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 الدضتخٍص
الخوض في موضوع ميـ يتمثؿ بالرياء الوظيفي )والذي تقؿ الدراسات  ييدؼ ىذا البحث الى

والبحوث التي تناولتو( ، ومدى انعكاسو عمى النجاح الاستراتيجي لمنظمات الاعماؿ ، وتـ ذلؾ 
النفاؽ الوظيفي ، التممؽ الوظيفي ، بابعاده )الرياء الوظيفيالتعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف عبر 

، عف طريؽ تحميؿ علاقات ف النجاح الاستراتيجي لمنظمات الاعماؿوبي( الخداع الوظيفي
ستمارة تـ توزيع اومف اجؿ تحديد الابعادالاكثراىمية لمرياء الوظيفي  ،ياالارتباط والتاثير بين

وشمؿ البحث اراء عينة مف اساتذة كمية الادارة  ، ، حددت الابعاد الرئيسية اولية استقصاء
وفقا المقترح النموذج صلاحية وتـ اختبار ، ( تدريسيا43الكوفة بمغت )والاقتصاد في جامعة 

واختبار الفرضيات  ،(LISREL 8.8( عف طريؽ برنامج )SEMلنمذجة العلاقات الييكمية )
، وقد تـ التوصؿ الى مجموعة مف (SPSS V.18بالانحدار الخطي عف طريؽ برنامج )

ـ غامض ، لكنو تطبيؽ محسوس لدى العديد مف الرياء الوظيفي مفيو  الاستنتاجات اىميا : اف
العامميف ، وىو يمثؿ افة خطيرة يمكف اف تسبب انعكاسات سمبية عمى النجاح الاستراتيجي 

 وفي ضوء الاستنتاجات تـ وضع مجموعة مف التوصيات والمقترحات . ،لممنظمات
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The impact of exercising occupational 
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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 . 

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. 
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 الدثحث الاوي
 ِٕهجُح اٌثحث

 اولا/ ِشىٍح اٌثحث
يعد الرياء بشكؿ عاـ والرياء الوظيفي بشكؿ خاص ، مف ادوات النفس الخطيرة التي تمثؿ 

الحؽ ، لانو عف طريؽ جنح الانساف عف الطريؽ الصحيح و تانحرافا عف الطريؽ الصحيح ، 
الى بطر الحؽ وطمس معالمو ، ثـ انتحاؿ الباطؿ وتزييف اعمالو  يذىب بعقؿ صاحبو وارادتو

وتحسينيا وزخرفتيا بشكؿ لا اساس لو مف الصحة ولاحقيقة لو ، مما يجعؿ الاخريف يصدقوف ما 
، مما يسبب  ئقدمو مف باطؿ فميتبس عمييـ الحؽ والباطؿ ، فيبنوف قراراتيـ عمى اساس خاط

، ولاف الرياء الوظيفي ظاىرة منبوذة وسمبية ىداؼ المنشودة انحرافا في المسار الوظيفي عف الا
 .الى مصدر او سبب مف اجؿ دراستيا والخوض فييا لدى الجميع ، فانيا تمثؿ مشكمة لاتحتاج

 وهذا مامثل مشكمة البحث والتي يمكن ان تتحدد بالتساؤلات الاتية :
 واثاره ؟ ماىو مفيوـ الرياء الوظيفي وماىي ابعاده (1

 مستوى ممارسة الرياء الوظيفي في منظمات الاعماؿ ؟ ماىو (2

 ماىي علاقة الرياء الوظيفي وانعكاساتو عمى النجاح الاستراتيجي لممنظمات ؟ (3

 
 ثأُا / اهُّح اٌثحث 

)عمى حد عمـ البحث وعمى  لمشكمتوعدـ وجود دراسة تتصدى تتضح اىمية البحث مف 
الى موضوع يعد مف الافات الخطيرة التي تيدد مستوى الدراسات العربية( ، فيو يتصدى 

تو منظمات الاعماؿ عمى حد سواء ، وىو موضوع الرياء الوظيفي الذي يمكف اف تؤدي ممارسا
 . ونجاحيا المختمفة الى نتائج تنعكس سمبا عمى اىداؼ المنظمة

 
 ثاٌثا /اهذاف اٌثحث

 الاتي :اىداؼ البحث الحالي مف خلاؿ  تنبعيمكف ان،  مشكمة البحث واىميتوفي ضوء 
 عاده .بوا تقديـ تاطير مفاىيمي عف موضوع الرياء الوظيفي واسبابو (1

التعرؼ عمى مستوى ممارسة الرياء الوظيفي عمى المستوى الكمي او عمى مستوى  (2
 الابعاد.

 التعرؼ عمى دور الرياء الوظيفي وانعكاساتو عمى النجاح الاستراتيجي . (3

موعة مف التوصيات التي يمكف اف تساعد في منع و/ او التقميؿ مف التوصؿ الى مج (4
 افة الرياء الوظيفي.
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 راتؼا / فزضُاخ اٌثحث
جد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الرياء الوظيفي والنجاح توالفرضية الرئيسية الأولى :  

 وتنبثؽ عنيا الفرضيات الفرعية الآتية:. الاستراتيجي
لمنظمػػات  ارتبػػاط ذات دلالػػة معنويػػة بػػيف النفػػاؽ الػػوظيفي والنجػػاح الاسػػتراتيجيتوجػػد علاقػػة  (1

 . الاعماؿ
لمنظمػػات الػػوظيفي والنجػاح الاسػػتراتيجي  التممػػؽتوجػد علاقػػة ارتبػاط ذات دلالػػة معنويػػة بػيف  (2

 .الاعماؿ
لمنظمػات  الػوظيفي والنجػاح الاسػتراتيجي الخػداعتوجد علاقة ارتبػاط ذات دلالػة معنويػة بػيف  (3

 . الاعماؿ
تيينعكس اثييار الرييياء الييوظيفي سييمبا عمييى النجيياح الاسييتراتيجي الفرضييية الرئيسييية الثانييية :  

 وتنبثؽ عنيا الفرضيات الفرعية الآتية: لممنظمات .
 .لمنظمات الاعماؿالنجاح الاستراتيجي يؤثر النفاؽ الوظيفي معنويا في  (1
 . لمنظمات الاعماؿ الاستراتيجيالنجاح يؤثر التممؽ الوظيفي معنويا في  (2
 .لمنظمات الاعماؿالنجاح الاستراتيجي يؤثر الخداع الوظيفي معنويا في  (3

 اٌثحث اٌفزضٍ مخططخاِضا / 
 يتضمف المخطط الافتراضي لمبحث مجموعتيف مف المتغيرات وكالاتي  :

الخداع  الوظيفي، التممؽ النفاؽ الوظيفي،ويشمؿ ):الرياء الوظيفيالمتغير المستقل:  (1
 .(2006القحطاني،) (الوظيفي

 (، التكيؼ ، النموالبقاء في المنافسة ويشمؿ ):(النجاح الاستراتيجيالمتغير المعتمد : ) (2
 .(2004الركابي ،)

 
 
 
 
 
 
 

 
 (1الشكل )

 المخطط الفرضي لمبحث 

 اٌزَاء اٌىظُفٍ
 الوظٌفً النفاق

 إٌجاح الاصتراتُجٍ

 

 

 

 الخدمة 

 الصحٌة

 الخداع الوظٌفً التملق الوظٌفً

 النمو التكٌف البقاء



5 
 

 وػُٕحاٌثحث  مجتّغ صادصا /
جامعة الكوفة ، حٌث تم اختٌار  اساتذة كلٌة الادارة والاقتصاد فًٌتكون مجتمع البحث من 

( Steven K. Thompson,2002 :10، تـ حسابيا بحسب معادلة )عٌنة عشوائٌة من بٌنهم  
 (:2: 2013والتي تحسب مف المعادلة التالية )الحدراوي ، 

 
 
 

 حجـ العينة:nحيث أف:
 

 (n>=42ومف المعادلة اعلاه تـ التوصؿ الىاف حجـ العينة يجب اف يكوف )
( استمارة ، تـ 50عدد الاستمارات الموزعة )وبناءا عميو تـ اختيار العينة عشوائيا ، وبمغ 

( استمارة ، وىنا اصبح حجـ 43( استمارة ، وكاف عدد الصالح لمتحميؿ منيا )45استرجاع )
 .( ، وىي مناسبة لمعدد المطموب n=43العينة )
 

 اٌثحث: صاتؼا/ خصائص ػُٕح
% مف اصؿ مجتمع البحث 42تدريسيا ، وىـ يشكموف نسبة  43تكونت عينة البحث مف 

تدريسيا ، في اقساـ الكمية الاربعة )الاقتصاد ، ادارةالاعماؿ ، المحاسبة ،  101البالغ عددىـ 
 ( خصائص عينة البحث  .1المالية والمصرفية( ، ويوضح الجدوؿ )

 

 (1الجدول )
 خصائص عينة البحث 

 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير
 %83.7 36 ذكر الجنس
 %16.2 7 انثى 

 %100 43 المجموع
 %27.9 12 سنة فاقؿ 35 العمر

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

 %100 43 المجموع

 
     ppzdN

ppN
n
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N  ،حجم المجتمعz  ،الدرجة المعٌارٌةd  ،نسبة الخطأp نسٌة توفر الخاصٌة والمحاٌدة 
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 %20.9 9 مدرس مساعد المقب العممي
 %25.5 11 مدرس 
 %30.2 13 استاذ مساعد 
 %23.2 10 استاذ 

 %100 43 المجموع
 %34.8 15 10اقؿ مف  مدة الخدمة

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

 %100 43 المجموع
 

مف خلاؿ الجدوؿ اعلاه المتعمؽ بخصائص عينة البحث يتضح باف نسبة الذكور التي بمغت 
وتبيف ايضا باف نسبة الذيف %( ، 16.2%( اعمى بكثير مف نسبة الاناث التي بمغت )83.7)

%( ، بينما بمغت نسبة الذيف تقع اعمارىـ بيف 27.9سنة ( بمغت ) 35تبمغ اعمارىـ )اقؿ مف 
%( 23.2( سنة )55- 45%( ، وبمغت نسبة الذيف تقع اعمارىـ بيف)20.9( سنة ) 35-45)

ىذه  %(  ، ومف مراجعة27.9( سنة )55، في حيف بمغت نسبة الذيف تزيد اعمارىـ عف )
النسب نجد اف النسبتيف الاعمى ىما لجيؿ الشباب وكبار السف بالتساوي ، وىذا يشير الى تكافؤ 

 في فرص المشاركة في الاجابة عمى استمارة البحث .
وعند التدقيؽ في المقب العممي لافراد العينة نجد اف النسبة الاكبر كانت للاستاذ المساعد حيث 

 اغمب افراد العينة ىـ مف ذوي المستوى العممي العالي .  %( وىذا يشير الىاف30.2بمغت )
سنة  20اما فيما يخص مدة الخدمة فيشير الى ارتفاع نسبة الذيف لدييـ مدة خدمة اكثر مف 

 %( وىذه اشارةالى ارتفاع عامؿ الخبرة لافراد العينة المستجيبيف . 37.2حيث بمغت النسبة )
 

 اٌثحث:حذود ثإِا/ 
 بما يأتي: البحث تتحدد حدود     

 بكمية الادارة والاقتصاد في جامعة الكوفة .:  تتمثؿ الحدود المكانية (1
 .3/2014إلى  2014/ 1مف :  مدة تطبيؽ البحث الحدود الزمانية (2

 

 

 



7 
 

 :ثحثأداج اٌ/ تاصؼا  
استمارة الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات المطموبة وتنقسـ عمى ثلاثة أجزاء يتعمؽ  استخدمت

الجزء الأوؿ بالبيانات الشخصية لممبحوثيف، أما الجزء الثاني فيتعمؽ بالمتغير المستقؿ والمتمثؿ 
متمثؿ بالنجاح ( سؤالًا، بينما الجزء الثالث يتعمؽ بالمتغير المعتمد وال14بالرياء الوظيفي وبواقع )

( لتحويؿ Likert Scale( سؤالًا. وتـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي )15الاستراتيجي وبواقع )
(، 5تماماً ) موافؽالآراء الوصفية إلى صيغة كمية، وذلؾ باستخداـ الأوزاف الآتية لممقياس: 

 (.1) غير موافؽ أطلاقاً (، 2) غير موافؽ(، 3) محايد(، 4) موافؽ
التحقؽ مف ملائمة الاستبانة لمجريات البحث الحالي، كاف لزاماً وانسجاماً مع  ومف اجؿ   

 متطمبات البحث العممي القياـ بإجراء الصدؽ والثبات وعمى النحو الآتي:
يقصد بو قدرة الاستبانة لمتعبير عف اليدؼ الذي وصؼ مف اجمو،  أ. اختبار صدؽ المحتوى:

وقد تـ اختبار الصدؽ بعد ترتيب مجاميع الاجابات عف فقرات المقياس تنازلياً اذ تـ تقسيميا 
% مف ادناىا( ومف ثـ 27%( مف اعمى الدرجات و)27عمى مجموعتيف متساويتيف وقد تـ اخذ )

اقؿ مف  P-Value( فكانت Mann-Whitneyداـ اختبار )قياس الفرؽ بيف المجموعتيف باستخ
 ( مما يشير الى صدؽ المقياس في جميع فقراتو.0.05)

اف مقياس الاستجابة يعطي نفس النتائج عند اعادة ب. اختبار ثبات الاستبانة: يقصد بالثبات 
س تطبيقو عمى مجتمع البحث نفسو مرة اخرى، وقد تـ حساب معامؿ الثبات باستخداـ مقيا

(Split-Half اي التجزئة النصفية عف طريؽ ايجاد معامؿ الارتباط بيف درجات الاسئمة الفردية )
(، وعند تصحيح 0.01(، وبمستوى معنوية )0.79ودرجات الاسئمة الزوجية وقد كانت قيمتو )

( وجد انو معنوي بمستوى Alpha(، وعند استخداـ مقياس )0.81معامؿ الارتباط كانت قيمتو )
( وىي نتائج تؤكد اف الاستبانة بمقاييسيا المختمفة تتمتع بثبات 0.86( وكانت قيمتو )0.01)

 كبير يمكف اعتماده في اوقات مختمفة لنفس المجتمع لتعطي نفس النتائج.
 :الاصاٌُثالاحصائُح الدؼتّذج/ ػاشزا  

التحميؿ الاحصائي تـ اختبار فرضيات البحث باستخداـ الاساليب والمؤشرات  لاغراض
 الاحصائية التالية:

 لاغراض قياس قوة العلاقة بيف متغيرات البحث. . معامؿ الارتباط بيرسوف1
 . معامؿ الانحدار الخطي لاغراض قياس قوة التأثير بيف متغيرات البحث.2
 قة التأثيرية بيف متغيرات البحث.( لتحديد العلاF. استخداـ اختبار )3
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 الدثحث اٌثأٍ
 اٌزَاء اٌىظُفٍ

 اولا / ِفهىَ اٌزَاء اٌىظُفٍ
فة خطيرة تيدد كافة المنظمات عمى اختلاؼ اختصاصاتيا ، داخؿ بيئة العملابات الرياء 

واصبح امرا شائعا يشعر بو الجميع عمى حد سواء ، واصبحت اغمب القرارات تتخذ بصورة 
لاسباب ناتجة عف عدـ صحة ودقة المعمومات المبنية عمييا ، مف خلاؿ حالات النفاؽ خاطئة 

ولعؿ خطورة ،  تجاه زملائيـ او رؤسائيـوالخداع والتممؽ الوظيفي التي يقوـ بيا بعض العامميف 
يحذر واخلاقيعمى الأداء الإنتاجي لممؤسسات بات واضحا رغـ وجود مقوـ ديني  الوظيفي الرياء

 . همف خطر 
الرياء في المغة مشتؽ مف الرؤية تقوؿ أرأي الرجؿ إذا وقد وردت مفاىيـ متقاربة لمرياء ، ف

أظير عملا صالحا ليراه الناس ومنو قولو تعالى: } يراءوف ويمنعوف الماعوف { } بطرا ورئاء 
الاعماؿ عمى ما يصدر منو مف الاخرينإطلاعاء عندما يقوـ الفرد بيويشار الى الر  الناس { 
فإف وقعت أماميـ ورأوىا فذلؾ ىو ، طمبا لممنزلة والمكانة عندىـ أو طمعا في دنياىـ  ، الصالحة

ف لـ تقع أماميـ لكنو حدثيـ بيا فتمؾ ىي السمعة اف وىذا معناه  (3،  : 2013، )نوح الرياء وا 
في داخمو ،  ر شيئا غير الذي يظمرهفيظي (4: 2006يكوف ظاىره خير مف باطنو )القحطاني ،

روه ويعظموه ويمدحوه ويثنوف يتصرؼ الفرد او يسمؾ سموكا يراد بو التزيف عند الاخريف ، ليوىنا 
وىو سموؾ الافراد العامميف سموكا خادعا يتظاىر بالاخلاصوالاعماؿ الصالحة امامالاخريف  ،عميو

ي يقوـ بو ومف ىنا يمكف اف نفيـ باف الرياء الوظيفي ىو تصرؼ فرد( 10: 2010)بدر ،
العامموف ، يظيروا مف خلالو انيـ افضؿ مف غيرىـ مف خلاؿ ممارسة حالات التممؽ والنفاؽ 

حب لذّة والخداع داخؿ المنظمة مف اجؿ الحصوؿ عمى مكاسب مادية ومعنوية ، ناتجة عف 
 الاخريف .الطمع فيما في أيدي الناسوالتوبيخ او  الفرار مف الذـالحمد والثناء والمدح او 

 
 اصثاب اٌزَاء اٌىظُفٍُٔا / ثا

ليا يشير ، والتي لمرياء بصورة عامة والرياء الوظيفي بصورة خاصة مجموعة مف الاسباب
 (:5: 2013نوح ،ىي )و عدد مف الكتاب والباحثيف بشكؿ عاـ 
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 النشأة الأولى : (1)
إلا فما يكوف منو ، في أحضاف بيت دأبو وديدنو الرياء أو السمعة  الفردإذ قد ينشأ  

وبمرور الزمف تتأصؿ ىذه الآفة في نفسو وتصبح وكأنما ىي جزء لا يتجزأ  ، التقميد والمحاكاة
 . مف شخصيتو

 الصحبة أو الرفقة السيئة :  (2)
قد تحتوي الفرد صحبة أو رفقة سيئة لا ىـ ليا إلا الرياء أو السمعة ، فيقمدىـ ويحاكييـ 

بغيره ، وبتوالي الأياـ يتمكف ىذا الداء مف نفسو لاسيما إذا كاف ضعيؼ الشخصية شديد التأثر 
 ويطبعيا بطابعو .

 عدم الالتزام الديني:  (3)
 اف النقص في الالتزاـ الديني ، يصور لمفرد انالاخريف يممكوف شيئا مف الضر أو النفع

فيحرص عمى مراءاتيـ وتسميعيـ كؿ ما يصدر عنو مف الصالحات ، ليمنحوه شيئا مما يتصور ،
 مالكوه .أنيـ 

 الرغبة في الصدارة أو المنصب :  (4)
حتى يثؽ بو مف  ، تدفع الرغبة في الصدارة أو في المنصب الفرد إلى الرياء أو السمعة

 . بيدىـ ىذا الأمر فيجعموه في الصدارة أو يبوئوه المنصب
 الطمع فيما في أيدي الناس :  (5)

الدنيا الفرد عمى الرياء أو السمعة ، ليثؽ يحمؿ الطمع فيما بيف أيدي الناس والحرص عمى 
 بو الناس وترؽ قموبيـ لو فيعطونو ما يملأ جيبو ويشبع بطنو .

 إشباع غريزة حب المحمدة أو الثناء من الناس : (6)
قد يدعوه حب المحمدة أو الثناء مف الناس إلى الرياء أو السمعة حتى يكوف حديث كؿ لساف 

 . نتفخ بذلؾوذكر كؿ مجمس فتنتفش نفسو وت
 شدة ذوى المسؤلية في المحاسبة : (7)

لاسيما إذا كاف ىناؾ ، الرياء أو السمعة  ، قد تسببولية في المحاسبةؤ شدة ذوى المس اف
وكأنو يحاوؿ بيذا الرياء أو بيذه السمعة ستر ضعفو  ، ضعؼ في الإرادة وفتور في العزيمة

 وفتوره .
 يصدر عنه من أعمال :إظهار الآخرين إعجابهم به وبما  (8)

ىو الباعث عمى الرياء ، قد يكوف إظيار الآخريف إعجابيـ بو وبما يصدر عنو مف أعماؿ 
 كي يكوف ىناؾ مزيد مف ىذا الإعجاب . ، أو السمعة
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 لا سيما الأقران :  الرفاق قمةالخوف من  (9)
و السمعة ، حتى ىو الباعث عمى الرياء أ ، قد يكوف الخوؼ مف قمة الناس لا سيما الأقراف

ذا ما خلا بنفسو انتيؾ المحارـ  ، يظير أماميـ بالصورة التي ترضييـ وتسكت ألسنتيـ عنو وا 
 والممنوعات .

 ( الجهل أو الغفمة عن العواقب أو الآثار الناجمة عن الرياء أو السمعة : 11)
سبب في احياف ، تاف الجيؿ أو الغفمة عف العواقب أو الآثار الناجمة عف الرياء أو السمعة 

في مراءاة الناس أو تسميعيـ ، فإف مف جيؿ أو غفؿ عف عاقبة شئ ما لاسيما إذا كانت كثيرا 
 ىذه العاقبة ضارة تعاطى ىذا الشيء ولازمو حتى يصير خمقا لو . 

 
 اٌىظُفٍ أىاع اٌزَاءثاٌثا / 

لمرياء الوظيفي انواع متعددة يشير ليا عدد مف الكتاب والباحثيف ، لذلؾ سندرج ماقدمو 
( مع تعديؿ بعض المفردات المستخدمة لتلائـ مع طبيعة البحث 13: 2006القحطاني،)

 وكالاتي:
الرياء البدني : وىو اف يظير الموظؼ التعب والاجياد والنحوؿ ، ليجعؿ الاخريف يرونو  (1

 في العمؿ .بانو منيمؾ 

المباس أو الزي : كاف يمبس ملابس باىضة الثمف ، تحاكي شخصية معينة  فيرياء ال (2
 .او متخصصمف العمماء ، ليقاؿ انو عالـ 

الرياء بالقوؿ : وىو حفظ بعض المعمومات لاجؿ المحاورة والمجادلة والمناظرة واظيار  (3
 غزارة العمـ ، ليقاؿ عنو انو فاىـ .

: وىو دعوة بعض الشخصيات الميمة لزيارتو ليقاؿ عنو انو   زائريفالرياء بالأصحاب وال (4
 شخصية ميمة في المجتمع ، واف الشخصيات اليامة تتردد عميو.

الرياء بذـ النفس واظيار التواضع : وىو اف يقوؿ عنو الناس انو متواضع عند نفسو ،  (5
 فيرتفع بذلؾ عندىـ ويمدحونو بو وىذا مف دقائؽ أبواب الرياء.

ياء للاخلاص : وىو اف يعمؿ بجد واجتياد ليس اخلاصا فعميا لمعمؿ  ، بؿ لاجؿ الر  (6
 تعظيمو ومدحو فقط .

لغرض الحصوؿ عمى الجاه والمنزلة  ويتممؽ حب الجاه والمنزلة : وىو اف يرائيالرياء ل (7
 الرفيعة.

 
 

 



11 
 

 
 راتؼا /اتؼاد اٌزَاء اٌىظُفٍ

لمرياء الوظيفي مجموعة مف الابعاد التي يشير ليا عدد مف الكتاب والباحثيف بوجيات نظر 
وكالاتي طبيعة البحث وعينتو  تبني بعضا منيا وبما يتلائـ مع لذلؾ سيتـ، مختمفة 

 :(13: 2006،القحطاني)
 إٌفاق اٌىظُفٍ (1

 أغمب في الظلاـ يسودىا الأرض تحت مساحات تعني التينفؽ  لفظة مفكممة نفاؽ  اشتقت
 تبُيَّت الظلاـ ففي ،والوضوح النور حيث الأرض مخرجيوصلإلىسطح مف أكثر وليا ، الأحواؿ
 (20: 2007)عمي ، مخططاتال ضمف المطموبة الأدوار لتأدية المناسبة الأقنعة وتجيز النوايا،

بو الحيوانات مف حفر الانفاؽ ذات فتحات عديدة ، فعندما يياجميا مفترس ،  وىو يشبو ماتقوـ ،
تستطيع الخروج مف الفتحات الاخرى .  ويشير النفاؽ الىاف الشخص يظير لؾ عكس مايضمر 

، واكثر التحميلات تشير الىاف ا سبب وغاية يختمفاف عف المجاممة لؾ ، واف يكوف لسموكو ىذ
ىو الخوؼ مف السمطة ، والغاية  ىي تاميف حياة او مصدر رزؽ او  السبب السيكولوجي لمنفاؽ

او حالات الفساد الاداري التي يمكف اف تسبب شيوع ( 2:  2010سعادة او تماىي )صالح ، 
 (7: 2006النفاؽ الوظيفي )عبد المطيؼ ،

ـ اف الموظؼ المنافؽ لاييمو استشراء المحسوبية والفساد داخؿ منظمتو ، ماداوىنا نجد ب
نجده يصمت عف اية تجاوزات تحصؿ ، وقد يحاوؿ التغطية عمييا فالامر ليس مف مصمحتو ، 

ومف ىنا يعرؼ ،المنظمة باكمميا نتيجة الكذب والنفاؽ  تاثرفي كثير مف الاحياف ، وىذا مايؤديالى
، أو بتعبير مع بيئة الأعماؿ  محاولة الموظؼ لمتماىي الشكمي لا الداخميالنفاؽ الوظيفي بانو 

لأف مصمحتو قد لا تتحقؽ إذا عبّر عف مكنونات نفسو  ، آخرأف يسمؾ الموظؼ عكس ما يعتقد
وىنا فيو يمجا الى الكذب ومخالفة الحقيقة ونقؿ الاخبار  .(20: 2007)عمي ،أو رأيو بصراحة

 والمعمومات الخاطئة .
 اٌتٍّك اٌىظُفٍ (2

وتنقسـ ( أو) ذنابو ة مف الناس )استقماط (تسمى ىذه العممية التسمسمية في مصطمحات العام
 :(30: 2010، مقاتؿ) إلى نوعيف

 استقماط حميد  - أ
في ، النوع الأوؿ يكوف مف أجؿ المصمحة الشخصية لمموظؼ دوف الإضرار بالآخريف 

أو مدح المدير بما لا شخصية ، خدمات، او محيط العمؿ وذلؾ مف خلاؿ تقديـ ىدايا لممدير
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وبذلؾ يصبح ) المستقمط (ابف المدير البار الذي يسير ليؿ نيار لمتابعة غيرىا ، أو  ، يستحؽ
 و.مصالح

 استقماط خبيث  - ب
كنقؿ معمومة عف أحد في  ، النوع الثاني يكوف لكسب ود المدير ويمحؽ الضرر بالآخريف

تشويو صورتو أماـ المدير وليا عدد مف  أو،توجب غضب المدير عمى الآخريف العمؿمحيط 
 .الدواـ فترة ؿ امكتب المدير طو  يتواجد فيوتلاقي صاحب ىذا السموؾ  ، الطرؽ والأساليب

 
 اٌضٍىن اٌؼذوأٍ( 3   

( السموؾ العدواني بانو التيجـ عمى الاخريف رغبة في 1984يعرؼ )مجمع المغة العربي ، 
ايذاء الغير بانو  (1977، ويعرفو )بدوي ،السيطرة عمييـ او نتيجة لمشعور بالظمـ او نحو ذلؾ 

او الذات اوما يحؿ محميا مف الرموز ، ويعبر تعويضا عف الحرماف الذي يشعر بو الشخص 
كتسبا ، وسواء اي منيما موقد يكوف السموؾ العدواني موروثا او  (56: 2003الحربي ،المعتدي )

 ، فيو سموؾ يسبب ايذاءالاخريف بالنتيجة .
 
 تاٌشزػُح اٌمأىُٔح والاطاػح اٌتضٍضٍُح : ػذَ الاٌتزاَ  (4

يجري تنظيـ الوظائؼ العامة ضمف اطار الادارة طبقا لمقوانيف والانظمة ، فالموظؼ يعتبر 
ف يتخذ قرارات غير ولا عف احتراـ الشرعية والقانونية ، ولايستطيع باي شكؿ مف الاشكالامسؤ 

مستندة الىاساس قانوني ، والتزاـ بالاجراءات التسمسمية طبقا لمصلاحيات ، لكننا نجد اف عدد مف 
في حد ذاتو ، وىذا مايدفعيـ لمخروج عف حكـ  "العامميف يعتبر ىذه الالتزامات بمثابة مرضا
( وىذا يكوف معتمدا عمى نوع مف 194: 1999القانوف والموائح الادارية والتسمسمية )طمبة ،

العلاقة مع القيادات الادارية العميا ، وممارسة الرياء الوظيفي معيا ، مما يعطي فرصة جيدة 
 .ليؤلاء العامميف والموظفيف لتبرير تصرفاتيـ 

 
 اٌىبر واٌتىبر : (5

اف الكبر ىو العظمة والكبرياء ، ويقاؿ ورثوا الكبر كابرا عف  ( الى2010فارس ،يشير )
كابر اي كبيرا عف كبير في الشرؼ والعز ، ويشير لو )ابف منظور( بانو العظمة والتجبر ، 
وتكبر واستكبر وتكابر ، وتكبر مف الكبر ، اما تكابر فيي لمسف ، والاستكبار ىي التعظـ 

 .(5: 2009)المنجد ،
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 اٌغُثح  (6

ئي اف يظير ننفسو افضؿ واعمى مف غيره ، ومف وسائمو لتحقيؽ ذلؾ الغيبة ، ايحاوؿ المر 
فيو يتكمـ عف الاخريف  (33: 2009)المنجد ، وفضح عيوب الاخريف ، وكشؼ النقص لدييـ 

 بسوء وينقؿ عنيـ اخبار ومعمومات خاطئة ويظير عيوبيـ امامالاخريف .
 

 الخذاع في صىرج إٌصُحح (7
وىو اف يتظاىر بانو ينصح الاخريف ، لكنو في الحقيقة يخدعيـ ويدفعيـ الىمايوقعيـ في 

، ويظير اماـ الجميع في صورة الشخص الصالح الناصح ليـ لكنو في الحقيقة أ ويضرىـ الخط
 يدفعيـ الىالاعماؿ التي مف شانيا اف تضرىـ .

ر الكثيريف ، مف اجؿ اف يتحوؿ وقد دخؿ مفيوـ الرياء الوظيفي تحولات كثيرة مف وجية نظ
وفي ىذا الصدد نجد البعض مف الى سموؾ ايجابي محمود ، بدلا عف السموؾ السمبي المنبوذ ، 

الموظفيف يقوؿ يجب اف تكوف دبموماسيا مع مديرؾ وتجاممو لتحصؿ عمى رضاه ، ولا يجب اف 
دائما ، والكثير مف واف قوؿ الحؽ ليس واجبا ، تكوف صريحا دائما امامو لعمؾ تكسب سخطو 

ىذه الامور التي دخمت تحت مسمى الغاية تبرر الوسيمة ، وىنا بدانا نجد باف ىذه الصفة 
المذمومة بدات بالانتشار والتي يطمؽ عمييا بعض الكتاب بػ )الافة( التي بدات تعاني منيا 

 . الكثير مف المنظمات
ومف اجؿ ىذا نجد اف اغمب المنظمات في الدوؿ الغربية ، انشات برامج لممصارحة 
الاداريةوانشاء وحدات لمتعامؿ النفسي مع الموظفيف وتحسيف ادائيـ قيميا ، فضلا عف ضبط بيئة 

 .(20: 2007العمؿ )عمي ،
 
 

 الدثحث اٌثاٌث
 إٌجاح الاصتراتُجٍ

 إٌجاح الاصتراتُجٍاولا / ِفهىَ 
 تطورت حيث والبحوث ساتالدرا بعض في ىامة مكانة تيجيراالاست النجاح مفيوـ أحتؿ
حيث اشار  والفاعمية، الكفاءة بمفيومي سبقو الذي التنظيمي الفكر خلاؿ مف مفاىيمو

(Alvar,1976 )الركابي تحققيا التي الأىداؼ عف النظر بغض والنمو والتكيؼ لبقاءا بأنيا(
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التنظيـ في قياس الفاعمية عمى معيار البقاء كونو مؤشر نيائي كما اشار مدخؿ ( 355: 2004،
 (.21: 2002لقياس الفاعمية )الحلالمة ، والعزاوي ،

بموغ النتيجة المطموبة ، اما في  المغات مجمع لقاموس طبقا العربية المغة في النجاح يعني
 أو المفضمة النيايةفيعني  (Webster’s,1974 :1163) المغة الانجميزية وطبقا لقاموس

بػ نجاح   (Kenny, 2001: 10)وعبر عنو، التفوؽ إلى والوصوؿ مفضؿ ماىو إلى الوصوؿ
بالنسبة لمزبائف والعامميف والمالكيف وجميع أصحاب المصمحة مف منظور يتحدد بنتائج النشاط 

: 2001خارج، في حيف عدّه )الخفاجي والبغدادي، -داخؿ، بدلًا مف منظور داخؿ –خارج 
التعامؿ مع المواقؼ التي تحقؽ نجاحاً و  ناتج قدرة الإدارة الإستراتيجية عمى انتقاءانو ب( 154

يعني النجاح الحصوؿ عمى نتيجة جديدة، ويعني و  (،143: 2008)العزاوي ،  متفوقاً لممنظمة
 (142: 2007)الكبيسي ،ودىاـ ،الوصوؿ اوبموغاو ارتفاع 

 
 ِصادر إٌجاح الاصتراتُجٍثأُا /
( مصدرا لمنجاح 18اف ىنالؾ عدد يزيد عمى ) الى (143: 2008)العزاوي ، تشير 

%( مف إجمالي 62(، تشكؿ ما نسبتو )13( مصادر مف أصؿ )8) اف الاستراتيجي الا
المصادر اتفؽ اكثر مف كاتب عمى دورىا الجوىري لتحقيؽ النجاح الإستراتيجي لممنظمة، أو 

قد كانت نسبة الاتفاؽ شبو التاـ عمى )التخطيط ، و  الارتقاء بمستوى ما حققتو مف نجاح
تنطمؽ طروحات الكتاب فيما يتعمؽ بأىمية ىذه الاستراتيجي ، راس الماؿ البشري ( حيث 

 المصادر مف حقائؽ أساسية تؤشر الآتي:
مف ابرز ىذه المصادر، واف المنظمات الناجحة في ىذا النمط  التخطيط الإستراتيجي عد -أ

 .مف التخطيط )صياغة وتنفيذاً( تتفوؽ عمى مف لا تطبقو
التركيز عمى رأس الماؿ البشري العامؿ كمصدر ميـ لمظفر بالنجاحيف الإستراتيجي  -ب

ا ما كاف سبباً والمنظمي في آفٍ واحد، إذا ادير بأسموب يصعب محاكاتو مف قبؿ المنافسيف )وىذ
ذا ما جند لمنظر إلى ما  ،(IBM)في نجاح الكثير مف الشركات العالمية كػ  والشركات اليابانية(، وا 

وراء التخصص، وعمؿ عمى وفؽ الأسموب الفرقي، واندفع للإبداع والتعمـ المستمريف، فحينيا 
 .سيشكؿ قوة تنافسية تمد المنظمة بمقومات النجاح التنافسي

 
 الاصتراتُجٍح اتؼاد إٌجا

اف النجاح التنظيمي الاستراتيجي ينبثؽ مف مؤشريف  يشير عدد مف الكتاب والباحثيف الى
 : (21: 2009وىما الكفاءة والفاعمية )الحلالمة ، والعزاوي ،
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 الكفاءة :(  1

تعد الموارد البشرية ىي الركيزة الأساسية في المنظمات وأحد دعائـ التنمية وأساس تحريؾ 
فالعنصر  ، النمو والمتمثمة بالفرد الذي ىو الأساس في أي نشاط إنتاجي أو اقتصاديعجلات 

البشري يعمؿ في المجالات المينية والوظيفية المختمفة ضمف تخصصاتو المختمفة في منشآت 
فالموارد البشرية المدربة ذات الكفاءة ىي ،الأعماؿ ميما كاف نوعيا وفي أي قطاع كانت 

)الدعيس ، لتفوؽ والتميز لأي منظمة في الخدمات والأسواؽ والأرباح الأساس في تحقيؽ ا
قة بيف النتائج المحققة وتقاس بالعلا ، مدى تحقيؽ الاىداؼالكفاءة وتمثؿ  ، ( 1: 2007
( بانيا الدرجة التي 24: 2009ويعدىا )سعيد ، (3: 2001ؼ المرسومة )عبد الممؾ ،والاىدا

 المنظمة . يتـ مف خلاليا انجازاىداؼ
 ( الفاعمية : 2

يعد مفيوـ الفاعمية التنظيمية مف المفاىيـ الميمة كونو يشير إلى قدرة المنظمة وقابميتيا عمى 
تعرض مفيوـ الفاعمية و  الخمؿ والضعؼ فييا لغرض تجاوزىا ، يا، واكتشاؼ مواطفأىدافتحقيؽ 

ه باعتباره يمثؿ الاساس الى الاختلاؼ في وجيات نظر الباحثيف والدارسيف في تحديد معنا
 المعياري لسموؾ المنظمة وممارساتيا.

اختمؼ مفيوـ الفاعمية باختلاؼ وجية نظر الباحثيف ، كونيا مفيوماً واسعاً ، ويتضمف وقد 
( . واف تجاىؿ Daft,2001:67العديد مف الاعتبارات عمى مستوى المنظمة والاقساـ والبيئة )

المنظمات مختمفة واحدة عف الاخرى ، ، وخاصة واف أي منيا يجعؿ فاعمية المنظمة ناقصة 
لذلؾ فاف الفاعمية التنظيمية ينبغي اف تمثؿ كؿ وظائفيا واداءانشطتيا ، فيي ليست مفيوماً 

وعممياتيا  طبقاً لطاقاتياعمميا المنظمة تؤدي اتجاىياً مفرداً ، بؿ ىي القضية التي بموجبيا 
( في تعريفو Griffin,1999:92( . ويساند ىذا الرأي )Narayanan,1995:480واىدافيا )

 2009ويشير الييا )سعيد ،،والتييؤ نحو عمؿ الاشياء الصحيحةلمفاعمية ، اذاشارالىانيا الإعداد 
 لية .(  بانيا الدرجة التي يمكف مف خلاليا تخفيض التكاليؼ بدوف اجراء تخفيض في الفعا24:
 

 إٌجاح الاصتراتُجٍ وِماَُش ػٕاصز
( مقاييس النجاح بانيا تمؾ المعايير التي يعتقد بانيا تبيف اثر Paris,2000:3يعد )
 غرض تعكس بحيث معينة بطريقة لمقياس قابمة ادراكية أو كمية معايير تكوف قد وىي الأعماؿ،
الافتراضات  عف عكسية بتغذية تزود كونيا النجاح مقاييس أىمية إلى مشيرا ، المنظمة ورسالة



16 
 

تغييرات  إجراء إلى تحتاج أو الحالية الملاحظات مع تتلاءـ كانت إذا فيما الأساسية والقواعد
يشير الباحثوف الى عدد مف (. وفي ىذا الصدد 142: 2007جذرية )الكبيسي ،ودىاـ ،

، ميو عدد غير قميؿ منيـ اىميا ما اتفؽ عو المؤشرات التي تساىـ في قياس النجاح الاستراتيجي 
 (:7: 2007عناصر النجاح الاستراتيجي وكالاتي)الطيب ، ومراد ،تمثؿ عمى انيا

 
 البقاء في المنافسة : (1

يرى البعض أف مجرد بقاء المنظمة في دائرة المنافسة يعدّ نجاحاً بحد ذاتو، لأف المنظمة 
البيئة المحيطة بيا في الأمد البعيد، تنطمؽ منو لمبحث عف وضعٍ ملائـ ثـ التكيؼ المستمر مع 

والسعي لمزيد مف )النمو، والاستقرار، ثـ التكيؼ(، وىكذا عمى وفؽ إطار تتابعي يبدأ وينتيي بػ 
"البقاء" الذي يعد علامة صحة عمى طريقة تفكير الإدارة العميا في مضمار المنافسة، واف كاف 

( بانيا 7: 2007ر ليا )الطيب ، ومراد ،ويشي (145: 2008)العزاوي ، حدود الدنيا ذلؾ بال
 تمثؿ القدرة عمى الاستمرار.

 :التكيف (2
ويعني القدرة عمى التنبؤ بالمشكلات الداخمية او الخارجية الممكف مواجيتيا في المستقبؿ ، 

 وايجاد السبؿ الكفيمة بالسيطرة عمييا قدر الامكاف . 
 : النمو (3

 التي يرغب فييا اصحاب المصمحة . ويمثؿ زيادة حجـ المؤسسة ، باتجاه الاىداؼ
 

 (2) وتمثؿ ىذه العناصر الثلاثة مجتمعة دورة النجاح الاستراتيجي وكما ىو موضح في الشكؿ
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( دورة النجاح الاستراتيجي2الشكل )
 348: 2004وائؿ لمنشر ، الاردف ، : الركابي ، كاظـ نزار ، الادارة الاستراتيجية ، دار المصدر

 

 النمو

 البقاء

 التكيف
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 الجأة اٌتطثُمٍ/ الدثحث اٌزاتغ
 بيفوالأثر  الارتباط علاقات لطبيعة وتفسيراً ، ممتغيراتل تحميمياً  وصفاً  المبحث ىذا يعرض

 .المناسبةالبرامج الإحصائية  مف مجموعة باعتماد المتغيرات ىذه
 اولا / اٌصذق اٌثٕائٍ ٌٍّمُاس

( SEMملائمة النموذج سيتـ استخداـ نموذج المعادلات الييكمية )مف اجؿ اختبار مدى 
 الفروض لاختبار العممي المنيج باستخداـ كميا الإدارية النماذج لاختبار بحثية منيجيةاره باعتب

)الينداوي  الإدارية المتغيرات بيف المعقدة لمعلاقات أفضؿ فيما تحقيؽ أجؿ مف وذلؾ البحثية
مف مدى ملائمة النموذج مع بيانات العينة المستخدمة وانيا تقيس فعلا  ( ،  والتاكد8:  2007،

( يشير عدد غير قميؿ مف الكتاب 2013الحدراوي، ما وضعت مف اجؿ قياسو ، وبحسب )
اىمية وضرورة استخداـ ىذه الطريقة لكونيا اكثر دقة في الاختبار ويوضحوف  والباحثيف ،  الى

 (2) الجدوؿعدد مف مؤشراتو الميمة وكما في 
 (  2الجدول )

 (SEMمؤشرات جودة المطابقة بحسب نموذج المعادلات الهٌكلٌة )

 قيمةأفضلمطابقة المدىالمثالىللمؤشر المؤشر 

 (Chi-squareكاي)مربع 
 ( غٌردالةChi-squareأنتكون)

 القٌمة المرتفعة تشٌر الى تطابق غٌر حسن
 ( غٌردالةChi-squareأنتكون   )

 تشٌر الى تطابق حسن القٌمة المنخفضة

 
 (Chi-squareنسبة قٌمة   )

 (      )  df الى درجات الحرٌة 

1-5 

 قبول وتطابق حسن 5اقل من 

 القٌم المنخفضة تشٌر الى تطابق افضل

 تطابق تام 2اقل من 

 (ECVIالصدق الزائف المتوقعللنموذج) 
(للنموذج الحالً اقل من قٌمتها ECVIقٌمة )

 للنموذج المشبع
(للنموذج الحالً اقل من قٌمتها ECVIقٌمة )

 للنموذج المشبع
 ( ومنها :Absolute Fit Indexesمؤشرات المطابقة المطلقة ) 

 
او الموائمة المطابقةمؤشر حسن او جودة

Goodness of Fit(GFI) 
(GFI> 0.90) 

 القٌمالمرتفعةبٌنهذاالمدىتطابقأفضل

(GFI=1) 

 مطابقة تامة

 
 مؤشر حسن المطابقة المصحح 

Adjusted Goodness Index  
(AGFI>0.90) 

 القٌمالمرتفعةبٌنهذاالمدىتطابقأفضل

(AGFI=1) 
 مطابقة تامة

 
جذر متوسط مربعات خطا الاقتراب 

 ((RMSEA)التقرٌبً( 
(0.05-0.08) (RMSEA) 

 

(RMSEA<0.05) 
 القٌم المنخفضة تشٌر الى تطابق افضل

 SRMR (SRMR<0.05)جذرمتوسطمربعاتالبواقى المعٌارٌة  

 القٌمالمنخفضةتشٌر الى تطابقأفضل
(SRMR=0) 

 مطابقة تامة

 ( ومنها :Incremental Fit Indexesمؤشرات المطابقة المتزاٌدة ) 

 
 Normed Fitمؤشر المطابقة المعٌاري 

Index (NFI) 

(NFI>0.90) 

 القٌمالمرتفعةتشٌر الى تطابقأفضل

(NFI=1) 
 مطابقة تامة

 
 Comparativeمؤشر المطابقة المقارن 

Fit Index  

(CFI>0.95) 

 القٌمالمرتفعةتشٌر الى تطابقأفضل

(CFI=1) 
 مطابقة تامة

 
 Tucker-LewTIمؤشرتوكرلوٌس )

Index (TLI)) 
 (TLI>0.95) 

 القٌمالمرتفعةتشٌر الى تطابقأفضل
(TLI=1) 

 مطابقة تامة

 
 Incremental Fitمؤشرالمطابقةالمتزاٌد )

Index (IFI)) 
(IFI>0.95) 

 القٌمالمرتفعةتشٌر الى تطابقأفضل

(IFI=1) 
 مطابقة تامة

 25:  2013: الحدراوي ،   المصدر  
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  /ًاٌزَاء اٌىظُفٍالدتغير الدضتم 
التممؽ ( ، Hيتكوف ىذا المقياس مف ثلاثة ابعاداساسية، والابعاد ىي )النفاؽ الوظيفي )

( لمؤشرات جودة او 3( ( ، ويتضح مف النموذج في الشكؿ )T( ، الخداع الوظيفي )Fالوظيفي )
( المستخرجة باف النموذج قد حاز عمى قيـ جيدة لمؤشرات Goodness of Fitحسف المطابقة )

 جودة او حسف المطابقة وكالاتي : 
 ( الى درجات الحرٌةChi-squareنسبة قٌمة ) (1

 ( 5>( وتحقؽ )2.16بمغت قيمتيا  (     )) 
 (: AFIالمطابقة المطلقة ) مؤشرات (2

 (  0.93مؤشر جودة المطابقة  )(GFI>0.90 ) 
 ( 0.93مؤشر جودة المطابقة المعدؿ )(AGFI >0.90) 
 ( )( 0.067مؤشر جذر متوسط مربع خطا الاقتراب )التقريبيRMSEA) ( 0.05بيف-

0.08)( 
 (IFI) مؤشرات المطابقة المتزاٌدة (3

 (  0.90مؤشر المطابقة المعياري  )(NFI>0.90 ) 
 (  0.95مؤشر المطابقة المقارف )(CFI>0.95 ) 

وىذا يشير الى صدؽ الفرضية باف الفقرات تقيس كؿ بعد ، كذلؾ كانت قيمة معاملات 
الصدؽ او التشبع المتمثمة بالقيـ المعيارية الظاىرة تشير الى انو يمكف الحكـ بالقبوؿ والصدؽ 

بمحؾ قبوؿ مقداره لا يقؿ عف ( اي0.40لمفقرات وانيا حققت الشرط بانيا اكبر او تساوي)
 (Costello& Osborne,2005) كدرجة لقبوؿ تشبع كؿ فقرة بالعامؿ الذي تنتمي إليو (0.40)
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 الرياء الوظيفي( لقٌاس ابعادSEM(نموذج المعادلة الهٌكلٌة )3الشكل )

 (LISREL 8.8: بالاعتماد على مخرجات برنامج ) المصدر

 

  / إٌجاح الاصتراتُجٍالدتغير الدؼتّذ 
 ، النمو (A) ، التكيؼ (C) يتكوف ىذا المقياس مف ثلاثة ابعاداساسية )البقاء في المنافسة

(G) وكؿ منيا تتكوف مف مجموعة فقرات ، وبحسب مؤشرات جودة او حسف المطابقة )
(Goodness of Fit )( يتضح باف النموذج قد حاز 4المستخرجة والموضحة في الشكؿ ، )

 عمى قيـ جيدة لمؤشرات جودة او حسف المطابقة وكالاتي : 
 ( الى درجات الحرٌةChi-squareنسبة قٌمة ) (1

 ( 5>( وتحقؽ )1.89بمغت قيمتو  (     )) 
 (: AFIالمطابقة المطلقة ) مؤشرات (2

 (  0.91مؤشر جودة المطابقة  )(GFI>0.90 ) 
 ( 0.91مؤشر جودة المطابقة المعدؿ )(AGFI >0.90) 
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 ( )( 0.046مؤشر جذر متوسط مربع خطا الاقتراب )التقريبيRMSEA) بيف )
(0.08) 

  
 (IFI) مؤشرات المطابقة المتزاٌدة (3

 (  0.90مؤشر المطابقة المعياري  )(NFI>0.90 ) 
 (  0.96مؤشر المطابقة المقارف )(CFI>0.95 ) 

 

اف الفقرات الفرعية تقيس البعد الذي وضعت مف اجمو ، كذلؾ كانت قيمة  الىوىذا يشير 
معاملات الصدؽ او التشبع تتسـ بالقبوؿ والصدؽ لمفقرات وانيا حققت الشرط بانيا اكبر او 

 .( 0.40تساوي )
 

 

 
 (4الشكل )

 النجاح الاستراتيجي( لقٌاس ابعادSEMنموذج المعادلة الهٌكلٌة )

 (LISREL 8.8: بالاعتماد على مخرجات برنامج ) المصدر
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 ثأُا / ػلالاخ الارتثاط
 وانسجاماً  الوصفي، التحميؿ معطيات عمى القائمة والتشخيصية الوصفية لمعمميات استكمالاً 

بيف  الارتباط علاقات اختبارإلى  المحور ىذا ييدؼ ، نموذجيالأ واختباراً  ، البحثأىداؼ  مع
 مستوى عمى الارتباط ( قيـ معاملات3الواردة في الجدوؿ ) قيـال تعكسالمتغيرات ، حيث 

 متغيراتال بيف العلاقة قوة عمى التعرؼ بيدؼ الفرعيةعوامؿ ال مستوى وعمى الكمي المؤشر
ومف اجؿ إعطاء إجابة دقيقة بشاف إثبات صحة الفرضية الرئيسة الأولى أو عدـ وطبيعتيا ، 

 صحة الفرضيات الفرعية المنبثقة عنيا أو عدـ صحتيا وكما يأتي:صحتيا ، ينبغي أولا اختبار 
 ( 3الجدول )

 النجاح الاستراتيجيو الرياء الوظيفينتائج علاقات الارتباط بٌن 

 المتغٌر المعتمد
 المتغٌر المستقل

 النجاح الاستراتيجي

r T-cal 
t-Table 
(0.05) 

t-Table 
(0.01) 

P-value 

 0.047 2.42 1.68 2.053 *-0.305- النفاق الوظيفي

 0.000 2.42 1.68 9.621 **0.832- التممق الوظيفي

 0.000 2.42 1.68 12.17 **0.885- الخداع الوظيفي

 0.000 2.42 1.68 8.815 **0.809- الرياء الوظيفي

 (= 0.01الارتباط معنوي عند مستوى الدلالة )(     )**( تعنً = 0.05)*( تعنً الارتباط معنوي عند مستوى الدلالة )

 : مف إعداد الباحث وفقاً لنتائج الحاسوبالمصدر
 

 ( الى الاتي :3تشير النتائج الواردة في الجدوؿ )
وجود علاقة ارتباط سالبة بيف المتغيريف )النفاؽ الوظيفي والنجاح الاستراتيجي(، حيث  (1

( نلاحظ معنوية علاقة الارتباط بيف المتغيريف t( ، ومف متابعة قيـ )-0.305)بمغت قيمتيا 
( حيث كانت المحسوبة اكبر مف الجدولية عند مستوى معنوية tبالاعتماد عمى معنوية قيمة )

 ( ، وبالتالي تحقؽ الفرضية الفرعية الاولى .0.05)
والنجاح الاستراتيجي(، حيث وجود علاقة ارتباط سالبة بيف المتغيريف )التممؽ الوظيفي  (2

( نلاحظ معنوية علاقة الارتباط بيف المتغيريف t( ، ومف متابعة قيـ )0.832-بمغت قيمتيا )
( حيث كانت المحسوبة اكبر مف الجدولية ، وبالتالي تحقؽ tبالاعتماد عمى معنوية قيمة )

 الفرضية الفرعية الثانية .
لخداع الوظيفي والنجاح الاستراتيجي(، حيث جود علاقة ارتباط سالبة بيف المتغيريف )ا (3

( نلاحظ معنوية علاقة الارتباط بيف المتغيريف t( ، ومف متابعة قيـ )-0.885بمغت قيمتيا )
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( حيث كانت المحسوبة اكبر مف الجدولية ، وبالتالي تحقؽ tبالاعتماد عمى معنوية قيمة )
 الفرضية الفرعية الثالثة .

تم  اختبار الفرضيات الفرعية لمفرضية الرئيسة الأولى ، لذا ينبغي بناءا عمى ما تقدم ، حيث 
 أن نثبت صحة الفرضية الرئيسة الأولى أو عدم صحتها و كما يمي :

 

 ارتباط علاقة وجوديتضح تحقؽ الفرضية الرئيسية الأولى وذلؾ ب( 3) لجدوؿمف معطيات ا
التي  اتالمؤشر  خلاؿ مف ويتضح ،المتغيرات )الرياء الوظيفي والنجاح الاستراتيجي(  بيف سالبة

 ومف ،(-0.809ياعمى المستوى الكمي حيث بمغت قيمتيا )بين سالب ارتباط وجودتشير إلى 
 ( المحسوبة اكبر مف الجدولية . tحيث كانت قيمة ) رتباطالا علاقة معنوية نلاحظ (tقيـ ) متابعة

 

 

 ثاٌثا / ػلالاخ اٌتاثير
سيتـ ضمف ىذا المحور اختبار علاقة التاثير بيف المتغيرات والتي عكستيا القيـ الواردة في 

 (  وكالاتي :4الجدوؿ )
حقؽ بعد النفاؽ الوظيفي أثرا ذو دلالة معنوية في بعد النجاح الاستراتيجي، إذ كانت   ((11

(،  0.05الجدولية  عند مستوى )أكبر مف ( 4.213التي بمغت )المحسوبة  (F)قيمة 
( ، -0.305)() ( ، في حيف كانت قيمة1.96-ليذا المتطمب ) ()وبمغت قيمة المعممة 

( في بعد 0.305-( في بعد النفاؽ الوظيفي يحدث تغييراً مقداره )1وىذا يعني أف تغييراً مقداره )
( مف التغيرات %0.093يفسر )النجاح الاستراتيجي . واف المتغير المستقؿ )النفاؽ الوظيفي( 

الحاصمة في المتغير المعتمد )النجاح الاستراتيجي( اذ بمغت قيمة معامؿ التحديد 
(R2=0.093 ).  
أظير بعد التممؽ الوظيفي أثرا ذو دلالة معنوية في بعد )النجاح الاستراتيجي( إذ كانت  (2

(، 0.05أكبر مف القيمة الجدولية عند مستوى ) (92.57التي بمغت ) المحسوبة (F)قيمة 
(، وىذا  يعني اف تغييراً -0.832) ()( ، في حيف كانت قيمة 0.499-تعادؿ ) ()وبقيمة 
( في بعد النجاح الاستراتيجي. -0.832( في التممؽ الوظيفي  يقود إلى تغيير مقداره )1مقداره )

المتغير المعتمد )النجاح الاستراتيجي( ( مف التغيرات الحاصمة في 0.693%وانو يفسر )
%( مف التغيرات الحاصمة 30.7( وىذا يعني أف )R2 =0.693اذبمغت قيمة معامؿ التحديد )

 في المتغير المعتمد تعود الى متغيرات أخرى لـ يتضمنيا النموذج.
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أظير بعد الخداع الوظيفي أثرا ذو دلالة معنوية في بعد )النجاح الاستراتيجي( إذ كانت  (3
أكبر مف القيمة الجدولية عند مستوى  (148.13التي بمغت قيمتيا ) المحسوبة (F)قيمة 

(0.05 وبقيمة ،)() ( في حيف كانت قيمة 0.647-تعادؿ ، )() (-0.885  وىذا ،)
( في بعد -0.885( في الخداع الوظيفي  يقود إلى تغيير مقداره )1) يعني اف تغييراً مقداره

( مف التغيرات الحاصمة في المتغير المعتمد )النجاح 78.3%النجاح الاستراتيجي. وانو يفسر )
%( مف 21.7( وىذا يعني أف )R2=0.783الاستراتيجي( اذ بمغت قيمة معامؿ التحديد )

 المعتمد تعود الى متغيرات أخرى لـ يتضمنيا النموذج.التغيرات الحاصمة في المتغير 
 

حقؽ متغير الرياء الوظيفي تأثيرات كبيرة ودالة معنوياً في )النجاح الاستراتيجي(، إذ  (4
(،   0.01( ىي أكبر مف الجدوليةعند مستوى )77.7المحسوبة التي بمغت ) (F)كانت قيمة 

( ، وىذا يعني اف 0.809-)()ت قيـ( ، في حيف كان0.639-)()وبمغت قيمة المعممة 
( في النجاح الاستراتيجي. -0.809مجتمعة يحدث تغييراً مقداره ) الابعاد( في 1تغييراً مقداره )

( مف التغيرات الحاصمة في المتغير %0.655واف المتغير المستقؿ )الرياء الوظيفي( يفسر )
( وىذا يعني أف R2=0.655التحديد )المعتمد )النجاح الاستراتيجي( إذ بمغت قيمة معامؿ 

%( مف التغيرات الحاصمة في المتغير المعتمد تعود إلى متغيرات أخرى لـ يتضمنيا 34.5)
 النموذج.

 
 (4الجدول )

  علاقات التاثٌر بٌن المتغٌرات

  الدلالةالدلالة  النجاح الاستراتيجيالنجاح الاستراتيجي  المؤشراتالمؤشرات  الرياء الوظيفيالرياء الوظيفي

النفاؽ الوظيفي
  F-Cal 4.213 

مستوى  عنذدالة 

0.05 

F-table 0.05 4.08 
 

P 0.047 

R2 0.093 

 -1.96 

 -0.305 

ي
ظيف

ق الو
التمل

ي
ظيف

ق الو
التمل

  F-Cal 92.57 

مستوى  عنذدالة 

0.05 

F-table 0.05 4.08 
 

P 0.000 

R2 0.693 

 -0.499 

 -0.832 

ع 
خذا

ال
ع 

خذا
ال

ي
ظيف

الو
ي

ظيف
الو

  

F-Cal 148.13 

مستوى  عنذدالة 

0.05 
F-table 0.05 4.08 

 

P 0.000 
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R2 0.783 

 -0.647 

 -0.885 

ي
ظيف

و
ء ال

الريا
ي
ظيف

و
ء ال

الريا
  F-Cal 77.7 

مستوى  عنذدالة 

0.01 

F-table 0.01 7.30 
 

P 0.000 

R2 0.655 

 -0.639 

 -0.809 

 :الجذول من إعذاد الباحث وفقاً لنتائج الحاسوبالمصدر
 

التحميمية انفة الذكر يتضح أف جميع ابعاد الرياء الوظيفي كاف ليا أثرا وعمى ضوء المؤشرات    
معنويا جوىريا في النجاح الاستراتيجي وىذا يثبت صحة الفرضية الرئيسية الثانية والفرضيات 

 المنبثقة منيا. ولكف قوة ىذا التأثير كانت متفاوتة بيف ىذه الأبعاد .

 
 

 اٌتىصُاخو الاصتٕتاجاخ
 الاصتٕتاجاخاولا / 

اف الرياء الوظيفي مفيوـ غامض ، لكنو تطبيؽ محسوس لدى العديد مف العامميف ، وىو  (1
 .يمثؿ افة خطيرة يمكف اف تسبب انعكاسات سمبية عمى النجاح الاستراتيجي لممنظمات

ابعاد الرياء الوظيفي  مف الواضح اف ىنالؾ شبو اتفاؽ تاـ عند افراد العينة ، عمى اف (2
 تمثيلا لو تمثؿ النفاؽ الوظيفي والتممؽ الوظيفي والخداع الوظيفي .الاكثر 

دلالة ذات معنوية تأثيرات علاقات ارتباط و  كشفت التحميلات الإحصائية عف وجود (3
 الكمي المستوى عمى، احصائيالابعاد الرياء الوظيفي في النجاح الاستراتيجيمعنوية 

قوة العلاقة والتأثير بيف المتغيرات التي ، وثبتت وعمى مستوى العوامؿ الفرعية المكونة ليا
 .في بناء مخطط الدراسة  اعتمدت

لابعاد الرياء الوظيفي متفاوتة في قوة التاثير ، حيث كانت مرتفعة  ت التاثيراتجاء (4
 بالنسبة لمخداع والتممؽ الوظيفي ، وضعيفة باالنسبة لمنفاؽ الوظيفي .

تحويمو الى انموذج فرضي وفؽ اسموب نمذجة  اجتاز المخطط الفرضي لمبحث والذي تـ (5
( ، اجتاز مؤشرات جودة المطابقة المطموبة لاختبار الصدؽ SEMالمعادلات الييكمية )

البنائي وتراوحت قيمة المؤشرات بيف )حالات القبوؿ او القبوؿ المثالي ( لمنموذج ، ومف 
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شرات ، كذلؾ فيو مقبوؿ ذلؾ نستنتج باف النموذج الفرضي مقبوؿ ىيكميا طبقا ليذه المؤ 
 احصائيا طبقا لعلاقات الارتباط ، ومف ىنا يمكف اعتماد ىذا المخطط او الانموذج .

 
 اٌتىصُاخثأُا / 

 في اطار نتائج البحث يقدـ البحث عدد مف التوصيات والمقترحات الاتية :
العامميف لمعمؿ ، ومتابعة  والمناخ الايجابيضرورة العمؿ عمى تييئة الظروؼ المناسبة  (1

 بصورة مستمرة ، وعدـ السماح ليـ بالتدخؿ في شؤوف زملائيـ الاخريف .

اتباع اجراءات صارمة تجاه المتلاعبيف والمخادعيف ، وعدـ اعطائيـ الفرصة لمعمؿ السمبي  (2
 داخؿ المنظمة .

 توجيو المزيد مف الاىتماـ بتدريب الموارد البشرية ، ويجب اف يتـ تحديد البرنامج التدريبي (3
 وفقا للاحتياجات التدريبية الفعمية  .

اجراء تقييـ دوري يشمؿ جميع افراد المنظمة لمعرفة مستوى الحالات السمبية التي يشعروف  (4
 بوجودىا حوليـ ، والعمؿ عمى القضاء عمييا .

بيف الافراد ، الامر الذي  الايجابي تعزيز اسموب فرؽ العمؿ وورش العمؿ واساليب التواصؿ (5
 . والعلاقات بينيـ ، ويجنبيـ ممارسة الرياء الوظيفييعزز عمميات التواصؿ 

القياـ بعقد الندوات والمقاءات التثقيفية ، والتي تتمحور حوؿ الانعكاسات السمبية لمرياء  (6
 الوظيفي وابعاده المختمفة ، وكيفية مكافحتو والتخمص منو .

ابي وتمتيف العلاقة الانسانية والنيي ـ وما يحممو مف روح التعاوف الايجالتعريؼ بقيـ الاسلا (7
 عف الانانية والنفاؽ والعدوانية .

 
 

 

 

 

 

 



26 
 

 الدصادر

 اولا/ الدصادر اٌؼزتُح

 راس مفيوـ تبني ظؿ في المعاصرة الاعماؿ الحدراوي ، حامد كريـ ، الريادة كمدخؿ لمنظمات .1
 .2013، 27الاقتصادية والادارية ، العدد الفكري ، مجمة الغري لمعموـ  الماؿ

الحربي ، عواض محمد ، العلاقة بيف مفيوـ الذات والسموؾ العدواني لدى الطلاب ،رسالة  .2
 .2003ماجستير في العموـ الاجتماعية ، اكاديمية نايؼ العربية ،

 النجاحأسباب  في وأثره المعرفي الماؿ الحلالمة ،محمدعزات، والعزاوي ، سامي فياض ، رأس .3
 .2009عشر ، التاسع العدد الجامعة الاقتصادية لمعموـ بغداد كمية الاستراتيجي ،

الخفاجي، نعمة عباس؛ البغدادي، عادؿ ىادي،"ملامح الشخصية الاستراتيجية لممدراء: منظور  .4
معرفي"، بغداد، المؤتمر القطري عف الاتجاىات المستقبمية للادارة المعاصرة 
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 )اصتّارج الاصتثأح(

 

/ة  حضرة..........................المحترـ

 السلاـ عميكـ ورحمتو وبركاتو...

 التي أعدت مف اجؿ إكماؿ متطمبات البحث الموسوـ بػنضع بيف يديؾ استمارة الاستبياف 

ممارصح اٌزَاء اٌىظُفٍ وأؼىاصاته ػًٍ إٌجاح الاصتراتُجٍ 
 ٌٍّٕظّاخ

 اصتطلاػُح ِراء ػُٕح ِٓ أصاتذج وٍُح الإدارج والالتصاد في جاِؼح اٌىىفحدراصح 

إلى نتائج تتسـ  يرجى الإجابة عمى جميع التساؤلات التي تضمنيا الاستبياف مف اجؿ الوصوؿ
 بالدقة والموضوعية، عمماً بأف ىذه المعمومات سيتـ استخداميا لأغراض البحث العممي فقط.

 مع فائؽ شكرنا وتقديرنا لكـ

 ضع علامة )   ( أمام الإجابة المناسبةرجى و : ي ملاحظة

 

 

 

 
 ٌُث شاوز أتى طثُخ َ.َ

 جاِؼح اٌىىفح/ وٍُح الإدارج والالتصاد

 .د.حاِذ وزَُ الحذراوٌ.َأ

 جاِؼح اٌىىفح/ وٍُح الإدارج والالتصاد
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 : اٌثُأاخ اٌشخصُح اولا
  أنثى  ذكر الجنس

 الفئة العمرية
 

6:-79  8:-99  
  فأكثر :9  89-:7

  المقب العممي
 

 مدة الخدمة
  62-59  9اقل من 

9-52  62-69  
  فأكثر 69  52-59

: اٌزَاء اٌىظُفٍ  ثأُا 

 اٌؼثاراخ ت
 موافق
 تماما  

 محايد موافق
 غير
 موافق

 غير
 موافق
 أطلاقا  

 ِا ِذي اتفاله ػًٍ أْ ِىظف اٌىٍُح َفؼً اِتٍ:

      يتفاخر بالأعمال التي يقوم بها ويبالغ في أهميتها 5

      يحاول الظهور أمام رؤسائه بأنه مخمص وكفوء 6

      بهايخفي حالات التقصير أو القصور التي يمر  7

      لا يعترف بالخطأ في حالة معاقبة المخطئين 8

      لا يعترف بالخطأ في حالة عدم معاقبة المخطئين 9

      يقدم صورة متفائمة عن العمل حتى في الحالات السمبية :

      يجامل رؤسائه دائماً لغرض الحصول عمى رضاهم ;

      حتى وأن أدى ذلك إلى كمفة إضافيةيحاول أن يظهر بأنه مبدع أمام الجميع  >

      يتنافس مع زملائه ويستخدم التزويق والتجميل ليظهر أفضل منهم =

      يبمغ الجميع في حالة حصوله عمى مكافأة أو شكر وغيرها 52

      يبمغ الجميع في حالة معاقبة أحد زملائه 55

      يشعر بنوع من الأنانية والغيرة في العمل 56

      يمارس الرياء الوظيفي لمحصول عمى منصب أعمى 57

      يمارس الحيمة والرياء والنفاق لمحصول عمى مكافأة أو شكر 58
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: إٌجاح الاصتراتُجٍ  ثاٌثا 

 اٌؼثاراخ ت
 موافق
 تماما  

 محايد موافق
 غير
 موافق

 غير
 موافق
 أطلاقا  

 أولا: الدٕافضح

      الموظفين لضمان الارتقاء بتمبية حاجاتهمتفتح الكمية باب الحوار مع  5

      تتنافس الكمية في حرصها العالي عمى الارتقاء بمستويات رضا المستفيدين 6

7 
تعتمد الكمية نظاماً لتسمم آراء المستفيدين في آليات تطوير أدائه إزاء 

 المؤسسات المنافسة
     

      الموظفين في صناعة القرارات تمتاز الكمية عن المؤسسات المنافسة بإشراك 8

9 
تنفذ الكمية خططاً تدريبية لمتنافس مع المؤسسات الأخرى في توفير ملاكات 

 مؤهمة
     

      تعترف الكمية بإنجازات الموظفين من خلال نظم مناسبة لمحوافز والمكافآت :

 : اٌتىُفثأُا  

5 
لمحاجات المتغيرة في تنفتح الكمية عمى منظمات حقل العمل للاستجابة 

 اختصاصات الموظفين
     

      تتباطأ الكمية في التحري عن تغيرات البيئة 6

7 
ضعف انفتاح الكمية عمى الحاجات المجتمعية يضعف رضا منظمات المجتمع 

 المدني عن أدائها
     

8 
رضا المستفيدين يقع ضمن أولويات برنامج استجابة الكمية لمتغيرات البيئية 

 المتلاحقة
     

: إٌّى  ثاٌثا 

      تعيد الكمية النظر وباستمرار في برامج تدريب الموظفين 5

6 
برامج التحفيز المعتمدة في الكمية تعزز في الموظفين ثقافة الإبداع في 

 التعامل مع التطورات العممية
     

      القراراتتقمل الكمية من العقبات التي تحد من مشاركة الموظفين في صناعة  7

8 
لا تعول إدارة الكمية عمى آليات رصينة في تفحص أثر التغيرات البيئية في 

 رضا الموظفين
     

9 
لغة الحوار التي تعتمدها الكمية مع الموظفين تحفزهم عمى التفكير ثم 

 اكتساب المعرفة
     

 


