرفة أي  الطوعية  الموار ة  الأفراد وتوجيعهم على  الإججابي في سلوك 

 ضمانرفع القدرات الابتكارية لرفراد و ما  المنظمات لأ  اخرجسد تحد   المعرفة، الأمر الذي  
تعزيز العمل الجماعي، وبناء ال قة التنظيمية، وتوجيع   وتحد أما  المنافسين،  منظمةتفو  ال

سلوك إخفاء المعرفة   ما أن  جمكن تفسير    .(Bhatti et al., 2022التعاون والتعلم المستمر)
وهو   خرين نه  يتبع  الموظف بغرض منع وحجب المعرفة عن ا  بأن  الصادر عن الموظفين  

 .(Bilal et al., 2022)  إخفاء أو حجب المعرفة التي تم دلبها عن اصد  يرتبط بقرار الفرد في

حجب المعرفة   في شكل  يتم ل  سلوك إخفاء المعرفة   ومن جهة أخر  جمكن القول بأن
أو الحفا  على السرية أو حماجة مصالم درا ثالا، في هذ     ا خرينالأدراا  لحماجة مواعر  

  بينما .  (Waqas et al., 2022)  المعرفة المطلوبة فقطالحالة جمكن أن يتم تقدجم جزء من  
ها  حجبويعمل على  ،   املةجمتلك المعرفة    جصدر من شخص    بأن جعرا  سلوك إخفاء المعرفة  

محتاولة مقصودة لحتجب    وهو   يا  التوارك  وهو سلوك جعزز من  المعرفة      ا خرينبالكامل عن  
جخوون من أن تصبم معرفتهم    الأفرادبعض    إنحيا    أو إخفتاء المعرفتة التتي دلبهتا فترد اختر

والحجب هو رفض مدرك لنقل المعرفة    أال ايمة إدا شار وها مع اخرين، وبالتالي اختاروا حجبها
 . (Dash et al., 2022) ا خرينإلى 

عد  موتتتتتار ة المعرفةلأ فالموظف جوتتتتتارك المعرفة دواعية  كما أن إخفاء المعرفة ليس 
بينما إخفاء المعرفة يتطلب من دلب المعرفة من أن جطلب المعرفة من مخفي المعرفة فيتجاهل  

إخفاء  جوار ون المعرفة بنواط مخفي المعرفة الطلب، بالإضافة إلى دلك جمكن للموظفين الذين
لمعرفة  لن الموظفين اد جوتتتتتتتار ون بوتتتتتتتكل انتقاةي  ودلك لأ المعرفة عن زملاةهم في المنظمة،  

ا لهم  (.Koay and Lim, 2021) التي لا تم ل تهديد 

 ونية ترك العمل  النبذ في مكان العمل -5

 ستتتتتيتكون لدج  نفستتتتتيان الموظف المنبود والمتألم أ  Anasori et al., (2021)يؤ د
الدراستتتتتات الستتتتتابقة أن المستتتتتتو  العالي من الضتتتتتغودات    من وأكدت العديدالعمل.   تركنواجا 

 ;Kim et al., 2015; Huang et al., 2018) العملالمهنية يرتبط بارتفاآ معدل دوران 

Pan& Yeh., 2019).    من )نتاة  دراستات  لا  علاوة على دلك، أشتارتHoward et al., 
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2020; Bedi, 2021فياملة، بما في دلك النبذ ( أن الموظفين الذين جعانون من ستتتتتتوء المع  
ا أك ر جكونون   العمتل،  مكتان  اتختاد  حتى  أو  اخر،  مكتان  في بتديلتة  عمتل فر   عن  للبحتا  انفتتاحت 
أن ضتتتغوط العمل   Park & Min, (2020)يوضتتتم دلك   إلىبالإضتتتافة  .  المنظمة لترك القرار

لحماجة مواردهم النفستتتية والعادفية، فإنهم  و ت ير استتتتجابات ستتتلبية مرتبطة بالضتتتي  الوظيفي. 
 .ينسحبون من عملهم

ة لا جحبون إعتادة التواصتتتتتتتتتل مع  عتاد  العمتل  مكتان  فيالتذين جعتانون من النبتذ    فتالأفراد
ومع دلتك، إدا    النبتذأولةتك التذين رفضتتتتتتتتتوهم ويميلون إلى الهرو  من الموث  التذي جحتدث فيت  

 فولت جهودهم لإعادة العلااات الاجتماعية مع زملاةهم، فقد جوكلون نواجا لمغادرة مكان العمل
(Farasat et al., 2021.)  لذات   الموظف احترا   العملفي مكان    علاوة على دلك، يهدد النبذ 

من اختلال النبتذ في مكتان العمتل  . وبتالتتالي، جعتاني ضتتتتتتتتتحتاجتا  الانتمتاء الوظيفي  إلى  والحتاجتة
التي تعرضتتهم لحالات مضتتطربة نفستتي ا تحبط و التوازن العادفي والموارد الاجتماعية المستتتنزفة  

 . (Anasori et al., 2021)هويتهم التنظيمية

ا في عملهم مما  الموظفين  أن   Lyu and Zhu (2019)كوتتف  المنبودين أال ترستتخ 
ترك  مباشتر نية    ير  بوتكل جعزز العمل مكان  في فالنبذ  مؤستستتهم، لتركإلى تفاام نيتهم    يؤدي
من خلال تعريض الموظفين لقدر  بير من الضتتتتي  النفستتتتي النات  عن موارد اجتماعية  العمل 

دراستتتة  توتتتير نتاة و  بدور  ستتتيحفزهم على الاستتتتقالة. أال، والانفصتتتال ، والستتتوء العا ، والذي
(Vui& Yen, 2020)    إلى أن نبذ الموظفين في مكان العمل يؤدي إلى ضتتتغوط وظيفية، مما

كلا   دراستات دلك أكدت إلىبالإضتافة  .ترك العمليؤدي بدور  إلى نتاة  ستلو ية ستلبية م ل نية 
أن    (Howard et al., 2020; Scott & Duffy, 2015; Zheng et al., 2016)  :من

 Farasat etدلتك يؤ تد )  علىعلاوة  .ترك الموظفين للعمتل  نيتة من يزيتد العمتل مكتان  فيالنبتذ  

al., 2021 ستتتتتتتتتواء بوتتتتتتتتتكل ترك العمل  بنيّة إججابي ا ارتباد ا  مرتبط  العمل مكان منالنبذ ( أن ،
 .مباشر أو  ير مباشر

 الأعمال اتجا   في  ميل ينت  عن شتتتتتعور الموظفين بالنبذجمكن أن دلك   إلىبالإضتتتتتافة  
 ;Howard et al., 2020; Zheng et al., 2016)  المنظمةترك    في والر بة الم مرة،   ير

Chen& Wang, 2019)  دلك تؤ د نتاة  دراستتتتتتة )  إلى، وبالإضتتتتتتافةMahfooz et al., 

وهو ما  .ونيتة ترك العمتل  العمتل مكتان  فيالنبتذ  ( أن هنتاك علااة إججتابيتة ومبتاشتتتتتتتتترة بين 2017
ا دراستتتة ) ترك العمللأ نية  ب  الستتتلوك المنبود مرتبط( في أن Ikram et al., 2021أكدت  أجضتتت 

 ومن ثم ترك العمل. ينيؤدي السلوك المنبود إلى عد  الرضا الوظيفي لد  الموظف حيا
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علااة   داتأن النبذ في مكان العمل (  Hag, 2014دراستتتتتتتة )  ة أشتتتتتتتارت نتافي حين 
تزيتد نية   عنتدمتا يتم نبتذ الموظفين في مكتان العمتلف ترك العمتللأإججتابيتة بوتتتتتتتتتكتل ملحو  مع نيتة  

بتالأداء   ومضتتتتتتتتترة  مؤلمتة  تجربتة  هو  العمتل  مكتان  فيالنبتذ    أن، وهتذ  النتتاة  تتدعم  ترك العمتل
أن    (Turkoglu& Dalgic, 2019) دراستتتتتتتة  ظهرت نتاة دلك أ  إلىوبالإضتتتتتتتافة    .الوظيفي

بنتاء على متا أوضتتتتتتتتتحتت   و   الموظفين للعمتل. ترك نيتة من  يزيتد العمتل  مكتان منأستتتتتتتتتلو  النبتذ  
ترك العمل، فكلما زاد ستتلوك النبذ في    ونية العمل مكان  فيلعلااة بين النبذ لالدراستتات الستتابقة  

  فيمكن للباح ين ااتراح الفرض التالي:  العمل،مكان العمل  لما زادت النية لترك 

لد  الموظفين  الفرض الأول: يوجد تأثير دردي للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل
 بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد

 التنظيمي  والصمت النبذ في مكان العمل -6

تتستبب في حدوث نتاة  عكستية، م ل صتمت   ستلو يات  إلى العمل مكان  فيالنبذ  يؤدي
الموظف والتي تبلغ دروتهتا في انخفتاض الأداء الوظيفي ومن خلال التر يز على نظريتة الحفتا   
على الموارد ونظريتتة الهويتتة الاجتمتتاعيتتة، وبتتالبحتتا في العلااتتة بين النبتتذ في مكتتان العمتتل 

بالصتتتتتتتتتمت التنظيمي   بياد ا إججاوالصتتتتتتتتتمت التنظيمي تبين أن النبذ في مكان العمل يرتبط ارتبا
(Sahabuddin et al., 2021  .) :وهو ما أكدت  دراستات  لا  من(Imran et al., 2021; 

Takhsha et al., 2020; Gkorezis et al., 2016)   ، وعلى النقيض من دلك توصتتتتتلت
لنبذ في مكان العمل على لان هناك تأثيرا  سلبيا  Jahanzeb and Fatima, (2018  )دراسة 

 الصمت التنظيمي. 

 لوجود  Elhanafy and Ebrahim ,(2022)توصتلت دراستة     ما ستب  إلىبالإضتافة  
 من. فالنبذ  أبعاد الصتمت التنظيميو العمل  مكان  في الكليبين أبعاد النبذ   إججابيةعلااة ارتباط 

جحتد من فر  التفتاعتل الاجتمتاعي وتكوين علااتات داةمتة دات مغز  في المنظمتة،    العمتل مكتان
مرحلة الصتتمت التنظيمي الذي جعد من العواة  التي تحول دون تحستتين    إلىومن ثم الوصتتول  
ويعتبر النبذ في مكان العمل أحد الأستتتتتتتتبا  المهمة المؤثرة ستتتتتتتتلب ا على إبداآ أداء المنظمات. 

 (.Jahanzeb et al., 2021مت الدفاعي )الموظف والتزامهم بالص

بوتتتتتكل إججابي  العمل مكان  فيالنبذ  ارتباط  Yao et al., (2022)فيما تؤ د دراستتتتتة 
بصتتتتتتتتتمت الإدعان والصتتتتتتتتتمت الدفاعي، ولكن لا توجد علااة للنبذ في مكان العمل بالصتتتتتتتتتمت  

عرض الموظفين للنبتتذ من مكتتان العمتتل إلى تراجع إبتتداعهم، تَ ويؤدي   الاجتمتتاعي الإججتتابي.
(. إضتتتتافة Ahmad  and  Bilal ,2020ويدفعهم إلى تبني الصتتتتمت الدفاعي لحماجة الذات)
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، حيا الإبداآعلااة النبذ في مكان العمل بالصتتتتتتتمت التنظيمي من خلال  يستتتتتتتب لأ تأتإلى ما 
 Chenji andالتنظيمي الدفاعي )  الصتتتتتتمت على إججابي  بوتتتتتتكل العمل مكان  فييؤثر النبذ 

Sode, 2019.)    العمل مكان  فيلعلااة بين النبذ لالدراستتتات الستتتابقة وبناء على ما أوضتتتحت 
فيمكن    ،الصتتتتمت التنظيميوالصتتتتمت التنظيمي، فكلما زاد ستتتتلوك النبذ في مكان العمل  لما زاد 

  للباح ين ااتراح الفرض التالي: 

لد  الموظفين   الفرض ال اني: يوجد تأثير دردي للنبذ في مكان العمل على الصمت التنظيمي
 بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد

 وسلوك إخفاء المعرفة  العملالنبذ في مكان  -7

  مقدمة   وهو  للموظفين  والمهنية   الوخصية   العلااات  على  يؤثر  العمل   مكان  في ن النبذ  إ
المعرفة، وتكون    لسلو يات النبذ  إخفاء  المعرفة لها تفسير   إخفاء  مع  العمل  مكان  فيعلااة 

أن     إخفاءمنطقي لأن   إلي  على  ي نظر  مفترض أن جكون من مضاد  سلوك  المعرفة  الب ا ما 
يؤدي إلى سلو يات م ل    وبالتالي  من جقو  بإخفاء المعرفة،من أداء  دلك  اد جقلل  و   الموظفين،

 المال  رأس  على   سلبي  تأثير  ل   العمل  زملاء  منن النبذ  إحيا    .(Dash et al., 2022النبذ)
 (. Waqas et al., 2022) عرفةالم إخفاء جعزز بدور  الذي الاجتماعي

المعرفة على مد  الهوية التنظيمية    وإخفاءتتحدد العلااة بين النبذ في مكان العمل  كما  
حيا تزيد نية إحداث لأ  المنظمةتعتبر علااات زملاء العمل مهمة في  الساةدة بين العاملينلأ حيا  

(. Bilal et al., 2022)لد  الزملاء المصحوبة بالنبذ في مكان العمل إلى إخفاء المعرفة    إضرار
ويتضم في أن من جمارس    يزيد من إخفاء المعرفة  العملكما أن التأثير السلبي للنبذ في مكان  

سلو يات النبذ في إدار بيةة العمل يبدون إخفاء المعرفة، ويسبب دلك في حدوث توتر وظيفي  
 ,Sepahvand and Momeni)لد  العاملين ويزيد من مستويات سلو يات إخفاء المعرفة،  

2021). 

لعمل تزيد يؤثر النبذ في مكان العمل على إخفاء المعرفة، فسلو يات النبذ في مكان ا
 ( المعرفة  إخفاء  مكان   (.Albana and Yeşiltaş, 2021من  في  النبذ  بين  العلااة  وتقو  

عوامل    وإخفاءالعمل   عدة  على  نواط    ،العمل  بيةة  المعرفة،  موار ة  أهمها:المعرفة  دبيعة 
بالإضافة  .  (Islam et al., 2021)  المعرفة  إخفاء  إلىالنبذ  يؤد   ف،  ، ال قةالإدارة، اوة  المنظمة

ؤثر بوكل إججابي يفي مكان العمل    النبذ  أن  Zaheer et al., (2022)دلك أوضحت نتاة      إلى
 على سلوك إخفاء المعرفة. 
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المعرفة هي علااة دردجة،    وإخفاءالعمل    مكان  فيالنبذ  كما اتضم أن العلااة بين      
يتزايد بسبب الاستبعاد  المعرفة  الرسمية و ير الرسمية،    الفعالياتمن    حيا اتضم أن إخفاء 

المرتبط   الدعم  إلى  والافتقار  إخفاةها،  أو  المعرفة  موار ة  وتأخر  الأشخا ،  بين  والا ترا  
 .(Sarwar et al.,2021أفعال النبذ )  توكل  لها مظاهر  و بالعمل، والدعم الاجتماعي والعادفي  

إلي وجود علااة إججابية بين النبذ    Bhatti et al., (2022توصلت دراسة )دلك    إلىوبالإضافة  
تزايد تأثير النبذ في مكان العمل على إخفاء المعرفة لد  المعرفة، في  وإخفاءفي مكان العمل  

وسلوك    العمل  مكان  فيلعلااة بين النبذ  ل الدراسات السابقة  وبناء على ما أوضحت   .  الموظفين
النبذ في مكان   فكلما زاد سلوك  المعرفة،  المعرفة،إخفاء  فيمكن    العمل  لما زاد سلوك إخفاء 

  للباح ين ااتراح الفرض التالي: 

لد     : يوجد تأثير دردي للنبذ في مكان العمل على سلوك إخفاء المعرفةال الاالفرض 
 الموظفين بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد

 الصمت التنظيمي ونية ترك العمل -8

  رتهمن عد  ادإالموظفين حيا   صتتتمت  تحدث بستتتبب مستتتتو  زيادة نية ترك العمل اد 
على التعبير عن اراةهم ومقترحاتهم واتجاهاتهم نحو اضتتتتتتتاجا العمل وموتتتتتتتكلات  المتعلقة بعد  
عدالة تقييم الأداء وتوزيع المكافآت والترايات على أستاس  ير موضتوعي خوفا من ردود أفعال 

دة مستتتتتتتتو  الاستتتتتتتتياء والإحباط مما يدفع  لأنفستتتتتتتهم  ل دلك من شتتتتتتتأن  زياأو حماجة  القادة  
الصتتتتمت التنظيمي عد  يستتتتبب  (، و 2022الموظفين إلى التفكير والنية إلى ترك العمل )الحالا،  

مما يؤدي في النهاجة   ،إعااة الاتصال وسلو يات أخر   ير مر و  فيهاو   الرضا بين الموظفين
للمنظمتتتات العتتتا   تتتتدهور الأداء   ;Cetin et al., 2013; Bagheri et al., 2012)  إلى 

Yirik et al., 2012.) 

لصتمت لستلوك اإلى وجود تأثير إججابي معنوي    (Elci et al., 2014)  توتير نتاة  دراستة       
يتة بين الصتتتتتتتتتمتت التنظيمي ونيتة  هنتاك علااتة إججتابللعمتل. ف الموظفين  تركالتنظيمي على نيتة  

، فيجتب عليهم محتاولتة  للعمتل موظفيهم تركإدا ر تب المتديرون في تقليتل نيتة  وبتالتتالي  التدوران،  
 ,.Kwon, 2017; Jung et alوهو ما أكدت  دراستتتتات  لا  من: ) .تقليل الصتتتتمت التنظيمي

وبتالخلاا مع    .على نيتة دوران الموظفين  امعنويت  اإججتابيت  اللصتتتتتتتتتمتت التنظيمي تتأثير ( أن  2021
الصتتتتتمت التنظيمي ل  تأثيرات ضتتتتتعيفة  ( أن  Saeidipour et al., 2021دلك تؤ د دراستتتتتة )

 وجود علااة بينالدراستات الستابقة لبناء على ما أوضتحت   و  ترك العمل.و ير مباشتر على نية  
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العمل  لما زادت النية لترك ترك العمل، فكلما زاد ستتتلوك النبذ في مكان   ونية  الصتتتمت التنظيمي
  فيمكن للباح ين ااتراح الفرض التالي:  العمل،

لد  الموظفين  : يوجد تأثير دردي للصمت التنظيمي على نية ترك العملالرابعالفرض 
 بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد

 إخفاء المعرفة ونية ترك العمل  -9

ن وجود ثقافة  العمل اللاإرادجة لد  الموظفين،  ما أجعزز سلوك إخفاء المعرفة نية ترك  
أي جخفض من   معرفتة تنظيميتة إججتابيتة لت  تتأثير ستتتتتتتتتلبي على إخفتاء المعرفتة داختل المنظمتة

 وبالتالي  لأفي المقابل، جحفز انعدا  الأمن الوظيفي على إخفاء المعرفةو .  ستتتتتلوك إخفاء المعرفة
ججب على المديرين إدراك الطابع الفريد لستتلوك  لأ لذلك  يتبادل الموظفون ستتلوك المعرفة الستتلبي

 Serenko and)  المعرفة بنتاة  عكستتية ووضتتع تدابير استتتبااية للحد من  أو القضتتاء علي 

Bontis, 2016.)  يرتبط ستتتتتتتتتلوك إخفتاء المعرفتة لتد  المتديرين إججتابيتا بنيتة ترك العمتل لتد  و
  موتتتتتتتتار ةججب على الإدارة إيلاء المزيد من الاهتما  لتحستتتتتتتتين منات  وبالتالي  لأالمرؤوستتتتتتتتين

 (. Zhang and Min, 2021معرفة)الالمعرفة والمعاملة بالم ل لتقليل حدوث إخفاء 

بالتضتتتتمين التنظيمي، والذي بدور  ل  تأثير   ستتتتلبياإخفاء المعرفة داخل المنظمة يرتبط  
ججب على الإدارة الانتبا  إلى وجود وعوااب إخفاء المعرفة  نية ترك العمللأ وبالتالي ستلبي على  

  .( Sheidaee et al., 2022)  لموظفيننيتتة ترك العمتتل لداختتل المنظمتتة، والتتذي بتتدور  يزيتتد  
ن  أ  Akhlaghimofrad and Farmanesh, (2021أكدت دراستتتتتة) بالإضتتتتتافة إلى دلك  و 

عندما ينظر الموظفون إلى ا خرين ترك العمل. وعلاوة على دلك،  على نية   يؤثر  إخفاء المعرفة
أنهم جخفون المعلومتتتات، فستتتتتتتتتوا يتتتتأثرون  لتتتديهم    على  العمتتتل  نيتتتة ترك  دلتتتك من  ويزيتتتد 

(Connelly et al., 2019.) 

بل   الباح ين عن المعرفة فقطإن تأثير إخفاء المعرفة من أعلى لأستتفل لا جقتصتتر على  
ا إلى العلاااتجمتد   ومخفي المعرفة، وهذا الستتلوك هو أحد   الوتتخصتتية بين دالب المعرفة أجضتت 

مستتتتتتتتتببتات نيتة ترك العمتل، واتد تزداد نيتة ترك العمتل لتد  الموظفين نتيجتة عتد  الإجتابتة على 
جوتتتتتتتجع    القاةدمن  إخفاء المعرفة بإشتتتتتتتارة . علاوة على دلك، فإن (Butt, 2020)أستتتتتتتةلتهم  

من أنهم جعانون من مواث  وظيفية ستتلبية في رد   المرؤوستتين على إخفاء المعرفة، على الر م
من دلتتتك، ويؤثر دلتتتك إججتتتابيتتتا على نيتتتة ترك العمتتتل لتتتديهم، وعلى العكس من دلتتتك،    الفعتتتل

يتجنبون الموتتتار ة في ستتتلوك إخفاء المعرفة عندما جعملون تحت اادة يتجنبون    نفالمرؤوستتتي
نواجتا أاتل لترك العمتل و التنويت  بتإخفتاء المعرفتة، وبتالتتالي لتديهم المزيتد من الرضتتتتتتتتتتا الوظيفي  
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(Offergelt et al., 2019  .)   لوجود علااة بينالدراستتتتات الستتتتابقة  وبناء على ما أوضتتتتحت 
 العمتل، فكلمتا زاد ستتتتتتتتتلوك إخفتاء المعرفتة  لمتا زادت النيتة لترك العمتل، ترك  ونيتة إخفتاء المعرفتة

  فيمكن للباح ين ااتراح الفرض التالي: 

لد  الموظفين  على نية ترك العمل لإخفاء المعرفة: يوجد تأثير دردي الخامسالفرض 
 بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد

 ونية ترك العمل في العلااة بين النبذ في مكان العمل  لصمت التنظيميالدور الوسيط ل -10

 Elhanafy and Ebrahim ,(2022); Yao et :م لا أظهرت الدراستتات الستتابقة

al., (2022); Imran et al., (2021); Jahanzeb et al., (2021); Sahabuddin et 

al., (2021); Ahmad  and  Bilal ,(2020); Takhsha et al., (2020); Chenji 

and Sode, (2019); Gkorezis et al., (2016)    وجود علااة بين النبذ في مكان العمل 
يؤدي النبذ في مكان العمل إلى ستتتتلو يات تتستتتتبب في حدوث نتاة  لأ حيا والصتتتتمت التنظيمي

 .عكسية، م ل صمت الموظف
 Kwon, (2017); Jung et al., (2021); Elci etكما وجدت دراستتتتات  لا  من: 

al., (2014  ).م لاالستتتابقة  دراستتتات  ال ما أظهرت   وجود علااة بين الصتتتمت ونية ترك العمل :
Anasori et al., (2021); Bedi, (2021); Ikram et al., (2021); Farasat et al., 

(2021); Howard et al., (2020); Vui& Yen, (2020); Park & Min, (2020); 

Chen& Wang, (2019); Turkoglu& Dalgic, (2019); Lyu and Zhu (2019); 

Pan& Yeh., (2019); Huang et al., (2018); Mahfooz et al., (2017); Zheng 

et al., (2016); Scott & Duffy, (2015)    وجود علااتة بين النبتذ في مكتان العمتل ونيتة
وفي ضتتوء ما توصتتلت إلي  الدراستتات الستتابقة من وجود علااة بين النبذ في مكان  ترك العمل.

العمل والصتتتمت التنظيمي، ووجود علااة بين الصتتتمت التنظيمي ونية ترك العمل، و ذلك وجود 
ن النبذ في مكان العمل ونية ترك العمل، فمن المتواع أن يتوستتتتتط الصتتتتتمت التنظيمي  علااة بي

 العلااتة بين النبتذ في مكتان العمتل ونيتة ترك العمتل. ومن ثَم ستتتتتتتتتوا جقو  البتاح ون بتاختبتار
 الفرض التالي:

الفرض السادس: يتوسط الصمت التنظيمي في العلااة بين النبذ في مكان العمل ونية ترك 
 لد  الموظفين بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد  العمل
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 النبذ في مكان العمل ونية ترك العملالدور الوسيط لسلوك إخفاء المعرفة في العلااة بين  -11

 ير لاة  للموظفين في مكان العمل ججعل المنظمة بأكملها  اإخفاء المعرفة ستتتتتلو جعد 
ججعل رحلة التعلم عملية    موتتتتتار ة المعرفةعد  وأجضتتتتتا  ،تعاني من خستتتتتارة دفيفة لكنها  بيرة

مما يؤدي إلى انخفاض  الحضتتارية،وهذا بدور  يؤدي إلى ستتلستتلة من الستتلو يات  ير    ،شتتااة
 Jena andترك العمتل )يجتة المتتتاليتة هي نيتة  حصتتتتتتتتتيلتة النت  لأ وبالتتالي تكون الترابط الوظيفي

Swain, 2021.)  
 ;Bilal et al., (2022); Bhatti et al., (2022): أوضحت الدراسات السابقة م لا

Dash et al., (2022); Waqas et al., (2022);  Albana and Yeşiltaş,( 2021); 

(Islam et al., (2021); Sepahvand and Momeni, (2021); Sarwar et al., 

ما  إلى  . وبالإضافة  وسلوك إخفاء المعرفة  العمل  مكان  فيعلااة بين النبذ  وجود      .(2021)
 Sheidaee et al., (2022); Akhlaghimofrad  :  أظهرت الدراسات السابقة  م لا   سب

and Farmanesh, (2021); Zhang and Min, (2021); ; Connelly et al., 

(2019); Offergelt et al., 2019; Serenko and Bontis, (2016); Butt, (2020)  
 . فاء المعرفة ونية ترك العملخوجود علااة  بين إ

وجود علااة بين النبذ في مكان العمل   علىأكدت العديد من الدراستتتات الستتتابقة  وأخيرا  
 ,.Bedi, (2021); Ikram et al., (2021); Howard et al:  ومنهتا  ونيتة ترك العمتل

(2020); Chen& Wang, (2019); Turkoglu& Dalgic, (2019); Pan& Yeh., 

(2019); Huang et al., (2018);   . وفي ضتتتوء ما توصتتتلت إلي  الدراستتتات الستتتابقة من
اتة بين النبتذ في مكتان العمتل وإخفتاء المعرفتة، ووجود علااتة بين إخفتاء المعرفتة ونيتة  وجود علا

ترك العمتل، و تذلتك وجود علااتة بين النبتذ في مكتان العمتل ونيتة ترك العمتل، فمن المتواع أن  
يتوستط ستلوك إخفاء المعرفة العلااة بين النبذ في مكان العمل ونية ترك العمل. ومن ثَم ستوا  

 ح ون باختبار الفرض التالي:جقو  البا

الفرض السابع: يتوسط سلوك إخفاء المعرفة في العلااة بين النبذ في مكان العمل ونية ترك 
 لد  الموظفين بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد  العمل

واستتتتخلاصتتتا إلى ما ستتتب  من خلال مراجعة الدراستتتات الستتتابقة فإن البحا الحالي اد 
، الأولى هي دراستتة تأثير ستتلوك إخفاء المعرفة  وستتيط في علااة النبذ ين بح يتينفجوتتناول  

في مكان العمل مع نية ترك العمل، وال انية هي دراستتتتتة تأثير الصتتتتتمت التنظيمي  وستتتتتيط في  
 العمل مع نية ترك العمل. علااة النبذ في مكان
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 الدراسة الاستطلاعية ثال ا: 
اتا  البتاح ون بتاختيتار اطتاآ الملابس الجتاهزة ببورستتتتتتتتتعيتدلأ ودلتك لارتفتاآ معتدل دوران  

ا لبيانات الهيةة العامة 1 ما هو موضتتتم بالوتتتكل رام )  ب  ومن ثَم نية ترك العمل العمالة ( وفق 
منظمات للملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورستتتتعيدلأ   (7). واختار الباح ون للاستتتتت مار

من حجم   )%68.4 (( والتي تم تتل(15196نظرا  لأنتت  الأكبر من حيتتا عتتدد العمتتالتتة البتتالغ  
(  21130نطقتة الحرة العتامة ببورستتتتتتتتتعيتد البتالغ عددهم )العمتالة بمنظمتات الملابس الجتاهزة بالم

وفيمتا يلي بيتان   (،2021\2020)  وفقتا لبيتانتات الهيةتة العتامتة للاستتتتتتتتتت متار لعتامي  (2021)  عتا 
 بأسماء الور ات وحجم العمالة بها:

 للمنظمات محل الدراسة  (2021)بيان حجم رأس المال وحجم العمالة عا  ( 1جدول )
 العمالة )المصرية والأجنبية( إجمالي  حجم رأس المال )بالألف دولار( التجاري للمنظمة الاسم   
 6850 19000 لوتس للملابس الجاهزة  1
 1677 2460 جارمنتس اججيبت لتصنيع الملابس الجاهزة  2
 1453 8000 لوتس هاي تك للملابس الجاهزة  3
 1449 1400 بلازا للملابس الجاهزة  4
 1265 5000 العالمية للملابس الجاهزة سبا  5
 1257 2000 لوتس هاي فاشون للملابس الجاهزة  6
 1245 6500 الملابس الجاهزة  لإنتالابورتكس  7

 15196 44360 الإجمالي 
 ( 2021) بناء على بيانات الهيةة العامة للاست مار   من إعداد الباح ينالمصدر:  

للمنظمات   (2021)بيانات التغيير في حجم العمالة خلال عا   والوتتتتتكل التالي يوضتتتتتم  
 محل الدراسة:

 

 للمنظمات محل الدراسة  (2021)بيانات التغيير في حجم العمالة خلال عا   :(1)شكل 
 ( 2021) بناء على بيانات الهيةة العامة للاست مار   من إعداد الباح ينالمصدر:  
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 ( Davis, 2017وفقا للمعادلات التالية: ) محل الدراسة  للمنظماتوتم حسا  معدل الدوران 

    
    
  

 

 
 معدل دوران العمالة للمنظمات محل الدراسة  :(2)شكل 

 2021بناء على بيانات الهيةة العامة للاست مار  من إعداد الباح ينالمصدر:  

يتضتتتتم من الوتتتتكل الستتتتاب  ارتفاآ معدل دوران العمالة عن النستتتتب المتعارا عليها، 
جتتتتتجتتتتتب   عتتتتتن  ألاوالتتتتتتتتتتتي   & Gustafson, 2002; Sousa-Poza)  %(12)  تتتتتتزيتتتتتد 

Henneberger, 2004 ).وهو ما جعطي مؤشر لارتفاآ نية العاملين لترك العمل . 

 موكلة البحا رابعا: 
بصتتتفة أستتتاستتتية على مهارة العنصتتتر البوتتتريلأ ستتتواء  تعتمد صتتتناعة الملابس الجاهزة  

كانت مهارة حرفية أو مهارة تقنية، نظرا لما تتمتع ب  ماكينات صتتتتتتناعة الملابس الجاهزة اليو  
من تطوير تقني جعتمد على تكنولوجيا التصتتتميم والتصتتتنيع باستتتتخدا  الحاستتتب ا لي، وبالتالي 

لمواكبتة    عتدد  بير من العتاملين لتديهتا  تحتتالا منظمتات صتتتتتتتتتنتاعتة الملابس الجتاهزة إلى تتدريتب
التكنولوجيتا الحتدي تة التي لتديهتا القتدرة على تخفيض معتدل الأخطتاء وزيتادة ستتتتتتتتترعتة الإنتتالا  

، يزداد ترك العملعندما تزداد نية  وتطوير عملية تصتميم وصتناعة الملابس الجاهزة. ومع دلك، 

37%

54%

38%

47%

38% 37% 39%

لوتس SRS لوتس هايتك بلازا سبأ يوروتكس لوتس هاي فاشون

معدل الدوران . Column2
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ا نفسية  المواكل  العديد من التسبب    العملترك  نية    نإلأ حيا  معدل دوران الوظاةف والغيا  أجض 
نتيجة تحملها تسبب خسارة مادجة للمنظمة   وأجضاعلى مستو  الفرد،   اتصادجةالاجتماعية و الاو 

تكاليف استتتتتقطا  واختيار وتعيين وتدريب موظفين جدد، بالإضتتتتافة إلى خستتتتارة المنظمة لأهم 
تفستتتير ما جمكن أن ن والباح   لجحاوبستتتبب هذ  ا ثار الستتتلبية، عناصتتتر مواردها البوتتترية، و 

نية ترك  تدابير لتجنب   من   جمكن للمديرين اتخاد  ماشتتتتتتتترح    وأجضتتتتتتتتا نية ترك العمليؤثر على  
وستتتتتتتتتلوك إخفتاء   هو الصتتتتتتتتتمتت التنظيمي  ترك العمتلأهم مقتدمتات نيتة   وإحتد  ،المحتملتة العمتل

 والنبذ في مكان العمل.المعرفة 

ن إمن خلال الدراستتتة الاستتتتطلاعية ارتفاآ معدل دوران العمللأ وحيا  للباح يناتضتتتم 
ا بدوران العمل لأن ستتلوك دوران العمل الفعلي جعتمد على نية    نية ترك العمل ترتبط ارتباد ا وثيق 

 جمكن صيا ة موكلة البحا الرةيسة في التساؤلات التالية:بالتالي ف، الموظفين لترك المنظمة

لد  الموظفين بمنظمات صناعة   في مكان العمل على نية ترك العملما هو تأثير النبذ  −
 ؟الملابس الجاهزة ببورسعيد

لد     ما هو تأثير النبذ في مكان العمل على ستتتتلوك إخفاء المعرفة والصتتتتمت التنظيمي −
 ؟الموظفين بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد 

لتد    متا هو تتأثير ستتتتتتتتتلوك إخفتاء المعرفتة والصتتتتتتتتتمتت التنظيمي على نيتة ترك العمتل −
 ؟الموظفين بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد

هتل هنتاك تتأثير للنبتذ في مكتان العمتل على نيتة ترك العمتل من خلال ستتتتتتتتتلوك إخفتاء   −
لتد  الموظفين بمنظمتات صتتتتتتتتتنتاعتة الملابس الجتاهزة    المعرفتة والصتتتتتتتتتمتت التنظيمي

 ؟ببورسعيد

 أهمية البحاخامسا:  
 وتنقسم أهمية البحا إلى أهمية علمية نظرية، وأهمية علمية تطبيقية على النحو التالي:

 الأهمية العلمية -1

)الصتتتتمت التنظيمي،  تأتي أهمية البحا العلمية  ون البحا يناا  متغيرين وستتتتيطين 
المنظمة من الاستفادة جم ل حجب موار ة المعرفة وعد  تمكين  سلوك إخفاء المعرفة( و لاهما  

ة الفعل الستتلبي ودردل  لتجنب جستتتخدم  الموظف  هو ستتلوك استتتبااي  منهالأ فالصتتمت التنظيمي  
 لكنو   ،تلتك ردود الفعتل الستتتتتتتتتلبيتة  لحتدوث  أي أن هنتاك حتالتة من عتد  اليقين  ،التي اتد تحتدث

ستتتتتلوك جحدث  رد فعل نتيجة ما تم ، بينما ستتتتتلوك إخفاء المعرفة هو  الموظف يريد أن يتجنبها



      .... دراسة ميدانية   - تأثير النبذ في مكان العمل على نية ترك العمل: الدور الوسيط للصمت التنظيمي وسلوك إخفاء المعرفة  
          محمدإدريس الحريري بسمة    د.    د. سهى عبد المنعم شلبي د. عمرو أحمد نور الدين         

208 

، وهو ما اد يؤدي  من ستتتتلو يات ستتتتلبية على الموظف  النبذ في مكان العمل بالفعلممارستتتتت   
   النية لترك العمل. ىفي النهاجة إل

 تطبيقيةالأهمية ال -2

من أهميتتة الحفتتا  على المورد البوتتتتتتتتتري في    تكمن أهميتتة البحتتا العمليتتة التطبيقيتتة
دراستة العديد من المتغيرات وير ز البحا الحالي على  المنظمة والذي جم ل رأس مالها البوتري، 

التي تؤثر على زيتادة نيتة ترك العمتل لتد  الموظفينلأ الأمر التذي يؤدي في نهتاجتة المطتاا إلى 
العمل ولكن بأداء  ير فعال، فترك العمل الأال البقاء في  أو على عز  الموظف على ترك العمل  

 خستتتتتتارة مورد  ل  العديد من الأضتتتتتترار العمليةلأ حيا ل  العديد من التكاليف تتحملها المنظمة  
  اايمة عالية و فاءة وتم تدريب  ولدج  معرفة بأستتتلو  عمل المنظمة واستتتتراتيجياته  يبوتتتري د

تمكن أن تحدث التي توضتتتم نقاط ضتتتعفها واوتها وفرصتتتها وأجضتتتا على علم بالتهديدات التي 
نتيجة استتقطا  واختيار    جمكن أن تتحملها المنظمة لها، بالإضتافة إلى دلك هناك تكاليف أخر  

 .وتدريبهم وتعيين موظفين جدد

ن تجتاهتل  إلأ حيتا  كمتا ير ز البحتا الحتالي على ا ثتار الضتتتتتتتتتارة للنبتذ في مكتان العمتل
ويكون اد يؤدي إلى ستلو يات ضتارة يتبناها الموظف في بيةة العمل الإدارة للموظفين عن اصتد 

أحد أشتكال حجب المعلومات خوفا  الصتمت التنظيمي  في توليد أمراض تنظيمية   رلها بالغ ا ثا
والذي جقو  ب  الموظف  ، وأجضتا ستلوك إخفاء المعرفة الطوعي  من رد الفعل العكستي من الإدارة

، و لاهما يؤدي إلى إضتتاعة نتيجة ما جمارس علي  من ستتلو يات ستتلبية  النبذ في مكان العمل
الفعالة لرأس مالها البوتتتتتتتتري، بل اد يؤدي في نهاجة  الفرصتتتتتتتتة على المنظمة من الاستتتتتتتتتفادة 

 ل هذ  التأثيرات الستتتتتلبية ستتتتتواء مباشتتتتترة أو  ير مباشتتتتترة إلى زيادة نية ترك العمللأ المطاا 
وخاصتتتة في منظمات صتتتناعة   أهم عناصتتتر رأس مالها البوتتتري.وبالتالي خستتتارة المنظمة إلى  

الملابس الجاهزة التي تعد من الصتتتناعات التي تعتمد بوتتتكل أستتتاستتتي على العنصتتتر البوتتتري  
اعتة ودخول التكنولوجيتا المتطورة التي تعمتل بهتا المتاكينتات تطور هتذ  الصتتتتتتتتتنتالمتدر  في ظتل  

 الاعتماد على مهارة العامل.جنب مع  ىلإلي جنبا معتمدة على تقنيات الحاسب ا 

 أهداا البحا سادسا: 
تحديد التأثير  ير المباشتتتتتتتتر للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل من خلال ستتتتتتتتلوك   .1

لتد  الموظفين بمنظمتات صتتتتتتتتتنتاعتة الملابس الجتاهزة    التنظيميإخفتاء المعرفتة والصتتتتتتتتتمتت  
 .ببورسعيد
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ستتتتلوك إخفاء المعرفة والصتتتتمت  استتتتتكوتتتتاا التأثير المباشتتتتر للنبذ في مكان العمل على   .2
 .لد  الموظفين بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد التنظيمي

 التنظيمي على نية ترك العملاستتتكوتتاا التأثير المباشتتر لستتلوك إخفاء المعرفة والصتتمت   .3
 .لد  الموظفين بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة ببورسعيد

 التوصتتتل إلى مجموعة من التوصتتتيات التي من شتتتأنها القضتتتاء على النبذ في مكان العمل .4
لتد  الموظفين    وإخفتاء المعرفتة والصتتتتتتتتتمتت التنظيميلأ ودلتك تجنبتا لارتفتاآ نيتة ترك العمتل

 .لجاهزة ببورسعيدبمنظمات صناعة الملابس ا

 منهجية البحا سابعا: 
 مقياسالو   هيكل البحا المقترح -1

متغيرات تم الاعتماد على اياستتتتتتهم من خلال  ةيتضتتتتتتمن هيكل البحا المقترح من أربع
مجموعة من المقاييس الجاهزة والتي تم استتتخدامها في الدراستتات الستتابقة وثبت صتتد  وثبات  

. المقياس الأول للبحا النبذ في مكان العمل )المتغير المستتتتتتتتقل(  العبارات المكونة لكل مقياس
للموظف في مكان العمل والموتتتتترفين    لقياس مد  تجاهل ونبذ الزملاءعبارات  (7)ويتكون من 

. ثم المقيتتاس ال تتاني للبحتتا (Takhsha et al., 2020تم الاعتمتتاد عليهم من دراستتتتتتتتتتة )و 
عبتارات لقيتاس متد  احتفتا    (5)الصتتتتتتتتتمتت التنظيمي )المتغير الوستتتتتتتتتيط الأول( ويتكون من  

الاعتماد عليهم من فيما جستمى بالصتمت وتم  خوفا من رد فعل القاةد  الموظف لمعلومات  لنفست 
 (. Takhsha et al., 2020دراسة )

)المتغير الوستتتتتتيط ال اني( ويتكون  بينما المقياس ال الا للبحا ستتتتتتلوك إخفاء المعرفة  
عبارات لقياس ستتلوك إخفاء المعرفة  رد فعل لأفعال تمت ممارستتتها من ابل الموتترا    (3)من 

والزملاء على الموظف فيقرر الموظف إخفاء المعرفة الوتتتتتتتتتخصتتتتتتتتتية وعد  تحويلها إلى معرفة  
(، وأخيرا ، المقيتاس Islam et al., 2022وتم الاعتمتاد على العبتارات من دراستتتتتتتتتة )تنظيميتة  

عبتارات لقيتاس نيتة ترك العمتل    (3)العمتل )المتغير التتابع( ويتكون من  نيتة ترك  الرابع للبحتا  
والتي تقيس تفكير الموظف في البحا عن وظيفة أخر  نتيجة ما جمارس علي  من ستتتتتتلو يات 

(. وتم استتتتتتتخدا  Sheidaee et al., 2022ستتتتتتلبية وتم الاعتماد على العبارات من دراستتتتتتة )
=  2= لا أواف  بوتتتدة، 1عينة البحا حول تلك العبارات )مقياس ليكرت الخماستتتي لقياس اراء 

=مواف  بوتتتتتتتدة(، ويوضتتتتتتتم الوتتتتتتتكل التالي نمودلا البحا 5= مواف ،  4، = محايد3لا أواف ،  
 المقترح.
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 : النمودلا المفاهيمي المقترح للبحا (3)شكل 

 بناء على الدراسات السابقة  الباح ينالمصدر: من إعداد 

 :مصادر البيانات -2

 البحا الحالي على مصدرين للبيانات على النحو التالي:جعتمد 

الدراستتتات الستتتابقة المتعلقة بمتغيرات  الكتب و البيانات ال انوية: ودلك من خلال مراجعة   −
البحا الرةيستتتتتتة ودلك باستتتتتتتخدا  بنك المعرفة المصتتتتتتري للدخول على اواعد البيانات 

لمصتترية المنوتتورة على المجلات االعالمية الأجنبية، وأجضتتا  مراجعة الدراستتات الستتابقة  
المعتمتدة من المجلس الأعلى للجتامعتات بجمهوريتة مصتتتتتتتتتر العربيتة، ومن ثم تحتديتد  

 .الفجوة العلمية واشتقا  وتطوير فروض البحا
البيانات الأولية: تم جمع البيانات الأولية لهذا البحا من خلال أداة الاستتتتقصتتتاء حيا  −

تم توزيع ااةمة استتتتتتتتتتقصتتتتتتتتتاء موحدة مطبوعة ورامية من خلال تطبي  نمادلا جوجل 
Google Forms   على العتاملين في منظمتات صتتتتتتتتتنتاعتة الملابس الجتاهزة بتالمنطقتة

الاستتجابات للوصتل إلى النتاة  وااتراح   الصتناعية الحرة ببورستعيد، ومن ثم تحليل هذ 
 التوصيات.

 مجتمع البحا  -3

جوتتتتتتمل مجتمع البحا على منظمات صتتتتتتناعة الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة 
 عتا   لبيتانتات الهيةتة العتامتة للاستتتتتتتتتت متاروفقتا    ( عتاملا21130ببورستتتتتتتتتعيتد، والتي جعمتل بهتا )

  هتذ  المنظمتات( منظمتات لتطبي  البحتا عليهملأ نظرا  لأن  7، واتا  البتاح ون بتاختيتار )(2021)

  تم توضتتتتتتتتتيحت  متا    اومن ثَم نيتة ترك العمتل بهت  ،ارتفتاآ معتدل دوران العمتالتة  الأعلى من حيتا
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ا لبيانات الهيةة العامة للاستت مار1بالوتكل رام ) ما ستب  فإن  الأعلى من   إلىوبالإضتافة   ،( وفق 
من حجم العمتالتة بمنظمتات  ( % 71.9)ل، والتي تم تاموظفت (15196عتدد العمتالتة البتالغ )  حيتا

  .الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

 عينة البحا  -4

ا 15196بنتاء على البيتانتات الستتتتتتتتتتابقتة فتإن مجتمع البحتا يتكون من )   ا وفقت  ( موظفت 
، واعتمد الباح ون على العينة العوتتتتتتتواةية في  (2021)لبيانات المنظمات محل الدراستتتتتتتة لعا   

ستتتتتتتبع منظمات مختلفة من حيا   ىن مجتمع البحا ينقستتتتتتتم إلإاختيار مفردات العينةلأ وحيا 
أعداد العاملين بها، فتم توزيع عينة البحا على تلك المنظمات حستتتتتتتتب نستتتتتتتتب العاملين بكل 

 : وتم تحديد حجم العينة وفقا للمعادلة التالية مة )دريقة النسبة والتناسب(،منظ

 
 

       = حجم المجتمع               ن= حجم العينة،   ن:إحيا 
( 0.5= الانحراا المعياري،)            ( 0.05= مستوي المعنوية ،) 

 (.0.05)   ( عند مستو 1.96المعنوية وهي )   ز= الدرجة المعيارية المقابلة لمستو 
 وبناء على البيانات السابقة نجد أن:

 𝟐(𝟎.𝟓)  𝟐(𝟏.𝟗𝟔) 𝟏𝟓𝟏𝟗𝟔

 𝟐(𝟎.𝟓)∗ 𝟐(𝟏.𝟗𝟔)+  𝟐(𝟎.𝟎𝟓) 𝟏𝟓𝟏𝟗𝟔
=  مفردة   375 = ن 
 حجم عينة العاملين المم لة لمجتمع البحا  (2)جدول 

عدد   اسم المصنع  
 العاملين 

نسبة  ل مصنع من  
 العينة

عدد مفردات  ل  
 مصنع مع العينة 

 169 % 45.07 6850 لوتس للملابس الجاهزة.  1
ستتتي.ار.اس دنيم جارمنتس اججيبت لتصتتتنيع الملابس   2

 الجاهزة. 
1677 11% 41 

 36 %9.56 1453 لوتس هاي تك للملابس الجاهزة 3
بلازا    -شتتتتر ة ستتتتانجو استتتتور لال  وستتتتاني وشتتتتر ا  4

 الجاهزة. للملابس  
1449 9.54% 36 

 31 %8.32 1265 سبا العالمية للملابس الجاهزة.  5
 31 %8.27 1257 لوتس هاي فاشون للملابس الجاهزة.  6
 31 %8.19 1245 الملابس الجاهزة.   لإنتالايوروتكس  7

 375 %100 15196 الإجمالي 
 (. 2021) الهيةة العامة للاست مار  بيانات  بالاعتماد على    الباح ينالمصدر: من إعداد  
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 أسلو  جمع البيانات  -5
ااةمة    (375)تم جمع البيانات الميدانية باستتتتتتخدا  أداة الاستتتتتتقصتتتتتاء حيا تم توزيع  

استتتتمارة استتتتقصتتتاء، إلا أن  بمراجعة    (365)استتتتقصتتتاء )مطبوعة وإلكترونية(، واد تم استتتتلا   
نظرا  لعد  اكتمال بياناتها وتم    الإحصتاةيالاستتمارات تبين وجود استتمارات  ير صتالحة للتحليل 

استتتتمارة،    (342)، وبذلك جصتتتبم عدد الاستتتتمارات الصتتتالحة  ااةمة استتتتقصتتتاء  (23)استتتتبعاد 
البحا من المستتتجيبين  ويوضتتم الجدول التالي وصتتف عينة    %(.91)وبنستتبة استتتجابة ادرها 

 لتلك الاستمارات.
 : وصف عينة البحا(3)جدول 

 النسبة%  التكرار  الفةات  المتغيرات الدجمو رافية 

 النوآ 
 %30.7 105 د ر
 %69.3 237 أن ي

 العمر 

 %10.5 63 سنة 18-25
 %46 157 سنة 35 -26
 %15.5 53 سنة 36-45
 %9 31 سنة 46-60

 سنوات الخبرة 

 %21 72 سنوات 5أال من  
 %36.5 125 سنوات 6-10

 %15.5 56 سنة 11-15
 %13 45 سنة 16-20
 %9.5 32 سنة 21-25

 %3.5 12 سنة   25أك ر من  

 المستوي التعليمي 

 %16.3 56 أال من المتوسط 
 %39.5 135 ثانوية عامة وما جعادلها

 %22.2 76 مؤهل فو  متوسط
 %12 41 مؤهل عالي 

 %10 34 دراسات عليا

 الدخل الوهري 

 %22.8 78 جنية 3000أال من  
 %57 195 جني  3000-6000
 %13.5 46 جني  6001-10000

 6.7 23 10000أك ر من  
 SPSS V.25برنام   لمخرجات دبقا    الباح ينالمصدر: من إعداد 

 حدود البحا -6
بتطبي  البحتا على صتتتتتتتتتنتاعتة الملابس الجتاهزة بتالمنطقتة الحرة العتامتة   ون اتا  البتاح 

( 7(، وااتصتر البحا على )2022يوني  ) ى( وحت2022ببورستعيد، خلال الفترة من بين يناير )
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منظمتاتلأ نظرا  لأنهتا الأكبر من حيتا عتدد العمتالتة، والأكبر من حيتا معتدل دوران العمتالتة، ولم 
 الخاصة ببورسعيد.يتطر  البحا للمنطقة الحرة 

 أسلو  تحليل البيانات  -7

،  AMOS V.25تم استتخدا  أستلو  نمذجة المعادلات البناةية )الهيكلية( بواستطة برنام   
لإجراء التحليل   EXCEL V.2019وبرنام     SPSS V.25بالإضتتتتتافة إلى استتتتتتخدا  برنام   

عدة أستتتاليب إحصتتتاةية للتحق  من الهدا الرةيس للبحا الوصتتتفي للبيانات، واد تم استتتتخدا  
 واختبار الفروض  ما يلي:

للحصتتتتول على اختبار صتتتتد  وثبات مقاييس البحا   CFAالتحليل العاملي التو يدي  −
رالا معامل  والحصتتتتتول على الأوزان المعيارية لعبارات الأبعاد الرةيستتتتتة للبحا، واستتتتتتخ

، وأجضتا معاملات الارتباط  للتحق  من صتد  التقار  التباين المستتخرلا، وال بات البناةي
 .للتحق  من الصد  التمييز بين متغيرات البحا

التحليتل الوصتتتتتتتتتفي للبيتانتات لوصتتتتتتتتتف عينتة البحتا من المستتتتتتتتتتجيبين دبقتا للعوامتل   −
 العينة حول متغيرات البحا.الدجمو رافية، وأجضا الوسط الحسابي لتحديد اتجاهات 

 تحليل المسار بهدا اختبار فروض البحا وتقييم النمودلا البناةي للبحا. −

 ثامنا: نتاة  البحا 
 تقييم نمادلا القياس -1

متة هتذ  المقتاييس ومتا  ءيتم استتتتتتتتتتختدا  تقييم نمتادلا ايتاس البحتا للتتأكتد من متد  ملا
ودلتك من خلال التحليتل العتاملي التو يتدي   من عبتارات جقيس متا تم الإعتداد من أجلت ،تحتويت   
CFA لقياس صد  )التقار ، والتمايز( لجميع مقاييس البحا. 

نتاة  اختبار صتتتتتتتد  وثبات مقاييس البحا )النبذ في مكان يوضتتتتتتتم الوتتتتتتتكل التالي و
من خلال معاملات الأوزان  العمل، والصمت التنظيمي، وسلوك إخفاء المعرفة، ونية ترك العمل(

المعيارية لعبارات  ل مقياس، و ذلك معاملات الارتباط بين مقاييس البحا، وأجضتتتتتتا مؤشتتتتتترات  
 . جودة مطابقة النمودلا
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 : التحليل العاملي التو يدي لمقاييس البحا (4)شكل 

 AMOS V.25لمخرجات التحليل الإحصاةي لبرنام   دبقا    من إعداد الباح ينالمصدر:  

ويتضتتتم من الوتتتكل الستتتاب  أن جميع الأوزان المعيارية للعبارات الخاصتتتة بكل مقياس  
أن  من الأوزان المعيارية لابدأن    Hair et al., (2016تدعم صتتتتتتد  التقار لأ حيا أشتتتتتتار )

، واد تراوحت الأوزان المعيارية ( لكي تدعم صتتتتتتتد  التقار 0.50تكون أكبر من أو تستتتتتتتاوي )
(  0.72(، ومقياس الصتتتمت التنظيمي بين )0.83( و)0.73لمقياس النبذ في مكان العمل بين )

(، ومقياس نية ترك العمل بين 0.81( و)0.76(، ومقياس ستتتتلوك إخفاء المعرفة بين )0.80و)
 (.0.86( و)0.76)

وفيما جخص مؤشترات جودة المطابقة فإن النتاة  تدعم جودة هذ  المؤشتراتلأ حيا بلغ 
، ومؤشتتر تو ر لويس (0.949(، ومؤشتتر المطابقة المعياري (0.985)التطاب  المقارن مؤشتتر  
العتبة المعيارية المطلوبة حيا  عد تتوجميعها    ،(0.940)  ، ومؤشتتتتتر حستتتتتن المطابقة0.982
مد  تطاب   ، الأمر الذي جوتير إلى  (0.90)  أنها ججب أن تتعد   Kim et al., (2015)أشتار 

 متا أن معتاملات الارتبتاط التبتادليتة بين مقتاييس البحتا النمودلا النظري مع البيتانتات الميتدانيتة. 
نت  في حتالتة زيتادة إلى أ  Awang et al (2015)لأ حيتا أشتتتتتتتتتار   (0.85)جميعهتا لا يتعتد   
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جعتتد دلتتك ارتبتتادتتا اويتتا وأن المقتتاييس تقييس نفس   (0.85)معتتاملات الارتبتتاط التبتتادليتتة عن  
ويوضتم الجدول التالي البيانات المستتخرجة خر.  الوتيء أي أن المقياس هو نفست  المقياس ا 

 من التحليل العاملي التو يدي

 : معاملات الصد  وال بات لمقاييس البحا(4)جدول 

الأوزان   مقاييس البحا 
 المعيارية 

ال بات  
البناةي  

CR 

متوسط  
التباين  

المستخرلا  
AVE 

 0.59 0.91 النبذ في مكان العمل 
WoOs1  0.76 يتجاهلني زملاةي في العمل 

  

WoOs2 0.76 في   اجغادر زملاةي المكان الذي أكون موجود 
WoOs3  0.73 لا يرد المورا التحية الخاصة بي 
WoOs4 0.74 العمل   في تجاهي  ينظر لا  مورفي  أن  ألاحظ 
WoOs5  0.75 العمل  في  معي  عن التحدث وجمتنع مورف 
WoOs6 0.83 في فترات الراحة ولا يتحدث معي   و يتجاهلني مورف 
WoOs7  0.79 أكن موجودا  لم  لو   ما جعاملني ومورف 

 0.56 0.86 الصمت التنظيمي 
OrSi8 0.75 ااةدي  فعل رد من  أخوى لأنني لنفسي  بالعمل المتعلقة  بمعلوماتي احتفظ 

  

OrSi9 0.73 ااةدي  فعل  رد من   أخوى لأنني التحدث  في  أتردد 
OrSi10 0.74 المواكل  حل  حالة في  لنفسي   بآراةي احتفظ 
OrSi11 0.72 ااةدي  أفعال ردود أخوى لأنني  للمواكل  حلول  وضع في  أتردد 

OrSi12 
 أمتنع فأنا   أفضل،  بوكل العمل  إنجاز جمكن  يف  يهم لا  أن   أعتقد  أنني بما
 اراةي  عن التعبير عن

0.80 

 0.61 0.83 سلوك إخفاء المعرفة
Knhi13  0.76 أاو  بإخفاء المعلومات أو المعرفة المفيدة عن ا خرين 

  Knhi14  0.78 أحاول إخفاء الإنجازات المبتكرة 
Knhi15  0.81 معرفة تنظيمية لا أاو  بتحويل المعرفة والخبرة الوخصية إلى 

 0.67 0.86 نية ترك العمل 
TuIn16 .0.84 على الأرجم، سأبحا بنواط عن وظيفة جديدة العا  المقبل 

  TuIn17  0.76 ك يرا ما أفكر في ترك العمل 
TuIn18  0.86 ربما سأترك هذ  الوظيفة العا  المقبل 
 AMOS V.25دبقا لمخرجات التحليل الإحصاةي لبرنام     من إعداد الباح ينالمصدر:  

تدعم صتد  التقار    CRمعاملات ال بات البناةي    جميع يتضتم من الجدول الستاب  أن
البناةي ججب أن تكون أكبر من أو  ال بات  أن معاملات  Ahmed et al., (2016)حيا أشتتار 

وهو ما يدل على الاتستتتتا  الداخلي لمقاييس البحا وأنها تحق  الغرض من ،  (0.70)تستتتتاوي 
القياس.  ما أن معاملات متوستتتتتط التباين المستتتتتتخرلا جميعها تعدت العتبة المعيارية المطلوبة 
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  (0.50)حيا ججب أن تكون أكبر من أو تستاوي    Ahmed et al., (2016)والتي أشتار إليها  
نية الوثو  بهذ  المقاييس. ويوضتتتتم الجدول التالي صتتتتد  وإمكاوهو ما يدعم صتتتتد  التقار  

 قاييس البحا والتي تظهر مد  اختلاا المقياس عن  ير  من المقاييس.التمايز لم

 : الصد  التمايز لمقاييس البحا (5) جدول
 نية ترك العمل  سلوك إخفاء المعرفة الصمت التنظيمي  النبذ في مكان العمل  متغيرات البحا 

    (0.765) مكان العمل النبذ في 
   (0.748) **0.636 الصمت التنظيمي 

  (0.784) **0.730 **0.554 سلوك إخفاء المعرفة
 (0.819) **0.577 **0.725 **0.572 نية ترك العمل 

 . 0.01** مستو  معنوية أال من 
 AMOS V.25دبقا لمخرجات التحليل الإحصاةي لبرنام     من إعداد الباح ينالمصدر:  

تدعم النتاة  صتتتتتتتد  التمايز من خلال مقارنة مصتتتتتتتفوفة الارتباط لمقاييس البحا مع  
  Hair et al., (2016)الجذر التربيعي لمتوستتتط التباين المستتتتخرلا لكل مقياسلأ حيا أشتتتار 

للمقيتاس أكبر من معتاملات   AVE أن  ججتب أن تكون ايمتة الجتذر التربيعي لمتوستتتتتتتتتط التبتاين
وهذا ما تظهر  النتاة  في جدول صتتتتتتتد  التمايز لمقاييس البحا خرلأ  اارتباد  مع أي مقياس  

( أعلى من 0.765ن ايمة متوستتتتتتتط التباين المستتتتتتتتخرلا لمقياس النبذ في مكان العمل )إحيا 
، وأعلى من ايمتة ارتبتادت  مع مقيتاس  (0.636)ايمتة ارتبتادت  مع مقيتاس الصتتتتتتتتتمتت التنظيمي 

 . (0.572)، وأعلى من ايمة ارتباد  مع مقياس نية ترك العمل (0.554)سلوك إخفاء المعرفة 

أعلى من (  0.748كما أن ايمة متوستط التباين المستتخرلا لمقياس الصتمت التنظيمي )
باد  مع مقياس  ، وأعلى من ايمة ارت(0.730)ايمة ارتباد  مع مقياس ستتتتلوك إخفاء المعرفة  

. وأجضتتتا فيما جخص ايمة متوستتتط التباين المستتتتخرلا لمقياس ستتتلوك (0.725)نية ترك العمل 
( وهي أعلى من ايمتة ارتبتادت  مع مقيتاس النبتذ في  0.784إخفتاء المعرفتة أظهرت النتتاة  أنهتا )

، وأعلى من (0.730)، وأعلى من ايمتة ارتبتاد  مع الصتتتتتتتتتمتت التنظيمي  (0.554)مكتان العمتل 
 . (0.577) مع نية ترك العملمة ارتباد  اي

بالإضتتافة إلى ما ستتب ، توتتير نتاة  صتتد  التمايز أجضتتا إلى أن ايمة متوستتط التباين 
( أعلى من ايمة ارتباد  مع مقياس النبذ في مكان 0.819المستتتخرلا لمقياس نية ترك العمل )

، وأعلى من (0.725)، وأعلى من ايمتة ارتبتادت  مع مقيتاس الصتتتتتتتتتمتت التنظيمي  0.572العمتل 
. وجميع هذ  النتاة  توتتتتتتير إلى أن (0.577)ستتتتتتلوك إخفاء المعرفة  ايمة ارتباد  مع مقياس 

لمتوستتتتط التباين المستتتتتخرلا أعلى من مصتتتتفوفة  جميع القيم التي بين الأاواس للجذر التربيعي  
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لجميع  الارتباط بين مقاييس البحا في الصتفوا والأعمدة، الأمر الذي يدل على صتحة التمايز 
 مقاييس البحا المستخدمة.

 نتاة  اختبار الفروض -2

لرهمية   المستتتارات المعيارية المباشتتترةالتالي  يتضتتتم من شتتتكل نمودلا البحا الهيكلي   
النستتتتبية لتأثير المتغير المستتتتتقل )النبذ في مكان العمل( على المتغير التابع )نية ترك العمل(، 
وأجضتتتتتتتتتا الأهميتة النستتتتتتتتتبيتة لتتأثير المتغير المستتتتتتتتتتقتل )النبتذ في مكتان العمتل( على المتغيرين 

ير  الأهمية النستتتتتتتبية لتأثالوستتتتتتتيطين )الصتتتتتتتمت التنظيمي( و)ستتتتتتتلوك إخفاء المعرفة(، وأخيرا  
المتغيرين الوستيطين )الصتمت التنظيمي( و)ستلوك إخفاء المعرفة( على المتغير التابع )نية ترك  

التتأثيرات المبتاشتتتتتتتتترة جميعهتا متغيرات البحتا ستتتتتتتتتلبيتة بطبيعتهتالأ وبتالتتالي فتإن   متا أن    العمتل(،
 .)دردجة( بين جميع متغيرات البحا موجبة

 
 النمودلا الهيكلي للبحا: (5)شكل 

 AMOS V.25دبقا لمخرجات التحليل الإحصاةي لبرنام     من إعداد الباح ينالمصدر:  

 تحليل المسار للتأثيرات المباشرة -3

يوضتتتم الجدول التالي نتاة  اختبار الفروض للتأثيرات المباشتتترة لفروض البحا لتأثير  
، المتغيرين الوستتتتيطينلمتغير المستتتتتقل على التأثير المباشتتتتر لالمتغير المستتتتتقل على التابع، و 

 .لمتغيرين الوسيطين على التابعوأجضا التأثير المباشر ل
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 : نتاة  اختبار تحليل المسار للتأثيرات المباشرة(6)جدول 

 المسارات المباشرة  الفرض 
معامل  
ر  المسا
β 

مستو   
المعنوية  

P 

النسبة  
الحرجة  

CR 

  الخطأ 
  المعياري 

S.E 

 الاستنتالا 

 دعم الفرض  0.048 2.465 0.014 0.124 نية ترك العمل  >-النبذ في مكان العمل   الأول
 دعم الفرض  0.047 11.404 *** 0.542 الصمت التنظيمي  >-النبذ في مكان العمل   ال اني
 دعم الفرض  0.049 12.202 *** 0.568 إخفاء المعرفة  >-النبذ في مكان العمل   ال الا
 دعم الفرض  0.048 7.965 *** 0.402 نية ترك العمل  >-الصمت التنظيمي   الرابع

 دعم الفرض  0.046 7.256 *** 0.374 نية ترك العمل  >-إخفاء المعرفة   الخامس
 0.001مستو  معنوية أال من *** 

 AMOS V.25دبقا لمخرجات التحليل الإحصاةي لبرنام     من إعداد الباح ينالمصدر:  

أوضتتتتتحت نتاة  اختبار تحليل المستتتتتار للتأثيرات المباشتتتتترة وجود تأثير معنوي إججابي 
لد  الموظفين بمنظمات صتتتتتتتتناعة )دردي( للنبذ في مكان العمل على ستتتتتتتتلوك إخفاء المعرفة  

في النمودلالأ    اوهو أعلى تأثير  (β=0.568; p<0.001)ن  إحيا    الملابس الجاهزة ببورستتتتتتتعيد
عندما يزداد النبذ في مكان العمل بمقدار انحراا معياري واحد يرتفع ستتتتتلوك إخفاء المعرفة    أي

، وهو متتا يؤ تتد معنويتتة هتتذا التتتأثير، وبتتالتتتالي ابول الفرض امعيتتاريتت  اانحرافتت  (0.568)بمقتتدار  
 ال الا.

تتتتأثير معنوي إججتتتابي    متتتا دعمتتتت النتتتتاة  الفرض ال تتتاني والتتتذي ينص على وجود 
لتد  الموظفين بمنظمتات صتتتتتتتتتنتاعتة )دردي( للنبتذ في مكتان العمتل على الصتتتتتتتتتمتت التنظيمي  

عندما يزداد النبذ في مكان   أيلأ  (β=0.542; p<0.001)ن  إحيا    الملابس الجاهزة ببورستتعيد
، امعياري اانحراف  (0.542)بمقدار انحراا معياري واحد يرتفع الصتتتتتتتمت التنظيمي بمقدار   العمل

ودعمت النتاة  أجضتتتتتتتا الفرض  وهو ما يؤ د معنوية هذا التأثير، وبالتالي ابول الفرض ال اني.
لتنظيمي على نيتة ترك  الرابع والتذي ينص على وجود تتأثير معنوي إججتابي )دردي( للصتتتتتتتتتمتت ا

عندما يزداد الصتتتتتتتتمت التنظيمي بمقدار انحراا  أيلأ  (β=0.402; p<0.001)ن  إالعمل حيا  
انحراا معيتاري، وهو متا يؤ تد معنويتة هتذا  (0.402)معيتاري واحتد ترتفع نيتة ترك العمتل بمقتدار  

  التأثير، وبالتالي ابول الفرض الرابع.

وأجضتتتتتتتتتا دعمتت النتتاة  الفرض الختامس والتذي ينص على وجود تتأثير معنوي إججتابي  
لد  الموظفين بمنظمات صتتتتناعة الملابس الجاهزة  لستتتتلوك إخفاء المعرفة على نية ترك العمل 

عندما يزداد ستتتتتتلوك إخفاء المعرفة بمقدار    أيلأ  (β=0.374; p<0.001)ن إحيا   ببورستتتتتتعيد
، وهو متتا يؤ تتد  امعيتتاريتت  اانحرافتت  (0.373)انحراا معيتتاري واحتتد ترتفع نيتتة ترك العمتتل بمقتتدار  
الفرض الأول للبحا وأخيرا ، دعمت النتاة    معنوية هذا التأثير، وبالتالي ابول الفرض الخامس.
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ابي )دردي( للنبتذ في مكتان العمتل على نيتة ترك العمتل والذي ينص على وجود تأثير معنوي إججت
 ;β=0.124)ن  إحيتتا    لتتد  الموظفين بمنظمتتات صتتتتتتتتتنتتاعتتة الملابس الجتتاهزة ببورستتتتتتتتتعيتتد

p=0.014)  يزداد النبذ في مكان العمل بمقدار انحراا معياري ترتفع نية ترك العمل   عندما أيلأ
، وهو متتا يؤ تتد معنويتتة هتتذا التتتأثير، وبتتالتتتالي ابول الفرض امعيتتاريتت  اانحرافتت  (0.124)بمقتتدار  
 الأول.

 مباشرةال ير  تحليل المسار للتأثيرات -4

مباشتتتتترة لتوستتتتتط  اليوضتتتتتم الجدول التالي نتاة  اختبار تحليل المستتتتتار للتأثيرات  ير  
 الصمت التنظيمي وسلوك إخفاء المعرفة في علااة النبذ في مكان العمل ونية ترك العمل

 مباشرةال ير  ات: نتاة  اختبار تحليل المسار (7)جدول 

 مباشرة الغير  المسارات  الفرض 
معامل  
المسار  

β 

مستو   
المعنوية  

P 

الحد  
 الأدنى 

LLCI 

الحد  
 الأعلى 
ULCI 

الخطأ  
المعياري  

S.E 

 الاستنتالا 

نية   الصتتتتتتتتتمت التنظيمي  النبذ في مكان العمل السادس
 وسيط جزةي 0.034 0.340 0.230 ***  0.282 ترك العمل

نيتة ترك     إخفتاء المعرفتة  النبتذ في مكتان العمتل السابع
 وسيط جزةي 0.038 0.350 0.226 ***  0.289 العمل

 0.001*** مستو  معنوية أال من 
 AMOS V.25دبقا لمخرجات التحليل الإحصاةي لبرنام     من إعداد الباح ينالمصدر:  

مباشتتر( للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل التوضتتم نتاة  التأثير الوستتيط ) ير  
هو    لد  الموظفين بمنظمات صتتتناعة الملابس الجاهزة ببورستتتعيدمن خلال الصتتتمت التنظيمي  

(β=0.282; p<0.001)،    يزداد النبتتذ في مكتتان العمتتل بمقتتدار انحراا معيتتاري واحتتد فعنتتدمتتا
ودلك في حالة وجود الصتمت التنظيميلأ   ،امعياري اانحراف  (0.282)ترتفع نية ترك العمل بمقدار  

الأمر الذي جوتتتتتتير إلى أن الصتتتتتتمت التنظيمي زاد من تأثير النبذ في مكان العمل على نية ترك  
للنبتذ في مكتان العمتل   (β=0.124)ن التتأثير المبتاشتتتتتتتتتر إججتابي )دردي( بمقتدار إالعمتللأ حيتا  

ظيمي ليصتتتتتبم التأثير  ير  على نية ترك العمل ولكن  ارتفع في التوستتتتتط الجزةي للصتتتتتمت التن
للنبتذ في مكتان العمتل على نيتة ترك العمتل من   (β=0.282)  )دردي( بمقتدار االمبتاشتتتتتتتتتر إججتابيت

.  ما تبين أن الوستتتتتتتتادة للصتتتتتتتتمت التنظيمي هي وستتتتتتتتادة جزةية  خلال الصتتتتتتتتمت التنظيمي
(LLCI= 0.230, ULCI=0.340, β=0.124  وهو ما يؤ د صتتتلاحية ،)الصتتتمت التنظيمي  

 كوسيط جزةي.
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مباشتتتتتر( للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل من الكما أن التأثير الوستتتتتيط ) ير 
هو   لد  الموظفين بمنظمات صتتتتناعة الملابس الجاهزة ببورستتتتعيدخلال ستتتتلوك إخفاء المعرفة  

(β=0.289; p<0.001)،   فعنتتدمتتا يزداد النبتتذ في مكتتان العمتتل بمقتتدار انحراا معيتتاري واحتتد
ودلتك في حتالتة وجود ستتتتتتتتتلوك إخفتاء   ا،معيتاريت  اانحرافت  (0.289)بمقتدار  ترتفع نيتة ترك العمتل  

المعرفةلأ الأمر الذي جوير إلى أن سلوك إخفاء المعرفة زاد من تأثير النبذ في مكان العمل على  
للنبذ في مكان   (β=0.124)ن التأثير المباشتتتتتتر إججابي )دردي( بمقدار  إنية ترك العمللأ حيا 

لوك إخفاء المعرفة ليصبم التأثير العمل على نية ترك العمل ولكن  ارتفع في التوسط الجزةي لس
للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل   (β=0.282))دردي( بمقدار    ا ير المباشتتتتتتتتر إججابي

من خلال ستتتتتلوك إخفاء المعرفة.  ما تبين أن الوستتتتتادة لستتتتتلوك إخفاء المعرفة هي وستتتتتادة  
إخفاء  (، وهو ما يؤ د صتلاحية ستلوكLLCI= 0.230, ULCI=0.340, β=0.124جزةية )

 المعرفة  وسيط جزةي.

 منااوة النتاة تاسعا:  
 منااوة نتاة  الفرض الأول -1

لد   تأثير دردي للنبذ في مكان العمل على نية ترك العملتوصلت نتاة  البحا لوجود  
(، فكلما زاد النبذ في مكان العمل H1)  الموظفين بمنظمات صتتناعة الملابس الجاهزة ببورستتعيد

نتتتتاة   لا  من:   النيتتتة لترك العمتتتل، وتتواف  هتتتذ  النتيجتتتة مع   ,.Anasori et al)زادت 
2021;Farasat et al., 2021; Bedi, 2021; Ikram et al., 2021; Howard et 
al., 2020; Vui& Yen, 2020; Lyu& Zhu, 2019 ; Turkoglu& Dalgic, 
2019; Mahfooz et al., 2017; Zheng et al., 2016; Scott& Duffy, 2015)  

تزيد نية   عندما يتم نبذ الموظفين في مكان العملترك العمل، فنية  تأثير على  الستتتتلوك المنبود  ف
بد من تقليل ستتتتتتتتلو يات النبذ في مكان العمل لتقليل نية ترك   وبالتالي لا، ترك الموظفين للعمل

 .الموظفين  العمل لد

 لفرض ال انية  اانت منااوة -2

الصتتتتتتمت توصتتتتتتلت نتاة  البحا الحالي لوجود تأثير دردي للنبذ في مكان العمل على 
(، فكلما زاد النبذ H2)  لد  الموظفين بمنظمات صتتتتناعة الملابس الجاهزة ببورستتتتعيدالتنظيمي  

في مكان العمل  لما زاد مستتتتتتتوي الصتتتتتتمت التنظيمي في المنظمة، وتتوتتتتتتاب  هذ  النتيجة مع  
 ;Sahabuddin et al., 2021; Gkorezis et al., 2016)أبحتاث  لا  من:  نتتاة   
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Takhsha et al., 2020; Chenji& Sode, 2019; Imran et al., 2021)    فيعتبر
بينما تختلف هذ    الموظفين.صتتتتتتمت  على  أحد الأستتتتتتبا  المهمة المؤثرة   النبذ في مكان العمل
هناك تأثيرا  أن    ىوالتي توصلت إل    Jahanzeb and Fatima, (2018)  النتيجة مع دراسة  

 لنبذ في مكان العمل على الصمت التنظيمي. لسلبيا  

 الفرض ال الا نتاة  منااوة -3

تأثير دردي للنبذ في مكان العمل على    ما سب  توصلت نتاة  البحا لوجود ىلإإضافة  
(، H3)  لد  الموظفين بمنظمات صتتتتتتناعة الملابس الجاهزة ببورستتتتتتعيد  ستتتتتتلوك إخفاء المعرفة

فكلما زاد النبذ في مكان العمل  لما زاد ستتتتتتتتلوك إخفاء المعرفة. وتتواف  هذ  النتيجة مع نتاة  
 Albana and yesiltas, 2021;Dash et al., 2022; Bilal et)أبحاث  لا  من: 

(al., 2022; Islam et al., 2021; Zaheer et al, 2022. 

 منااوة نتاة  الفرض الرابع -4

لد   توصتتتتتلت نتاة  البحا لوجود تأثير دردي للصتتتتتمت التنظيمي على نية ترك العمل
، فالصتتتمت التنظيمي دورا  هاما  (H4)  ببورستتتعيدالموظفين بمنظمات صتتتناعة الملابس الجاهزة  

نية ترك العمل. وتتف  هذ    إلىفي زيادة الستتتلو يات الستتتلبية بالمنظمات والتي بدورها ستتتتقود  
 Cetin et al., 2013; Bagheri et al., 2012; Yirik et)النتيجة مع نتاة   لا  من:  

al., 2012; Kwon, 2017; Jung et al., 2021; Elci et al., 2014)  وجود   في
إدا ر ب للعمل. وبالتالي  الموظفين تركلصمت التنظيمي على نية  لسلوك اتأثير إججابي معنوي  

 .، فيجب عليهم محاولة تقليل الصتتتتتتتمت التنظيميللعمل  موظفيهم  تركالمديرون في تقليل نية  
حيا توصتتتلت  ( مع نتاة  البحا الحالي  Saeidipour et al., 2021دراستتتة ) فيما اختلفت

 ترك العمل.الصمت التنظيمي ل  تأثيرات ضعيفة و ير مباشر على نية أن   ىإل

 منااوة نتاة  الفرض الخامس -5

توصتتتتتلت نتاة  البحا الحالي لوجود تأثير دردي لستتتتتلوك إخفاء المعرفة على نية ترك  
عنتدمتا ينظر  لأ ف(H5)  لتد  الموظفين بمنظمتات صتتتتتتتتتنتاعتة الملابس الجتاهزة ببورستتتتتتتتتعيتدالعمتل  

ويزيد دلك من نية ترك    الموظفون إلى ا خرين على أنهم جخفون المعلومات، فستتتتتتوا يتأثرون 
، وتتواف  هذ  النتيجة مع  يرتبط ستتتتتتتتلوك إخفاء المعرفة إججابيا بنية ترك العملالعمل لديهم(. ف

 ,Sheidaee et al., 2022; Akhlaghimofrad and Farmanesh)دراستتات  لا  من: 

2021; Zhang and Min, 2021; Butt, 2020; Connelly et al., 2019; 
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Offergelt et al., 2019; Serenko and Bontis, 2016)   فكلمتا زاد ستتتتتتتتتلوك إخفتاء
ججتتب على الإدارة إيلاء المزيتتد من الاهتمتتا  ، وبتتالتتتالي  المعرفتتة  لمتتا زادت النيتتة لترك العمتتل

 .معرفةالالمعرفة والمعاملة بالم ل لتقليل إخفاء  موار ةلتحسين منات 

 الفرض السادس نتاة  منااوة -6

في العلااة    وسيط  الحالي لوجود تأثير للصمت التنظيمي  متغيرتوصلت نتاة  البحا  
لد  الموظفين بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة    بين النبذ في مكان العمل ونية ترك العمل

النية لترك    ترتفع ، فعندما يرتفع مستوي النبذ في مكان العمل  (H6)وسادة جزةية( )   ببورسعيد
العمل ودلك في حالة وجود الصمت التنظيميلأ الأمر الذي يدل على أن الصمت التنظيمي زاد  
من تأثير النبذ في مكان العمل على نية ترك العمل. ولم يتم استكواا الصمت التنظيمي  وسيط  

 بين النبذ في مكان العمل ونية ترك العمل من ابل الدراسات السابقة.

 لسابعالفرض ا نتاة  منااوة -7

توصلت نتاة  البحا الحالي لوجود تأثير لسلوك إخفاء المعرفة  متغير وسيط في العلااة  
لد  الموظفين بمنظمات صناعة الملابس الجاهزة  بين النبذ في مكان العمل ونية ترك العمل  

، فعندما يرتفع مستوي النبذ في مكان العمل ترتفع النية لترك  (H7)وسادة جزةية( )   ببورسعيد
  سلوك إخفاء المعرفة لأ الأمر الذي يدل على أن  المعرفة  العمل ودلك في حالة وجود سلوك إخفاء

الدور الوسيط لسلوك زاد من تأثير النبذ في مكان العمل على نية ترك العمل. ولم يتم استكواا  
 بقة.بين النبذ في مكان العمل ونية ترك العمل من ابل الدراسات الساإخفاء المعرفة في العلااة  

 الاستنتاجات عاشرا: 
استتتتتتتتتتنادا إلى نظرية التبادل الاجتماعي ونظرية الحفا  على الموارد، يوضتتتتتتتتتم البحا 
الحالي الدور الوستتيط للصتتمت التنظيمي وستتلوك إخفاء المعرفة في العلااة بين النبذ في مكان 

العمتل على نيتة ترك  العمتل ونيتة ترك العمتل، واد زاد التوستتتتتتتتتط الجزةي من تأثير النبتذ في مكتان 
العمتل، وهتذا جعني أن الموظفين التذين جمتارس عليهم النبتذ في مكتان العمتل ستتتتتتتتتينخردون في  
الصتتمت التنظيمي وممارستتة ستتلوك إخفاء المعرفة وستتينتقل عبرهم هذا التأثير ويزداد اوت  مما  

 يزيد من نية ترك العمل لديهم

النبذ في مكان العمل والصتتتتمت   ستتتتفرتفي الختا ، جقد  بح نا رؤ  فريدة لدراستتتتة  يف 
توفر النتاة  التي توصتتتتتلنا إليها دعم ا و عن اثار ضتتتتتارة.    التنظيمي وستتتتتلو يات إخفاء المعرفة

ا للآثار الضتتتتتتارة   في    للنبذ في مكان العمل والصتتتتتتمت التنظيمي وستتتتتتلو يات إخفاء المعرفةجيد 
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ألا ن نتيجة مهمة  ع  بح ناكوتتف ج. علاوة على دلك، منظمات صتتناعة الملابس الجاهزةستتيا  
جمارس عليهم النبذ في مكان العمل جوار ون في سلو يات إخفاء المعرفة  أن الأفراد الذين   وهي

كرد فعل ونتيجة لذلك يتخذون الصتمت التنظيمي  إجراء استتبااي وتزيد تلك الممارستات من نية  
 . ترك العمل لديهم

 دلالات البحا حادي عور:
 النظرية  الدلالات -1

النظريةلأ حيا جوتتتتتمل البحا الحالي استتتتتتكوتتتتتاا  الدلالاتجقد  هذا البحا العديد من 
مباشتتتر للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل في منظمات صتتتناعة الالتأثير المباشتتتر و ير  

الملابس الجاهزة ببورستتتتعيد، وتماشتتتتيا مع الدراستتتتات الستتتتابقة حول النبذ في مكان العمل، اد  
الباح ون إثباتا حول وجود تأثير دردي للنبذ في مكان العمل على نية ترك العمل.  ما أن هناك 

الدور الوستيط للصتمت التنظيمي وستلوك إخفاء المعرفة معا في  لت  ندرة في الدراستات التي تناو 
لفجوة البح ية من لتلك ان  وواد استتتتتتتتتجا  الباح علااة النبذ في مكان العمل ونية ترك العمل، 

خلال تضتمين الصتمت التنظيمي وستلوك إخفاء المعرفة  متغيرين وستيطين في استتكوتاا تأثير  
 عمل.النبذ في مكان العمل على نية ترك ال

من خلال تعريض   ترك العمتلالنبتذ في مكتان العمتل جعزز بوتتتتتتتتتكتل  ير مبتاشتتتتتتتتتر نيتة فت
التجاهل والاستتتتتتبعاد والعزلة الاجتماعية  الموظفين لقدر  بير من الضتتتتتي  النفستتتتتي النات  عن 

 والذي بدور  سيحفزهم على الاستقالة.

 التطبيقية  الدلالات -2
جقد  هذا البحا العديد من المستتتاهمات الإدارية الجديرة بالاهتما  لمتخصتتتصتتتي الموارد 
البوترية في المنظمات الصتناعية بوتكل عا  ومنظمات صتناعة الملابس الجاهزة بوتكل خا ، 

ستتتمات الوتتتخصتتتية الالتحق  من حيا ججب على إدارة الموارد البوتتترية أثناء الاختيار والتعيين  
وتتتتتتتتتتار تة المعرفتة وحتب العمتل الجمتاعي لتد  الأفراد. نظرا لأن دبيعتة  التعتاون وم  ومستتتتتتتتتتو  

بمتا في دلتك عتدد  بير من اضتتتتتتتتتاجتا   المنظمتات الصتتتتتتتتتنتاعيتة   يفتة العمتالتة ومليةتة بتالتحتدجتات،
ججب أن جحاول المديرون المباشتتتترون أن جكونوا أك ر وبالتالي   ،وتنوعها العلااات الوتتتتخصتتتتية

إلى نيتة ترك العمتل،  يؤدي ممتا العمتل مكتان فيل  بتالنبتذ جقظتة في فهم تنتافر الموظفين فيمتا يتع
جمكن  ، من أجل تعزيز التواصتتتل بين الأشتتتخا  وخل  ثقافة عمل صتتتحية في مكان العملومن  

وخل  ثقافة  لمديري الموارد البوتتتتتتترية تنظيم أنوتتتتتتتطة وفعاليات ااةمة على التفاعل الاجتماعي  
ممتا جعزز الروابط ويقلتل العمتل الجمتاعي في المنظمتة وتعزيز أهميتهتا وتنميتهتا بتاستتتتتتتتتتمرار.  

  السلبية ويقلل النية من مغادرة المنظمة.
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 التوصيات عور:  ثاني
ظفين بالعوااب الخاصتتتتتة بالستتتتتلو يات الستتتتتلبية في بيةة العمل ججب على المديرين إبلاغ المو  −

كالنبذ وإخفاء المعرفة والصتتتتتتتمت التنظيمي، والتدريب على التعامل مع م ل هذ  الستتتتتتتلو يات 
 والإبلاغ عنها في حالة حدوثها.

البيةة التنظيمية بطريقة تجعل الأفراد متحمستتتتين لموتتتتار ة المعرفة  ججب على المديرين تهيةة   −
 بدلا  من انتظار أن جطلب منهم دلك.

توظيف انتقاةي خال  ججب على المديرين بذل الجهود أثناء عملية التوظيف والاختيار لضتتتمان  −
من الستتلو يات الستتلبية وفي حالة الاحتيالا الوتتديد لمهارات موظفين لديهم ستتلو يات ستتلبية 

العليا في التسلسل الهرمي   وعد  تعيينهم في الرتب الإداريةججب توخي الحذر الوديد تجاههم 
 .التنظيمي

بأضتتتتتتترار إخفاء المعرفة،   ججب تزويد الموظفين بالتدريب الأخلااي حتى جصتتتتتتتبحوا على دراجة −
 وأهمية موار ة المعرفة.

على دراجة بالستتتلو يات والمديرون ججب وضتتتع مدونة ستتتلوك رستتتمية بحيا جكون الموظفون   −
 الصحيحة والخادةة الساةدة في المنظمة.

لى القادة ضتتتتتتتتتمان التواصتتتتتتتتتل المفتوح والتفاعل الوثي  بين الأفراد مع موظفيهم حتى ججب ع −
  .جوعروا بالأمان لموار ة المعرفة معهم

توفير فر  التواصتتتتل الرستتتتمي و ير الرستتتتمي للموظفين حتى لا جقوموا  ججب على المديرين  −
 دات صلة. مهمة بحجب أي معلومات

طويلتة الأجتل لموتتتتتتتتتار تة المعرفتة مع القصتتتتتتتتتيرة و الد ججتب ت قيف الموظفين فيمتا يتعل  بتالفواةت −
 ا خرين في المنظمة. 

تستتتتتتتتتاعتد الموظفين على   المنظمتةججتب على القتادة محتاولتة بنتاء بيةتة جمتاعيتة وتعتاونيتة في  −
 تبادل المعرفة بسهولة وعد  إخفاء أي معلومات.

الستتتتتلبية لإخفاء المعرفة، و يف  ججب على المنظمات تدريب وتوعية العاملين با ثار والنتاة   −
 جمكن أن يؤثر دلك على الأداء.

الترفيهيتتتة والتتتدينيتتتة    اجتمتتتاعيتتتةججتتتب على المنظمتتتة تنفيتتتذ برام    − وترفيهيتتتة، م تتتل الرحلات 
والتجمعات العاةلية، من خلال القيا  بهذ  البرام  ستتتتتيتعرا الموظفون على بعضتتتتتهم البعض 

 ليل النبذ بين الأفراد في العمل.بوكل أفضل وتكوين علااات ودجة يؤدي إلى تق
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ججتتب على الإدارة العليتتا زيتتادة تمكين الموظفين، والعمتتل على تتتدريبهم وزيتتادة التفتتاعتتل بين  −
الإداراتلأ حيا من الممكن أن جفيد دلك في تحستتين مهارات التواصتتل وتوستتيع شتتبكة العلااات 

 الاجتماعية وزيادة الارتباط بين العاملين في الأاسا  المختلفة.

تعزيز ثقتافتة العمتل الجمتاعي والتعتاون في المنظمتة من أجتل تقليتل مستتتتتتتتتتو  النبتذ في مكتان  −
 العمل.

ججتب على المتديرين إبقتاء انوات اتصتتتتتتتتتال مفتوحتة مع الموظفين والترحيتب بهم في أي واتت،  −
ستتتماآ مقترحاتهم بالإضتتتافة إلى الرد عليهم لكترونية و إويمكن استتتتخدا  أجضتتتا انوات اتصتتتال 

 اعهم فقط.بدلا من سم

وتتذ يرهم بتأهميتهم في    وإنجتازاتهمججتب على المتديرين الاعتراا بمستتتتتتتتتاهمتات مرؤوستتتتتتتتتيهم  −
 المنظمة.

 ججب على المديرين تخفيض الصمت التنظيمي من خلال خل  شعور بال قة والأمان الوظيفي. −

ججتتب أن تكون ردود أفعتتال المتتديرين  ير عنيفتتة بحيتتا لا جخوتتتتتتتتتى الموظفون من التحتتدث  −
 وموار ة ا راء والمعرفة.

 تصميم الهيكل التنظيمي بطريقة تسمم بالتغذجة الراجعة والعلااات التصاعدجة للموظفين. −

وإظهار الر بة في الاستتتتماآ إلى    الدجمواراديةإلى القيادة   الستتتيطرةتغيير أستتتلو  القيادة من   −
 .أصوات الموظفين

 خطة تنفيذ التوصياتعور:   ثالا
 تنفيذ أهم التوصياتخطة  :(8)جدول 

 مضمون التوصية 
النتاة  المتواعة عند 

 ليات تنفيذ التوصية ا تنفيذ التوصية
الجهة المسةولة  

 عن التنفيذ 

وات 
التنفيذ  
ودورية  
 التنفيذ 

مدونة ستتتتلوك رستتتتمية بحيا   إنوتتتتاء -
التمتوظتفتون   عتلتى والتمتتتتتديترون  جتكتون 

دراجة بالسلو يات الصحيحة والخادةة  
 .المنظمةالساةدة في 

الموظفين  - تبني  عتتتد  
 للسلو يات السلبية

التتتمتتتوظتتتفتتتيتتتن   - تتتتبتتتنتتتي 
 للسلو يات الإججابية

عتن   - التمتوظتفتيتن  إبتلاغ 
وجود سلو يات سلبية 

 .من زملاةهم

إنوتتتتتتتتتتاء متدونتة عبر  -
نظتتتتا  الإنترنتتتتت أو   ،

ERP     التتتتتتتتختتتتتتتتا
بتتالمنظمتتة، وتحتتدي هتتا 
باستتتتتمرار، وإرستتتتالها 
عبر البريد الإلكتروني 
في  المتوظفتيتن  لجتمتيتع 

 المنظمة.

التتتتتمتتتتتوارد   - إدارة 
 البورية

 6متتتتتتن   -
أشتتتتتتتتهر 
إلتتتتتتتتتتتتتتى 

 .سنة
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 بناء على نتاة  البحا  الباح ينمن إعداد المصدر:  

 عور: البحوث المستقبلية  رابع
لستتتتلوك إخفاء المعرفة والصتتتتمت التنظيمي في  ناا  هذا البحا التأثير  ير المباشتتتتر 

ن أفكتتارا للبحوث وتتتأثير النبتتذ في مكتتان العمتتل على نيتتة ترك العمتتللأ ولتتذلتتك جقترح البتتاح 
استتكوتاا متغيرات  ججب أن جحاول البحا المستتقبلي  المستتقبلية لزيادة فهم تلك العلااة، حيا  

بين النبتذ في مكتان العمتل ونيتة ترك    في هتذ  العلااتة المهمتةمعتدلتة لمعتالجتة تلتك الستتتتتتتتتلو يتات  
إلى وجود تأثير  (  2021)  على سبيل الم ال توصلت دراسة صبم   أنماط القيادة الإججابية العمل

ستتتلبي للقيادة التحويلية على نية ترك العمللأ وبالتالي جمكن استتتتكوتتتاا تأثير القيادة التحويلية 
ممارسات  استخدا  بالإضافة إلى  كمتغير معدل في علااة النبذ في مكان العمل بنية ترك العمل،

ا  متغيرات معدلة  استتتتتتتتتتخد وأجضتتتتتتتتتا التمكين في مكان العمل والإثراء الوظيفي، إججابية  إدارية 
 تتالأمتتان الوظيفي، وال قتتة التنظيميتتة. علاوة على دلتتك، جمكن للبحوث في تلتتك العلااتتة  أخر   

المستتتتقبلية أجضتتتا أن تبحا متغيرات وستتتيطة أخر  للعلااة بين النبذ في مكان العمل ونية ترك  
 العمل من خلال العدالة التنظيمية المدر ة.

 مضمون التوصية 
النتاة  المتواعة عند 

 ليات تنفيذ التوصية ا تنفيذ التوصية
الجهة المسةولة  

 عن التنفيذ 

وات 
التنفيذ  
ودورية  
 التنفيذ 

والتفاعل  إنواء انوات اتصال مفتوحة   -
الوثي  بين الأفراد مع موظفيهم حتى 
جوتتتتتتتعروا بالأمان لموتتتتتتتار ة المعرفة  

 .معهم
التواصتتتل الرستتتمي و ير  توفير فر   -

 الرسمي للموظفين

 .موار ة المعرفة -
المساهمة في القضاء   -

الصتتتتتتتتتتتتمتتتتتت   عتتتتلتتتتى 
 .التنظيمي

المساهمة في القضاء   -
على النبتتذ في مكتتان  

 .العمل

متتتواعتتتيتتتتتد   - تتتتحتتتتتديتتتتتد 
وإعتلانتهتتتتتا  متقتتتتتابتلات 

 للجميع.
التواصتتتتتتل الإلكتروني  -

عبر وستتاةل التواصتتل 
 الاجتماعي المختلفة.

 الإدارة العليا -
التتتتتمتتتتتوا - رد  إدارة 

 البورية
الإدارات الفرعية  -

بتتتتتتتالأاستتتتتتتتتتتتتتتا   
 المختلفة

 شهريا   -

بفواةتتتد  ت قيف الموظفين فيمتتتا يتعل    -
 .موار ة المعرفة

بتتا ثتتار  الموظفين    تتتدريتتب وتوعيتتة   -
 .والنتاة  السلبية لإخفاء المعرفة

 زيادة موار ة المعرفة  -
القضتتتتاء على ستتتتلوك  -

 .إخفاء المعرفة

 التدريب -
 الندوات -

 

 الإدارة العليا -
 اسم التدريب -

 6متتتتتتن   -
أشتتتتتتتتهر 
إلتتتتتتتتتتتتتتى 

 سنة.
وترفيهيتة، م تل  اجتمتاعيتةتنفيتذ برام    -

الرحلات الترفيهية والدينية والتجمعات  
 العاةلية

التتتتتتتتتتتفتتتتتاعتتتتتل   - زيتتتتتادة 
 .الاجتماعي

 .الحد من النبذ -

 الإعلان عن الرحلات -
التعتااتد مع شتتتتتتتتتر تات  -

 .السياحة

التتتتتمتتتتتوارد   - إدارة 
 البورية

 سنويا -
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 ملح  ااةمة استقصاء البحا
قائمة اسيييتقصييياب بحا بعن اند تثث ر النب  في مكان العمل علم ع ة ترك العملد الدوس ال سييي   للصيييم  

 اساسة م داع ة في منظما  الملاب  الجاهزة بالمنيقة الحرة العامة بب سسع د -التنظ مي وسل ك إخ اب المعرفة 
 الأستاد الفاضل/ الأستادة الفاضلة

من سي ااتم  اج ابة علم العباسا  المك عة لقائمة اسيتقصياب البحا والتي سي ك ن لها أثر في اع    مير 
ا بثن اج ابا  علم ه ه العبياسا  لن تسييييييييييييييت يدب إ  في أ را  البحيا عتيائ  ه ا البحيا، وعح   سيييييييييييييي يااتم  علمي  

 العلمي فق .
ميي افييق    يي يير 

 تماما
 ييييييييي ييييييييير  

 م افق
 م افق محايد

م افق  
  دا

 ب العباسا 

 النب  في مكان العمل     
 1 . يتجاهلني زملائي في العمل     
 2 . ف ه  ايغااس زملائي المكان ال   أك ن م   ا     
 3 .   يرا الم رف التح ة ال اصة بي     
 4 . أ حظ أن م رفي   ينظر تجاهي في العمل     
 5 . عن التحد  معي في العمل  يمتنع م رف     
 6 .  في فترا  الراحة و  يتحد  معي  يتجاهلني م رف     
 7 . يعاملني كما ل  ل  أكن م   اا   م رف     
 الصم  التنظ مي     
احت ظ بمعل ماتي المتعلقة بالعمل لن سيي نعني أخ يم من سا فعل       

 . قائد  
8 

 9 . أخ م من سا فعل قائد  أتراا في التحد  نعني       
 10 . احت ظ بآسائي لن سي في حالة حل الم اكل     
 11 . أتراا في وضع حل ل للم اكل نعني أخ م ساوا أفعال قائد       
بما أعني أعتقد أعه   يه  ك ف يمكن إعجاز العمل ب يييكل أف يييل،       

 . فثعا أمتنع عن التعب ر عن آسائي
12 

 المعرفةسل ك إخ اب       
 13 . أق ب بإخ اب المعل ما  أو المعرفة الم  دة عن الآخرين     
 14 . أحاول إخ اب اجعجازا  المبتمرة     
 15 .   أق ب بتح يل المعرفة وال برة ال  ص ة إلم معرفة تنظ م ة     
 ع ة ترك العمل     
 16 .المقبلعلم انس  ، سثبحا بن اط عن و   ة  ديدة العاب       
 17 . كث را ما أفمر في ترك العمل     
 18 . سبما سثترك ه ه ال    ة العاب المقبل     

 البيانات الدجمو رافية
 أعثم    الن عد                  ذكر −
 سنة     46-60سنة         36-45سنة          26- 35سنة   25-18العمرد   −
 سنة 25أكثر من   سنة        21-25سنة        16-20سنة      11-15سن ا        6-10سن ا    5سن ا  ال برةد أقل من  −
 اساسا  عل ا      مؤهل عالي      مؤهل ف ق مت س        ثاع ية عامة وما يعاالها      التعل ميد أقل من المت س     ى المست   −
  10000أكثر من          ن ه         6001-10000 ن ه        3000-6000   ن ة 3000الدخل ال هر د أقل من  −


