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المستخلص 

یهدف هذا البحث الى الخوض في موضوع مهم یتمثل بالریاء الوظیفي (والذي تقل الدراسات 
والبحوث التي تناولته)، ومدى انعكاسه على النجاح الاستراتیجي لمنظمات الاعمال، وتم ذلك عبر 
التعرف على طبیعة العلاقة بین الریاء الوظیفي بابعاده (النفاق الوظیفي، التملق الوظیفي، الخداع 

الوظیفي) وبین النجاح الاستراتیجي لمنظمات الاعمال، عن طریق تحلیل علاقات الارتباط والتاثیر 
بینها، ومن اجل تحدید الابعاد الاكثر اهمیة للریاء الوظیفي تم توزیع استمارة استقصاء اولیة، حددت 
الابعاد الرئیسیة، وشمل البحث اراء عینة من اساتذة كلیة الادارة والاقتصاد في جامعة الكوفة بلغت 

) عن طریق SEM) تدریسیا، وتم اختبار صلاحیة النموذج المقترح وفقا لنمذجة العلاقات الهیكلیة (43(
)، SPSS V.18)، واختبار الفرضیات بالانحدار الخطي عن طریق برنامج (LISREL 8.8برنامج (

وقد تم التوصل الى مجموعة من الاستنتاجات اهمها: ان الریاء الوظیفي مفهوم غامض، لكنه تطبیق 
محسوس لدى العدید من العاملین، وهو یمثل افة خطیرة یمكن ان تسبب انعكاسات سلبیة على النجاح 

 الاستراتیجي للمنظمات، وفي ضوء الاستنتاجات تم وضع مجموعة من التوصیات والمقترحات.
 
Abstract 

This research aims to identify the relationship between occupational 
hypocrisy and organizational strategic success, It was done by analyzing the 
correlations and influence between variables,  applied to a random sample of 
university professors at the University of Kufa faculty of administration and 
economic. 
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 The main tool for data collection is the survey were questionnaires were 
distributed randomly to the professors , and (43) questionnaires were returned, 
and test its validity by using (SEM) (Structural Equation Modeling), 
Hypothesis has been tested by using Statistical Package for Social Sciences 
(SPSS v. 18), The research found a set of conclusions:(The occupational 
hypocrisy has a negative influence on the strategic success), and make 
recommendations. 

 
 المبحث الاول

منهجیة البحث 
 

 اولا: مشكلة البحث
یعد الریاء بشكل عام والریاء الوظیفي بشكل خاص، من ادوات النفس الخطیرة التي تمثل انحرافا 

عن الطریق الصحیح، تجنح الانسان عن الطریق الصحیح وعن طریق الحق، لانه یذهب بعقل صاحبه 
وارادته الى بطر الحق وطمس معالمه، ثم انتحال الباطل وتزیین اعماله وتحسینها وزخرفتها بشكل لا 

اساس له من الصحة ولاحقیقة له، مما یجعل الاخرین یصدقون ما قدمه من باطل فلیتبس علیهم الحق 
والباطل، فیبنون قراراتهم على اساس خاطئ، مما یسبب انحرافا في المسار الوظیفي عن الاهداف 

المنشودة، ولان الریاء الوظیفي ظاهرة منبوذة وسلبیة لدى الجمیع، فانها تمثل مشكلة لاتحتاج الى مصدر 
 او سبب من اجل دراستها والخوض فیها.

 وهذا مامثل مشكلة البحث والتي یمكن ان تتحدد بالتساؤلات الاتیة:
 ماهو مفهوم الریاء الوظیفي وماهي ابعاده واثاره؟ )١

 ماهو مستوى ممارسة الریاء الوظیفي في منظمات الاعمال؟ )٢

 ماهي علاقة الریاء الوظیفي وانعكاساته على النجاح الاستراتیجي للمنظمات؟ )٣

 ثانیا: اهمیة البحث 
تتضح اهمیة البحث من عدم وجود دراسة تتصدى لمشكلته (على حد علم البحث وعلى مستوى 

الدراسات العربیة)، فهو یتصدى الى موضوع یعد من الافات الخطیرة التي تهدد منظمات الاعمال على 
حد سواء، وهو موضوع الریاء الوظیفي الذي یمكن ان تؤدي ممارساته المختلفة الى نتائج تنعكس سلبا 

 على اهداف المنظمة ونجاحها.
اهداف البحث : ثالثا

 في ضوء مشكلة البحث واهمیته، یمكن ان تنبع اهداف البحث الحالي من خلال الاتي:
 تقدیم تاطیر مفاهیمي عن موضوع الریاء الوظیفي واسبابه وابعاده. )١

 التعرف على مستوى ممارسة الریاء الوظیفي على المستوى الكلي او على مستوى الابعاد. )٢

 التعرف على دور الریاء الوظیفي وانعكاساته على النجاح الاستراتیجي. )٣
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التوصل الى مجموعة من التوصیات التي یمكن ان تساعد في منع و/ او التقلیل من افة الریاء  )٤
 الوظیفي.

 رابعا: فرضیات البحث
جد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین الریاء الوظیفي والنجاح توالفرضیة الرئیسیة الأولى: 

  وتنبثق عنها الفرضیات الفرعیة الآتیة: . الاستراتیجي
 . لمنظمات الاعمالتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین النفاق الوظیفي والنجاح الاستراتیجي )١
 .لمنظمات الاعمال الوظیفي والنجاح الاستراتیجي التملقتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین  )٢
 لمنظمات  الوظیفي والنجاح الاستراتیجيالخداعتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین  )٣

. الاعمال
   تنعكس اثار الریاء الوظیفي سلبا على النجاح الاستراتیجي للمنظمات.الفرضیة الرئیسیة الثانیة:  

وتنبثق عنها الفرضیات الفرعیة الآتیة: 
 .لمنظمات الاعمالالنجاح الاستراتیجي یؤثر النفاق الوظیفي معنویا في  )١
 . لمنظمات الاعمالالنجاح الاستراتیجيیؤثر التملق الوظیفي معنویا في  )٢
. لمنظمات الاعمالالنجاح الاستراتیجي یؤثر الخداع الوظیفي معنویا في  )٣

 خامسا: مخطط البحث الفرضي
یتضمن المخطط الافتراضي للبحث مجموعتین من المتغیرات وكالاتي: 

ویشمل (النفاق الوظیفي، التملق الوظیفي، الخداع الوظیفي)  :الریاء الوظیفيالمتغیر المستقل:  )١
 ).2006(القحطاني،

ویشمل (البقاء في المنافسة، التكیف، النمو) : )النجاح الاستراتیجيالمتغیر المعتمد: ( )٢
 ).2004الركابي،(

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 الریاء الوظیفي

 الوظیفي النفاق

 النجاح الاستراتیجي
 
 

 الخداع الوظیفي التملق الوظیفي

 النمو التكیف البقاء
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) 1الشكل (
 المخطط الفرضي للبحث

 

 البحث   وعینة مجتمعسادسا:
یتكون مجتمع البحث من اساتذة كلیة الادارة والاقتصاد في جامعة الكوفة، حیث تم اختیار عینة 

) والتي تحسب Steven K. Thompson,2002:10، تم حسابها بحسب معادلة (عشوائیة من بینهم
): 2013:2من المعادلة التالیة (الحدراوي ، 

 
 
 

 : حجم العینةnحیث أن:
 
 

) n>=42ومن المعادلة اعلاه تم التوصل الى ان حجم العینة یجب ان یكون (
) استمارة، تم استرجاع 50وبناءا علیه تم اختیار العینة عشوائیا، وبلغ عدد الاستمارات الموزعة (

)، وهي n=43) استمارة، وهنا اصبح حجم العینة (43) استمارة، وكان عدد الصالح للتحلیل منها (45(
 مناسبة للعدد المطلوب.
 البحث: سابعا: خصائص عینة

% من اصل مجتمع البحث البالغ 42 تدریسیا، وهم یشكلون نسبة 43تكونت عینة البحث من 
 تدریسیا، في اقسام الكلیة الاربعة (الاقتصاد، ادارة الاعمال، المحاسبة، المالیة 101عددهم 

 ) خصائص عینة البحث.1والمصرفیة)، ویوضح الجدول (
) 1الجدول (

 خصائص عینة البحث
النسبة المئویة العدد الفئة المتغیر 

 %83.7 36ذكر الجنس 
 %16.2 7انثى  

( )
( )[ ] ( )[ ]ppzdN

ppNn
−+÷×−

−×
=

11
1

22

N  ،حجم المجتمع z ،الدرجة المعیاریة d ،نسبة الخطأ p نسیة توفر الخاصیة والمحایدة 
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 %100 43المجموع 
 %27.9 12 سنة فاقل 35العمر 

 35-45 9 20.9% 
 45-55 10 23.2% 
 %27.9 12 فاكثر 55 

 %100 43المجموع 
 %20.9 9مدرس مساعد اللقب العلمي 

 %25.5 11مدرس  
 %30.2 13استاذ مساعد  
 %23.2 10استاذ  

 %100 43المجموع 
 %34.8 15 10اقل من مدة الخدمة 

 10-20 12 27.9% 
 %37.2 16 20اكثر من  

 %100 43المجموع 
 

من خلال الجدول اعلاه المتعلق بخصائص عینة البحث یتضح بان نسبة الذكور التي بلغت      
%)، وتبین ایضا بان نسبة الذین تبلغ 16.2%) اعلى بكثیر من نسبة الاناث التي بلغت (83.7(

) سنة 45-35%)، بینما بلغت نسبة الذین تقع اعمارهم بین (27.9 سنة) بلغت (35اعمارهم (اقل من 
%)، في حین بلغت نسبة الذین 23.2) سنة (55-45%)، وبلغت نسبة الذین تقع اعمارهم بین(20.9(

%)، ومن مراجعة هذه النسب نجد ان النسبتین الاعلى هما لجیل 27.9) سنة (55تزید اعمارهم عن (
الشباب وكبار السن بالتساوي، وهذا یشیر الى تكافؤ في فرص المشاركة في الاجابة على استمارة 

البحث. 
وعند التدقیق في اللقب العلمي لافراد العینة نجد ان النسبة الاكبر كانت للاستاذ المساعد حیث      

%) وهذا یشیر الى ان اغلب افراد العینة هم من ذوي المستوى العلمي العالي.  30.2بلغت (
 سنة حیث 20اما فیما یخص مدة الخدمة فیشیر الى ارتفاع نسبة الذین لدیهم مدة خدمة اكثر من      

%) وهذه اشارة الى ارتفاع عامل الخبرة لافراد العینة المستجیبین.  37.2بلغت النسبة (
 البحث:حدود ثامنا: 

بما یأتي:      تتحدد حدود البحث 
 بكلیة الادارة والاقتصاد في جامعة الكوفة.:  تتمثل الحدود المكانیة )١
. 3/2014 إلى 2014/ 1من :  مدة تطبیق البحث الحدود الزمانیة )٢

 تاسعاً : أداة البحث:
 استمارة الاستبانة كأداة رئیسیة لجمع البیانات المطلوبة وتنقسم على ثلاثة أجزاء یتعلق استخدمت   

الجزء الأول بالبیانات الشخصیة للمبحوثین، أما الجزء الثاني فیتعلق بالمتغیر المستقل والمتمثل بالریاء 
) سؤالاً، بینما الجزء الثالث یتعلق بالمتغیر المعتمد والمتمثل بالنجاح الاستراتیجي 14الوظیفي وبواقع (
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) لتحویل الآراء الوصفیة إلى Likert Scale) سؤالاً . وتم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي (15وبواقع (
)، غیر 3)، محاید (4)، موافق (5صیغة كمیة، وذلك باستخدام الأوزان الآتیة للمقیاس: موافق تماماً (

 ).1)، غیر موافق أطلاقاً (2موافق (
     ومن اجل التحقق من ملائمة الاستبانة لمجریات البحث الحالي، كان لزاماً وانسجاماً مع متطلبات 

 البحث العلمي القیام بإجراء الصدق والثبات وعلى النحو الآتي:
 یقصد به قدرة الاستبانة للتعبیر عن الهدف الذي وصف من اجله، وقد اختبار صدق المحتوى: أ.

تم اختبار الصدق بعد ترتیب مجامیع الاجابات عن فقرات المقیاس تنازلیاً اذ تم تقسیمها على 
% من ادناها) ومن ثم قیاس 27%) من اعلى الدرجات و(27مجموعتین متساویتین وقد تم اخذ (

) 0.05 اقل من (P-Value) فكانت Mann-Whitneyالفرق بین المجموعتین باستخدام اختبار (
 مما یشیر الى صدق المقیاس في جمیع فقراته.

 یقصد بالثبات ان مقیاس الاستجابة یعطي نفس النتائج عند اعادة ب. اختبار ثبات الاستبانة:
-Splitتطبیقه على مجتمع البحث نفسه مرة اخرى، وقد تم حساب معامل الثبات باستخدام مقیاس (

Half اي التجزئة النصفیة عن طریق ایجاد معامل الارتباط بین درجات الاسئلة الفردیة ودرجات (
)، وعند تصحیح معامل 0.01)، وبمستوى معنویة (0.79الاسئلة الزوجیة وقد كانت قیمته (

) 0.01) وجد انه معنوي بمستوى (Alpha)، وعند استخدام مقیاس (0.81الارتباط كانت قیمته (
) وهي نتائج تؤكد ان الاستبانة بمقاییسها المختلفة تتمتع بثبات كبیر یمكن 0.86وكانت قیمته (

 اعتماده في اوقات مختلفة لنفس المجتمع لتعطي نفس النتائج.
 عاشراً : الاسالیب الاحصائیة المعتمدة:

   لاغراض التحلیل الاحصائي تم اختبار فرضیات البحث باستخدام الاسالیب والمؤشرات الاحصائیة 
 التالیة:
  لاغراض قیاس قوة العلاقة بین متغیرات البحث.. معامل الارتباط بیرسون1
 . معامل الانحدار الخطي لاغراض قیاس قوة التأثیر بین متغیرات البحث.2
 ) لتحدید العلاقة التأثیریة بین متغیرات البحث.F. استخدام اختبار (3

 
 المبحث الثاني

الریاء الوظیفي 
 

 اولا: مفهوم الریاء الوظیفي
بات الریاء داخل بیئة العمل افة خطیرة تهدد كافة المنظمات على اختلاف اختصاصاتها، واصبح 

امرا شائعا یشعر به الجمیع على حد سواء، واصبحت اغلب القرارات تتخذ بصورة خاطئة لاسباب ناتجة 
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عن عدم صحة ودقة المعلومات المبنیة علیها، من خلال حالات النفاق والخداع والتملق الوظیفي التي 
 الوظیفي على الأداء الإنتاجي الریاءولعل خطورة یقوم بها بعض العاملین تجاه زملائهم او رؤسائهم ، 

 ه.یحذر من خطرواخلاقي للمؤسسات بات واضحا رغم وجود مقوم دیني 
الریاء في اللغة مشتق من الرؤیة تقول أرأي الرجل إذا أظهر وقد وردت مفاهیم متقاربة للریاء، ف

 ویشار الى عملا صالحا لیراه الناس ومنه قوله تعالى: {یراءون ویمنعون الماعون} {بطرا ورئاء الناس} 
 طلبا للمنزلة والمكانة ،إطلاع الاخرین على ما یصدر منه من الاعمال الصالحةالریاء عندما یقوم الفرد ب
فإن وقعت أمامهم ورأوها فذلك هو الریاء وإن لم تقع أمامهم لكنه حدثهم بها ، عندهم أو طمعا في دنیاهم

 )4 :2006ان یكون ظاهره خیر من باطنه (القحطاني، وهذا معناه )3 :2013(نوح، فتلك هي السمعة
یتصرف الفرد او یسلك سلوكا یراد به التزین عند فیظهر شیئا غیر الذي یظمره في داخله، وهنا 
، وهو سلوك الافراد العاملین سلوكا خادعا یتظاهر الاخرین، لیروه ویعظموه ویمدحوه ویثنون علیه

)  ومن هنا یمكن ان نفهم بان الریاء 10: 2010بالاخلاص والاعمال الصالحة امام الاخرین (بدر 
الوظیفي هو تصرف فردي یقوم به العاملون ، یظهروا من خلاله انهم افضل من غیرهم من خلال 

ممارسة حالات التملق والنفاق والخداع داخل المنظمة من اجل الحصول على مكاسب مادیة ومعنویة، 
 حب لذّة الحمد والثناء والمدح او الفرار من الذم والتوبیخ او الطمع فیما في أیدي الناسناتجة عن 
 الاخرین.

 ثانیا : اسباب الریاء الوظیفي
، والتي یشیر لها عدد من للریاء بصورة عامة والریاء الوظیفي بصورة خاصة مجموعة من الاسباب 

 ):2013:5الكتاب والباحثین بشكل عام وهي (نوح ، 
) النشأة الأولى: 1(

 ،فما یكون منه إلا التقلید والمحاكاة،  في أحضان بیت دأبه ودیدنه الریاء أو السمعةالفردإذ قد ینشأ 
 .وبمرور الزمن تتأصل هذه الآفة في نفسه وتصبح وكأنما هي جزء لا یتجزأ من شخصیته

) الصحبة أو الرفقة السیئة:  2(
قد تحتوي الفرد صحبة أو رفقة سیئة لا هم لها إلا الریاء أو السمعة، فیقلدهم ویحاكیهم لاسیما إذا 

كان ضعیف الشخصیة شدید التأثر بغیره، وبتوالي الأیام یتمكن هذا الداء من نفسه ویطبعها 
بطابعه. 

) عدم الالتزام الدیني:  3(
فیحرص ، ان النقص في الالتزام الدیني، یصور للفرد ان الاخرین یملكون شیئا من الضر أو النفع

على مراءاتهم وتسمیعهم كل ما یصدر عنه من الصالحات، لیمنحوه شیئا مما یتصور أنهم مالكوه. 
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) الرغبة في الصدارة أو المنصب:  4(
 حتى یثق به من بیدهم هذا ،تدفع الرغبة في الصدارة أو في المنصب الفرد إلى الریاء أو السمعة

 .الأمر فیجعلوه في الصدارة أو یبوئوه المنصب
) الطمع فیما في أیدي الناس:  5(

یحمل الطمع فیما بین أیدي الناس والحرص على الدنیا الفرد على الریاء أو السمعة، لیثق به الناس 
وترق قلوبهم له فیعطونه ما یملأ جیبه ویشبع بطنه. 

) إشباع غریزة حب المحمدة أو الثناء من الناس: 6(
قد یدعوه حب المحمدة أو الثناء من الناس إلى الریاء أو السمعة حتى یكون حدیث كل لسان وذكر 

 .كل مجلس فتنتفش نفسه وتنتفخ بذلك
) شدة ذوى المسؤلیة في المحاسبة: 7(

لاسیما إذا كان هناك ضعف في ،  الریاء أو السمعة، قد تسببولیة في المحاسبةؤ شدة ذوى المسان
 وكأنه یحاول بهذا الریاء أو بهذه السمعة ستر ضعفه وفتوره.  ،الإرادة وفتور في العزیمة

) إظهار الآخرین إعجابهم به وبما یصدر عنه من أعمال: 8(
هو الباعث على الریاء أو ، قد یكون إظهار الآخرین إعجابهم به وبما یصدر عنه من أعمال

السمعة، كي یكون هناك مزید من هذا الإعجاب. 
 لا سیما الأقران:  الرفاق) الخوف من قلة 9(

 هو الباعث على الریاء أو السمعة، حتى یظهر ،قد یكون الخوف من قلة الناس لا سیما الأقران
وإذا ما خلا بنفسه انتهك المحارم والممنوعات. ، أمامهم بالصورة التي ترضیهم وتسكت ألسنتهم عنه

) الجهل أو الغفلة عن العواقب أو الآثار الناجمة عن الریاء أو السمعة:  10(
في ، تسبب في احیان كثیرا ان الجهل أو الغفلة عن العواقب أو الآثار الناجمة عن الریاء أو السمعة

مراءاة الناس أو تسمیعهم، فإن من جهل أو غفل عن عاقبة شئ ما لاسیما إذا كانت هذه العاقبة 
ضارة تعاطى هذا الشيء ولازمه حتى یصیر خلقا له.  

 ثالثا : انواع الریاء الوظیفي
للریاء الوظیفي انواع متعددة یشیر لها عدد من الكتاب والباحثین، لذلك سندرج ماقدمه 

 ) مع تعدیل بعض المفردات المستخدمة لتلائم مع طبیعة البحث وكالاتي:2006:13(القحطاني،
الریاء البدني: وهو ان یظهر الموظف التعب والاجهاد والنحول، لیجعل الاخرین یرونه بانه  )١

 منهمك في العمل.

الریاء في اللباس أو الزي: كان یلبس ملابس باهضة الثمن، تحاكي شخصیة معینة من  )٢
 العلماء، لیقال انه عالم او متخصص.
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الریاء بالقول: وهو حفظ بعض المعلومات لاجل المحاورة والمجادلة والمناظرة واظهار غزارة  )٣
 العلم، لیقال عنه انه فاهم.

الریاء بالأصحاب والزائرین: وهو دعوة بعض الشخصیات المهمة لزیارته لیقال عنه انه  )٤
 شخصیة مهمة في المجتمع، وان الشخصیات الهامة تتردد علیه.

الریاء بذم النفس واظهار التواضع: وهو ان یقول عنه الناس انه متواضع عند نفسه، فیرتفع  )٥
 بذلك عندهم ویمدحونه به وهذا من دقائق أبواب الریاء.

الریاء للاخلاص: وهو ان یعمل بجد واجتهاد لیس اخلاصا فعلیا للعمل، بل لاجل تعظیمه  )٦
 ومدحه فقط.

 الریاء لحب الجاه والمنزلة: وهو ان یرائي ویتملق لغرض الحصول على الجاه والمنزلة الرفیعة. )٧

 رابعا: ابعاد الریاء الوظیفي
للریاء الوظیفي مجموعة من الابعاد التي یشیر لها عدد من الكتاب والباحثین بوجهات نظر مختلفة، 

 ):2006:13القحطاني، لذلك سیتم تبني بعضا منها وبما یتلائم مع طبیعة البحث وعینته وكالاتي (
 یسودها الأرض تحت تعني مساحات لفظة نفق التي كلمة نفاق من اشتقت النفاق الوظیفي: )١

 والوضوح، النور حیث سطح الأرض إلى یوصل مخرج من أكثر ولها أغلب الأحوال، في الظلام
(علي  المخططات ضمن الأدوار المطلوبة لتأدیة المناسبة الأقنعة وتجهز تبُیَّت النوایا، الظلام ففي

، وهو یشبه ماتقوم به الحیوانات من حفر الانفاق ذات فتحات عدیدة، فعندما یهاجمها )2007:20،
مفترس، تستطیع الخروج من الفتحات الاخرى.  ویشیر النفاق الى ان الشخص یظهر لك عكس 

مایضمر لك، وان یكون لسلوكه هذا سبب وغایة یختلفان عن المجاملة، واكثر التحلیلات تشیر الى 
ان السبب السیكولوجي للنفاق هو الخوف من السلطة، والغایة  هي تامین حیاة او مصدر رزق او 

) او حالات الفساد الاداري التي یمكن ان تسبب شیوع النفاق 2: 2010سعادة او تماهي (صالح، 
 )7: 2006الوظیفي (عبد اللطیف،

     وهنا نجد بان الموظف المنافق لایهمه استشراء المحسوبیة والفساد داخل منظمته، مادام الامر 
لیس من مصلحته، فنجده یصمت عن ایة تجاوزات تحصل، وقد یحاول التغطیة علیها في كثیر من 

الاحیان، وهذا مایؤدي الى تاثر المنظمة باكملها نتیجة الكذب والنفاق، ومن هنا یعرف النفاق 
الوظیفي بانه محاولة الموظف للتماهي الشكلي لا الداخلي مع بیئة الأعمال ، أو بتعبیر آخر أن 
یسلك الموظف عكس ما یعتقد، لأن مصلحته قد لا تتحقق إذا عبّر عن مكنونات نفسه أو رأیه 

). وهنا فهو یلجا الى الكذب ومخالفة الحقیقة ونقل الاخبار والمعلومات 20: 2007بصراحة (علي،
 الخاطئة.

 أو تسمى هذه العملیة التسلسلیة في مصطلحات العامة من الناس (استقماط) التملق الوظیفي: )٢
 ):30: 2010(مقاتل، وتنقسم إلى نوعین) (ذنابه
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النوع الأول یكون من أجل المصلحة الشخصیة للموظف دون الإضرار  :استقماط حمید -أ
أو مدح شخصیة، خدمات ، اوفي محیط العمل وذلك من خلال تقدیم هدایا للمدیر، بالآخرین

ابن المدیر البار الذي یسهر لیل  وبذلك یصبح ( المستقمط )غیرها ،  أو ،المدیر بما لا یستحق
 ه.نهار لمتابعة مصالح

 كنقل  ،النوع الثاني یكون لكسب ود المدیر ویلحق الضرر بالآخرین: استقماط خبیث -ب
أو تشویه صورته أمام ، توجب غضب المدیر على الآخرینالعملمعلومة عن أحد في محیط 

 مكتب المدیر یتواجد في وتلاقي صاحب هذا السلوك ،المدیر ولها عدد من الطرق والأسالیب
 الدوام.فترة ل اطو

) السلوك العدواني بانه التهجم على 1984یعرف (مجمع اللغة العربي، : ) السلوك العدواني3
) بانه 1977الاخرین رغبة في السیطرة علیهم او نتیجة للشعور بالظلم او نحو ذلك، ویعرفه (بدوي،

ایذاء الغیر او الذات اوما یحل محلها من الرموز، ویعبر تعویضا عن الحرمان الذي یشعر به 
) وقد یكون السلوك العدواني موروثا او مكتسبا، وسواء اي 2003:56الشخص المعتدي (الحربي ،

 منهما، فهو سلوك یسبب ایذاء الاخرین بالنتیجة.
یجري تنظیم الوظائف العامة ضمن عدم الالتزام بالشرعیة القانونیة والاطاعة التسلسلیة:  )٤

اطار الادارة طبقا للقوانین والانظمة، فالموظف یعتبر مسؤولا عن احترام الشرعیة والقانونیة، 
ولایستطیع باي شكل من الاشكال ان یتخذ قرارات غیر مستندة الى اساس قانوني، والتزام 

بالاجراءات التسلسلیة طبقا للصلاحیات، لكننا نجد ان عدد من العاملین یعتبر هذه الالتزامات بمثابة 
مرضا" في حد ذاته ، وهذا مایدفعهم للخروج عن حكم القانون واللوائح الاداریة والتسلسلیة (طلبة 

) وهذا یكون معتمدا على نوع من العلاقة مع القیادات الاداریة العلیا، وممارسة الریاء 1999:194،
 الوظیفي معها، مما یعطي فرصة جیدة لهؤلاء العاملین والموظفین لتبریر تصرفاتهم.

) الى ان الكبر هو العظمة والكبریاء، ویقال ورثوا الكبر 6 : 2010یشیر (فارس،الكبر والتكبر:  )٥
كابرا عن كابر اي كبیرا عن كبیر في الشرف والعز، ویشیر له (ابن منظور) بانه العظمة والتجبر، 

وتكبر واستكبر وتكابر، وتكبر من الكبر، اما تكابر فهي للسن، والاستكبار هي التعظم (المنجد 
،2009 :5.( 
ئي ان یظهر ننفسه افضل واعلى من غیره، ومن وسائله لتحقیق ذلك ایحاول المرالغیبة:  )٦

فهو یتكلم عن  )33: 2009(المنجد، الغیبة، وفضح عیوب الاخرین، وكشف النقص لدیهم 
 الاخرین بسوء وینقل عنهم اخبار ومعلومات خاطئة ویظهر عیوبهم امام الاخرین.

وهو ان یتظاهر بانه ینصح الاخرین، لكنه في الحقیقة یخدعهم الخداع في صورة النصیحة:  )٧
ویدفعهم الى مایوقعهم في الخطأ ویضرهم، ویظهر امام الجمیع في صورة الشخص الصالح الناصح 

 لهم لكنه في الحقیقة یدفعهم الى الاعمال التي من شانها ان تضرهم.
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وقد دخل مفهوم الریاء الوظیفي تحولات كثیرة من وجهة نظر الكثیرین، من اجل ان یتحول الى 
سلوك ایجابي محمود، بدلا عن السلوك السلبي المنبوذ، وفي هذا الصدد نجد البعض من الموظفین یقول 

یجب ان تكون دبلوماسیا مع مدیرك وتجامله لتحصل على رضاه، ولا یجب ان تكون صریحا دائما 
امامه لعلك تكسب سخطه، وان قول الحق لیس واجبا دائما ، والكثیر من هذه الامور التي دخلت تحت 
مسمى الغایة تبرر الوسیلة، وهنا بدانا نجد بان هذه الصفة المذمومة بدات بالانتشار والتي یطلق علیها 

 بعض الكتاب بـ (الافة) التي بدات تعاني منها الكثیر من المنظمات.
ومن اجل هذا نجد ان اغلب المنظمات في الدول الغربیة، انشات برامج للمصارحة الاداریة وانشاء 

وحدات للتعامل النفسي مع الموظفین وتحسین ادائهم قیمیا، فضلا عن ضبط بیئة العمل (علي 
،2007:20(. 

 

 المبحث الثالث
النجاح الاستراتیجي 

 

 اولا: مفهوم النجاح الاستراتیجي
 من تطورت مفاهیمه حیث والبحوث الدراسات بعض في هامة مكانة الاستراتیجي النجاح مفهوم أحتل

 البقاء ) بأنه Alvar,1976الكفاءة والفاعلیة، حیث اشار ( بمفهومي سبقه الذي التنظیمي الفكر خلال

) كما اشار مدخل التنظیم 355: 2004تحققها(الركابي، التي الأهداف عن النظر بغض والنمو والتكیف
في قیاس الفاعلیة على معیار البقاء كونه مؤشر نهائي لقیاس الفاعلیة. 

 ).21: 2009 (الحلالمة، والعزاوي،
بلوغ النتیجة المطلوبة، اما في اللغة  اللغات مجمع لقاموس طبقا العربیة اللغة في النجاح یعني

 هو ما إلى الوصول أو المفضلة  فیعني النهایة)Webster’s,1974:1163 (الانجلیزیة وطبقا لقاموس

 بـ نجاح یتحدد بنتائج النشاط بالنسبة  (Kenny, 2001: 10)وعبر عنهالتفوق،  إلى والوصول مفضل
للزبائن والعاملین والمالكین وجمیع أصحاب المصلحة من منظور خارج – داخل، بدلاً من منظور 

ناتج قدرة الإدارة الإستراتیجیة بانه ) 154: 2001داخل-خارج، في حین عدّه (الخفاجي والبغدادي، 
 ویعني )،2008:143 (العزاوي، التعامل مع المواقف التي تحقق نجاحاً متفوقاً للمنظمة وعلى انتقاء

 )2007:142(الكبیسي، ودهام ،النجاح الحصول على نتیجة جدیدة، ویعني الوصول اوبلوغ او ارتفاع 
 ثانیا: مصادر النجاح الاستراتیجي

) مصدرا للنجاح الاستراتیجي الا 18الى ان هنالك عدد یزید على ( )143: 2008تشیر (العزاوي، 
%) من إجمالي المصادر اتفق اكثر من كاتب 62)، تشكل ما نسبته (13) مصادر من أصل (8(ان 

، وقد على دورها الجوهري لتحقیق النجاح الإستراتیجي للمنظمة، أو الارتقاء بمستوى ما حققته من نجاح
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تنطلق طروحات كانت نسبة الاتفاق شبه التام على (التخطیط الاستراتیجي، راس المال البشري) حیث 
 الكتاب فیما یتعلق بأهمیة هذه المصادر من حقائق أساسیة تؤشر الآتي:

أ- عد التخطیط الإستراتیجي من ابرز هذه المصادر، وان المنظمات الناجحة في هذا النمط من 
 .التخطیط (صیاغة وتنفیذاً ) تتفوق على من لا تطبقه

ب- التركیز على رأس المال البشري العامل كمصدر مهم للظفر بالنجاحین الإستراتیجي والمنظمي 
في آنٍ واحد، إذا ادیر بأسلوب یصعب محاكاته من قبل المنافسین (وهذا ما كان سبباً في نجاح 

والشركات الیابانیة)، وإذا ما جند للنظر إلى ما وراء  ،(IBM)الكثیر من الشركات العالمیة كـ 
التخصص، وعمل على وفق الأسلوب الفرقي، واندفع للإبداع والتعلم المستمرین، فحینها سیشكل قوة 

 .تنافسیة تمد المنظمة بمقومات النجاح التنافسي
 ثالثا: ابعاد النجاح الاستراتیجي

یشیر عدد من الكتاب والباحثین الى ان النجاح التنظیمي الاستراتیجي ینبثق من مؤشرین وهما 
 ):2009:21الكفاءة والفاعلیة (الحلالمة ، والعزاوي ،

تعد الموارد البشریة هي الركیزة الأساسیة في المنظمات وأحد دعائم التنمیة وأساس  ) الكفاءة: 1
تحریك عجلات النمو والمتمثلة بالفرد الذي هو الأساس في أي نشاط إنتاجي أو اقتصادي، 

فالعنصر البشري یعمل في المجالات المهنیة والوظیفیة المختلفة ضمن تخصصاته المختلفة في 
منشآت الأعمال مهما كان نوعها وفي أي قطاع كانت، فالموارد البشریة المدربة ذات الكفاءة هي 

: 2007الأساس في تحقیق التفوق والتمیز لأي منظمة في الخدمات والأسواق والأرباح (الدعیس، 
)، وتمثل الكفاءة مدى تحقیق الاهداف، وتقاس بالعلاقة بین النتائج المحققة والاهداف المرسومة 1

) بانها الدرجة التي یتم من خلالها انجاز 24: 2009) ویعدها (سعید،3: 2001(عبد الملك،
 اهداف المنظمة.

یعد مفهوم الفاعلیة التنظیمیة من المفاهیم المهمة كونه یشیر إلى قدرة المنظمة  ) الفاعلیة: 2
وقابلیتها على تحقیق أهدافها، واكتشاف مواطن الخلل والضعف فیها لغرض تجاوزها ،وتعرض 

مفهوم الفاعلیة الى الاختلاف في وجهات نظر الباحثین والدارسین في تحدید معناه باعتباره یمثل 
 الاساس المعیاري لسلوك المنظمة وممارساتها.

اختلف مفهوم الفاعلیة باختلاف وجهة نظر الباحثین، كونها مفهوماً واسعاً، ویتضمن العدید من وقد 
). وان تجاهل أي منها یجعل Daft,2001:67الاعتبارات على مستوى المنظمة والاقسام والبیئة (

المنظمات مختلفة واحدة عن الاخرى، لذلك فان الفاعلیة ، وخاصة وان فاعلیة المنظمة ناقصة
التنظیمیة ینبغي ان تمثل كل وظائفها واداء انشطتها ، فهي لیست مفهوماً اتجاهیاً مفرداً، بل هي 

طبقاً لطاقاتها وعملیاتها واهدافها عملها القضیة التي بموجبها تؤدي المنظمة 
)Narayanan,1995:480) ویساند هذا الرأي .(Griffin,1999:92 في تعریفه للفاعلیة ، اذ (
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)  2009:24ویشیر الیها (سعید ،، اشار الى انها الإعداد والتهیؤ نحو عمل الاشیاء الصحیحة
 بانها الدرجة التي یمكن من خلالها تخفیض التكالیف بدون اجراء تخفیض في الفعالیة.

 رابعا: عناصر ومقاییس النجاح الاستراتیجي
 قد وهي ) مقاییس النجاح بانها تلك المعاییر التي یعتقد بانها تبین اثر الأعمال،Paris,2000:3یعد (
 مشیرا المنظمة، غرض ورسالة تعكس بحیث معینة بطریقة للقیاس قابلة أو ادراكیة كمیة معاییر تكون
 كانت إذا فیما الأساسیة الافتراضات والقواعد عن عكسیة بتغذیة تزود كونها النجاح مقاییس أهمیة إلى

). وفي 142 2007تغییرات جذریة (الكبیسي، ودهام، إجراء إلى أوتحتاج الحالیة الملاحظات مع تتلاءم
هذا الصدد یشیر الباحثون الى عدد من المؤشرات التي تساهم في قیاس النجاح الاستراتیجي واهمها ما 
اتفق علیه عدد غیر قلیل منهم ، على انها تمثل عناصر النجاح الاستراتیجي وكالاتي: (الطیب، ومراد 

،2007 :7:( 
یرى البعض أن مجرد بقاء المنظمة في دائرة المنافسة یعدّ نجاحاً بحد البقاء في المنافسة:  )١

ذاته، لأن المنظمة تنطلق منه للبحث عن وضعٍ ملائم ثم التكیف المستمر مع البیئة المحیطة بها 
في الأمد البعید، والسعي لمزید من (النمو، والاستقرار، ثم التكیف)، وهكذا على وفق إطار تتابعي 

یبدأ وینتهي بـ "البقاء" الذي یعد علامة صحة على طریقة تفكیر الإدارة العلیا في مضمار المنافسة، 
) بانها 7: 2007ویشیر لها (الطیب، ومراد، )145: 2008(العزاوي،وان كان ذلك بالحدود الدنیا 
 تمثل القدرة على الاستمرار.

ویعني القدرة على التنبؤ بالمشكلات الداخلیة او الخارجیة الممكن مواجهتها في : التكیف )٢
 المستقبل ، وایجاد السبل الكفیلة بالسیطرة علیها قدر الامكان. 

 ویمثل زیادة حجم المؤسسة ، باتجاه الاهداف التي یرغب فیها اصحاب المصلحة. :النمو )٣
)  2وتمثل هذه العناصر الثلاثة مجتمعة دورة النجاح الاستراتیجي وكما هو موضح في الشكل (

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 النمو

 البقاء

 التكیف
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) 2الشكل (
 دورة النجاح الاستراتیجي

 .348: 2004: الركابي، كاظم نزار، الادارة الاستراتیجیة، دار وائل للنشر، الاردن،المصدر
 

المبحث الرابع 
 الجانب التطبیقي 

 

 هذه بین والأثر الارتباط علاقات لطبیعة وتفسیراً ، لمتغیراتل تحلیلیاً  وصفاً  المبحث هذا یعرض
. المناسبة البرامج الإحصائیة من مجموعة باعتماد المتغیرات

 اولا: الصدق البنائي للمقیاس
) باعتباره SEMمن اجل اختبار مدى ملائمة النموذج سیتم استخدام نموذج المعادلات الهیكلیة (

 من وذلك البحثیة الفروض لاختبار العلمي المنهج باستخدام كمیا الإداریة النماذج لاختبار بحثیة منهجیة
)،  والتاكد من 8: 2007 (الهنداوي ،الإداریة المتغیرات بین المعقدة للعلاقات أفضل فهما تحقیق أجل

مدى ملائمة النموذج مع بیانات العینة المستخدمة وانها تقیس فعلا ما وضعت من اجل قیاسه، وبحسب 
) یشیر عدد غیر قلیل من الكتاب والباحثین،  الى اهمیة وضرورة استخدام هذه 2013الحدراوي، (

 ).2الطریقة لكونها اكثر دقة في الاختبار ویوضحون عدد من مؤشراته المهمة وكما في الجدول (
 )  2الجدول (

 )SEMمؤشرات جودة المطابقة بحسب نموذج المعادلات الهیكلیة (
 مطابقة أفضل قیمة للمؤشر المثالى المدى المؤشر 

 )Chi-square(  كاي مربع 
 دالة ) غیرChi-square( تكون أن

القیمة المرتفعة تشیر الى تطابق غیر 
 حسن

 دالة ) غیرChi-squareتكون   ( أن
القیمة المنخفضة تشیر الى تطابق 

 حسن

 
 )Chi-squareنسبة قیمة   (

 ) ( df الى درجات الحریة 

1-5 

  قبول وتطابق حسن5اقل من 

 القیم المنخفضة تشیر الى تطابق افضل
  تطابق تام2اقل من 

 
 للنموذج الصدق الزائف المتوقع

)ECVI( 
للنموذج الحالي اقل من  )ECVIقیمة (

 قیمتھا للنموذج المشبع
للنموذج الحالي اقل من  )ECVIقیمة (

 قیمتھا للنموذج المشبع

 ) ومنھا:Absolute Fit Indexesمؤشرات المطابقة المطلقة ( 

 

 او المطابقة مؤشر حسن او جودة
 Goodness ofالموائمة 

Fit(GFI) 

(GFI> 0.90) 
 تطابق المدى ھذا بین المرتفعة القیم

 أفضل

)GFI=1( 
 مطابقة تامة

 

 مؤشر حسن المطابقة المصحح 
Adjusted Goodness 

Index  

)AGFI>0.90( 
 تطابق المدى ھذا بین المرتفعة القیم

 أفضل

)AGFI=1( 
 مطابقة تامة

 
جذر متوسط مربعات خطا 

 )(RMSEAالاقتراب (التقریبي) 
)0.05-0.08( (RMSEA) 

 
(RMSEA<0.05) 

 القیم المنخفضة تشیر الى تطابق افضل
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البواقى  مربعات متوسط جذر

 SRMRالمعیاریة 
)SRMR<0.05( 

 تشیر الى تطابق المنخفضة القیم
 أفضل

)SRMR=0( 
 مطابقة تامة

 ) ومنھا:Incremental Fit Indexesمؤشرات المطابقة المتزایدة ( 

 
مؤشر المطابقة المعیاري 

Normed Fit Index (NFI) 
)NFI>0.90( 

 أفضل تشیر الى تطابق المرتفعة القیم
)NFI=1( 

 مطابقة تامة

 
مؤشر المطابقة المقارن 

Comparative Fit Index  
)CFI>0.95( 

 أفضل تشیر الى تطابق المرتفعة القیم
)CFI=1( 

 مطابقة تامة

 
-Tuckerلویس ( توكر مؤشر

LewTI Index (TLI)( 
) TLI>0.95( 

 أفضل تشیر الى تطابق المرتفعة القیم
)TLI=1( 

 مطابقة تامة

 

المتزاید  المطابقة مؤشر
)Incremental Fit Index 

(IFI)( 

)IFI>0.95( 
 أفضل تشیر الى تطابق المرتفعة القیم

)IFI=1( 
 مطابقة تامة

 

 . 25: 2013: الحدراوي،  المصدر
 
 المتغیر المستقل/ الریاء الوظیفي •

)، التملق الوظیفي H    یتكون هذا المقیاس من ثلاثة ابعاد اساسیة، والابعاد هي (النفاق الوظیفي (
)F) الخداع الوظیفي ،(T) لمؤشرات جودة او حسن المطابقة 3) )، ویتضح من النموذج في الشكل (
)Goodness of Fit المستخرجة بان النموذج قد حاز على قیم جیدة لمؤشرات جودة او حسن (

 المطابقة وكالاتي: 
 ) الى درجات الحریةChi-squareنسبة قیمة ( )١

 )) ( 5>) وتحقق (2.16بلغت قیمتها ( •
 ): AFI المطابقة المطلقة (مؤشرات )٢

 ) GFI >0.90()  0.93مؤشر جودة المطابقة  ( •
 )AGFI >0.90() 0.93مؤشر جودة المطابقة المعدل ( •
-0.05 بین ((RMSEA) 0.067مؤشر جذر متوسط مربع خطا الاقتراب (التقریبي) ( •

0.08(( 
 )IFI (مؤشرات المطابقة المتزایدة )٣

 ) NFI >0.90()  0.90مؤشر المطابقة المعیاري  ( •
 ) CFI >0.95() 0.95مؤشر المطابقة المقارن  ( •

وهذا یشیر الى صدق الفرضیة بان الفقرات تقیس كل بعد، كذلك كانت قیمة معاملات الصدق او 
التشبع المتمثلة بالقیم المعیاریة الظاهرة تشیر الى انه یمكن الحكم بالقبول والصدق للفقرات وانها حققت 
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 كدرجة لقبول تشبع كل )0.40(بمحك قبول مقداره لا یقل عن ) اي 0.40الشرط بانها اكبر او تساوي (
 )Costello& Osborne,2005. (فقرة بالعامل الذي تنتمي إلیه
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  )3الشكل (

 الریاء الوظیفي) لقیاس ابعاد SEMنموذج المعادلة الھیكلیة (

 )LISREL 8.8المصدر: بالاعتماد على مخرجات برنامج (
 

 المتغیر المعتمد / النجاح الاستراتیجي •
) وكل )G()، النموA)، التكیف(Cیتكون هذا المقیاس من ثلاثة ابعاد اساسیة (البقاء في المنافسة(

) Goodness of Fitمنها تتكون من مجموعة فقرات، وبحسب مؤشرات جودة او حسن المطابقة (
)، یتضح بان النموذج قد حاز على قیم جیدة لمؤشرات جودة او 4المستخرجة والموضحة في الشكل (

 حسن المطابقة وكالاتي: 
 ) الى درجات الحریةChi-squareنسبة قیمة ( )١

 )) ( 5>) وتحقق (1.89بلغت قیمته ( •
 ): AFI المطابقة المطلقة (مؤشرات )٢

 ) GFI >0.90()  0.91مؤشر جودة المطابقة  ( •
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 )AGFI >0.90() 0.91مؤشر جودة المطابقة المعدل ( •
 ) 0.08 ≥) بین ((RMSEA) 0.046مؤشر جذر متوسط مربع خطا الاقتراب (التقریبي) ( •

 )IFI (مؤشرات المطابقة المتزایدة )۳
 ) NFI >0.90()  0.90مؤشر المطابقة المعیاري  ( •
 ) CFI >0.95() 0.96مؤشر المطابقة المقارن  ( •

 

وهذا یشیر الى ان الفقرات الفرعیة تقیس البعد الذي وضعت من اجله ، كذلك كانت قیمة 
معاملات الصدق او التشبع تتسم بالقبول والصدق للفقرات وانها حققت الشرط بانها اكبر او تساوي 

)0.40.( 
 

 
 )4الشكل (

 النجاح الاستراتیجي) لقیاس ابعاد SEMنموذج المعادلة الھیكلیة (

 )LISREL 8.8المصدر: بالاعتماد على مخرجات برنامج (
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 مع وانسجاماً  الوصفي، التحلیل معطیات على القائمة والتشخیصیة الوصفیة للعملیات استكمالاً 
بین المتغیرات،  الارتباط علاقات اختبار إلى المحور هذا یهدف نموذجها، لأواختباراً  ،البحثأهداف 
 وعلى الكلي المؤشر مستوى على الارتباط ) قیم معاملات3الواردة في الجدول ( قیمال تعكسحیث 
ومن اجل إعطاء إجابة  وطبیعتها، متغیراتال بین العلاقة قوة على التعرف بهدف الفرعیةعوامل ال مستوى

دقیقة بشان إثبات صحة الفرضیة الرئیسة الأولى أو عدم صحتها، ینبغي أولا اختبار صحة الفرضیات 
الفرعیة المنبثقة عنها أو عدم صحتها وكما یأتي: 

 

 ) 3الجدول (
  نتائج علاقات الارتباط بین الریاء الوظیفي والنجاح الاستراتیجي

 المتغیر المعتمد
 المتغیر المستقل

 النجاح الاستراتیجي

r T-cal t-Table 
(0.05) 

t-Table 
(0.01) 

P-
value 

 0.047 2.42 1.68 2.053 *-0.305- النفاق الوظیفي

 0.000 2.42 1.68 9.621 **0.832- التملق الوظیفي

 0.000 2.42 1.68 12.17 **0.885- الخداع الوظیفي

 0.000 2.42 1.68 8.815 **0.809- الریاء الوظیفي

) (**) تعني الارتباط معنوي عند مستوى α= 0.05(*) تعني الارتباط معنوي عند مستوى الدلالة (
 )α= 0.01الدلالة (

 : من إعداد الباحث وفقاً لنتائج الحاسوب.المصدر
) الى الاتي: 3تشیر النتائج الواردة في الجدول (     
وجود علاقة ارتباط سالبة بین المتغیرین (النفاق الوظیفي والنجاح الاستراتیجي)، حیث بلغت  )١

) نلاحظ معنویة علاقة الارتباط بین المتغیرین بالاعتماد t-)، ومن متابعة قیم (0.305قیمتها (
)، 0.05) حیث كانت المحسوبة اكبر من الجدولیة عند مستوى معنویة (tعلى معنویة قیمة (

 وبالتالي تحقق الفرضیة الفرعیة الاولى.
وجود علاقة ارتباط سالبة بین المتغیرین (التملق الوظیفي والنجاح الاستراتیجي)، حیث بلغت  )٢

) نلاحظ معنویة علاقة الارتباط بین المتغیرین بالاعتماد t)، ومن متابعة قیم (0.832قیمتها (-
) حیث كانت المحسوبة اكبر من الجدولیة، وبالتالي تحقق الفرضیة الفرعیة tعلى معنویة قیمة (

 الثانیة.
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جود علاقة ارتباط سالبة بین المتغیرین (الخداع الوظیفي والنجاح الاستراتیجي)، حیث بلغت  )٣
) نلاحظ معنویة علاقة الارتباط بین المتغیرین بالاعتماد t-)، ومن متابعة قیم (0.885قیمتها (

) حیث كانت المحسوبة اكبر من الجدولیة، وبالتالي تحقق الفرضیة الفرعیة tعلى معنویة قیمة (
الثالثة. 

بناءا على ما تقدم، حیث تم  اختبار الفرضیات الفرعیة للفرضیة الرئیسة الأولى، لذا ینبغي أن      
 نثبت صحة الفرضیة الرئیسة الأولى أو عدم صحتها و كما یلي:

 سالبة ارتباط علاقة وجودیتضح تحقق الفرضیة الرئیسیة الأولى وذلك ب) 3 (لجدولمن معطیات ا
 وجودالتي تشیر إلى  اتالمؤشر خلال من ویتضح ، المتغیرات (الریاء الوظیفي والنجاح الاستراتیجي)بین

 نلاحظ )tقیم ( متابعة ومن ،-)0.809على المستوى الكلي حیث بلغت قیمتها ( هابین سالب ارتباط
 ) المحسوبة اكبر من الجدولیة. tحیث كانت قیمة ( رتباطالا علاقة معنویة

 ثالثا: علاقات التاثیر
     سیتم ضمن هذا المحور اختبار علاقة التاثیر بین المتغیرات والتي عكستها القیم الواردة في الجدول 

 )  وكالاتي:4(
 (F)حقق بعد النفاق الوظیفي أثرا ذو دلالة معنویة في بعد النجاح الاستراتیجي، إذ كانت قیمة   ))11

)، وبلغت قیمة Ρ 0.05 ≥أكبر من الجدولیة  عند مستوى () 4.213التي بلغت (المحسوبة 
)، وهذا یعني أن تغییراً -0.305( (β))، في حین كانت قیمة1.96 لهذا المتطلب (-(α)المعلمة 
) في بعد النجاح الاستراتیجي. 0.305) في بعد النفاق الوظیفي یحدث تغییراً مقداره (-1مقداره (

) من التغیرات الحاصلة في المتغیر %0.093وان المتغیر المستقل (النفاق الوظیفي) یفسر (
  ).R2=0.093المعتمد (النجاح الاستراتیجي) اذ بلغت قیمة معامل التحدید (

أظهر بعد التملق الوظیفي أثرا ذو دلالة معنویة في بعد (النجاح الاستراتیجي) إذ كانت قیمة  )٢
(F)0.05≥ أكبر من القیمة الجدولیة عند مستوى ()92.57 التي بلغت ( المحسوبة Ρ وبقیمة ،(
(α)-) في حین كانت قیمة 0.499 تعادل ،((β)) 0.832) 1-)، وهذا  یعني ان تغییراً مقداره (

-) في بعد النجاح الاستراتیجي. وانه یفسر 0.832في التملق الوظیفي  یقود إلى تغییر مقداره (
) من التغیرات الحاصلة في المتغیر المعتمد (النجاح الاستراتیجي) اذ بلغت قیمة معامل %0.693(

%) من التغیرات الحاصلة في المتغیر المعتمد تعود 30.7) وهذا یعني أن (R2 =0.693التحدید (
الى متغیرات أخرى لم یتضمنها النموذج. 

أظهر بعد الخداع الوظیفي أثرا ذو دلالة معنویة في بعد (النجاح الاستراتیجي) إذ كانت قیمة  )٣
(F)0.05≥ أكبر من القیمة الجدولیة عند مستوى ()148.13 التي بلغت قیمتها ( المحسوبة Ρ ،(

)، وهذا  یعني ان تغییراً مقداره 0.885 (-(β))، في حین كانت قیمة 0.647- تعادل ((α)وبقیمة 
-) في بعد النجاح الاستراتیجي. وانه 0.885) في الخداع الوظیفي  یقود إلى تغییر مقداره (1(
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) من التغیرات الحاصلة في المتغیر المعتمد (النجاح الاستراتیجي) اذ بلغت قیمة 78.3%یفسر (
%) من التغیرات الحاصلة في المتغیر المعتمد 21.7) وهذا یعني أن (R2=0.783معامل التحدید (

 تعود الى متغیرات أخرى لم یتضمنها النموذج.
حقق متغیر الریاء الوظیفي تأثیرات كبیرة ودالة معنویاً في (النجاح الاستراتیجي)، إذ كانت قیمة  )٤

(F)) 0.01 ≥عند مستوى ( ) هي أكبر من الجدولیة77.7 المحسوبة التي بلغت Ρ وبلغت  ،(
) 1)، وهذا یعني ان تغییراً مقداره (0.809(-(β))، في حین كانت قیم0.639(-(α)قیمة المعلمة 

-) في النجاح الاستراتیجي. وان المتغیر المستقل 0.809 مجتمعة یحدث تغییراً مقداره (الابعادفي 
) من التغیرات الحاصلة في المتغیر المعتمد (النجاح %0.655(الریاء الوظیفي) یفسر (

%) من التغیرات 34.5) وهذا یعني أن (R2=0.655الاستراتیجي) إذ بلغت قیمة معامل التحدید (
 الحاصلة في المتغیر المعتمد تعود إلى متغیرات أخرى لم یتضمنها النموذج.

 

 )4الجدول (
  علاقات التاثیر بین المتغیرات

  الدلالةالدلالة  النجاح الاستراتیجيالنجاح الاستراتیجي  المؤشراتالمؤشرات  الریاء الوظیفيالریاء الوظیفي

النفاق الوظیفي
  

F-Cal 4.213 

دالة عند مستوى 
0.05 

F-table 0.05 4.08 
 

P 0.047 
R2 0.093 
α -1.96 
β -0.305 

التملق الوظیفي
التملق الوظیفي

  

F-Cal 92.57 

دالة عند مستوى 
0.05 

F-table 0.05 4.08 
 

P 0.000 
R2 0.693 
α -0.499 
β -0.832 

الخداع الوظیفي
الخداع الوظیفي

  

F-Cal 148.13 

دالة عند مستوى 
0.05 

F-table 0.05 4.08 
 

P 0.000 
R2 0.783 
α -0.647 

β  
-0.885 
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الریاء الوظیفي
الریاء الوظیفي

  

F-Cal 77.7 

دالة عند مستوى 
0.01 

F-table 0.01 7.30 
 

P 0.000 
R2 0.655 
α -0.639 
β -0.809 

 الجدول من إعداد الباحث وفقاً لنتائج الحاسوب :المصدر
 

وعلى ضوء المؤشرات التحلیلیة انفة الذكر یتضح أن جمیع ابعاد الریاء الوظیفي كان لها أثرا      
معنویا جوهریا في النجاح الاستراتیجي وهذا یثبت صحة الفرضیة الرئیسیة الثانیة والفرضیات المنبثقة 

منها. ولكن قوة هذا التأثیر كانت متفاوتة بین هذه الأبعاد. 
 

 التوصیات والاستنتاجات
 اولا: الاستنتاجات

ان الریاء الوظیفي مفهوم غامض، لكنه تطبیق محسوس لدى العدید من العاملین، وهو یمثل  )١
 .افة خطیرة یمكن ان تسبب انعكاسات سلبیة على النجاح الاستراتیجي للمنظمات

من الواضح ان هنالك شبه اتفاق تام عند افراد العینة، على ان ابعاد الریاء الوظیفي الاكثر  )٢
 تمثیلا له تمثل النفاق الوظیفي والتملق الوظیفي والخداع الوظیفي.

معنویة ذات دلالة معنویة تأثیرات  علاقات ارتباط وكشفت التحلیلات الإحصائیة عن وجود )٣
 وعلى مستوى العوامل الكلي المستوى علىاحصائیا لابعاد الریاء الوظیفي في النجاح الاستراتیجي، 

 في بناء مخطط اعتمدتقوة العلاقة والتأثیر بین المتغیرات التي ، وثبتت الفرعیة المكونة لها
 الدراسة.

جاءت التاثیرات لابعاد الریاء الوظیفي متفاوتة في قوة التاثیر، حیث كانت مرتفعة بالنسبة  )٤
 للخداع والتملق الوظیفي، وضعیفة باالنسبة للنفاق الوظیفي.

اجتاز المخطط الفرضي للبحث والذي تم تحویله الى انموذج فرضي وفق اسلوب نمذجة  )٥
)، اجتاز مؤشرات جودة المطابقة المطلوبة لاختبار الصدق البنائي SEMالمعادلات الهیكلیة (

وتراوحت قیمة المؤشرات بین (حالات القبول او القبول المثالي) للنموذج، ومن ذلك نستنتج بان 
النموذج الفرضي مقبول هیكلیا طبقا لهذه المؤشرات، كذلك فهو مقبول احصائیا طبقا لعلاقات 

 الارتباط، ومن هنا یمكن اعتماد هذا المخطط او الانموذج.
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 التوصیاتثانیا:  
 في اطار نتائج البحث یقدم البحث عدد من التوصیات والمقترحات الاتیة:

ضرورة العمل على تهیئة الظروف المناسبة والمناخ الایجابي للعمل، ومتابعة العاملین بصورة  )١
 مستمرة، وعدم السماح لهم بالتدخل في شؤون زملائهم الاخرین.

اتباع اجراءات صارمة تجاه المتلاعبین والمخادعین، وعدم اعطائهم الفرصة للعمل السلبي  )٢
 داخل المنظمة.

توجیه المزید من الاهتمام بتدریب الموارد البشریة، ویجب ان یتم تحدید البرنامج التدریبي وفقا  )٣
 للاحتیاجات التدریبیة الفعلیة.

اجراء تقییم دوري یشمل جمیع افراد المنظمة لمعرفة مستوى الحالات السلبیة التي یشعرون  )٤
 بوجودها حولهم، والعمل على القضاء علیها.

تعزیز اسلوب فرق العمل وورش العمل واسالیب التواصل الایجابي بین الافراد، الامر الذي  )٥
 یعزز عملیات التواصل والعلاقات بینهم ، ویجنبهم ممارسة الریاء الوظیفي.

القیام بعقد الندوات واللقاءات التثقیفیة، والتي تتمحور حول الانعكاسات السلبیة للریاء الوظیفي  )٦
 وابعاده المختلفة، وكیفیة مكافحته والتخلص منه.

التعریف بقیم الاسلام وما یحمله من روح التعاون الایجابي وتمتین العلاقة الانسانیة والنهي عن  )٧
 الانانیة والنفاق والعدوانیة.

 
 المصادر

 اولا: المصادر العربیة
 راس مفهوم تبني ظل في المعاصرة الاعمال الحدراوي، حامد كریم، الریادة كمدخل لمنظمات .١

 .2013، 27الفكري، مجلة الغري للعلوم الاقتصادیة والاداریة، العدد  المال
رسالة  الحربي، عواض محمد، العلاقة بین مفهوم الذات والسلوك العدواني لدى الطلاب، .٢

 .2003ماجستیر في العلوم الاجتماعیة، اكادیمیة نایف العربیة،
 أسباب النجاح في وأثره المعرفي المال عزات، والعزاوي، سامي فیاض، رأس محمد الحلالمة، .٣

 .2009عشر، التاسع العدد الجامعة الاقتصادیة للعلوم بغداد كلیة الاستراتیجي،
الخفاجي، نعمة عباس؛ البغدادي، عادل هادي، "ملامح الشخصیة الاستراتیجیة للمدراء: منظور  .٤

 .2001معرفي"، بغداد، المؤتمر القطري عن الاتجاهات المستقبلیة للادارة المعاصرة وتحدیاتها، 
العزاوي، بشرى هاشم، أثر العلاقة بین الذكاء الإستراتیجي وقرارات عملیات الخدمة في النجاح  .٥

 .2008 الإستراتیجي، رسالة ماجستیر، جامعة بغداد، كلیة الادارة والاقتصاد،
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الدعیس، علي احمد ، تخطیط وتنمیة الموارد البشریة كمدخل لرفع كفاءة وفاعلیة المنظمات  .٦
 . 2007دراسة تطبیقیة في المنظمات الحكومیة، رسالة ماجستیر،

 .2004الركابي، كاظم نزار، الادارة الاستراتیجیة، دار وائل للنشر، الاردن، .٧
الطیب، داوود، ومراد، محبوب، تعزیز تنافسیة المؤسسة من خلال تحقیق النجاح الاستراتیجي،  .٨

 .12،2007مجلة العلوم الانسانیة، جامعة بسكرة، العدد 
القحطاني، سعید علي، نور الاخلاص وظلمات ارادة الدنیا بعمل الاخرة، المكتب التعاوني  .٩

. 2006للدعوة وتوعیة الجالیات، السعودیة، 
صلاح الدین عواد، ودهام، عبد الستار، التعلم المنظمي واثره في نجاح المنظمات،  الكبیسي، .١٠

 . 2007 ،45مجلة العلوم الاقتصادیة والاداریة، العدد
المنجد، محمد صالح، دار زاد للنشر، مجموعة مكتبة الملك فهد الوطنیة، الطبعة الاولى،  .١١

2009. 
 الإدارة بحوث في البنائیة وتطبیقاتها بالمعادلة النمذجة الهنداوي، یاسر فتحي، منهجیة .١٢

. ٢٠٠٧ ،٤٠ العدد ،١٥ السنة والتنمیة، التربیة التعلیمیة، مجلة
 .2010، سلطان، علم النفس، كتاب بلا حدود، دار الناشر، مصر، بدر .١٣
 حسام، دور المراجعة الداخلیة في تحسین كفاءة وفاعلیة الاستثمارات المالیة دراسة سعید، .١٤

. 2009سبة، اتطبیقیة، رسالة ماجستیر في المح
. 2010قاسم حسین، نفاق المثقفین، الجمعیة النفسیة العراقیة ، صالح، .١٥
، 6طلبة، عبد االله، ظاهرة التسیب في ادارات الدول النامیة، مجلة الفكر السیاسي، العدد .١٦

1999. 
عبد اللطیف، اسار، اثر اخلاقیات الوظیفة في تقلیلل فرص الفساد الاداري في الوظائف  .١٧

. 2006، 29الحكومیة، مجلة علوم انسانیة، العدد 
عبد الملك، مزهودة، الاداء بین الكفاءة والفاعلیة مفهوم وتقییم، مجلة العلوم الانسانیة– جامعة  .١٨

 .2001محمد خیضر بسكرة، العدد الاول، 
 . 20،2007مجلة فلسطین للاقتصاد والتنمیة، العدد  خالد حنفي، ثقافة النفاق الوظیفي، علي، .١٩
. 2010فارس، ابو الحسین احمد، معجم المقاییس، دار الجیل للنشر الجزء السادس، .٢٠
، المملكة العربیة السعودیة الریاض، منشورات مقاتل من الصحراء، عبد العزیز، مقاتل، .٢١

2010 .
 .2013نوح، سید محمد، افات على الطریق، دار الوفاء للطباعة والنشر،  .٢٢
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كلیة الإدارة والاقتصاد                                                                 
Faculty of Management and Economics                                                                                                                                                                                                                                              

قسم إدارة الأعمال                                                                      
Department of Business Administration 

 
 

 (استمارة الاستبانة)
 

 حضرة..........................المحترم/ة
 السلام علیكم ورحمته وبركاته...

 نضع بین یدیك استمارة الاستبیان التي أعدت من اجل إكمال متطلبات البحث الموسوم بـ

 ممارسة الریاء الوظیفي وانعكاساته على النجاح الاستراتیجي للمنظمات
 استطلاعیة لآراء عینة من أساتذة كلیة الإدارة والاقتصاد في جامعة الكوفةدراسة 

یرجى الإجابة على جمیع التساؤلات التي تضمنها الاستبیان من اجل الوصول إلى نتائج تتسم بالدقة 
 والموضوعیة، علماً بأن هذه المعلومات سیتم استخدامها لأغراض البحث العلمي فقط.

 مع فائق شكرنا وتقدیرنا لكم
 ضع علامة (   ) أمام الإجابة المناسبةرجى و: يملاحظة

 
 أ.م.د. حامد كریم الحدراوي                م.م لیث شاكر أبو طبیخ

 جامعة الكوفة/ كلیة الإدارة والاقتصاد
 

 الباحثة حمیدة كریم شعلان 
 جامعة الكوفة / كلیة الادارة والاقتصاد

 
 
 
 
 
 
 

 : البیانات الشخصیةاولا

  أنثى  ذكر الجنس
 الفئة العمریة

 
26-35  46-55  
   فأكثر56  36-45

  اللقب العلمي
  20-15  5اقل من  
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  25-20  10-5 مدة الخدمة
   فأكثر25  10-15

 
 ثانیاً : الریاء الوظیفي

موافق  العبارات ت
غیر  محاید موافق تماماً 

 موافق

غیر 
موافق 
 أطلاقاً 

 ما مدى اتفاقك على أن موظف الكلیة یفعل الآتي:

      یتفاخر بالأعمال التي یقوم بھا ویبالغ في أھمیتھا 1

      یحاول الظھور أمام رؤسائھ بأنھ مخلص وكفوء 2

      یخفي حالات التقصیر أو القصور التي یمر بھا 3

      لا یعترف بالخطأ في حالة معاقبة المخطئین 4

      لا یعترف بالخطأ في حالة عدم معاقبة المخطئین 5

     یقدم صورة متفائلة عن العمل حتى في الحالات السلبیة  6

     یجامل رؤسائھ دائماً لغرض الحصول على رضاھم  7

یحاول أن یظھر بأنھ مبدع أمام الجمیع حتى وأن أدى ذلك إلى كلفة  8
     إضافیة 

     یتنافس مع زملائھ ویستخدم التزویق والتجمیل لیظھر أفضل منھم  9

     یبلغ الجمیع في حالة حصولھ على مكافأة أو شكر وغیرھا  10

     یبلغ الجمیع في حالة معاقبة أحد زملائھ  11
     یشعر بنوع من الأنانیة والغیرة في العمل  12
     یمارس الریاء الوظیفي للحصول على منصب أعلى  13

     یمارس الحیلة والریاء والنفاق للحصول على مكافأة أو شكر  14

   
 
 
 

 ثالثاً : النجاح الاستراتیجي  

موافق  العبارات ت
غیر  محاید موافق تماماً 

 موافق

غیر 
موافق 
 أطلاقاً 

 أولا: المنافسة

تفتح الكلیة باب الحوار مع الموظفین لضمان الارتقاء بتلبیة  1
      حاجاتھم

تتنافس الكلیة في حرصھا العالي على الارتقاء بمستویات رضا  2
      المستفیدین
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تعتمد الكلیة نظاماً لتسلم آراء المستفیدین في آلیات تطویر أدائھ  3
      إزاء المؤسسات المنافسة

تمتاز الكلیة عن المؤسسات المنافسة بإشراك الموظفین في صناعة  4
      القرارات

تنفذ الكلیة خططاً تدریبیة للتنافس مع المؤسسات الأخرى في توفیر  5
      ملاكات مؤھلة

تعترف الكلیة بإنجازات الموظفین من خلال نظم مناسبة للحوافز  6
     والمكافآت 

 ثانیاً : التكیف

تنفتح الكلیة على منظمات حقل العمل للاستجابة للحاجات المتغیرة  1
     في اختصاصات الموظفین 

     تتباطأ الكلیة في التحري عن تغیرات البیئة  2

ضعف انفتاح الكلیة على الحاجات المجتمعیة یضعف رضا منظمات  3
     المجتمع المدني عن أدائھا 

رضا المستفیدین یقع ضمن أولویات برنامج استجابة الكلیة  4
     للتغیرات البیئیة المتلاحقة 

 ثالثاً : النمو

     تعید الكلیة النظر وباستمرار في برامج تدریب الموظفین  1

برامج التحفیز المعتمدة في الكلیة تعزز في الموظفین ثقافة الإبداع  2
     في التعامل مع التطورات العلمیة 

تقلل الكلیة من العقبات التي تحد من مشاركة الموظفین في صناعة  3
     القرارات 

لا تعول إدارة الكلیة على آلیات رصینة في تفحص أثر التغیرات  4
     البیئیة في رضا الموظفین 

لغة الحوار التي تعتمدھا الكلیة مع الموظفین تحفزھم على التفكیر  5
     ثم اكتساب المعرفة 
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