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 إهداء

نى الحب و الحنان و لى معإلى ملاكي الحارس في الحياة ...إ.. .لى نبع الحنان الذي يعطي دون مقابل إ
احي... إلى من جاهدت في توجيهي لى من دعاؤها سر نجإ. .الوجود . سرلى بسمة الحياة و إالتفاني ... 

 .لى أمي الحبيبة أدامها الله ليإومساعدتي ومساندتي ... 

شىىىىي  مىىىىن لىىىىم يب ىىىىل بلأنعىىىىم بالراحىىىىة والهنىىىىا  و  الىىىىى مىىىىن سىىىىعى و ىىىىقي جاهىىىىد  إلوقىىىىار ابىىىىة و لىىىىى مىىىىن تيللىىىى  الهيإ
 لى أبي الحبيب أدام  الله لي.إة وصبر مرتقي في سلم الحياة بحكأأجل نجاحي الذي علمني أن 

 
لىىىىى إبوجىىىىودهم أكتسىىىىب قىىىىوة   حىىىىدود لهىىىىا  لىىىىى مىىىىنإلىىىىى النجىىىىوم التىىىىي تنيىىىىر  ر قىىىىي إلىىىىى مىىىىن علىىىىيهم أعتمىىىىد إ

لىىىىى مىىىىىن إ صىىىىىلاة ر ىىىىاد و دعىىىىم و لىىىىىى مىىىىن يقىىىىدمون الن ىىىىى  واإإعىىىىرن معنىىىىىى لحيىىىىاة أ كىىىىن أ ملىىىىىمىىىىن بىىىىدونهم 
 .خواني و أختي  الياس، نرمين ، فارسابذلوا الجهد 

علم الأجيال القس داني و  يلى من علمنإعلى اكمال تعليمي  اكن قادر  ألم   الذي بدونالأخ لى ال ديق و إ
 عوض راعي كنيستي . 

 
لمىىىىا خرجىىىىت هىىىىىذ  الىىىىىذين بىىىىدونهم زحيمىىىىان ومناقشىىىىي رسىىىىالتي و فتي الىىىىدكتورة نىىىىىدا  امشىىىىر و  أنسىىىىى أسىىىىتا تي و 
 .لى أرض الواقعالدراسة المتواضعة إ

 كما أخ ص بالذكر مدقق الرسالة لغو  ا الأستا  نظمي أبو هليل. 
 
 .سرى والجرحىلى أهالي الشهدا  والأإ
 
 أهدي ليم جهدي ورسالتي العلمية. لى الطلبة والباحثينإ

ةرزق الله كسابر  موسى
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 شكر وعرفان
 

  النعمة ل  المنعم علي بهذلى الرب الآإن الشكر الأول إو نحن عبيد  نقوم ونبني عطينا النجاح و ل  السما  يإن آ
 .اليبيرة وهي نعمة العلم

جامعة القدس وكلية لتقدم بالشكر والتقدير والمحبة أخيرة من كتابة رسالتي إ  أن   يسعني في هذ  اللحظات الأ
منارة العلم ونبراس  باعتبارها ا يقدمون  من جهد وعطا  للطلبةالعلوم التربو ة ممثلة بعميدها وهيئتها التدر سية، لم

 المعرفة. 
 اكان لتوجيهاته وأتقدم بالشكر الجز ل والعرفان وا متنان للمشرفة على رسالتي الدكتورة ندا  ازحيمان والتي  

  .لى حيز الوجودإج هذا العمل خراإثر في عظيم الأ اوار اداته
 خالص الشكر والتقدير لأعضا  لجنة المناقشة لما سيقدمونة من ن   وار اد وت و ب إثرا  هذ  الرسالة.و  

 ي سديد.أالدراسة لما أبدو  من ر  أداة كذلك الشكر موصول للسادة محكمي 
 
 
 
 

 يقوالله ولي التوف
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 الملخص بالعربية
هىىىىىدفت الدراسىىىىىة الحاليىىىىىة التعىىىىىرن إلىىىىىى واقىىىىىع النفىىىىىاق الىىىىىوظيفي لىىىىىدى المعلمىىىىىين فىىىىىي مىىىىىدارس محافظىىىىىة بيىىىىىت لحىىىىىم 
مىىىىن وجهىىىىة نظىىىىر مىىىىديري المىىىىدارس، فىىىىي ضىىىىو  متغيىىىىرات الدراسىىىىة:  الجىىىىنس، الم هىىىىل العلمىىىىي، الجهىىىىة المشىىىىرفة 

ن مجتمىىىىىع  علىىىىى التعلىىىىىيم، الحالىىىىة ا جتماتيىىىىىة، عىىىىىدد سىىىىنوات ال بىىىىىرةت، اسىىىىت دم الباحىىىىىي المىىىىىنهم الوصىىىىفي، تيىىىىىو 
ت 154الدراسىىىىىىة مىىىىىىن جميىىىىىىع مىىىىىىديري المىىىىىىدارس الحكوميىىىىىىة وال اصىىىىىىة فىىىىىىي محافظىىىىىىة بيىىىىىىت لحىىىىىىم البىىىىىىال  عىىىىىىددهم  

ت  مىىىىىدير ا ومىىىىىديرة  مىىىىىن المىىىىىدارس الحكوميىىىىىة وال اصىىىىىة فىىىىىي 114مىىىىىدير ا ومىىىىىديرة . ا ىىىىىتملت عينىىىىىة الدراسىىىىىة علىىىىىى  
ت، تىىىىم اختيىىىىارهم بالطر قىىىىة العشىىىىواحية البسىىىىيطة، ولتحقيىىىىق أهىىىىدان الدراسىىىىة %70محافظىىىىة بيىىىىت لحىىىىم مىىىىا نسىىىىبت   
ت فقىىىىرة موزعىىىىة  علىىىىى مجىىىىالين همىىىىا: النفىىىىاق بىىىىالقول، والنفىىىىاق بالفعىىىىل، وتىىىىم 30تىىىىم تطىىىىو ر اسىىىىتبانة مكونىىىىة مىىىىن  

 التحقق من صدقها وثباتها. 
 وقد توصلت نكائج الدراسة إلى  ن: 

دارس محافظىىىة بيىىىت لحىىىم مىىىن وجهىىىة نظىىىر مىىىديري المىىىدارس جىىىا  واقىىىع النفىىىاق الىىىوظيفي لىىىدى المعلمىىىين فىىىي مىىى 
ت للدرجىىىىىة اليليىىىىىة، وقىىىىىد جىىىىىا  النفىىىىىاق بىىىىىالقول بدرجىىىىىة قليلىىىىىة 2.28بدرجىىىىىة قليلىىىىىة بمتوسىىىىىم حسىىىىىابي بلغىىىىىت قيمتىىىىى   

ت، والنفىىىىىىىاق بالعمىىىىىىىل بدرجىىىىىىىة قليلىىىىىىىة بمتوسىىىىىىىم حسىىىىىىىابي بلغىىىىىىىت قيمتىىىىىىى  2.51بمتوسىىىىىىىم حسىىىىىىىابي  بلغىىىىىىىت قيمتىىىىىىى   
ت α≤50.0ى الد لىىىىىة  ة وجىىىىىود فىىىىىروق  ات د لىىىىىة اح ىىىىىاحية عنىىىىىد مسىىىىىتو ت، كمىىىىىا أظهىىىىىرت نتىىىىىاحم الدراسىىىىى2.05 

فىىىىىي متوسىىىىىطات اسىىىىىتجابات أفىىىىىراد عينىىىىىة الدراسىىىىىة لواقىىىىىع النفىىىىىاق الىىىىىوظيفي لىىىىىدى المعلمىىىىىين فىىىىىي مىىىىىدارس محافظىىىىىة 
بيىىىىىت لحىىىىىىم مىىىىىىن وجهىىىىىىة نظىىىىىر مىىىىىىديري المىىىىىىدراس تعىىىىىىزى لمتغيىىىىىىرات الدراسىىىىىة: الجىىىىىىنس ل ىىىىىىال  الىىىىىىذكور، الم هىىىىىىل 

الجهىىىىىة المشىىىىىرفة علىىىىىى التعلىىىىىيم ل ىىىىىال  المىىىىىدارس ال اصىىىىىة، الحالىىىىىة ا جتماتيىىىىىة العلمىىىىىي ل ىىىىىال  البكىىىىىالور وس، 
 سنوات. 5ل ال  أعزب، عدد سنوات ال برة ل ال  أقل من 

ومىىىىىن أهىىىىىىم  المقترحىىىىىات المقدمىىىىىىة مىىىىىىن مىىىىىديري المىىىىىىدارس للحىىىىىىد مىىىىىن  ظىىىىىىاهرة النفىىىىىىاق الىىىىىوظيفي:  علىىىىىىى مىىىىىىديري 
ين، والتفر ىىىىىىق بىىىىىىين علاقىىىىىىات العمىىىىىىل والعلاقىىىىىىات المىىىىىىدارس تحقيىىىىىىق العدالىىىىىىة والديمقرا يىىىىىىة والشىىىىىىورى بىىىىىىين المعلمىىىىىى

الش  ىىىىية،  وضىىىىرورة تجاهىىىىل المىىىىدير لأي سىىىىلوت ليىىىىر مرلىىىىوب بىىىى  بمىىىىا يتعلىىىىق بالنفىىىىاق الىىىىوظيفي حتىىىىى يبتعىىىىد 
المعلمىىىىون عىىىىن هىىىىذ  الظىىىىاهرة، وأن تيىىىىون العلاقىىىىة بىىىىين المىىىىدير والمعلمىىىىين مبنيىىىىة علىىىىى اإحتىىىىرام والتقىىىىدير وفىىىىق 

ي ىىىىىىان  مىىىىىىدير حازمىىىىىىا فىىىىىىي المواقىىىىىىن التىىىىىىي تحتىىىىىىاج إلىىىىىىى  لىىىىىىك، وأن  سياسىىىىىىات وقىىىىىىوانين العمىىىىىىل، وأن يكىىىىىىون ال
 المدير في الحق لومة  حم.
تىىىىي توصىىىىلت إليهىىىىا الدراسىىىىة: عمىىىىل دراسىىىىات حىىىىول موضىىىىو  النفىىىىاق الىىىىوظيفي مىىىىن وجهىىىىة الومىىىىن أهىىىىم التوصىىىىيات 

س نظىىىىىر عينىىىىىات أخىىىىىرى مثىىىىىل المعلمىىىىىين، واسىىىىىت دام اإدارة الر ىىىىىيدة فىىىىىي تنظىىىىىيم العلاقىىىىىات السىىىىىليمة بىىىىىين الىىىىىرحي
والمرؤوسىىىىىىين، وتطبيىىىىىىق قواعىىىىىىد الشىىىىىىفاوية والمحاسىىىىىىبة والعدالىىىىىىة، وتىىىىىىوفير الأمىىىىىىن والطمأنينىىىىىىة فىىىىىىي ات ىىىىىىا  القىىىىىىرار، 

 وتعز ز أسلوب العمل بروح الفر ق في المدارس.
 .)حكومية والخاصة، محافظة بيت لحمال لمال المفكاحية: )النفاق الوظيفي، المدارس ال      
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Abstract  

This study aimed to find out the reality of job hypocrisy among teachers in 

Bethlehem Governorate schools from the point of view of school principals, by 

answering the study questions. The researcher used the descriptive method. The 

study population consisted of all general principals in schools in Bethlehem, 

numbering (154). The study sample was chosen randomly, and the sample size was 

(114), constituting approximately (70%) of the study population. The study showed 

the following results: The reality of job hypocrisy among teachers in Bethlehem 

Governorate schools from the point of view of school principals came to a small 

degree with an arithmetic average of (2.28) for the total grade. Hypocrisy in speech 

came to a small degree with a arithmetic average of (2.51), and hypocrisy in work 

came to a small degree with an arithmetic average of (2.05). The results of the study 

also showed that there were statistically significant differences at the significance 

level (α≤0.50) in the averages of the responses of the study sample members to the 

reality of job hypocrisy among teachers in Bethlehem Governorate schools from the 

point of view of school principals due to the variables of the study: gender in favor 

of males. The academic qualification is in favor of bachelor’s, the authority 

supervising education is in favor of private schools, marital status is in favor of 

single, and the number of years of experience is in favor of less than 5 years. 

Among the most important suggestions presented by school principals to reduce the 

phenomenon of job hypocrisy are: School principals must achieve justice, 

democracy, and consultation among teachers, distinguish between work 



 ه
 

relationships and personal relationships, and the need for the principal to ignore any 

undesirable behavior related to job hypocrisy so that teachers stay away from this 

phenomenon, and that The relationship between the principal and teachers should be 

based on respect and appreciation in accordance with work policies and laws, and 

that the principal should be firm in situations that require that, and that the principal 

should not fear the blame of the blamer. 

Among the most important recommendations reached by the study: conducting 

studies on the issue of job hypocrisy from the point of view of other samples such as 

teachers, using good management to organize sound relations between the boss and 

subordinates, applying the rules of transparency, accountability and justice, 

providing security and reassurance in decision-making, and promoting the work 

method in the spirit of Team in schools. 

Keywords :( job hypocrisy, public and private schools, Bethlehem 

Governorate).
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 ول صل الأ الف
 الدراسة و هميكها فيةخل

 الملدمة 1.1

 طور  نحو الأفضل  يتعايش مع المجتمع و  نفي كل زمان ومكان يسعى لأإن ا نسان منذ الأزل 
فراد المجتمع علاقت  مع أالش  ية تتحكم بسلوت اإنسان و المنفعة ل  لك التطور   تزال الم ال  و خلاو 

ا خطير اض بين أفيوا زدواجية الش  ية والتناق عندما وتنعكس اثار  على المجتمع و  ار  و سلوك  و عد مرض 
 نساني يستأثر بفضول الباحثين والدارسين ا جتماعيين يتفشى هذا المرض في المجتمع يجعل السلوت اإ

في الحياة إما  ،و سلبي اأ إنسانية وتحديد ما ي ثر عليها إيجابي افقد حاولوا دراسة النفس ا ،النفسيين لسنين عديدةو 
 سلوك  في الم سسات. في والعادية أ

المنظمات كم سسات مفتوحة تتفاعل مع البيئة  ات العلاقة، وت ضع لمحدداتها وتتأثر بها وت ثر فيها، 
ومن أهم مكونات البيئة  ات العلاقات البيئة الثقاوية وا جتماتية بما فيها من معتقدات وقيم وعادات ومبادئ 

لمجتمع، وت دي هذ  ال  احص الثقاوية وا جتماتية إلى بلورة تغيرات في أنماط الحياة التي وتقاليد ساحدة في ا
لى العلاقة بين المنظمة ت ثر في م رجات المنظومة وعلى العلاقة بين المنظمة والأفراد العاملين فيها وع

لنزاهة والعدالة وا حترام والطاعة وتتجلى المنظومة العربية بمجموعة من القيم والمعتقدات والمبادئ، كا وزباحنها،
وتنفيذ الأوامر والتوجيهات من باب الأدب والتقدير، ولعل تعقيدات الحياة وتطورها عرض تلك القيم لليثير من 

 ت. 1996التحر ف والتشو   فطغت عليها ظواهر الغش والفساد والنفاق  العاملي، 
 

القيم والأنماط السلوكية وتوقعات أعضا  المنظمة تعد ثقافة التنظيم الم سسي التي تشمل ا تجاهات و 
المشتركة هي المحدد لمبادئ المنظمة وأنظمتها الأساسية، والسلوكيات المقبولة والمرفوضة، وقوانينها التي تحكم 
تسلسل السلطة وإصدار الأوامر، كذلك أ كال ا ت ال والتواصل داخل المنظمة واتجاهات القادة وكيفية 

 ت. 1995رات وتعاملهم مع أفراد المجتمع المنظمي  جامعة القدس المفتوحة، ات ا هم القرا
 

تعمل الم سسات والمنظمات على تطو ر أداحها وضمان تميزها من خلال تنمية مورادها البشر ة 
وا ستثمار فيهم، فهي تبحي عن تلبية احتياجاتهم وتحسين مناخ عملهم، وتعمل على رفع نموهم المهني ورفع 

اب التي تسبب فشل تلك المنظمات والم سسات هو انتشار الأمراض بهم وأداحهم اإنتاجي. ولعل أهم ا سكفا ت
 ت.2022والمشاكل اإدراية كالفساد اإداري والبيروقرا ية، والر وة والنفاق الوظيفي  سومية، 

وفاعلية العمل هدد كفا ة تواج  المنظمات في القرن المعاصر العديد من الأمراض الوظيفية التي ت
مراض تنافسية مستدامة، وتتمثل هذ  الأ لى إضعان قدرتها على التقدم والنمو وتحقيق مزاياا ي دي إوهذ بداخلها 
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خلاقية التي يمارسها بعض من الموظفين على اختلان درجاتهم الوظيفية في العديد من السلوكيات لير الأ
اق الوظيفي الذي أصب  وسيلة من أراد الترقية السر عة، أو اقعهم الوظيفية، ومن أهم هذ  السلوكيات النفو وم

 .ت Pelletier & Bligh, 2008 مرة ودون وج  حقافآت، أو امتيازات أخرى ب ورة مستالح ول على مك
 

ن أخلاقيات الوظيفة ركيزة أساسية في تحسين جودة الأدا  وهي تعني التزام الموظن بأسس أخلاقيات العمل إ
واعد . علم ا بأن هنات عوامل ومتغيرات تتعلق بسلوت الموظن في نطاق نشا   داخل الم سسة الذي يقوم ب  وق

 ت.1983التي يعمل بها، وفي علاقت  مع الجمهور الذي يتعامل مع   لو ة، 
 

و رى الباحي أن المنظمات المجتمعية بالعاملين فيها تشكل ركيزة أساسية في نهضة المجتمع ورفعت ، وتطو ر 
في النهوض من الجوانب السياسية وا جتماتية وا قت ادية والثقاوية والفنية جميعها،،هذا إ ا ما خلت قدرات  

 من الظواهر السلبية، والمحسوبية والفساد والنفاق الوظيفي والتزمت بالأخلاق الحميدة.

إ  تقل  ل عام،ي تحسين أوضا  المجتمع بشكا لتزام باخلاقيات العمل يسهم ف أن ك   و يضيف الباحي  
ود ، بالمقابل الممارسات لير العادلة، حينها يتمتع الموا ن بتياف  الفرص، و ح ل كل فرد على حق  وثمرة جه

ا ومعرفة، وتوج  الموارد لما وي  م لحة لأكثر كفا ة وعلم  عمال لالمق ر ن ثمن تق يرهم، وتسند الأيح د 
فاق الفرص أمام ا نتهاز ين والمنافقين، وتتوسع آن و ضيق ال ناق على المحتاليوحينها ي ،ل ال  العاما

لم الفات والجراحم قل تعرض الم سسة للم ا ر وانتاجية، و ئة مواتية لروح الفر ق وز ادة اإالمجتهدين في بي
 خلاقيات الرويعة.جميع بمنهجيات العمل ال حي  وبالأ ا ما التزم ال لك إوالمنازعات وكل 

 

ار دعم الرضا وا ستقر  ت، أن التزام الجميع بالأخلاقيات ي دي إلى1993ي وبلقيس، ار كلٌ من   مرعوقد أ
والثقة  فرد بنفس ز ادة ثقة ال، و توفر بيئة تعاونية لروح الفر ق وز ادة اإنتاجيةا جتماعيين بين لالبية الناس، و 

ود القانون ت والجراحم، حيي يستقلل تعرض الم سسات للم الفالمجتمع و قلل التوتر بين الأفراد، و بالمنظمة وا
 المواثيق الأخلاقية توفر المرجعية للسلوت الواجب أن يحكم على السلوت.الذي هو قيمة أخلاقية و 

تشكل التربية المدخل إلى التنمية الشاملة والح ن الأخلاقي المنيع إ ا تعرضت للم اعب والمحن، وإن 
ب صنع القرار هو الذي يكون العامل الذي ي دي الى النمو الممارسات القيادية للقياديين الذي يشغلون مناص

والحفاظ على القيم اإنسانية النبيلة التي ن ت عليها العملية التربو ة،  وتلبية الحاجات، واإبدا  ورفع المعنو ات،
معين إ  أنها في بعض الأحيان لها انعكاسات سلبية، على الممارسات السلوكية و لك عند اختيار نمم قيادي 

 ت.2008 تبابنة والسعود، دون لير  من الأنماط، ومن هذ  السلوكيات السلبية ظاهرة النفاق
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 ا وتقدمنا وتحقيق مزاياها وازدهار هالوظيفية التي تمنع نمو  السلوكياتالتعليمية  م سساتالمدارس و التواج  ولهذا 
تعليم والوعي لدى المجتمع والثقافة خر حسب درجة الآلى إجتمع الوظيفية من م سلوكياتت تلن معد ت الو 

 لسلوت التملق الوظيفيت، بحثا  عن تحقيق الم ال  الش  ية وهو ا النفاق الوظيفي سلوت  نواجفعام،  بشكل
 .ت2021الجندي،  المقدادي و  الذي يعد هادم للتعليم

 
 

وخاصة  إن الت رن على أساس النفاق قد ي دي إلى بعض المشكلات التنظيمية داخل الم سسات 
الم سسات التربو ة التي يرتادها معلمو الأخلاق، إ  إن هذا السلوت ينز  إلى الظلم، و نشر بعض القيم التي 
قد تيون مذمومة في المجتمعات التربو ة، كما أن ا خلاص للعمل والو   ل  يتطلبان ا بتعاد عن سلوكيات 

، إ  إن هذا السلوت ي دي إلى هدم الم سسة و  ثر ا نتفا  والم ال  الش  ية مثل سلوت النفاق ا جتماعي
 ت. 2001في الثقة التنظيمة التي تعرن على أنها تطابق الأقوال مع الأفعال   يرتلن وعبدالهادي، 

 

و حدث النفاق في اإدارة من المرؤوسين لرؤساحهم، و كون أكثر تجا  الرحيس اإداري الأعلى، نظرا  ليثرة 
درجات العليا الذين يمكن أن يطلق عليهم بطانة الرحيس، والبطانة نوعان: بطانة خير صلاحيات ، أو  اللي ال

وبطانة سو ، لير أن  يبدو أن بطانة السو ، أو الشر، قد تيون زادت في هذ  الأيام، و غت على بطانة 
 ت.2005ال ير الحلو، 

 
 

معات والحضارات والتراث و  يب من السلوكيات ا جتماتية التي ت ثر على المجتو عد السلوت النفاقي 
المجتمع بال لل والشلل الذي يعوق تقدم وتطور المجتمع والنفاق هو من أخطر هذ  السلوكيات و ظهر خطر  

 ت.2013 راتب،نبوٌ  والمنافقين مكروهون مز فون في أن النفاق مذمومٌ وم
 

في من الظواهر ا جتماتية ت أن النفاق الوظي Perkins& Neumanyer, 2010ر ونيوماني بيركنز و رى 
التي تمثل ال لق الذميم، ومن يت ن ب  هو   ص مجرد من ا خلاق الواجب توفرها في الموظن الذي ي دم 
الم سسة التي يعمل بها، وهو خاحن لمبادئ العمل وقواعد  التي يجب علي  أن يتحلى بها،  ن  ببسا ة يدعي 

  يعمل على إفساد المهنة و مثل خطورة كبيرة على العمل؛ لأن المحافظة على م ال  العمل وأخلاقيات ، لين
 ت.2022اخلاق  تتمثل في ال دا ، والغش، والموا ة ل احب العمل  الجندي، والمقدادي، 

 
نسانية وعدم الأمانة جية التي تنجم عن البعد عن ال دق والبعد عن القيم اإو النفاق من الظواهر السيكولو      
ويكون نفاق  كالسلاح  ،لى تحقيق م الح  الش  يةإالذي ير د الوصول  عند الفرد النفاق و ظهر، خلاصواإ

ويشبعهم بالمدي  الزاحن و  دي  ،ا كي ينال رضاهمو  د  رؤسا  العمل خ وص   ،اكي ي د  ب  الناس عموم  
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الدني  لتحقيق  عن الم لحة العامة، و متاز بالت طيم ا  كانت صاحبة أم خا ئة وبعيدأجميع أعمالهم سوا  
وعلى حساب الم لحة العامة ويضر بالعمل وبزملاح  و تسلق  ، ترقى على حساب زملاح و   م الح  الش  ية

 ت2003 العيسوي،و ضر رحيس  في العمل الذي يضلل  عن إدرات حقيقة الأمور. فوق ظهورهم
 

س عن ق د أو بدون ق د من المدار  بعضومن هذا المنطلق يعد النفاق الوظيفي سلوكا     عور اَ يقدم علي  ال
بنوعيها الحكومية وال اصة، فالنفاق الوظيفي ينتم عن  قتل روح اإبدا  وا بتيار والتميز والطموح لدى المعلمين 
الأكفا ، فالتواصل داخل المدرسة وبين المعلمين يجب أن يبنى على عدة مبادئ، أهمها ا حترام المتبادل، 

ير وليس فقم ظاهر ا  بل داخليا  و لك من خلال  فاوية الم سسة وهذ  المبادئ إن لم وا حترام الحقيقي للمد
تين موجودة يظهر النفاق الوظيفي في المدارس اليوم؛ لأن ممارسة النفاق الوظيفي هي محاولة تحقيق م ال  

ب ، أو لحماية نفس     ية منها العلاوات والمكافأت والترقيات أو السفر إلى خارج البلاد للتدر ب أو ما  ا
من المسا لة. إن النفاق يولد  عورا  بعدم العدالة والتناقض بين أهدان المدرسة وأهدان الش ص مما ي ثر تأثيرا  

 ت.2016  البغدادي وكر م،حا  على كفا ة المدرسة وفاعليتها واض
 

بو ة إلى إعداد الموا ن الذي يرى الباحي أن المدرسة كونها م سسة تربو ة اجتماتية تهدن في فلسفتها التر  و
يستطيع التييف مع مجتمع ، وتعمل على تشكيل الش  ية اإنسانية في الأدوار السياسية وا جتماتية 
وا قت ادية والثقاوية، لذا   بد من أن تُحدد الُأ ر الثقاوية ضمن السياق التربوي العام، والأخلاقيات المهنية 

ي تلك الأ ر، وهي التي ت ثر في السلوت فتعمل على توجيه  بما يتفق مع هي من أهم المرتيزات الأساسية ف
السلوكيات اإيجابية في المجتمع كال دق والأمانة وا بتعاد عن الفساد وعن النفاق في الم سسات المجتمعية 

ق، فإنها الفاعلة. و يرى الباحي أن المدرسة م سسة تربو ة وأخلاقية، فإ ا تفشى وانتشرت فيها ظاهرة النفا
تتحول إلى م سسة فاسدة   تفي بالألراض التي أسست لها، فلا يجوز أن ي ب  المعلم إنسان ا منافق ا، فهو 
المربي والحر ص على توج   لبت  نحو القيم الرويعة العالية، وهو الم من بحر ة الرأي والمدافع عن قضايا 

ا عن الت مجيد والمبالغة والز ادة في وصن الواقع التعلمي والمناخ المجتمع، وهو الذي يقول الحقيقة داحم ا بعيد 
التنظيمي المدرسي.  و رى الباحي أن المدرسة هي م سسة تربو ة بحثية وجدت في المجتمعات لتحقيق لايات ، 
و نعكس ما يجري في داخلها من تفاعلات وممارسات إدار ة على جميع من فيها من معلمين وإدار ين ومتعلمين 

ومن ينشأ عن  لك من مناخ تنظيمي وفق ا لطبيعة العلاقات الموجودة في المدرسة، فإ ا وجد النفاق  وعاملين،
و رى الباحي أن  فهو ي ثر على المدرسة وسير العملية التعليمية وعلى م رجاتها وأهدافها و جب محاربت .

يلتزم بشروط العقد، و طعن من  منافق الوظيفي يعطي لنفس  صورة حسنة مغايرة للواقع، وي ون المس ول و لا
ا ومتذبذب ا في المواقن، يتحرت وفق م الح   أحسن إلي  من ال لن، وعلامات المنافق واضحة إ  تلاحظ  مرتبك 

مرضٌ هو أن يبرمم حيات  ليسب الوجاهة ا جتماتية. وكذلك يرى الباحي  أن النفاق  لُ المرحلية، وهمُ  الأو 
 لأن ؛من اليذب اخطر  بظلالها على المجتمع بشكل عام، وقد يكون أ د نفسيٌ، وهو آفة اجتماتية تعكس 

المنافقُ يظهر عكس ما يُبطن، مما يعني أن يظهر المر  خلافا  لما هو علي  فهو ي في  يئا  و ظهر  يئا  أخر، 
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 فتغذو مواقفة وسلوكات  على  ي  من النفاق، فالمنافق يظهر خلان ما يضمر بداخل  وسلوكات  المضلل 
 ت ب  امرا  احعا وقد تيون مقبولة لدى البعض ممن يقبلون تلك السلوكيات. 

 
 

 مشكلة الدراسة 2.1

يعىىىىد النفىىىىاق الىىىىوظيفي مىىىىن المشىىىىكلات المىىىى ثرة علىىىىى نجىىىىاح الم سسىىىىات التربو ىىىىة والىىىىذي يىىىى دي إلىىىىى اإخىىىىلال 
ودراسىىىىىىة ت Alawamleh,2013بسىىىىىىير العمليىىىىىىة التعليميىىىىىىة، وبنىىىىىىا  علىىىىىىى مىىىىىىا جىىىىىىا  فىىىىىىي دراسىىىىىىتي العواملىىىىىىة  

ا 2020المعمىىىىىىاري   ت؛ حيىىىىىىي توصىىىىىىلت الدراسىىىىىىتان إلىىىىىىى أن النفىىىىىىاق الىىىىىىوظيفي ظىىىىىىاهرة منتشىىىىىىرة، و عىىىىىىد فسىىىىىىاد 
يىىىى ثر بشىىىىىكل سىىىىىلبي علىىىىىى كفىىىىا ة الم سسىىىىىة التعليميىىىىىة؛ وقىىىىىد أوصىىىىىت الدراسىىىىتان بالبحىىىىىي فىىىىىي هىىىىىذ  الظىىىىىاهرة؛ 

ا وهىىىىىذا لىىىىىذا فىىىىىإن الم سسىىىىىات التعليميىىىىىة بحاجىىىىىة  ىىىىىديدة لليشىىىىىن عىىىىىن مثىىىىىل هىىىىىذ  السىىىىىلوكيات والتغلىىىىىب عليهىىىىى
الىىىىىذي يىىىىى دي إلىىىىىى نجىىىىىاح الم سسىىىىىة،  فىىىىىاإدارة الفاعلىىىىىة تسىىىىىعى لتحقيىىىىىق  نجىىىىىاح الم سسىىىىىة التعليميىىىىىة وتميزهىىىىىا 
مىىىىىن خىىىىىلال ا هتمىىىىىام بمىىىىىدخلات العمليىىىىىة التعليميىىىىىة  وتىىىىىوفير بيئىىىىىة آمنىىىىىة ومر حىىىىىة للقيىىىىىام بالأعمىىىىىال المنو ىىىىىة 

وجىىىىىود سىىىىىلوكيات ليىىىىىر  بكىىىىىل فىىىىىرد، بهىىىىىدن تحسىىىىىين الم رجىىىىىات والسىىىىىير قىىىىىدما نحىىىىىو التقىىىىىدم والتطىىىىىور، إ  أن
مرلىىىىوب بهىىىىا تتعلىىىىق بظىىىىاهرة  النفىىىىاق الىىىىوظيفي داخىىىىل الم سسىىىىة التعليميىىىىة  يىىىى ثر سىىىىلبا علىىىىى سىىىىير العمليىىىىة 

 التعليمية مما يدفعها  ت ا  قرارات خاظئة الذي بدور  يشكل خطورة على نجاح الم سسة.
ا إلى عمل الباحي في إحدى المدارس التابعة لمدير ة التربية وال تعليم بيت لحم؛ فقد  حظ الباحي واستناد 

سلوكيات لير مرلوبة يمارسها المعلمون ليسب م ال     ية من مديري المدارس، ومن هنا تولدت لدي  
فيرة الدراسة الحالية المعنونة بِ: "واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة 

التي تناولت موضو  النفاق الوظيفي  -حسب علم الباحي –دراسة الأولى نظر مديري المدارس"،   وتعتبر هذ  ال
 للمعلمين من وجهة نظر مديري المدارس في فلسطين.

 : سئلة الدراسة 3.1
 لدراسة اإجابة عن:حاولت ا

 وجهىىىىة مىىىىن لحىىىىم بيىىىىت محافظىىىىة مىىىىدارس فىىىىي المعلمىىىىين لىىىىدى الىىىىوظيفي النفىىىىاق واقىىىىع مىىىىا: يالساااااال الرئيساااا 
 س؟المدرا مديري  نظر
 وانبثق عن هذا الساال الأسئلة الفرعية الآتية:  

 نظىىىر وجهىىىة مىىىن لحىىىم بيىىىت محافظىىىة مىىىدارس فىىىي المعلمىىىين لىىىدى بىىىالقولالىىىوظيفي  النفىىىاقواقىىىع  مىىىا -1
 المدراس؟ مديري 

 وجهىىىىىة مىىىىىن لحىىىىىم بيىىىىىت محافظىىىىىة مىىىىىدارس فىىىىىي المعلمىىىىىين لىىىىىدى بالعمىىىىىلالىىىىىوظيفي  النفىىىىىاق واقىىىىىع مىىىىىا -2
 المدراس؟ مديري  نظر
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فىىىىىىراد عينىىىىىىة الدراسىىىىىىة لواقىىىىىىع النفىىىىىىاق الىىىىىىوظيفي لىىىىىىدى المعلمىىىىىىين فىىىىىىي مىىىىىىدراس تقىىىىىىديرات أ  تلىىىىىىنت هىىىىىل -3
 الجىىىىىىنس،  الدراسىىىىىىة متغيىىىىىىرات بىىىىىىاختلان محافظىىىىىىة بيىىىىىىت لحىىىىىىم مىىىىىىن وجهىىىىىىة نظىىىىىىر مىىىىىىديري المىىىىىىدارس

 ؟تال برة سنوات المدرسة، العلمي، نو  ا جتماتية، الم هل الحالة
 ؟ةللحد من هذ  الظاهر  المعلمين لدى الوظيفي النفاق مع تتعامل كيف -4

 
ضىىىىىىىيات ال ىىىىىىىفر ة تقىىىىىىىوم باختبىىىىىىىار صىىىىىىىحة مجموعىىىىىىىة مىىىىىىىن الفر  فىىىىىىىان الدراسىىىىىىىة اسىىىىىىىتنادا  الىىىىىىىى السىىىىىىى ال الثالىىىىىىىي

 -:الآتية
 :فرضيال الدراسة  4.1

 :انبثلت الفرضيال الصفر ة الآتية عن  سئلة الدراسة
ت   الحسابية لتقديرا بين المتوسطات (α≤0.05) د لةال مستوى  عند ح احيةإ د لة  ات فروق  توجد   -

لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس  الوظيفي النفاقعينة الدراسة لواقع 
  .الجنس لمتغير تعزى 
بين المتوسطات  الحسابية لتقديرات   (α ≤ 0.05)د لةال مستوى  عند ح احيةإ د لة  ات فروق  توجد   -

معلمين في مدارس محافظة بيت لحم  من وجهة نظر مديري لدى ال الوظيفي النفاق عينة الدراسة لواقع
 .ا جتماتية الحالة لمتغير تعزى المدارس 

الحسابية لتقديرات  بين المتوسطات (α ≤ 0.05) د لةال مستوى  عند ح احيةإ د لة  ات فروق  توجد   -
ن وجهة نظر مديري المدارس لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم م  الوظيفي النفاقعينة الدراسة لواقع 

 .العلمي الم هل لمتغير تعزى 
بين المتوسطات الحسابية  لتقديرات  (α ≤ 0.05) د لةال مستوى  عند ح احيةإ د لة  ات فروق  توجد   -

لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس  الوظيفي لنفاقعينة الدراسة لواقع ا
 .المدرسة نو  لمتغير تعزى 
بين المتوسطات الحسابية لتقديرات  (α ≤ 0.05) د لةال مستوى  عند ح احيةإ د لة  ات فروق  توجد   -

لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس  الوظيفي النفاقعينة الدراسة لواقع 
 .ال برة سنوات لمتغير تعزى 

 

 هداف الدراسة:  5.1
لى واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين من وجهة نظر مديري المدراس في محافظة بيت إ التعرن -1

 لحم.
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ن متوسطات استجابة  ا كان هنات فروق  ات د لة اح احية عند مستوى الد لة بيالتعرن ما إ -2
على واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدرارس محافظة بيت لحم من أفراد عينة الدراسة 

نو  المدرسة،الحالة ا جتماتية الجنس،  نظر مديري المدارس فيها تعزى الى متغيرات وجهة 
 سنوات ال برةت.و 

 لحد من .ع النفاق الوظيفي لدى المعلمين لالتعرن إلى آليات التعامل م -3

  همية الدراسة: 6.1 
 :ة من الآتيسانطلقت أهمية الدرا
الذي يبين واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في المدراس ول ، و ي أهمية العنوان الذي تتناتيمن أهمية الرسالة ف

 .من وجهة نظر مديري المدارس في محافظة بيت لحم
تيمن الأهمية النظر ة للدراسة الحالية بسبب كونها الدراسة الأولى بحسب علم الباحي في : الأهمية النظر ة

لأن ظاهرة النفاق في المدراس أصبحت مسألة يجب فلسطين التي تناولت موضو  النفاق الوظيفي في المدراس، 
 ا نتبا  اليها.

تسهم الدراسة في إثرا  المكتبة العربية بالجانب النظري من موضو  النفاق الوظيفي، حيي تفت  هذ  الدراسة 
املة أبوابا  جديدة أمام الباحثين في مضو  النفاق الوظيفي الذي تسعى من خلال  الدول الى تحقيق التنمية الش

 و المستديمة لمجتمعاتها الى المز د من الدراسات لتعز ز نتاحم هذ  الدراسة أو نفيها.
يمكن أن توفر نتاحم هذ  الدراسة م  رات عملية للمدير ن الم سسات التعليمية في  :الأهمية الكطبيقية

مر الذي ي دي الى توظيف بعض الطرق للتغلب علي  لدى المعلمين الأ، و فلسطين حول سلوت النفاق الوظيفي
ال روج بتوصيات ونتاحم تساعد ، و من نجاح، وجودة الم سسات العلميةتحقق درجة عالية و  تطو ر عملية التعليم

ليستفيد منها المدير و المعلم و الطلاب الذين سبحثون في  ،من ظاهرة النفاق الوظيفي في المدارسفي الحد 
 نفس المجال النفاق الوظيفي.

 
 راسة ومحدداتها:حدود الد  7.1

ثلة امالمجتمعات المت، و م هذ  الدراسة على المجتمع الذي قمنا بتوز ع ا ستبانة علي يتحدد تعميم نات
 بال  احص:
 : اقت رت الدراسة الحالية على مديري المدراس في محافظة بيت لحم.الحد البشري 
 ومية في محافظة بيت لحم.: اقت رت الدراسة الحالية على المدارس ال اصة و الحكالحد المكاني
 .2023-2024: اقت رت الدراسة الحالية على العام الدراسي الحد ال ماني
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من جهة أخرى تعميم النتاحم التي توصلت اليها الدراسة يبقى مرتبم ببعض المحددات التي ت رج عن سيطرة 
لة من ال دق والثبات الي توفرت الباحي، كدقة النتاحم التي توصل الباحي اليها، وإمكانية قياسها بدرجة معقو 

نتيجة   google formsلأداة الدراسة، وكذلك أسلوب جمع البيانات الذي اعتمد الباحي وهو است دام نمو ج 
زامنا مع ا حتلال ت بسبب سياساتلتي نتعرض إلي  للاق االمسافات بين المدارس، وظرون اإ لظرون بعد

 .جميع البيانات اليترونياضطر الباحي لمرحلة جمع البيانات، مما ا
 
 :و تعر فاتها الاجرائية مصطلحال الدراسة 8.1 

ي ن النفاق الوظيفأ ات Villeval & Rustichini 2012:7يعرن فيلفيال و روستشيني   :النفاق الوظيفي
يجابية و  في السلوكيات السلوكيات اإ ن الش ص يظهر، وأسرار العملفي العمل هو عدم المحافظة على أ

  عمل على خدا  اصحاب المناصب القيادية.سلبية و ال
: بأن  إظهار معلمي المدراسة في محافظة بيت لحم أقوا   وأفعا   عكس ما  عرف اجرائياً في هذه الدراسةو 

يضمرون بداخلهم، مثل اظهار الحب والمدي  واهتمامهم بم لحة العمل، واحترام المدير، وإبطان خلان  لك  
 راسة من خلال أداة الدراسة وهي ا ستبانة.و قاس في هذ  الد
ت يعتبر مدير المدرسة هو المشرن التربوي المقيم في مدرست  الذي 2010تعرن فر حات مدير المدرسة : 

يلعب دورا  هاما  في تسيير العملية التربو ة وانجاحها و دعم التغيير ا يجابي، وهو المس ول عن توفير بيئة 
تعمل على التطو ر المهني للمعلمين، وهو الموجود مع المعلمين يزورهم في صفوفهم  تربو ة إيجابية وصحية،

و يتابع اداحهم و كيفية ت رفهم و بذلك يستطيع المدير أن يلم بكل ما يتعلق بالمعلم و عد مدير المدرسة حلقة 
 و المحور البنا  والفاعل والقاحد.التواصل بين جميع عناصر العملية التعليمية فه

:  هي م سسة تعليمية تابعة الى وزارة التربية والتعليم وتعني بالت طيم إجرائيا مدير ة الكربية و الكعليمف عر 
والتوجي  والتنظيم وا  ران على المدارس التابعة لها، من الناحية العلمية وحل المشكلات والتوظيف والتنقلات 

 .بع للوزارةمدير هو على رأس الهرم الوظيفي فيها و هو تا وا بنية ومتابعة المدارس بشكل يومي تقر با  و يرأسها
تقع محلفظة بيت لحم جغراويا  الى الجنوب من محافظة القدس في الجز  الجنوبي و   بيت لحم:محافظة 

الجنوبي الغربي من الضفة الغربية و يحدها من الجنوب محافظة ال ليل، و من الشرق البحر الميت و محافظة 
متضمنة ثلاثة مدرن رحيسية و حوالي   2كم 575، و تقدر مساحتها  مال والغرب محافظة القدسأر حا ومن الش

 ت1999قر ة . عليان وأبو علي، 71
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 الفصل الثاني
 طار النظري والدراسال السابلةالإ

ا تف يلي ا ، راسةالنظري المرتبطات بموضو  الدور الأدب لأهم محاو   لمفهوم النفاق  يتناول هذا الف ل عرض 
 و لك على النحو الآتي: ،م الدراسات السابقة  ات العلاقةلأه اسيتناول عرض  كما 

 الإدارة الكربو ة 
ومن أجل قيام المدرسة بممارسة دورها ا جتماعي بكفاية عالية، فلا بد من قيادة واتية فاعلة تدرت الأهدان 

ا، فدور المدرسة في تطور مستمر نحو تحقيق والسياسة العامة وتيون قادرة على رسم ال طم اللازمة لتحقيقه
  موحات وآمال المجتمع المتجدد والمتطور. 

 
 تمهيد:  1.2
 

 تعر ف النفاق ومفهومه
خلاق الذميمة، والجبن، وا بتعاد عن مجموعة من العناصر يدخل فيها الأ يعتبر النفاق سلوت مركب يرجع الى

قنعة الم تلفة، ولعل أهمها اليذب لى المراولة والحيلة، ولبس الأة عالحق، والطمع في المنافع الدنيو ة، والقدر 
 ت. 11، 1993في القول والعمل  الميداني، 

 

نهت عنها الأديان السماو ة:  و  ،يورد موارد التهلية في الدنيا والآخرة خلق سي  فهيوالنفاق صفة مذمومة 
عْبُ يُيْرِمُنِي بِشَفَتَيِْ  أَمَّا أَيُّهَا الْمُنَافِقُونَ! أَ يقول الله في اليتاب المقدس: " حْسَنَ إَِ عْيَاُ  إِْ  تَنَبَّأَ عَنْيُمْ فَقَالَ: هَذَا الشَّ

ا   معنا  يجامل  ايعد سلوك  لى معنى النفاق الذي إ ارة إية ففي هذ  الآ ،ت 7-15 متى !قَلْبُُ  وَبَعِيدٌ عَنِ ي جِد 
أن الله سبحان  وتعالى توعد المنافقين كما يقول في القرأن الير م كما  كل البعد عن المحبة. اقلب  بعيد  و  بالشفتين
 ت.138أليما"  النسا : ذاب اسول "بشر المنافقين بأن لهم عم ا با  الر 

 

يمان كذبا وم ادعة للم منين، مع سلام، وادعا  اإ  العرب بمعنى التظاهر باإعرفإسلامي  م طل النفاق: و 
لى هذا المعنى تستعمل مشتقات هذ  المادة اللغو ة، ويقال: نافق، ينافق، ونفاقا، إبطان اليفر وعدم ا يمان. وع

 فهو منافق.
 

ت أن النفاق لغو ا : ينحدر من ال دا  والمكر واظهار ال ير وضمر 458ص 1999،بينما يذكر   المقدسي،
الى موضع آخر.  المعاجم العربية سرب في الأرض ي دي شتق من فعل نفق. والنفق معنا  فيالشر، وهو م

 ت Hypocrisyت أن كلمة النفاق،  يقابلها كلمة  Barden et.al.,2005:146وأما باللغة با نجليز ة فيرى  
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ت، التي تقول أن المنافق ممثل يتظاهر و  ور سلوكيات    ية Hypokrisisوهو ا تقاق من اللغة اليونانية  
 ما   يكون على المسرح.على المسرح أما الجمهور بينما ت تلن سلوكيات  عند

 
 النفاق اصطلاحا: 
النفاق اصطلاحا  هو: سلوت ي الن كل المعتقدات والقيم والمبادئ الموجودة أن ت 1996  بينما يرى العاملي 

  في مجتمعنا، وأن  التناقض الظاهر بين القول والعمل، أو بين البطان والظاهر، وقد يكون سري أو علني.
 

هو  لك الفرد الذي يشجع الناس  ت أن النفاق والمنافقBenoit&Anna,2011 نو ت وأنا بي بينما يرى كلا من 
كالفرد الذي يشجع  ى السلوت الجيد والقيم الحميدة، وهو بعيد كل البعد عنها، وعدم تطبيق ما يدعو علي .إل

 علي . الناس الى السلوت الجيد والقيم الحميدة وهو بعيد كل البعد عنها، وعدم تطبيق ما يدعو
 

 و رى الباحي أن النفاق هو إظهار القول أو الفعل بعكس ما في القلب من القول وا عتقاد.
 

 مفهوم النفاق:
ولير محدد، فليل فرد أفيار  ال اصة، ووجهات نظر  الذاتية لهذا المفهوم    إن مفهوم النفاق مفهوم واسع جدا  

جانب فاق في الم سسات من السلوكيات ا جتماتية، وتمثل و  يوجد محاو ت حثيثة لفهم جوهر النفاق، وأن الن
ا في سلوت الفرد، وعموم اخطير ج سلامي على أن  واتفقت كلا من الدين المسيحي واإهو موجود منذ القدم،  د 

سلوت لير مرلوب ومكرو ، ومع تق ي وبحي هذا السلوت في المجتمعات، وخاصة مجتمعات الأعمال فإن 
فاعلية في لم سسات، وهو العن ر الرحيسي للفساد، حيي أصب  النفاق ي ثر على كفا ة و تواجد النفاق في ا

  .ت2016 البغدادي وكر م،  الم سسات
 

وعندما تم است دام م طل  النفاق الوظيفي لأول مرة عارض  البعض بقولهم بأن  مبال  وي ، بينما قال البعض 
السلوكيات والظواهر ال طرة. ومنها النفاق الوظيفي في أماكن قال أن  يعبر عن الواقع المعاش التي تعاني من 

 .تSzabados&soifer, 1999 العمل فهو يعد جز ا  من ال دا   الدراسة او أماكن
 

إن الفرق بين مفهوم النفاق الوظيفي و تعر ف النفاق الوظيفي ي تلن من حيي الحجم فمفهوم النفاق الوظيفي 
  لم ينفقوا على مفهوم واض  لهذا العنوان لين اتفقوا على ان  صفة سيئة أما مفهوم واسع جدأ حتى أن العلما

 تعر ف النفاق الوظيفي هو الذي معنا النفاق في العمل سوا  في الم سسات التربو ة او الم سسات لير التربو ة.
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 النفاق والمحددال الفردية للسلوك
ن المحددات الفردية للسلوت  لك النسيم المتشات بك عن المدركات والدوافع وال برات وا تجاهات. وخ احص يو 

فإن كل إنسان ي تلن جزحيا  الش  ية التي تميز الفرد عن لير  من ا فراد، وبناَ  على هذا النسيم المتميز
إنسان أخر، وتعمل هذ  المحددات الفردية كأدا   ستقبال وتشكيل الم ثرات ال ارجية وتحدد معانيها عن أي 
يكون ت. من هنا 88، 1999اختيار أنماط ا ستجابات   السلوتت التي ت در عن ا نسان"  السلمي، ومن ثم 

فراد مرتبم ارتبا ا عضو ا بالمحركات والدوافع وال برات وا تجاهات الش  ية التي تميز السلوت النفاقي للأ
 الفرد. 

 

دة، وهو إظهار لير ما في لمبادئ الساحمتعمد م الن للقيم والمعتقدات وا إنساني بشري  فالنفاق هو سلوت
وهو التناقض أو التعارض بين النظر ة المتبنا  من قبل المنظمة وما تطبق  على أرض الواقع، وأن البا ن، 

إدارة وأعضا  المنظمة يظهرون تبنى أفيار ومعتقدات ومبادئ لين   يت رفون وفقا لها، فهنات تعارض بين 
 .(Philipp&Koehler:2005:205)ما يقولون  وما يفعلو  فعلا 

 

لى المنظمة من قبل موظفيها والسلوت الم اد  إر وعان داخلي يتمثل في كيف ينظوالنفاق في المنظمات ن
و تمثل في مدى إدرات  ،رجيأقرانهم و دعى بالمنافق الوظيفي وهنات النفاق ال او الذي يتبعون  اتجا  رؤساؤهم 

فالمنظمة  الم سسي أو التنظيمي فاقالن و دعى التها التنظيمية المعلنةالجمهور بم داقية المنظمة مقابل رس
 .(Fussin&Buelens,2011:587)ليس كذلكوهي عي  ي  دت
 

فراد، حيي ال را  والمنافسة التي قد ت دي الى وجود المنظمات تتشكل من مجموعة من الأ و رى الباحي أن
في عالم المنظمات  والتطور والتعقيدات ولقد ساهمت الحداثة النفاق في بيئة العمل الوظيفي في تلك المنظمات،

قبل لى تحو ت معروية من إحيي تعرضت  ،في تأصيل ثقافة النفاق الوظيفي ،دراية الحديثةوالتشكيلات اإ
ظهرت معها مفردات وقيم مستحدثة يتداولها أهل النفاق وقد  ،يجابي   السلبيالبعض لتسكينها في الجانب اإ

ال راحة ليست ، و المجاملة خير  ر ق لك لنيل الرضا ،لتين دبلوماسيا مع مديرت، هم مثلفي م سسات الوظيفي
أي   ، الغاية تبرر الوسيلة تعبير عنوهو ، وظهر أيضا ما يسمى  بالنفاق المحمود .جيدة في كل الأوقات

 فتنا الدينية والعربية الأصيلة وكل هذا ليس نابعا من ثقا، مانع أن تيون كذابا ا ا كان  لك سيحل مشكلة لك
 

 مفهوم النفاق الوظيفي
تعاني الم سسات ال اصة والعمومية منها وحتى جميع م سسات الدول من مشاكل متعددة سوا  على مستوى 
الأفراد أو الهياكل التنظيمة، فأصبحت الم سسات تبارة عن جسد مر ض بم تلن الأمراض النفسية وا جتماتية 

لعل أخطرها السلوكيات ا خلاقية التي اصابت في البداية المجتمعات الرأسمالية الغربية، التي وا قت ادية، و 



13 
 

أباح مس وليها م تلن السلوكيات التي ت دي الى تحقيق الم لحة الش  ية، فأضحى  عارهم " الغاية تبرر 
خير من  ر ق لنيل الرضا  الوسيلة"، فأصبحت بعض المترادفات مثل: لتين دبلوماسيا مع مديرت، أو المجالمة 

ت. ومع ا نفتاح والعولمة تم تعميم تلك 2009أو ال راحة   ت ل  في كل ا وقات  رمضان وآخرون، 
 ت وم سسات الدول النامية. عاالسلوكيات لت ل مجتم

 

دأت لقد نشأ النفاق بشكل سلوت فردي ومع مرور الوقت انتقل الى الم سسات، وأن كفا ة الم سسات التربو ة ب
تتراجع بشكل ملحوظ يوما  تلو الآخر، والم سسات التي تعتمد على القاعدة الجماهير ة لها بينما ت في ممارسات 

 .تBuelens&Fussin,2011   وسياسات مشكوت منها، فهذا يسمى نفاق
 

التي و ت أن النفاق الوظيفي ظاهرة اجتماتية Perkins& NEUMANYER,2010 نيومانيربيركينز و أضان و 
ن  ادعاح  أوأن  خاحن لمبادئ العمل بالرلم من ، مجرد من الأخلاق الذي ي دم الم سسةالن الش ص ت 

على العمل، لأن المنافق صفات    مثل خطر ا جسيم ا، و لين  واقعيا  خاحن لمهنت ي ان على م لحة العمل، و 
   ل احب العمل.دا ال و  تتمثل في الغش

 

دم عى أن النفاق الوظيفي في العمل هو إل (Rustichini & Villeval,2012:7) ني وفيليفالشروست وقد أ ار
ن الفرد يظهر السلوكيات الجيدة في العمل، و بطن خلان  لك، أالمحافظة على أسرار العمل ومراعاتها، و 

 .م ادعة ا دارة ومو ة المنافسينو عمل على 
داري الذي  ي ثر على كفا ة لفساد اإيمثل  كل من أ كال ا (Alawamleh,2013:120) العواملة وهو لدى 

  وفاعليتها والمسار الوظيفي للعاملين.المنظمة 
ن  الفجوة بين الممارسات المرلوبة والممارسات أ (Hale & Pillow,2014:91) هالي وبيلو بينما وصف 
 .حاداَ داخل الفرد و نشا من الب يرة ال ادعة ا ختيار ة مما يعكس تناقضا سلوكيا الفعلية،

  ال دا  لى أن النفاق الوظيفي هو صيغة من صيإ (Jesse,et.al.,2015:2) جيسي وآخرون  بينما أكد 
خر ن بعمل  ي  عكس الشي  الذي لوعظ والحي للآاحفة من الفضيلة عن  ر ق االش  ي بانتحال مظاهر ز 

 ت.2023أسعد، و  الجرجري   يقوم بعمل 
 

م بشي  م الن لقناعت  أو يتم إجبار  ايرد عندما يُطلب من  القدواخل الفسيكولوجيا فال را  الذي ينشأ في و 
وما بين بة، فيار والسلوكيات المتضار علي  أو يتم باختيار ، هنا يظهر ال را  عند محاولة التوفيق بين الأ

للنفاق المتمثل في ال ون من السلطة  فيتحوللل ون  سير األذلك ي ب  الفرد  الأفعال؛و قوال القناعات والأ
 ت.  7، 2010والغاية هي تأمين حياة أو م در رزق أو سعادة   صال ، 

 

وهنا يمكن القول بأن الموظن المنافق   يهم  انتشار الفساد والمحسوبية داخل منظومة العمل والم سسة التي 
بشكل يعمل بها، فهو يحاول التغطية على التجاوزات و لتزم ال مت ازا   لك، بذلك يتماها الموظن المنافق 
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 كلي  خارجي   الداخلي مع بيئة العمل. أو بتعبير آخر يسلك الموظن عكس ما يعتقد،  ن م لحت  قد   
تتحقق إ ا عب ر عن مكنونات نفس  أو رأي  ب راحة، وهنا هو يلجأ للحيل واليذب وم الفة الحقيقة ونقل 

 المعلومات لير ال حيحة.
  

 تعر ف النفاق الوظيفي
د الوظيفي  كل من أ كال الفسابأن  التنظيمي دراي اإ ت النفاقAlawamlah, 2013: 120العواملة  يعرن

 الوظيفي للموظفين.بالتالي على ي ثر على إنتاجية العمل و  ،منظمةلاالذي ي ثر على فاعلية 
 
 نةالقيم المعل مع عمل  يتطابق   بالمنظمة وصي ب فت  يعمل لفرد  وعي سلوت" بأن  وكوهلر فليب و عرف  

  (Fernando & Gross, 2006, p. 11)." مقبولة توقعات ت ب  التي
 

بأن النفاق الوظيفي سلوت، وهو جز  من الثقافة في كثير من المنظمات  ت2021العنزي تغر د و العجمي و رى 
 الحكومية وال اصة، وأن النفاق هو الذي يقتل روح ا بدا  والتميز والطموح  لدى العاملين في الم سسة. 

 
 لتحقيق است دم الذي المتعا ن الشغن أو بالمثالية أو بالفضيلة التظاهر "هو النفاق بأن فيرى  غرانتاما 
هوازرد وأوستير أما . "العمل خلان على ومبادئ قيم" بأن  بوزنرو  كوز س و عرف  ."الأنانية الغايات من المز د
 رالمعايي متعدد نظام مع يعيش ولين واحدة، ةقاعد نظام يعتنق الذي التنظيم أن  على النفاق ويعرفان لر ن

 (Fernando & Gross, 2006, p.11). 
 
أن  هنات تعر فين للنفاق الوظيفي الأول ي تص بالمدير المنافق الذي يناقض   تUsui, 2003  أوسو بينو 
ني فهو ي ص  قوم ب ، أما بالنسبة للنعر ف الثالتعليم التي يتظاهر بها الرحيس وبين ما يعمل و سيات ااسي

 لالبا  ما يكون الرحيس المبا ر أو الرحيس الأعلى للمرؤوس.ن بالطر قة التي ترضي  رفا  ما و المرؤوسي
 

  شكال النفاق
وفي الم سسات  ،ساعدت اليثير من العوامل على ظهور النفاق وتعز ز وجود  في المجتمع بشكل عاملقد 

سميات، وارتبم باليثير من مجا ت الحياة منها ا قت ادية والمنظمات، حتى أصب  النفاق ل  ا كال وأنوا  وم
 ،السواعيرودراسة   ت2020كدراسة العبسي  كما اكدت العديد من الدراسات،  وا جتماتية والتنظيمية والثقاوية،

ت، وعلي  يمكن القول أن هذ  2019اليعبي ت، ودراسة 2021، ودراسة المقدادي، والجندي ت 2021وصال  
 :النفاق  هي أ كال

 النفاق ا قت ادي. -
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 دراي النفاق اإ -
 النفاق ا جتماعي -
  خلاقيالنفاق الأ -
 النفاق التنظيمي -
 النفاق الوظيفي -
 النفاق السياسي -
 النفاق الديني -
 النفاق الوظيفي.   الدراسة سون يتناول الباحي علىوفي هذ

 
  نواع النفاق الوظيفي:

ت، ودراسة  2016، ودراسة البغدادي وكر م Rustichini & Villeval,(2012) روستشني وفيليفالبينت دراسة 
 كال وأنماط ت. أن هنات العديد من أ2023أسعد  جرجري و الت، ودراسة 2015ت ودراسة اللداوي 2020العبسي 

خلاقي، اري، والنفاق الأدثة أنوا  رحيسية وهي: النفاق اإالنفاق الوظيفي، ولين الدراسات أكدت واتفقت على ثلا
 وا  حسب تلك الدراسات. تماعي. وهذا عرض لمفاهيم تلك الأننفاق ا جوال
 

 دراي: النفاق الإ
دراي هو اقتراح المدير لتقبل كل ما يقول ، خلافا لرأي  في غياب المدير، وهو سلوت    عوري يقدم والنفاق اإ

اج، وهو كذلك يعد مظهرا من علي  بعض الموظفين دون أن يدركو، وقد أصب  ل  تأثير على بيئة العمل وا نت
مظاهر سو  التنيظم، أو نتيجة لسلوت ا دارة مع العاملين، وهي ظاهرة سلبية تهدد نجاح العمل، و عد النفاق 
ا داري واحدا من المشاكل التي تواج  ا نتاجية، و ضعن العمليات التنظيمية، وهو يتل ص في سلوت الموظن 

 يكذب الموظن و قول عكس الحقيقة وعندما يقول داحما " نعم".  وتفاعل  مع بيئة العمل و لك عندما

بهدن التأثير على   أن  تناقص بين القيم المعلنة للموظن والسلوكيات الفعلية ل بو مكن تعر ف النفاق اإداري 
  (Szabados&Sofier, 1999)  يةشزميل  ليدعم م لحت  ال أورحيس  

، وتدتيم خرآ، لأخذ قرار يرضي  رن حدث بطر قة ترضي  رن مابأن  الت (Usui, 2003) يوسيكما عرف  
 .وإرضا  أ ران أخرى بنفس الطر قة

، وبين القنا  اليلمات المعسولة والواقع العمليبأن  الفجوة بين   (Runciman,2008) رونسيمان عرف و  
  .لذي ورا  القنا  ، وبين ما يقال وما يتم فعليا  اوالش ص 

عملا  أو    قو   أوت بأن  التظاهر اليا ب للمرؤوس أمام رحيس  بكل ما يرضي2013 ي  وعل عوض الله عرفت و 
 ، ليسب تأييد  وضمان ات ا  قرارات في صالح  . كلاهما معا  
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 داري في المنظمات وهي كالآتي:وهنات مجموعة من الأسباب لظهور النفاق اإ
  سبا  الكي تكعلق بالمرؤوس

 سو  ال لق الناتم عن الوزا  الديني لدي . أسباب أخلاقية تتمثل في -1
 أسباب مالية، تتمثل في الرغبة في الح ول على المكافآت والبد ت. -2
 أسباب تنظيمة، تتمثل في الرغبة في الح ول على الترقيات ب ورة سر عة، والوصول أعلى الدرجات في  -3
 الأدا . التدرج الوظيفي، والح ول على معد ت مرتفعة في تقييمات    
 أسباب نفسية، تتعلق بمدى ثقة الموظن بنفس ، والضغوط النفسية لدى الموظن وال دا  النفسي. -4

  سبا  تكعلق بالرئيس:
    ية الرحيس المرحبة بسلوكيات النفاق اإداري، والمتأثر بعبارات المدح وا  را  -1
 ي.إخفا  التق ير من أجل المحافظة على وضعة التنظيمي والماد -2
 غياب السلامة السلوكية بسبب تدني التفيير الأخلاقي. -3

  سبا  تكعلق بالبيئة الكنظيمية
 جمود القوانين واللواح  ال اصة بالمكافآت والترقيات. -1
 المناخ التنظيمي الساحد بمشاعر الحقد والغيرة بين الموظفين. -2
 قات.ال دا  والتحايل الذي تقوم ب  المنظمات عند إبرام ال ف -3
 

 النفاق الأخلاقي
هو ا ختلان بين المعايير التي يمليها ا فراد وأفعالهم، والفرد يحاول أن يظهر بالمظهر ا خلاقي من دون 

ش  ية والقيم أن يحمل  يئا من ا خلاق، والنفاق هو مز م معقد من التأثيرات الفر دة من ال  احص ال
لاقيات ا عمال في الدرجة التي تنظر بها ا عمال الى القيم وهذا يعكس مدى قدرة أخ والمبادئ ا خلاقية،

 ا جتماتية والقيم ا خلاقية، ومن الناحية التنظيمية فقد ازداد ا هتمام بأخلاقيات المهنة. 
 

 أن النفاق ا خلاقي ت 2015   اللداوي ت كما ورد في  Batson,Thompson,1999و رى ثموبسون باستون  
 رات التي يحملها الفرد والسلوت الذي يسلي .هو تضارب بين الت و 

 
 خلاقي في ا تي:وتتجليى صور النفاق الأ

التناقض: ومعنا  أن الش ص يظهر اخلاقا رويعة للآخر ن و فشل با لتزام بها، أو يتحدث  .1
 الش ص بأحاديي مثالة في بعض المواقن لن    يلتزم بها.
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و صفة ليست موجودة فيهم للح ول على منفعة التظاهر: وهو إعطا  ا   اص ا خر ن قيمة أ .2
 أو تجنب عقوبة.

اللوم: وهو انتقاد أخلاقي تجا  الآخر ن، بحي ينتقد الش ص الآخر ن و ظهر أخطا هم وهو يعلم  .3
 بأن  يقوم بنفس ا خطا  أو خطأ مشاب .

عن نفس  أن  يحمل أخلاقا فر دة وتتطل .4 ب اليثير، الرضا عن النفس: وهنا يعطي المنافق انطباعا  
 لين  يعمل ا  يا  السهلة من هذ  ا خلاق وليس ال عبة.

 
 ت أهم الآثار والنتاحم المترتبة على سلوت النفاق الأخلاقي كم الآتي:2008وتورد العبابنة 

 انتشار اليذب. .1
 خطا  وال ساحر.كثرة الأ .2
 سو  اسناد المناصب. .3
 الش  انية .4

 النفاق الإجكماعي: 
لمجتمع، و نشر وي  أسباب الشقاق والنزا  والفرقة والبغضة بين أفراد المجتمع أ ا ما وهو النفاق الذي ين ر ا

منظمات التي يعملون فيها. على إفساد التجمعات السكنية، والاستشرى وي ،  ن من يت فون بذلك سيعملون 
مكن لم سسات  أن فيتحول جسم المجتمع هيكل من العلاقات الزاحفة، و  يمكن للمجتمع أن ينهض. وكذلك   ي

تحقق أهدافها. و رى العديد من الباحثين وبحسب خبرة علما  النفس وا جتما  فإن هذا النو  هو أخر أنوا  
 ت1987ال ياط النفاق لأن  يكون با فعال والأقول معا.

 مجموعة من الأسباب التي ت دي إلى النفاق ا جتماعي: ت1987 ياط الو ورد 
قافة السلطو ة الساحدة في المجتمعات العربية   تتي  للفرد فرص ا ستقلال الأسباب التربو ة: فالث .1

في جميع مراحل  العمر ة، لذلك ينشأ الفرد على عدم تحمل المس ولية وعدم المبادرة في تقديم 
 المشاركات الفاعلة في المجتمع، باستثنا  تلك المشاركات النفعية التي تعود علي  بالفاحدة.

في المجتماعت العربية: أن المبالغة في موضو  السر ة على مستوى الحكومات سيطرة السر ة  .2
والأفراد والم سسات في المجتمع، أسست في نفوس ا فراد فيرة ا حتفاظ ببعض الأفيار التي قد 
تيون خطرة، أو حتى تاف ، فيرست مبدأ ال  وصية المباغ فيها، فأصب  الفرد لي واض  في 

 واجية في مواقف .ت رفات  و ت ن با زد
القمع من أجل ا خضا  والسيطرة: بوجود عمليات القمع والقهر وغياب الديمقرا ية والحر ة، تنمو  .3

لدى الفرد مفهاهيم المراقبة ال ارجية، وتتقلص مفاهيم الضبم الذاتي والمراقبة الداخلية. فيت رن 
 الفرد بوجود السلطو بطر قة ت تلن عنها بعد وجودها.
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 فاق الوظيفي  سبا  الن
هنات دوافع وأسباب تدفع الفرد لسلوت معين ليحقق هدف ، و حقق مرامي  وأهداف ، وبما أن النفاق الوظيفي 
 منتشر في أيامنا فأسباب  كثيرة وعديدة، وبعد ا لا  الباحي على العديد من الدراسات المرتبطة بالنفاق الوظيفي 

ت، ودراسة 2018ت، ودراسة سليمة 2020ودراسة العبسي  ت،2021ت، ودراسة حسين 2020كدراسة   بيلي،  
 Malodiaت، ودراسة 2015ت، ودراسة ال ليفات والعواملة  2015ت، ودراسة اللداوي 2016البغدادي وكر م 

فقد  ، Watson,& Sheikh,(2008)، ودراسة Rustichini & Villeval,(2012)ت، وكذلك دراسة 2015  
 هنات العديد من اسباب النفاق الوظيفي و مكن تل يص أهمها بالنقاط ا تية:بينت نتاحم هذ  الدراسات أن 

 
 

 سلوك المدير: 
  يتبع المديرون سياسات وإجرا ات الم سسة المعلنة. فإن هذا التناقض سون يولد خيبة أمل وعدم أن  عندما 

القو م. وهنا يبذل الموظفون  الثقة والس ر ة بين مر وسيهم، وهذا يقلل من دافعية الموظفين و  فض من سلوت
وتزداد  جهدا أضاويا أو ابداتيا لحل المشاكل أو إحداث تغييرات. وكل  لك  فتقارهم الى الثقة في نزاهة ا دارة.

ا مور تعقيدا عند  تلاعب بتقر ر التقييم بهدن دعم موظفيهم المفضلين على حساب باقي الموظفين ا قل 
يفي بين الموظفين ا قل حظا وتقربا من المس ولين فهم لالبا من نجدهم يعملون حظا، لذلك يحدث النفاق الوظ

 ت.2020   بيلي، على رفع مستو ات عدم ا ن ان الذي يتلقون  من خلال التقييم
 
دراسة لدى الموظفين والعاملين من أهم أساب النفاق الوظيفي. وهذا ما بينت  لخلل في القيم والاخلاق ا

Rustichini & Villeval,(2012) ودراسة ،Watson,& Sheikh,(2008). 
 
 العدالة التنظيمية وتياف  الفرص وسو  التوظيف:-

أن وجود خلل وانحران في السلوت، وتسلم الفا لين والمنافقين عمليا ، وتوز ع المناصب العليا على من ليس 
اد الرقابة ا دار ة، وقلة الوعي، كما لهم خبرة، والأخطا  في تعيينهم، وضعن أنظمة المساحلة والمحاسبة، وفس

 ت.Fussin& Buelens,2011 في دراسة  
 السلطة والنفو : -

ت، أن النفو  والسلطة أحد أسباب النفاق الوظيفي  فالموظن الذي 2008، عواملة وأخرون وقد بينت دراسة  
مكانت  في الم سسة،  يحاول الح ول على الترقية والتدر ب والتحفيز، بسبب قرب  من المدير سيرفع من

 وسيظهر أمام زملا   أن  اصب   ا نفو  وسلطة.
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 المناخ التنظيمي الساحد في الم سسة: -
من ا سباب الهامة في خلق أجوا  من النفاق الوظيفي، هو المناخ التنظيمي، فالمناخ التنظيمي التي يسود   

ن  أنها أن تعزز م الحهم الش  ية الذاتية، لأن الأنانية نجد العاملين يبنون قراراتهم على ا مور التي م
الم لحة الش  ية الذاتية هي التي توج  السلوت عادة في مثل هذ  المناخ. وهذا ما أ ارت الي  دراسة 

لاقة بين النفاق الوظيفي كسلوت إجتماعي والعدالة التنظيمية، وكذلك دراسة ال ليفات عت حول ال2020العبسي  
 والتي بين أن هنات علاقة بين النفاق ا دراي وتاثير  على المناخ التنظيمي.ت، 2015والعواملة  

 
 المركز ة والتسلطية:-

فالتمييز بين الموظفين، والبيروقرا ية، والسياسات الم تلفة في التعامل، والتجسس ل ال  لموظن المس ول 
تيازات. كما في دراسة  بيلي، ومحاولة ارضا  ، وسو  التنظيم، وسو  تطبيق المعايير للح ول على ا م

 ت.2020
 

 ت، مجموعة من أسباب النفاق في المجتمعات والم سسات العربية كما الأتي:2020كذلك أورد  بيلي  
 ت لل المنظومة القيمية وا خلاقية لدى الموظفين -1
 ية والر اضيةت، عن  تراجع م سسات التنشئة ا جتماتية  ا سرة، المدرسة،السجد، الينيسة، ا ندية الثقاو -2
 دورها في تنشئة وتهذيب سلوت ا بنا  مما سم  بظهور جيل فاسد من الموظفين.    
 سو  التوظيف وعدم وضع الش ص المناسب في المكان المناسب. -3
 تفشي امراض البيروقرا ية. -4
 ي سياسة النفاق لدى أزمة البطالة في المجتمع بالتالي في سوق العمل وفي الم سسات. الأمر الذي يغذ -5
 العاملين من أجل التمسك في الوظاحن.    
 الثقافة الساسية الساحدة في المجتمعات العربية، والتي تعطي مزايا السلطة وتعلي من  أنها وتحقر كل ما  -6
 دون  لك، مما يدفع ا فراد الى الت لي عن أي ثوابت قيمية تحملهم على قول الحق.    
 سمالية تركز على ا قت اد الحر، دون الأهتمام بتياف  الفرص والعدالة ا جتماتية.تبني سياسة رأ -7
 ما تلعبة وساحل ا علام من تغطية للحقيقة وتز يفها، وتيرار هذ  المعلومات ي لق موا نين مشوهين ثقاويا، -8
 الضيقة.وسياسيا، واقت اديا. ليس لهم القدرة على تقييم الأمور إ  من منظور م لحتهم    
 التحو ت المعروية التي عرفتها المجتمعات العربية. -9
 

و رى الباحي أن النفاق الوظيفي أصب  مرتبطا بمجموعة من المفاهيم والم طلحات ا خرى، كا نتهاز ة 
والوصولية والمجالمة، وهي تعبر عن حالة من الفوضى المعروية التي انتشرت بإنتشار مفاهيم العولمة 
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الجشعة التي   ترحم أحد، وهمها ا خير هو كسب المال بعيدا عن السلوت ا خلاقي والثقافي  ا قت ادية
 القو م.  

 

 و مكن القول أن أهم أسباب النفاق الوظيفي هي: 
 يا وظيفية ومالية   يستحقها  التقرب من صانعي القرارت.امز  لح ول علىا -
  مام ا خر ن.الرغبة في الظهور أ -
  ة العليا.ال وق من السلط -
 لى مكانة اجتماتية.الرغبة في الوصول إ -

 

النفاق الوظيفي ت يب مناخ العمل بالتلوث السلوكي عن الوظيفية السلبية الناتجة  السلوكياتمثل هذ   نإ
تن الوظيفية والمشكلات تهيمن عليها الف ،الأخلاقي الفيري الذي يحول أماكن العمل الى مساحات ضيقة

دير الذي يرلب في ترسيخ ثقافة التميز وا بدا  الوظيفي في الأدا  وتحسين نوتية ا نتاج . فعلى المالمتشابكة
في م سست  أن يتبع أساليب التحفيز المتميزة وفت  قنوات ا ت ال مع جميع موظفي  من باب اتاحة حر ة 

  .التعبير وتوصيل اقتراحاتهم للادارة العليا دون حواجز او فلترة لآراحهم
 

 كائج النفاق الوظيفيآثار ون
قد يكون النفاق الوظيفي أق ر  ر ق لتحقيق الأهدان في الم سسات التربو ة، و رجع السبب أن الموظن 
الذي يقوم بهذا العمل يهتم بنفس ، وبتحقيق م الح  الذاتية أكثر من م لحة العمل نفس ، كما   تتوفر لدي  

 الجندي لعمل، وعمل ا  يا  بكفا ة عالية  حية، ا جتهاد باالقيم والمبادئ الجيدة كعمل ا  يا  بالطرق ال
 ت2021والمقدادي ،

 

أن النفاق في الم سسة هو من أكثر السلوكيات السيئة التي ت ثر   Rustichini& Villeval ,2012)  يشير
كون بشكل كبير على الموظفين وعلى الم سسة، لأن النفاق صيغة من صي  سو  التنظيم، وأن  م  ر على 

 ا دارة تعمل وفق مناهم خا ئة، وعدم وضوح المعايير للح ول على اليفا ة والفاعلية.
 

أن النفاق ي لق حالة من الش  نة للمنظمات، أي أن العاملين يربطون  Cottrill,et.al. 2014, 229)   رى و 
وتتبدل ا مور، وهذ   عملهم برحيس العمل،  فما أن يرحل عن من ب  أو ينتقل الى من ب أخر تتغير القواعد

 ,Luthans   سلوكيات ال ا ئة وهذ  ما اكد عليهو التقلب في الو   التنظيمي من جرا  النفاق وال
 ت.(2011,429

 

لى الفساد الوظيفي رة على الم سسة والمجتمع، و  دي إو بين قوهاجي أن للنفاق الوظيفي اثار ونتاحم كثي
الفساد داخل الم سسة إن كان   يضر بم الح  الش  ية، وال طير فالمنافق   يهم  لير نفس ، و  يهم  
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في هذا ان النفاق ي دي الى ال دا  واليذب وتيثر ال راعات والنزاعات في الم سسة وهذا ي ثر سلبا  على أدا  
ة الم سسة، وفاعليتها فالنفاق العامل ا ول في خلق ال راعات والنزاعات بين الأفراد وما ي لق هذ  الحال

 ت. 2014،  قوهاجي
  

ت، والتي أ ار 2016وتتعدد الآثار السلبية الناتجة عن سلوكيات النفاق الوظيفي كما أوردتها دراسة  اسماعيل، 
 فيها لعدد من تلك ا ثار نذكر منها:

 .:  عور الموظن لير المنافق بالغضب وا ستيا او   
 و ش صور الرؤسا  في نظر مرؤوسيهم.: تشثاني ا
 .: ضعن ا دا  للموظفين الشرفا ثالث ا
ا         : انتشار العديد من السلوكيات الم احبة النفاق مثل المحسوبية، الر اوى، الفساد ا خلاقي وا داري.رابع 

                                                                        
 .خامسا : انعدام الثقة بين الزملا 

 في للفساد والتمييز بين الموظفينالرضا الوظي سادسا : عدم
 .ن فاض المدخلات وارتفا  الم رجاتسابعا : ا

 ثامنا : فقدان الرؤسا  للم داقية
 تاسعا : إن فاض أدا  الموظفين لير المنافقين

 
 و مكن إيجاز أهم آثار النفاق الوظيفي كا تي:

 مل سلوكا  لير  حق.تضليل المدير ن بجعل القرارات والتدابير ال اصة بالع -
 عدم ا لتزام الوظيفي -
 ان فاض الروح المعنو ة لدى العاملين بسبب الشعور بالظلم وعدم المساواة  -
 انعدام ا من الوظيفي -
 ترت ا فراد الم هلين للم سسة وا نتقال الى م سسة أخرى. -
 بيئة تنظيمة تتسم بالتوتر وال را . -
 ان فاض انتاجية العمال. -
 ا نتاجية والفعالية التنظيمية للمنظمة.  ان فاض اليفا ة -
 حترام النفستالموظن المنافق احترام الذات  افقدان  -

 
 

  ساليب وطرق الحد من النفاق الوظيفي: 
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 :تJones,2003كما حددها جونز  هنات بعض المبادئ التي ينبغي ممارستها للحد من سلوت النفاق الوظيفي
التزامها في تحقيق أهدان المس ولة عن الت رفات للموظفين و رة هي هنا ان يكون ا دامبدأ المس ولية: و  -

 الم سسة التربو ة. أوالمدرسة 
ا دارة السيطرة على سلوكياتهم المرؤسين لتستطيع يركز على ترت مسافة بين الرحيس و مبدأ البعد: هنا  -

 القرارات.وليسهل عملهم ولمنع التناقض في اليلام و 
ات نجد أن القيادة هي حلقة وصل داخل الهيكل الهرمي فهي المس ولة عن مبدأ الوسيم : معظم الأوق -

 لها الدور في تحمل المس ولية.ا ت ال بين المستو ات الهرمية و عملية 
 

ت، في دراستهما على مجموعة من ال ي  وا ساليب التي يمكن 2023بينما اعتمد كلا من  الجرجري وأسعد، 
 مل للحد من النفاق الوظيفي وهي:أن يعتمدها القادة في ميدان الع

 ا ليس فيهم، ولو كانوا على با ل  ح ر المداهنة: معاملة للناس بما يحبون من القول، والثنا  عليهم بم-
والمداهنة بمعنى اللين والم ناعة، وا دهان هو الغش، ودهن الرجل إ ا نافق. والمداهنة هي تعظيم لير 

 ة، كي يثني على ظالم، و  ور  ب ورة العادل.المستحق لجلب منفعة، أو تح يل صداق
مجابهة أوج  التناقض: يقود الى إعادة التفييرومعالجة ا  كاليات وتأمين المتطلبات وإيجاد حالة من التودد -

على معايشتها ضمن نطاق البعيد المجهول م يف، والقر ب المعلوم مفرح  من أعقد الحا ت والعمل وا قتراب
ا ساس قد   تيون عملية الت و ب صحيحة عند وضع علامة سلبية بشان كل تناقض،  ومر  ، وعلى هذا

ومع  لك فقد ت رج عن حا ت التناقض بعض ا ساليب التي تساعد العاملين مع المشكلات بطرق متابينة 
 مثلا  رص ا فيار وتدو رها، الت يل، المزج وضع ا  يا  بجانب بعضها.

ياة ا نسانية قيمتها الفعلية بسيادة أ كال المظهر ة فيها، وعلى نحو يجعل ا لوان تجنب المظهر ة: تفقد الح-
تتداخل و تعذر التمييز بينها، مما يوفر د  ت واضحة المعاني لبروز حا ت ا ربات وتعذر الف ل بين جوهر 

وال طأ، ا يجابي الش  وظاهر ، ومثل  لك يقودنا الى الحكم بسياجة ال لم بين الظاهر والبا ن، ال   
والسلبي، العداوة وال داقة، التفاؤل والتشاؤم، ال ال  والطال ، الفضيلة والر يلة، ال ير والشر، وفقدان حالة 
التش يص، والف ل بين هذ  المتضادات يعني الوهم وال طأ وللبة الظنون وانعدام توافر المعايير النظيفة عند 

 تطبق ا حكام.
التودد الشكلي: يمثل التودد بين المرؤوسين  اتهم والقيادات ا دار ة وعامة ا فراد تش يص واحتوا  حا ت -

يجب اعتماد  وا خذ بمضامين ، وعد  نقطة إنطلاق في ميدان العمل   لحسابات الم ال   مطلبا قاحما وأمرا  
 استراتيجيا تهتم المنظمات الآنية وتامين جانبا من المقاصد ال فية بقدر ما يتطلب الحال اعتماد  بوصف  موردا  

بتأمين  على كافة المستو ات، إ ا اقتضت الضرورة تنبي  العاملين والقيادات لمثل هذ  الحا ت  التودد الشكليت 
 عبر اعتماد مجموعة من التيتيكات على النحو الآتي:

 فواصل حية للتمييز بين التودد الحقيقي والتودد الشكلي -1
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 المرؤوسين في المنظمة من  ي ا تجاهات الشكلية في التودد.تأ ير فئات الأفراد  -2
 ع القرار ومت ذي  الى هذا النمم من التلون الذي تتم ممارست  من قبل فئات متطفلة.انتنبي  ص -3
 تحديد الأفراد من  ي التودد الشكلي وتعميم  لك على مستوى المنظمة. -4

 
 جرا ات الهامة للحد والوقاية من النفاق الوظيفي منها:ت مجموعة من اإ2016وقد حدد البغدادي وكر م  

 .تعز ز ثقافة أخلاقيات المهنة -
 تقديم الحوافز للعاملين على أسس ومعايير موضوتية. -
 بي روح المبادرة في العمل. -
 .التعايش في فرق عمل -
 

حسين نوتية حياة ت الضرورة أن تتبنى المنظمات برامم  املة وفعالة لت2020 ارت دراسة   بيلي، بينما أ
 العمل في للحد من النفاق الوظيفي، و لك من خلال الآتي:

  المسطرة الأهدان حول العاملين التفان يضمن لها العملية الحياة نوعية لكحسين برامج بكطبيق لك امالإ 
    الفشل هو لأسباب أهم أحد أن نجد الوظيفي أسباب النفاق إلى وبالرجو ا، نحوه إيجابية واتجاهات وسلوكات

 الوظيفي النفاق ظاهرة من جعل ما العاملين، وم ال  المنظمة وأهدان وم ال  أهدان  بين التوازن  ايجاد في
  الأ ران م تلن بين المتبادلة المنافع تحقيق بضرورة المنظمات ما ألزم المنظمات، في وتتأصل جذورها تمد

 الحقوق  بكل ا لتزام المنظمة على يجب كما   رانا بين هذ  التناقض يقلل من مما زباحنت  عاملين، منظمة
 والمشاركة التعبير وحر ة أنواعها، بكل التنظيمية والعدالة الوظيفي والأمن المناسب للعمل، الحياة كتوفير
 الى التزام المنظمة بتوفير الوظاحن المناسبة للعاملين دون تعر ضهم باإضافة والفعال للعاملين الحقيقية

 جميع من وا رتياح بالتوازن  اإحساس ما يجب أ  تتسم هذ  الم ا ر بإضافة الأتبا  عليهم.للم ا ر، ك
 فهذا وا قت ادية، وا جتماتية، والفسيولوجية، النفسية، النواحي

 
 برامم فإن وبالتالي عملية؛ حياة نوتية تحسين السليم لبرامم التطبيق هو نقاش بدون  أساس  الشخصي الارتياح
 ا جتماعي للجانب وبالنسبة الوظيفي، النفاق ظاهرة من الحد في ا يجابي الأثر لها العملية الحياةتية نو  تحسين
 المعلومات يحتير الذي فالمدير ا جتماتية، حاجاتهم لتلبية كسبيل للنفاق العاملين لجو  في اليبير الأثر ل  جد

 سيحاولون  هنا من العاملين، لدى لحرمان ما نوعا ي لق سون المنظمة داخل التفاعل أجوا  على و سيطر
 وتناقل والتملق ة   ي علاقات تيو ن عن البحي إلى فيلج ون  والحرمان النقص هذا إ با   رق  عن البحي
  يحاولو سون كما النفاق عناصر أخطر أصب  الذي اليذبر يكث وهنا تض يمها، ثم ومن والمعلومات الأخبار
 منبع من قر بين ي بحون  ثم ومن الحرمان عن تعوضهم علها مع  قاتعلا لتيو نمن المدير ن  التقرب

 .المعلومات
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 كانت  فيلما العاملين وبين بينهم العلاقة و بيعة نو  على مبني فهو المشرفين  و اللادة قبل من الأداء تلييم
 والمنافع الم ال على العلاقة مبنية كانت إ ا أما جيد، التقييم جا  والموضوتية العقلاني على مبينة العلاقة
 التقييم عن فالمس ول سابقا  كرنا وكما الجيد، التقييم على للح ول واليذب التز يف إلى العامل سيلجأ فهنا
 بينجو من التوتر  بذلك و  لق إرضاحهم، جماعت  إلى يميل سون وهنا عادل لير يكون  أن يمكن أيضا
  ا جتماتية الجوانب بعض هذ ، الجيدة بمعاملت  ينمحضوض عير العاملين وبين وبين  بعضهم ن،العاملي
  داخل كثيرة فالأمثلة وا قت ادي المادي الجانب أما والعاملين القادة بين والعلاقات بالمعاملات المتعقلة

  ولين اليل مس ولية وهي" واحد رقم الوظيفة هي الجودة "أن على ي كدون أن المدير ن  نجد فقد المنظمات،
 ت لق سون السلوكيات هذ  مثل واحتياجات ، اإنتاج حول كل  من با يكون  ر  ا المد ه    تركيز أن الملاحظ
 .واإهمال اللامبا ة تيثر ثم ومن للنفاق ح بة أرضا ت ب  وبالتالي العاملين لدى سلبية اتجاهات

اليف، في حين حد المدير ن التنفيذيين ي ر على ت فيضات كبيرة في التي: حيي نجد أتخفيض الك اليف
فا دار  هنا تبنت سياسة التقشن على الموظفين  ( Philippe & Koehler, 2005 )يكاف ون أنفسهم بس ا 

   على نفسها.
وليرها من ا لرا ات لتحفيز العاملين في المنظمات، على أن يكون نظام التعز ز مبني  اسكخدام المكافآل

 و  يسبب التناقضات التي يجب التغلب عليها.على الموضوتية ليعزز السلوكيات المرلوبة، 
 التي الأخلاقي السلوت معايير الرسمية الحوافز على القاحمة التعو ضات نظم تتسبب أن المرج  من أن  و ذكر
 نظام بين الروابم تعز ز إلى الظرون  هذ وت دي مدرت، تنظيمي نفاق في المعايير تلك انتهاكات تيافئ

 (Philippe & Koehler,2005) المنظمة أعضا  لدى الأخلاقي لير السلوت موحج التنظيمية المكافآت
  بعاد ظاهرة النفاق الوظيفي:

 المنتشرة في م سساتنا التربو ة: هنات بعدين للنفاق الوظيفي
 البعد ال لامي)اللفظي(

ليلمات المنمقة، ن السلوت اليلامي للنفاق الوظيفي يعتمد على مهارة الموظن باستت دام لسان ، واست دام اإ
ومهارة تلاتب  با لفاظ، وتوظيفا بما ير د الرحيس أو المدير أن يسمعو اثنا  إدارة الحوار بالشكل الذي يترت اثرا  

 قو ا  اتجاهههم، مما يدفع الرحيس أو المدير الى ات ا  قرارات ل ال  هذا الش ص.
 -على  لك السلوت:وهنات العديد من الأمثلة 

 Zin&Salleh,(2010), Yuni,(2010), steven&brent,(1998 
 او  : ا بتسامة داحما  في وج  المدير. -
 خبرت .ثانيا : المدح المبال  في    يت  و  -
 ثالثا : المدح على مظهر  الش  ي أكثر من مرة في اليوم. -
 لرور .رابعا : م ا بت  بالقاب براقة وترضي تيبر  و  -
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 م خا ئة.أصحيحة الموافقة على جميع كلام  سوا   خامسا : -
 البعد العملي )الفعلي(

ضمان التأثير علي  تجا  الرحيس ليسب ود  و هنا يعتمد النفاق بالفعل على قيام الموظفين بسلوكيات عملية 
 تZin, 2010, Yuni, 2010من هذ  السلوكيات و لأخذ القرارات ل الحهم، 

 بدون مناقشة.حة و أو المدير حتى لو لم تين صحيتنفيذ ما يقول  الرحيس  أو  :  -
 لأفراد عاحلت .تقديم ال دمات الش  ية للرحيس و  ثانيا : -
 .ثالثا  : تقديم الهدايا للرحيس -
 رابعا : ترقب أي مناسبة لمجاملة الرحيس. -

من هنا جا ت هذ  الدراسة لتلقي الضو  على مدى ودرجة مظاهر النفاق الوظيفي، وقد رأى الباحي أن يدرس 
الوظيفي ببعديها اللفظي والعملي، كما جا ت في الدراسات وفي ا دب التربوي حول  و بحي في ظاهرة النفاق

الموضو ، محاو  أن يتعرن على هذ  الظاهرة وتواجدها لدى معلمي محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري 
 المدارس. 
ي دي في أقل ا حيان  في المدرسة، ، أن غياب التشاور والحوارالمدرسي درايحي وفي ظل العمل اإو رى البا
مما ي دي الى التساؤل حول درجات ا نسجام والتعاون والتنسيق بين  ا داري، التسلسلترهل ا دراة و  الى

على المعلم  بدا ، وحتى يحافظ بدون إبالعمل الروتيني  ويكتفي المعلم. العاملين في المدرسةم تلن مستو ات 
من خلال  مدير ل التملق أو ا ستعطان، وي ب  التأثيرعلى سيكيف سلوكة وسلوت رحيس  من خلا كتسبات م

التغاضي عن بعض  وراح  امتياز معينا، كالترقية أوالسلوت يكمن  ا، وهذوالثنا  إحا ت  بهالة من المدح
 .لنفاقأو التظاهر بكون  اليد اليمنى للرحيس الى لير  لك من صور اات ، كالتغيب واليسل في العمل سلوكي

احي من خلال عمل  في مدراس تابعة لوزارة التربية و التعليم، ان الوزارة تقوم بورش عمل على اعداد و يرى الب
المدير ن وهنات مدونة السلوت التي يجب على كل معلم اتباعها و ان الورش العمل و نشر الوعي بين المعلمين 

ور مهم و   ننير دور وزارة التربية و عن خطورة النفاق ة الذي ي ثر سلبا  على سير العملية التعليمية هو د
 للحد من ظاهرة انتشار النفاق الوظيفي.التعليم الفلسطينية 

 
 المبحث الثاني:  2:2
 دارة المدرسية في بيت لحمعليم والإالك
 ارة التعليم فلسطينيا :و تعد إددارة المدرسية في فلسطين هي جز  من اإ في بيت لحم دارة المدرسيةاإ

ت أن النظام 1985، وقد أ ار محشي العديد من التحدياتالنظام التربوي الفلسطيني عبر سنوات لقد عانى 
حينئذ مركزي اإدارة، مما حال دون تقدم المدارس الحكومية ال اصة، وقد كان التربوي القاحم في الضفة الغربية 
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يجاد معلمين إ ىلإحر ة التلميذ، و لى انعدام إش، أدت وساحل النظام التسلطية في ال فون، واإدارة، والتفتي
 ومتعلمين وإدار ين تنق هم ال  احص القيادية ا بتيار ة. 

تحت و أة هذ  التحديات استلمت السلطة الفلسطينية متمثلة في وزارة التربية والتعليم المس ولية عن النظام 
ك من جهاز ا داري والتعليمي، و لالتربوي، وبدأت تأخد دورها الطبيعي في إدخال التغييرات والتحسينات في ال

وقد حقق التعليم الفلسطيني خلال فترة   تز د عن ست سنوات قفزة كمية  ،أجل الت لص من رواسب الماضي
  كبيرة حيي كان هنات ارتفا  مطرد في معد ت التحاق السكان في سن التعليم، وخاصة في المرحلة ا ساسية

عطت الوزارة الجهاز التعليمي سلم اهتماماتها ووضعت أ ا ن فاض، وقد ب  تجهت معد ت ا زدحام والتسربكما ا
ب وإعادة تأهيل الجهاز التربوي، وبا رت بعقد الدورات التدر بية المتنوعة في م تلن  ال طم الشاملة للتدر 

واحتل مجال   يةدار ون لتشمل جميع النواحي التربو ة واإدار ة والفنت، والتي  ارت فيها المعلمون واإالمحافظا
تدر ب مديري المدارس مكانا  بارزا  في سلم أولو ات وزارة التربية، لأن مدير المدرسة حجر الزاو ة في نجاح أو 
فشل المدرسة، فالمدير الناج  هو الذي ي لق المدرسة الناجحة، وقد  مل تدر ب المدير ن على مجا ت 

ا ت ال، والقيادة التربو ة، والتطو ر المدرسي، وإدارة ال را ، المهارات اإدار ة، والتعلم التياملي، ومهارات 
 .ت2000،   وزارة التربية والتعليم والقياس، والتقو م، ومهارات الت طيم

 
 تعتمد الفلسفة والرؤ ة التربو ة الرسمية الفلسطينية على خمسة مبادئ هي:

 التعليم حق إنساني. -١
 التعليم أساس الموا نة. -٢
 م أداة التنمية ا جتماتية وا قت ادية.التعلي -٣
 التعليم أدة للقيم والديمقرا ية. -٤
 التعليم عملية مستمرة ومتجددة ومس ولية الجميع. -٥

حيي يمكن القول إن التعليم هو الركيزة الأساسية للديمقرا ية والقيم ا جتماتية، حيي تقتضي تنظيم حياة 
ت ين لسما  الآرا  الم تلفة حتى يكون القرار نابعا  من الجميع كي المجتمع التشاور بين الموا نين والم 
 ت. 1999يتحملوا مس وليت   وزارة التربية والتعليم،

المتعلم في البحي عن وهذا يضمن أن يكون النظام الفلسطيني التربوي نظاما  ديمقرا يا  يقوم على أساس حق 
ديولوجيت  في مناخ تربوي يسم  بالتعددية في بنية المناهم، فيار، ول  الحق في اختيار وتطو ر ايالحقاحق والأ

و سم  بحر ة تيو ن نقابات للمعلمين والعاملين والموظفين في الم سسات التربو ة، و سم  بإنشا  مجالس 
الطلبة، كذلك يعمل هذا النظام على أساس العدالة والمساواة وعدم التحيز في التعامل مع الأفراد، و ضمن لهم 

ن الوظيفي، وت خذ القرارات في م تلن الم سسات التربو ة على أساس حق المشاركة لجميع العاملين فيها الأم
 ت. 1991تبعا لمبدأ احترام ا للبية لحقوق الأقلية، وحيي التعبير الحر وتياف  الفرص لجميع الأفراد  ن رو، 
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 :منهاالكي يلوم عليها الكعليم في فلسطين و  الأسس الف ر ة والوطنية

 فلسطين دولة ديمقرا ية، يحكمها نظام برلماني ديموقرا ي. -١
فلسطين لها خ وصية حضار ة، ودينية، وثقاوية، وجغراوية، وهي مو ن التفاعل الحضاري، وا نفتاح  -٢

 الفيري، ومهد الرسلات السماو ة الثلاث. 
مكانة العقل، وتحض على العلم والعمل،  اإيمان بالقيم والمبادئ اإنسانية التي تحترم اإنسان، وتعزز -٣

 والأخلاق والمثل العليا.
توفير الفرص لتطو ر اإنسان الفلسطيني فير ا ، واجتماتيا ، وجسديا ، وعا فيا ، وروحيا ، ليي ي ي  موا نا   -٤

 ت.أ 1997 ،وزارة التربية والتعليممس و  ، وقادرا ، على المشاركة في حل مشكلات مجتمعية، والعالم عامة. 
 
 
 

 : منهاو   الأسس الاجكماعية
التمسك بالقيم ا جتماتية ، والدينية، والتأكيد عليها، والمحافظة عليها من التأثيرات الثقاوية ال ارجية التي  -١

 تتعارض مع قيم المجتمع الفلسطيني.
 احترام الحر ات الفردية والجماتية. -٢
رص متيافئة لجميع الفلسطينيين، ضمن حدود قدرات الأفراد أنفسم العدل ا جتماعي، والمساواة، وتوفير ف -٣

 دون التمييز على أساس العرق، أو الدين، أو اللون، أو بين المرأة والرجل.
مشاركة الموا نين كافة في العمليات التربو ة، من خلال الم سسات التربو ة، والسياسية، وا قت ادية،  -٤

 ية التربو ة واجب و ني لتحقيق الم لحة العامة وصيانتها.واإجتماتية، باعتبار أن العمل
بت 1997، وزارة التربية والتعليم   
 

 الإدارة:

اإدارة مجموعة من العمليات التي تتناول الت طيم، والتقو م، والتنظيم، والقيادة، والضبم والتوجي  لقدرات 
نحو هدن مشترت، من خلال تنظيم  العاملين في الم سسة، مع الحرص على توجيهنشاط ه    العاملين

جهودهم وتنسيقها وحفزها واستثمارها بأفضل السبل للح ول على أفضل النتاحم، بأقل جهد ووقت وتيلفة 
 ت.1997ممكنة  جامعة القدس المفتوحة، 

 

ت اإدارة أنها " توجي  جهد جماعي في منظمة ما، سوا  عامة أو خاصة بق د 29، 1984و عرن  يحا  
 دان محددة مرسومة".تحقيق أه
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 في كتاب  الأدارة عملية ونظام مجموعة تعر فات لمفهوم ا دارة ابرزها: وأورد بربر

تعر ف تايلور وهو: " أن الأدارة هي أن تعرن بالضبم ما ا تر د ثم تتأكد أن الأفراد ي دون  بأحسن وأرخص 
ع الواجبات والوظاحن التي ت ص أو ت بأنها تشمل على جمي Kaimbll ر قة ممكنة". كما عرفها كامبل   

تتعلق بإنشا  مشرو  من حيي التمو ل ووضع السياسات، وتوفير المستلزمات، وا  ار التنظيميواختيار الرؤسا  
ت ويقول أنها ا دارة أن تدير وهو أن تتنبأ وت طم وتنظ وت در  Fayolوالأفراد الرحيسيين. بنما يعرفها فايول  

 ت.14، ص 1995اقب   بربر، الأوامر وأن تنسق وتر 
 

مجموعة العمليات اإدار ة التي تسعى الى التنسيق بين أوج  النشاط داخل علم وفن وهي  و راها الباحي أنها
 وتقو م كل هذ  العمليات بشكل داحم ومستمر.   ة وخارجها،الم سس

 
 
 دارة المدرسية وتعر فاتها: الإ

لمرنة المنسقة والمنظمة، والتي قوامها الت طيم ا ستراتيجي ''الجهود ا بأنها:ت 5، ص1991يعرفها أحمد 
والتقو م والتطو ر الذاتي الذي تقوم ب  الم سسة المدرسية بطر قة تشاركية تعاونية معتمدة على الأسلوب 

وتحقيق الجودة  الديمقرا ي لأدا  ال دمات التربو ة واإدار ة بشكل فعال لتساعد على تحسين العملية التربو ة
  النوتية في م رجاتها، وابتيار أساليب متطورة للتعامل مع قضاياها وحل مشكلاتها، والتجديد والتطو ر واإبدا 

فضل است دام ممكن لجميع أوفلسفة تربو ة محددة مست دمة  ورفع اليفا ة اإنتاجية وفقا  لسياسة عامة،
رجها، لتحقيق افضل كفاية ممكنة  ست دام اإمكانات والقدرات والتسهيلات المتاحة لها داخل المدرسة وخا

 . ''التربو ة او تجاوزها الموارد واستغلالها بغية تحقيق الأهدان
 

، أن اإدارة المدرسية هي: ''مجموعة من العمليات التربو ة المتياملة، ينفذها ت70، 2004بينما عرفها  افش  
يا، لتحقيق الأهدان التربو ة الرامية إ با  حاجات ن بة من التربو ين الم هلين تأهيلا  نظر ا  وعمليا  عال

المجتمع، عبر مجموعة من اإجرا ات والأنشطة كالت طيم والتنظيم والتنفيذ والتوجي  ثم تقوم بات ا  قرارات 
  .''على ضو  المنجزات

 

 
 ماسساتي دراة المدرسية كعمل الإ

ة مس ولة لتحقيق أهداف  ا جتماتية والثقاوية المدرسة هي الم سسة التي أوجدها المجتمع واعترن بها كجه
 ت2002فالمدير هو أكثر   ص مس و   ويما ي ص تحقيق الأهدان بكفا ة وفاعلية. الجبر،
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ن العاملين ومجموعة المدرسة م سسة كباقي الم سسات المجتمعية، تتيون من مجموعة ميرى الباحي أن  و
، واجتماتيا ، وثقاويا ، بعد أن كانت وملقى على عاتقها تحقيق التر  من العمليات  بية المتياملة، فير ا ، ونفسيا  

قاصرة على نقل التراث الثقافي للأجيال، أو نقل المعرفة فقم. و عد النفاق الوظيفي جز  من ثقافة العمل في 
ية تقتل روح العديد من الم سسات  بالتالي فالنفاق يتواجد في المدرسة، وبين العاملين فيها، وهو مشكلة سلوك

المبادرة والأبدا  المدرسي للمعلمين وللطلبة وللمدير ن. الأمر الذي ينعكس على تحقيق الأهدان والم رجات 
دور ع ب المدرسة  يلعب المدير ل على الحد من كفا تها وفاعليتها، و أن المرسومة لدور المدرسة  و عم

بل تمتد لتشمل جميع القدرات ا بداتية للطلبة، والأخذ وعقلها، حيي   تقن مس وليات  عند حدودها التقليدية، 
بوجهة نظر المعلمين والعاملين، كون المدرسة كم سسة اجتماتية تربو ة تلامس بشكل مبا ر الظرون 

ومن أجل قيام المدرسة بممارسة دورها ا جتماعي بكفاية ة، وا قت ادية، والثقاوية للو ن،السياسية، وا جتماتي
بد من قيادة واتية فاعلة تدرت الأهدان والسياسة العامة وتيون قادرة على رسم ال طم اللازمة عالية، فلا 

 لتحقيقها، فدور المدرسة في تطور مستمر نحو تحقيق  موحات وآمال المجتمع المتجدد والمتطور. 
التربو ة، وعلى اعتبار ا دارة وانطلاقا من توج  وزارة التربية والتعليم العالي نحو اللامركز ة في العملية ا دار ة 

هم المستو ات ا دار ة التي تحتل موقعا  حساسا  في ا دارة التربو ة ي ثر بشكل كبير على أ المدرسية واحدة من 
النتاجات التربو ة، فهي المس ولة عن إدارة وقيادة الجز  الأكبر من الم سسة التربو ة التي تتعامل بشكل مبا ر 

تربو ة ولايتها وهو الطالب وتقييم نجاح  او فشل ، فمن خلال هذا الفهم لدور اإدارة مع محور العملية ال
المدرسية ومدى اإعتماد علي  في إدارة الدفة ضمن إعطاح  المز د من ال لاحيات، وحر ة الت رن، ومن 

تعامل معها، فقد خلال تنو  مهام مدير المدرسة، وتعدد الأهدان التي ينبغي تحقيقها، وتباين الجهات التي ي
تعترض  اليثير من المشكلات التي قد ت ثر على أداح ، مما يعيق تحقيق الأهدان المرجو ، وتحقيقا  لرسالة 
وزارة التربية والتعليم العالي في النهوض بالعملية التربو ة في كافة محاورها، وفي مقدمتها اإدارة المدرسية، فقد 

 ر المدرسة بما يتناسب مع الدور المنوط ب .أولت الوزارة اهتماما  كبيرا  بمدي
 
 
 

 مدير المدرسة
أي السلطة المنفذة في المدرسة في صلاحيات اخت اص ، وبسبب كون  الرحيس الأعلى  فذإن المدير هو المن

في المدرسة فهو المس ول أمام مدير ة التربية والتعليم عن حسن سير العملية التعليمية، واتبا  ال طم والسياسات 
 ت2005 الراوي وآخرون،والمناهم المتبعة، والموضوعة من قبل الوزارة.

 

 دارة علم و فن فهي وظيفة فنية  بمعنىاإ لوظيفة إدار ة، وتعتبرإن م طل  مدير المدرسة هو مفهوم  امل 
ون المالية، نب الوظيفية في المدرسة من  لبة، معلمين الش  لمدير مس ول عن كل ما يح ل بالجوان اأ
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ة المدرسية. وبجميع ما يتعلق بالجوانب الفنية كطرق التدر س في ال ح ،يرادات، التياليف، البنا  المدرسيا 
لى  لك أن  مطالب الثقاوية والر اضية وا جتماتية، إضافة إال فون، ومتابعة النشا ات اللامنهجية كا نشطة 
 ت.2016بتفيذ السياسات التعليمية في المدراس اسماعيل،

 
 

لى ترسيخ القيم اللازمة لتحقيق معايير دارة المهنية للمدرسة بما ي دي إدير المدرسة هو الذي يوفر اإإن م
ممتازة في جميع مجا ت الحياة، ولتحقيق هذ  الأهدان علي  إدارة عملية التعليم والتعلم ب ورة فعالة، والعمل 

م، وعلي  بنا  بيئة تشحع على التميز وتياف  على تلبية ا حتيجات للمعلمين وللطلبة ليي يحققوا امكانياته
 .ت2014الفرص بين العاملين وا بتعاد عن المحسوبية العامري،

 

فر رؤ ة ورسالة و الذي ي هوو  ،مدير ة التربية والتعليم مماأع الأول وهو المس ول جمدير المدرسة هو المر 
لمس ول عن ضمان تياف  اهو  ،خر نهدافها من خلال العمل مع الآأ تحقق  مل علىالذي يع وهو ،المدرسة

واست دام الموارد لتحقيق أدان المدرسة من النواحي  ،ن  مس ول عن تطو ر السياساتأكما ع، الفرص للجمي
 ت.2009 أبو الن ر، التنظيمية

 
ادة دارة المدرسية، إ  أن  بعد التطور الحاصل في العالم، وز قع علي  المس ولية وعلى عاتق  اإولأن المدير ت

التحديات الحديثة التي توج  الدول، فإن  لك يضع عب  على المدير، لذا علي  أن يتمتع بعدة صفات 
وخ احص   تقت ر على ال برة المدرسية، أو المهارة كما كان الوضع في الماضي، بل تتعدى الى العديد 

و ا ناجحا يت ن باليفا ة لتحمل من ال فات الش  ية وال  احص المعروية والثقاوية التي تجعل من قاحدا  ترب
 ت.2001تلك المس ولية الزبيدي،

 

لأن المهارة لم تعد مبنية ، بهايتعامل بالأمور التي و رى الباحي أن المدير يجب أن تتوافر وي  الت   ية 
ن يكون  و ثقافة واسعة ، وا ساليب الحديثة العلمية، وأالمبادئ، و بل تعتمد على ا خت اص ،على ال برة

بنظرت  ، و أن يكون  و رؤ ة واضحة للتعليم داخل المجتمعو بال طم الموضوعة،  مامل، و اجتماتيا  ، و قت اديا  ا
 يزة متوازنة بعيدا  عن التعقيد والمركز ة والتسلم.ن يكون  و    ية واتية متم، وأللعملية التعليمية اليلية

 

 نسانية في العمل، والتي تراعي دوافع كل فرد و رى كذلك أن  من الضروري أن تتوفر لدى المدير العلاقات ا
ن وأ لخ صلة بهذ  المعلمية.  ر طة أ  تطغى هذ  العلاقة على الهدن العام الذي ترمي إلي  العملية التربو ة.

لات طيع مواجهة المشك، وخارجها و يتمتع بالمرونة و يستيتعامل مع العاملين بطر قة ديمقرا ية داخل المدرسة
 الجامدة. ليس التمسك بالقوانين، و ن يتعامل بروح القانون أالطارحة، و 
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  يت رن بمفرد  بل يشجع جميع العاملين على التعبير الحر عن الآرا  وعلي  فالمدير الناحم تربو ا  وإدار ا ،
والمعتقدات، وحل المشكلات، وفي تنظيم وتقييم العمل المدرسي، وفي عمليات المتابعة. حيي تتجلى مشاركة 

ن  أ ، يستطيع الباحي القولتمتع بهذ  ال فاتلجميع. وهذ  بحد  ات  إن توفر وامتلك المدير هذ  القدرات و ا
 داخل المدرسة. من النفاق الوظيفيوالتقليل  يمكن الحد

 
 
 
 
 
 
 الدراسال السابلة 2:3 
لدراسات العربية اوقد تنوعت ما بين  ،بموضو  الدراسة الحالية قةت العديد من الدراسات  ات العلاجر أ

 ى جوانب ا تفاق وا ختلان بينهاوالدراسات الأجنبية، وفي هذا الجز  سيتم استعراض أبرزها مع اإ ارة إل
 وبين الدراسة الحالية، وبيان جوانب ا ستفادة منها.

 

 الدراسال العربية:
لاقية   ال فات الش  ية، ا خ هدفت الى تحديد دور أبعاد القيادةت دراسة 2023أسعد   و  الجرجري، أجرى  

  ح ر  لة بىىىي الحد من النفاق الوظيفي المتمثال فات اإدار ة، العلاقات اإنسانية، العمل بروح الفر قت ف
ة، تش يص واحتوا  التودد الشكليت في محافظة نينوى في المداهنة، مجابهة أوج  التناقض، تجنب المظهر 

لتحليلي في معالجة البينات المجمعة عن  ر ق استبانة وزعت على اعتمد الباحي المنهم الوصفي ا العراق.
، للتربية مبحوثا   يمثلون القيادات ا دار ة العليا والوسطى في المدير ة العامة 70عينة الدراسة والتي تيونت من 

ة واليات دة ا خلاقيايات ارتباط وأثر بين متغيرات  القوتوصل الباحي الى عدة نتاحم أكدت على وجود علاق
الحد من النفاق الوظيفيت بد لة أبعاهما، وعلى المستو ين اليلي والجزحي، فضلا عن ما تقدم جا ت فيرة 
البحي لمعالجة مشكلة بحثية مفادها" هل تسهم القيادة ا خلاقية في آاليات الحد من النفاق الوظيفي في المدير ة 

 العامة لتربية محافظة نينوى".  
 

ت دراسة هدفت الى معرفة مدى وجود سلوت التملق الوظيفي وتأثير  على المسار 2022  المعماري  وأجرى 
عميد كلية في جامعة الموصل  17الوظيفي في العراق، واعتمدت المنهم الوصفي المسحي، وتيونت العينة من 
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ات  كمرؤوسينت، واست دم الباحي استبانتين كأدو  150رحيس قسم من اجمالي  70مشرن مبا ر و  24و
البحي تم توز ع واحدة للعمدا ، والثانية لرؤسا  الأقسام حيي جا ت النتاحم ومن أهمها وجود تأثير  و د لة 
اح احية لسلوت التملق الوظيفي كان من أجل الح ول على تقييم أدا  أعلى من الأقران، وأوصت الدراسة أن  

حتى يكون لديهم القدرة على التعامل مع جميع  يجب على المشرفين فهم وتحديد السلوكيات المثيرة لمرؤوسيهم
 المرؤوسين بطر قة من فة.

 

هدفت إلى معرفة درجة انتشار ظاهرة النفاق الوظيفي في بدراسة  ت2021والمقدادي  الجنديوقام الباحثان 
ى التعرن علو  الأولى الزرقا تربية المدارس، و رق التغلب علي  من وجهة نظر مديري المدارس في مدير ة 

مديرا، تم  148أثر متغيرات  الجنس، والم هل العلمي، وسنوات ال برةت في  لك. تيون مجتمع الدراسة من 
كشفت نتاحم الدراسة جرا  المقابلات واإجابة عن الس ال المفتوح. ر خمسة عشرة مدرسة كعينة ق دية إاختيا

من وجهة نظر مديري المدارس في مدير ة أن درجة انتشار ظاهرة النفاق الوظيفي في المدارس لدى المعلمين 
ت النتاحم عدم وجود فروق جا ت بدرجة متوسطة على مجالي القول والفعل، كما أظهر  الزرقا  ا ولى،تربية 
ووجود  والدرجة اليلية المجا تفي جميع و  ،الجنس، والم هل العلميتعزى لأثر متغيرات ة إح احية  ل ات د

سنوات ال برة في النفاق بالفعل، والنفاق الوظيفي، وجا ت الفروق ل ال   لأثرى إح احية تعز   لةفروق  ات د
في النفاق بالقول، وتىوصلت النتاحم إلى أن  د لة إح احيةمن عشر سنوات، وعدم وجود فروق  ات  الأقل

لمشاركة في تقديم الحوافز وتعميق إحساس العاملين بأنهم  ركا  في وضع أهدان المدرسة والسماح للعاملين با
 .صنع وات ا  القرارات هي من أهم  رق التغلب على انتشار ظاهرة النفاق الوظيفي في المدارس

 

مدى انتشار ظاهرة النفاق الوظيفي بين معلمي معرفة لى هدفت إدراسة  ت2021وأجرى العنزي والعجمي  
ت ال برةت، واعتمدت المنهم المدارس في اليو ت من وجهة نظر مديري المدارس اثر متغيرات الجنس، وسنوا

مديرا  و مديرة، واست دم الباحثان استبانة كأداة للدراسة، وظهرت  139الوصفي المسحي، وتيونت العينة من 
نتاحم الدراسة بدرجة متوسطة عن مدى انتشار ظاهرة النفاق الوظيفي. كما بينت الدراسة عدم وجود فروق  ات 

ة معلمي المدارس ا بتداحية في دولة اليو ت ل طر انتشار ظاهرة النفاق د لة اح احية. وأوصت الدراسة بتوتي
 الوظيفي.

 

ت دراسة هدفت الى تش يص واقع سلوت النفاق الوظيفي في العراق، واعتمدت المنهم 2021وأجرى حسين  
المدرسين فردا  من  67وتيونت العينة من واست دم الباحي أداة ا ستبانة لجمع البيانات  الوصفي المسحي، 

، وتوصل الباحي الى وجود إدارت بأن السلوت المتبع من قبل  دارة وا قت اد في جامعة دهوت في كلية ا
ثرات الموجودة في موقع العمل، وأوصت الدراسة   البعض بأن  نفاق  تملقت وظيفي، وأن الدافع للت رن هو الم

الجيد، وأكدت على ضرورة وتوجبهها التوجي   الشباب الجدد،بالعمل بطر قة علمية وعملية  ستغلال  اقة 
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تضمين المناهم والدورات التدر بية، وموضوعات تتضمن سلوت النفاق أو التملق الوظيفي، ومدى أثار  السلبية 
 على العاملين.

 
ت فأجرى دراسة هدفت تحديد العلاقة بين النفاق ا جتماعي والعدالة التنظيمية في الأردن 2020أما العبسي  

معلما  و معلمة للمدراس ا ساسية الحكومية في  288عتمدت المنهم الوصفي المسحي، وتيونت العينة من وا 
لوا  القو سمة، و ورت الباحثة استبانة للعدالة التنظيمة، وبنت اخرى للنفاق ا جتماعي، وجا ت نتيجة الدراسة 

ة متوسطة، وجود علاقة سلبية دالة الى أن درجة ممارسة معلمي المدارس ا ساسية الحكومية جا ت بدرج
التنظيمية في مدراسهم. كما بينت  لسلوت النفاق ا جتماعي والعدالةاح احيا  في درجة ممارسة المعلمين 

دالة اح احيا  تعزى الى متغير الجنس ل ال  الذكور، والى متغير ال برة، وقد أوصت الباحثة بتضمين  فروقا  
مين لتساعدهم على اكتساب ا تجاهات والقيم ا يجابية التي أساسها ال دق فعاليات التنمية المعنية للمعل

 والمساواة داخل الم سسات التربو ة.
 
لى سلوت النفاق وعلاقت  بالأمن ا جتماعي لدى موظفي جامعة ت بدراسة هدفت التعرن إ2019م اليعبي  وقا

ختيارهم بالطر قة العشواحية، وتم بنا  استبانة موظن وموظفة تم ا 200القادسية في العراق. وتيونت العينة من 
كأداة للدراسة. وأ ارت نتاحم الدراسة أن موظفي جامعة القادسية لديهم مستوى من النفاق، وأن هنات فروق  ات 
د لة اح احية في سلوت النفاق وفق متغير الجنس ل ال  ا ناث، وأيضا أن الموظفين يشعرون بالأمن 

 باحي تقديم الدعم المادي والمعنوي لدى الموظفين العاملين وخ وصا  اليفوحين منهم.ا جتماعي. وأوصى ال
 

است دام أبعاد اإدارة بالتجوال في البنوت التجار ة تحىديىد واقع لى سة هدفت إت درا2018  وأجرى موسى
  وقوة العلاقة بين وتحديد نو  وتحديد واقع سلوكيات النفاق اإداري في البنوت التجار ة الم ر ة، الم ر ة،

و تقديم مجموعة من  است دام أبعاد اإدارة بالتجوال وسلوكيات النفاق اإداري في البنوت التجار ة الم ر ة،
التوصيات التي تساعد البنوت التجار ة الم ر ة في خفض سلوكيات النفاق اإداري بها من خلال است دام 

لجمع  ا عتماد على قاحمة ا ستق ا بالتجوال، ولتحقيق  لك تم أحد الأساليب اإدار ة الجديدة وهي اإدارة 
والبحوث   العاملين بإدارات الموارد البشر ة ، وا حتمانموظن من  195باست دام عينة قوامها البيانات الأولية 

بنك والتطو ر و لك بالمراكز الرحيسية للبنوت التجار ة محل الدراسة  البنك الأهلي الم ري، بنك م ر، ال
وجود اختلافات وقد أظهرت نتاحم الدراسة الميدانية  .ت QNB، بنك قطر الو ني الأهلي  CIBالتجاري الدولي 

 ات د لة إح احية بين إدراكات العاملين في المراكز الرحيسية للبنوت التجار ة الم ر ة حول واقع است دام 
ات ا  القرارات، العلاقات اإنسانية، ير من متغيراتها  أبعاد اإدارة بالتجوال مأخو ة بشكل إجمالي، ونحو كل متغ

ت علي حد ، و لك والتغذية المرتدة ،الرقابة، إدارة الوقت، تحسين عملية ا ت ال، التحفيز، التطو ر واإبدا 
لي باختلان النو ، والسن، والم هل العلمي، ونو  مليية البنك، وارتفا  واقع است دام أبعاد اإدارة بالتجوال ع
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وجود اختلافات  ات د لة إح احية بين إدراكات و  ،المستوي اإجمالي وبالنسبة ليل بعد من أبعادها علي حدة
العاملين في المراكز الرحيسية للبنوت التجار ة الم ر ة ال اضعة للدراسة حول واقع است دام سلوكيات النفاق 

حد ،  ىت علسلوكيات لفظية، سلوكيات عمليةا  اإداري مأخو ة بشكل إجمالي، ونحو كل متغير من متغيراته
ووجود علاقة  ات د لة إح احية بين  و لك باختلان النو   والسن، والم هل العلمي، ونو  مليية البنك،

است دام أبعاد اإدارة بالتجوال وسلوكيات النفاق اإداري في البنوت التجار ة الم ر ة  مأخو ة ب ورة إجماليةت، 
قة عكسية و ات د لة إح احية، بمعني أن  بز ادة است دام وتطبيق أبعاد اإدارة بالتجوال تن فض وأن هذ  العلا

وتوصل الباحي الي مجموعة من  سلوكيات النفاق اإداري في البنوت التجار ة الم ر ة موضع الدراسة.
ينما تتعلق الثانية ب فض ب  التوصيات والتي أمكن ت نيفها إلي مجموعتين: الأولي تتعلق بالجانب الأكاديمي

 سلوكيات النفاق اإداري من خلال تطبيق أبعاد اإدارة بالتجوال .
 

ت دراسة هدفت الى تحديد وقياس ا بعاد الم تلفة للأمان الوظيفي وتحديد مظاهر سلوت 2018مة  وأجرى سلي
ن للنفاق ا داري في م ر النفاق ا داري، وتحديد مدى تأثير ا بعاد للأمان الوظيفي على تبني المرؤوسي

موظن من ا دار ين وهيئة التمر ض  384واعتمدت الدراسة على المنهم وال في التحليلي، وتيونت العنية من 
بالمستشفيات، وتم البحي من خلال استبانة، وبينت النتاحم وجود علاقة ارتبا ية عكسية دالة اح احيا  بين 

سلوت النفاق ا داري، وأن  يوجد تأثير سلبي ضعيف لير دال اح احيا  ابعاد الأمان الوظيفي وتبني المرؤسين ل
مية الوعي التنظيمى بين أبعاد الأمان الوظيفي وتبني المرؤوسين لسلوت النفاق ا داري. وأوصت الباحثة تن

راد وإدراكهم معالجة العواحق النفسية والتنظيمية التي تحول بين الأفو ونشر ثقافة الأمان الوظيفي في مكان العمل. 
 للأبعاد الم تلفة للأمان الوظيفي. ت ميم برامم  فاوية تنظيمية للت دى لسلوكيات النفاق اإداري.

 
ت بدراسة هدفت الى استعراض مفاهيم وأسباب النفاق الوظيفي وأنواع  2016وكر م   ،كما قام كلا من البغدادي

تقن خلن بروز هذا السلوت السي  الذي ي دي   كظاهرة موجودة في الجتمع والم سسات. وما ا سباب التي
تهديد وهدم الم سسة، ا ا ما اعتبر  كل من ا كال الفساد ا داري في العراق. واست دم الباحي الملفات واليتب 
كأداة لجمع البينات. واعتمدا على المنهم الوصفي التحليلي. واختتم دراسة في التطرق على كيفية الوقاية من 

 لسي  للعاملين.هذا السلوت ا
 
 

درجة ممارسة مديري وكالة الغوث الدولية لسلوت النفاق ت بدراسة هدفت التعرن إلى 2015  وقام اللداوي 
معلمة ومعلمة من أصل مجتمع الدراسة  331الأخلاقي وعلاقت  بالثقة التنظيمية في الأردن، وتيونت العينة من 

لطر قة الطبقية العشواحية، واست دام الباحي  داتين واحدة معلمة و معلمة، الذين اختيروا با 2456الذي بل  
استبانة للسلوت الأخلاقي، والثانية للثقة التنظيمية. وجا ت نتيجة الدراسة أن درجة ممارسة مديري مدراس وكالة 
الغوث الدولية في عمان أن السلوت الأخلاقي من جهة نظر المعلمين من فضا  وقد بل  المتوسم الحسابي 
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، ووجود علاقة سلبية دالة اح احيا  بين درجة ممارسة وكالة الغوث الدولية في عمان لسلوت النفاق  12.0
الأخلاقي وبين الثقة التنظيمية في مدراسهم. وأوصى البحي باجرا  دراسات مماثلة لهذ  الدراسة في المدراس 

ر ا جتماتية وتأثيرها على سير العملية الجكومية وال اصة، ودعم وتشجيع الدراسات المماثلة التي تدرس الظواه
 التعليمية.

 

ر النفاق ا داري على المناخ التنظيمي ت والتي هدفت الى معرفة أث2015  وجا ت دراسة ال ليفات والعواملة
في الم سسات الحكومية ا ردنية في محافظة البلقا  في ا ردن، واعتمد الباحي على المنهم الوصفي التحليلي 

 1046موظفا  من مجتمع الدراسة البال   221الباحي ا ستبانة كأداة للدراسة، وتيونت العينة من واست دم 
موظفا . واظهرت نتاحم الدراسة أن النفاق ا داري ظاهرة سلوكية سلبية منتشرة بدرجة مرتفعة، وأنها أحد ا كال 

توسطة، وأوصى الباحي بمواجهة ا دارة الفساد ا داري، وبينت أيضا أن أبعاد المناخ التنظيمي جا ت بدرجة م
 العليا لسلووكيات النفاق ا داري من خلال تعز ز إدرت الموظفين لسلوكيات النفاق ا داري.  

 

ت دراسة هدفت الى معرفة معنى الر ا  الوظيفي الذي ينحدر تحت  2014وأجرى الحدراوي، أبو  بيخ و علان 
مدرسا   من  43الوظيفيت في اليوفة في العراق، وتيونت العينة من   النفاق الوظيفي،ال دا  الوظيفي،التملق

مدرسا  في كلية ا قت اد. است دام الباحثان ا ستبانة كأداة الدراسة، وأظهرت النتاحم  101مجتمع الدراسة البال 
لوظيفي والتملق أن هنات اتفاق تام بين افراد العينة وأن ابعاد الر ا  الوظيفي هي: النفاق الوظيفي، ال دا  ا

الوظيفي. وأوصى الباحثين بات ا  اجرا ات صارمة تجا  الم ادعين والمنافين وعدم اعطاحهم فرصة للعمل 
 السلبي داخل الم سسة.

 
 

هدفت الى التعرن على سلوت النفاق التنظيمي لدى مديري مدراس الثانو ة  ت دراسة2008وأجرت تبابنة  
دى مديري التربية والتعليم. اقتراح الباحي آليات ل فض هذا السلوت في ا ردن، العامة وعلاقتها بأنماط القيادة ل

مدير ومديرة، تم اختيراهم بالطر قة  1042مدير ومديرة من مجتمع الدراسة البال   261وقد تيونت العينة من 
والثانية استبانة سلوت الطبقية العشواحية، واست دم الباحي ثلاثة ادوات للدراسة: ا ستبانة للانماط القيادية، 

النفاق التنظيمي، والثالثة س ال مفتوح  قتراح ا ليات ل فض السلوت النفاق التنظيمي، وأظهرت نتاحم الدراسة 
أن درجة ممارسة مديري المدراس الثانو ة العامة في ا ردن لنمم القيادة الديمقرا ية جا  بدرجة مرتفعة كما 

ري المدارس الثانو ة العامة لسلوت النفاق التنظيمي جا  بدرجة متوسطة أظهرت أيضا  ان درجة ممارسة مدي
وأن هنات علاقة ايحابية بين سلوت النافق التنظيمي وانماط القيادة، وأوصت الباحثة تضمين المناهم الدراسية 

 برامم توتية تساعد المدير ن على اكتساب اتجاهات وقيم ايجابية.
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  الدراسال الاجنبية
سلوت النفاق الوظيفي على  دراسة هدفت التعرن إلىت Kim, Lepine, Zhang, & Baer  2022 ى أجر 

جودة العلاقات ا جتماتية بين العامل والمشرن في ال ين، واعتمدت الدراسة على المنهم الوصفي التحليلي، 
 مشرفا ، واست دم الباحي ا ستبانة كأداة للدراسة، وجا ت النتاحم لتظهر 64موظفا  و  222وتيونت العينة من 

أن المستو ات الأعلى من التودد بالنسبة لأعضا   ،متعددة الموجاتالم ادر متعددة الالميدانية الدراسة المن 
بمعنى أن النفاق الوظيفي يحسن من  الفر ق الآخر ن تز د من جودة التبادل ا جتماعي للموظن مع المشرن

 .جودة التبادل ا جتماعي للموظفين ومشرفيهم في العمل
 

ى معرفة انعكاسات أنماط استراتيجية صوت لدراسة إلت التي هدفت اAl.Swaeer,A  2021وفي دراسة 
موظن  346الموظفين على النفاق التنظيمي بوجود القيادة الأخلاقية في ا ردن، وتيونت عينة الدراسة من 

في ال طوط المليية ا ردنية، وتم است دام ا ستبانة والمقابلة كاداتين للدراسة وكشفت النتاحم الرحيسية للدراسة 
ير سلبي  و د لة اح احية لأنماط ا ستراتيجية صوت الموظفين على النفاق التنظيمي في المليية عن تأث

ا ردنية، وأوصت الدراسة على أن تجد أنسب الحلول بدقة، وتشجيع المليية ا ردنية لتوظيف ممارسات القيادة 
 ت التنظيمية.الأخلاقية التي ت ثر بشكل ايجابي على سلوت الموظفين، وتقلل من المعضلا

 
 

لى معرفة تأثير التملق الوظيفي تجا  المشرفين خارج العمل على هدفت إدراسة ت Sun&Wang 2021 أجرى 
مشرن  252قرارات الموارد البشر ة وا لية اليامنة ورا  هذا التأثير في ال ين، وتيونت عينة الدراسة من 

لدى المشرفين تبانة كأدة الدراسة. وا ارت النتاحم أن مرؤوس في أربع من الشركات ال ينية. است دم الباحثان اس
إن التنشئة الت اعدية خارج مكان العمل لها و وجهة نظر أكثر تفضيلا  للتير س الأعلى خارج مكان العمل؛ 

 تأثير إيجابي على فرصة المشرن في الترقية وقرارات ت  يص المكافآت، و لعب تبادل الأعضا  القياديين
يجب أن يتأكد المرؤوسون من أن سلوت  الحاجيات الش  ية للمشرفين. وأوصى الباحثان بأن  وحتى ا هتمام ب

التوحيد مناسب في موقن معين، و جب عليهم بوعي تحسين تباد تهم مع المشرفين للانتقال من "خارجي" إلى 
ات الش  ية خارج تشير النتاحم إلى أن  في  رق آسيا، حيي يتم تطو ر العديد من ال داقو "من الداخل". 
  إن التطو  هو استراتيجية جيدة بين الأ  اص، لذلك من الضروري اختيار الظرون بعناية.و مكان العمل، 
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الى دراسة سلوت النفاق وعلاقت  برضا  التعرن  هدفت ت دراست  Hameed Musaddiq  2016 &وأجرى 

على المنهم الوصفي المسحي، وتيونت المشرن المبا ر في مكان العمل في الباكستان. اعتمدت الدراسة 
مرؤوسا  في قطا  السياحة، من خلال استبانات تم توز عها، وجا ت النتاحم: أن  453مشرفا  و 168العينة من 

تأثير سلوت النفاق ليس  و أهمية في المستو ات الوظيفية الأدنى، لين ل   و علاقة معنو ة ومهمة مع رضا 
 الدراسة بعمل نفس الدراسة على فئات أخرى في المجتمع واماكن اخرى.المشرفين عن المرؤوسين وأوصت 

 
هدفت الى معرفة تأثير التملق على سلوت الموا نة التنظيمية للعاملين  ت بدراسة Malodia   2015أجرت  كما

 ة تبين أنفردا ، واست دمت الباحثة استبانة كأداة للدراسة. ومن نتاحم الدراس 180في الهند. وتيونت العينة من 
هنات علاقة سلبية بين سلوت التملق وسلوت الموا نة التنظيمية، مما يعني أن ممارسة المز د من التملق بين 
العاملين ي دي الى اضعان سلوت المواظنة التنظيمية لديهم، وأوصت الباحثة أن  على العاملين عدم ممارستهم 

 التنظيمية.السلوت المسي  الذي ي دي الى اضعان سلوت الموا نة 
 
 

إلى تش يص سلوت النفاق اإداري على المسار الوظيفي في  دراسة هدفت Alawamleh  2013  وأجرى 
جامعة البلقا  التطبيقية من حيي الحجم والطبيعة والأسباب والجوانب من وجهة نظر العاملين، وأثر النفاق 

المسار الوظيفي للموظفين. واست دم برنامم اإداري على كفا ة وفعالية التنظيم والت طيم والتطو ر وإدارة 
 SPSS)   ت فردا ، وتوصلت الدراسة إلى: أن النفاق اإداري ظاهرة منتشرة 229لتحليل عينة مكونة من  ت

توجد  وهو  كل من أ كال الفساد اإداري الذي ي ثر على كفا ة وفعالية الجامعة والمسار الوظيفي للعاملين.
فاق اإداري والمسار الوظيفي باستثنا  مجال الت طيم، و لك لعدم وجود ت طيم للمسار علاقة ارتبا ية بين الن

 الوظيفي. وأوصت الدراسة بضرورة ات ا  سلسلة من اإجرا ات للحد من النفاق اإداري.
 

يشن عن علاقة السلطة بالنفاق وعن مدى ثبات إلى الهدفت  بدراسة ت Rusticini& Villeval  2012وقام 
يير ا جتماعي في الو يات المتحدة الأمركية. واستعمل الباحثان ا ختبارات كأداة للدراسة.  بقت الدراسة المعا
من  لاب الهندسة وادارة ا عمال في جامعة مينيسوتا. وصممت استبانة لقياس ا ستجابات لأفراد  23على 

بمبادئ أخلاقية بعيدة عن الواقع الحقيقي ابتعد العينة. وأظهرت النتاحم أن  كلما امتلك الفرد المز د من السلطة 
 والنفاق القوة دور لفهم ا متدادات من العديد إلى حاجة عن سلوكيات النفاق. وأوصى الباحثان بان هنات

من خلال وضعهم في موقن محايد، ووأوصت بالقيام بالعديد من الدراسات  أخلاق حكم أفضلك بشكل الأخلاقي
 .المماثلة لهذ  الدراسة
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دراسة هدفت الى اليشن عن العلاقة بين السلطة والتفاق، و بقت الدراسة  al,2010.etLammers. أجرى 
على عينة من موا ني و ية إلينوي  لب من بعضهم لعب دور المتنفذين واخر ن  لب منهم لعب دور لير 

ا المرور ة والضراحب، المتنفذين  موظفين حكوميينت، و لب منهم التعامل مع مساحل أخلاقية مثل القضاي
وخل ت الدراسة الى أن السلطة قد نوجد انف اما بين الحكم الأخلاقي والسلوت ال اص، أن الأقو ا  والمتنفذين 
يكونون أكثر حزما بالحكم الأخلاقي على ليرهم من الضعفا ، وهذا يكرس اللامساواة ا جتماتية، فالأقو ا  

  تجاهلون أنفسهم. يطبقون القواعد الأخلاقية على ليرهم و 
 
 

الى قياس درجة تقبل المجتمع للنفاق الأخلاقي لتحقيق  هدفت دراسةت n&SheikhosWat  2008 وأجرى 
ركية. تيونت العينة من الم لحة الذاتية ا ا لم يكن ضمن السياق العام للش  ية في الو يات المتحدة الأم

مر كية، واست دم الباحثان استبانة. وقد نتجت عنها  البة من  لبة البكالور وس في الجامعات الأ الب و  67
على أن ا نسان ا ا وجد بداحل أخلاقية لتحقيق الم لحة الش  ية يست دم ، وأن القرارات ا خلاقية تتوقن 
على البداحل، والبديل الذي تتحقق ب  الم لحة. وأوصت الدراسة بمناقشة ا ثار المترتبة على البحي والممارسة 

 لى نفس الدراسة في اماكن اخرى.والعمل ع
 
 

في جامعة نورث إيسترن في و ية بوسطن الأمر كية دراسة  ) ,Valdesolo and DeSteno) 2007أجرى 
هدفت إلى اليشن عن درجة النفاق الأخلاقي لدى الأفراد اللذين ينتمون إلى بعض المجموهات ا جتماتية من 

رد بين الأفراد أنفسهم وأ  اص اخر ن، وكذلك تقييم العدالة في خلال نمو ج باتسون الذي يتضمن توز ع الموا
توز ع الموارد، وكذلك التقييم القانوني للتجاوزات التي ت در من الذات والتجاوزات التي ت در من ا خر ن. 
والس ال العر ض هو هل الأحكام ستتجاوز الذات ل ال  ا خر ن، أم أنها ستيون أكثر مرونة مع الذات؟ وقد 
عرض نمو ج باتسون على المشاركين مجموعة من المواقن يتم إعطاؤها درجة من سبع درجات على المقياس، 

ذلك تقييم التجاوزات التي ت د من ا خر ن يز للذات في التفيير الأخلاقي، وكوكانت النتيجة هي وجود تح
 فاق الأخلاقي. بأحكام أكثر كراهية من التي ت در من الذات، وهذا يعكس مستوى عال من الن

 
 
فقد أجرى دراسة هدفت إالى اليشن عن أثر ات ا  القرار الأخلاقي  تFinney & DiStefano  2006أما 

 البة من  لاب علم النفس  30 البا و  28على النفاق الأخلاقي، و بقت هذ  الدراسة على عينة تألفت من 
شن عن القرار الأخلاقي، واستبانة أخرى لليشن في جامعة لرب و ية كونيتيكت واست دم الباحي استبانة للي

عن النفاق الأخلاقي وأوضحت الدراسة أن الأفراد الذين ات ذوا قرارات ات فت بأنها   أخلاقية حكموا على 
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المواقن لير الأخلاقية بطر قة أسوأ من الذين ات ذوا قرارات وصفت بأنها أخلاقية، أي أن النفاق الأخلاقي 
 ة بالقرارات لير الأخلاقية.يتأثر بدرجة كبير 

 
أجرى دراسة هدفت الى اليشن عن تأثير القيم التنظيمية على السلوت الأخلاقي للمدير ن   )Foote) ,2001أما

في الموارد البشر ة لعينة من الجمعيات ال ير ة في المملية المتحدة وايرلندا، واعتمدت الدراسة المقابلة كأسلوب 
هم النتاحم وجود تناقض أخلاقي يتمثل في تطبيق القيم التنظيمية القو ة والنز هة على لجمع البيانات، وكان من أ 

الأفراد خارج نطاق اإدارة، إ  أن تفعيل هذ  القيم محدود في مماراسات الأ ارة، وتبين وجود تضارب في تعامل 
المدير ن للعمل كضمير المدير ن مع المعضلات الأخلاقية، لذلك ركزت أرا  المستطلعين على عدم صلاحية 

 للمنظمة، و وجوب ح ر دور المدير ن في التنظيم واإدارة وبعض ا عمال ا خلاقية فقم.
 
اق دراسة هدفت إلى اليشن عن ممارسة  البات من المرحلة الجامعية لسلوت النف  al,etBatson..1997 كما

 البة من جامعة كانساس، وقد  80ار ة ثلاث تجارب صغيرة حيت تم اختيالأخلاقي، إ  تضمنت هذ  الدراس
 لب في التجارب الثلاث من الطالبات توز ع المهمات بينهن وبين ا خر ات بحيي كان بعض المهمات سهلا 
وبسيطا وبعضها ا خر صعب ومعقد وكانت النتيجة أن معظمهن اخترن لأنفسهن المهمات السهلة البسيطة 

، وعندما  لب منهن تبر ر ت رفهن، أوضحن بأن  لك كان بدافع تاركات للأخر ات المهمات ال عبة المعقدة
أخلاقي منهن وأصفين هذا الت رن بأن  الت رن الأخلاقي، وهكذا فقد أوضحت الدراية أن البعض يظهر 

 الأخلاق للح ول على فاحدة    ية وهذا يعكس درجة عالية من سلوت النفاق الأخلاقي.
 
 سابلةالاسكفادة من الدراسال ال ولًا:  

استفاد الباحي من مراجعت  للدراسات السابقة العربية وا جنبية التي تناولت النفاق الوظيفي موضو  الدراسة من 
 عد  مجا ت أهمها:

 بسبب قلة الدراسات العربية التي تناولت النفاق الوظيفي بشكل خاص. تزو د الدراسة باإ ار النظري  -
ما سهل علينا معرفة المنهم المتبع لهذ  الدراسة التي اعتمدت التعرن إلى منهجية الدراسات السابقة م -

 المنهم الوصفي التحليلي.
 التعرن إلى الم ادر والبحوث التي لم يتيسر للباحي معرفتها دون الرجو  للدراسات السابقة. -
تعرن الباحي على النتاحم وليل دراسة مما يسهل على الباحي البد  من حيي انتهى الأخرون في  -

 تهم.دراس
 
 الكعليب على الدارسال السابلةثانياً: 



40 
 

من الملاحظ أن جميع الدراسات السابقة سعت لليشن عن ظاهرة النفاق الوظيفي، والت دي لها كما هو الحال 
ت أو الحديي عن ظاهرة النفاق 2014ت و الحدراوي وابو  بيخ و  علان،2022في دراسة  الجندي والمقدادي ،
ت وبعضها ربط  بتأثير 2021ي لها كما الحال في دراسة العنزي و العجمي ، دون اليشن عن  رق الت د

 ت وبعض الدراسة2013على اليفا ة والفاعلية التنظيم والت طيم والمسار الوظيفي كما ورد في دراسة  العواملة،
ياس درجة ت  ومن الملاحظ جدا  ان هنات دراسات قامت بق2008ربطت  بالأنماط الوظيفي مثل دراسة  تبابنة،

 ت.2008تقبل المجتمع للنفاق لتحقيق الم لحة الذاتية كما هو الحال في دراسة واتسون والشيخ،
وانطلاقا  من هذا المنطلق دراستنا ستتحدث عن موضو  النفاق الوظيفي في قطا  التعليم، وتحديدا  في منطقة 

 الدراسات الراحدة في حدود علم الباحيحيي تعتبر هذ  الدراسة من بيت لحم في المدراس الحكومية وال اصة، 
مما يفت  المجال أمام الباحثين لأجرا  المز د مثل هذ  الدراسات في مناظق أخرى لأن الدراسات السابقة التي 
عرضها الباحي استهدفت م سسات أعمال وم انع ومستشفيات وبنوت، منها عربية وأخرى أجنبية بينما دراستي 

 استهدفت القطا  التعليمي.
ومن جهة أخرى تتميز هذ  الدراسة التي تناولت واقع : ثالثاً :ما يمي  الدراسة الحالية عن الدراسال السابلة

بعين ا عتبار المدراس الحكومية وال اصة بعكس الدراسات  النفاق الوظيفي، والنظرة  الشمولية ل  حيي أخذ
 اس الحكومية فقم، ولعل ما يميز دراستيالسابقة التي استهدفت أعمال، ومنظمات، وبعضها است دم المدر 

 .مفتوحة لأخذ النتاحم بدقة وموضوتيةمقالية واسئلة تحتوي على أسئلة موضوتية استبانة  است دام 
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 الفصل الثالث
 الطر لة والإجراءال

تيار منهجية تضمن هذا الف ل وصفا مف لا للطر قة واإجرا ات التي اتبعها الباحي ومنها: اخ
الدراسة، وتحديد مجتمع الدراسة وعينت  والطر قة التي تم اختيارها بموجبها، و ر قة إعداد وتطو ر 
أداة الدراسة والطرق التي تم التأكد من صدقها وثباتها، واإجرا ات الم تلفة التي اتبعت أثنا  

 .تنفيذ الدراسة، والمعالجات اإح احية التي وظفت  ست راج النتاحم

 منهجية الدراسة: 1.3

بنا  على  بيعة الدراسة والأهدان التي تسعى لتحقيقها، فقد است دم الباحي المنهم الوصفي والذي يعتمد على 
، كما   يكتفي هذا المنهم عند جمع المعلومات لواقع، و هتم بوصفها وصفا دقيقادراسة الظاهرة كما توجد في ا

مظاهرها وعلاقاتها الم تلفة، بل يتعدا  إلى التحليل، والربم والتفسير المتعلقة بالظاهرة من أجل استق ا  
 للوصول إلى استنتاجات يبنى عليها الت ور المقترح، بحيي يز د بها رصيد المعرفة عن الموضو .

 

 مجكمع الدراسة وعينكها 2.3
 

 الدراسة: مجكمع

 في العام ،بيت لحممحافظة في الحكومية و ال اصة  المدارسمديري  جميع مجتمع الدراسة منتيون 

  مديرا  و مديرة . ت154م  والبال  عدده  م،2022/2023الدراسي 

 راسة:الد عينة

 ، حيي قام الباحي بأخذها للتعرن بيت لحمفي  مديرا ومديرة ت 40من  يونت ت: يةالعينة الاسكطلاع ولا: 
 الأدوات المست دمة في الدراسة، وثباتها.و لك للتأكد من صدق  الدراسة ، اة يكومتر ة لأدسلى ال  احص الإ
 

وقد  ،المدرا من خلال التواصل المبا ر مع  العشواحية بالطر قة عينة الدراسة: اختيرت  ثانيا: عينة الدراسة
، حيي العشواحيةالعينة  بطر قة ي تارون ت من مجتمع الدراسة، %70  ون حوالييشكل ت،114بل  حجم العينة  

 ت يوض  توز ع المستجيبين حسب متغيرات الدراسة.1–3انة، والجدول  ت استب114تم توز ع  
 

 وصف م كغيرال   فراد عينة الدراسة
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 : توز ع عينة الدراسة وفلا للمكغيرال)1 -3جدول )

 النسبة المئو ة العدد المكغير المجالال

 الجنس
 30.7 35 ذكر
 69.3 79  نثى

 الحالة الاجكماعية
 20.2 23 اع  
 79.8 91 مك وج

 الماهل العلمي
 50.9 58 بكالور وس

 49.1 56 دراسال عليا

 ةالسلطة المشرف
 15.8 18 خاصة

 84.2 96 حكومية

 سنوال الخبرة
 10.5 12  قل من خمس سنوال

 29.8 34 سنوال 10- 5من 
 59.6 68 سنوال 10 كثر من 

 

  داة الدراسة وخصائصها السيكومكر ة 3.3
واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من استبانة الدراسة حول  قام الباحي بإعداد

، بما ي دم الدراسة، إ  تعد ا ستبانة الأداة الرحيسة الملاحمة للدراسة الميدانية؛ وجهة نظر مديري المدراس
واقع النفاق الوظيفي لدى  تمثلفالأداة بتعبئتها المبحوثون،  للح ول على المعلومات والبيانات التي يقوم

 و لك من خلال ال طوات التالية: ، المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدراس
 
 من أجل تحقيق الغاية المرجوة من الدراسة الحالية، وبعد ا  لا  على الأدب التربوي : الاسكبانة كأداة-

الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة  واقع النفاق، وعلى مقاييس والدراسات السابقة
أهدان الدراسة و  يتلا مبما  حيي تم تقنين النهاحية،   ب ورت المقياس ر طو تم تحيي  نظر مديري المدراس

على ا ستبانة قبل وال برا  التربو ين  آخذا بملاحظات المحكمين والم ت ين ،ئة الفلسطينيةيوالب تهاوعين
  .التحكيم
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  ) صدق الأداة وثباتها( لمقياسلالخصائص السيكومكر ة  4.3

 : است دم نوعان من ال دق، كما يليصدق المقياس: 

 (Face  Validity)الصدق الظاهري  - 

، عرض المقياس في صىىىىىىىورت  الأولية لمقياسلأو ما يعرن ب ىىىىىىىدق المحكمين  ،لتحقق من ال ىىىىىىىدق الظاهري 
يحملون درجة الدكتورا  في العلوم التربو ة، كما هو موضىىىىىىىىىىى  في ت محكمين من الم ت ىىىىىىىىىىىين الذين 10على  
%ت كحد 80، إ  اعتمد معيار ا تفاق  فقرةت 33ت، وقد تشىىىىىىىىىىىكل المقياس في صىىىىىىىىىىىورت  الأولية من  2ملحق  

وأصىىىىىىىىىىىىىىب  عىىدد فقرات  ،أجر ىىت التعىىديلات المقترحىىةفقىىد ظىىات المحكمين، و أدنى لقبول الفقرة، وبنىىا  على ملح
 ت. 1، كما هو مبين في الملحق رقم   ت30النهاحية  المقياس ب ورت  

            
 (:Construct Validityصدق البناء) - 

مجتمع  ت من40على عينة اسىىىىىتطلاتية مكونة من   صىىىىىدق المقياس اسىىىىىت دم صىىىىىدق البنا  للتحقق من
يم معاملات  سىىىىىىىت راج ق تPearson Correlation  سىىىىىىىت دم معامل ارتباط بيرسىىىىىىىون االدراسىىىىىىىة وخارج عينتها، و 

ارتباط الفقرة بالمجال الذي تنتمي إلي ، بالمعيار المعتمد لقبول الفقرة أن قيمة معامل ا رتباط التي تقل عن 
متوسطة، والقيم التي تز د  دت تع70.أقل أو يساوي  -30.ضعيفة، والقيم التي تقع ضمن المدى   دت تع30. 
 :قو ة، والجداول التالية توض   لك دت تع70.  لىع
 (:2 - 3، كما هو موضح بالجدول )لمقياسالدرجة ال لية لب لمعاملال الارتباط بين المجالا 

 : معاملال الارتباط بين المجال والدرجة ال لية للمقياس )2 - 3جدول )  

 معامل الارتباط عدد الفلرال المجال #
 .**830 15 المجال الاول: النفاق باللول 1
 . **877 15 بالعملالمجال الثاني : النفاق  2

 // لير دالة 0.05* دالة عند     0.01** دالة عند 

واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من أن مجا ت  ت2 - 3 تبين من الجدول
، 0.01ح ىىىىىىىىىاحيا عند مسىىىىىىىىىتوى د لة أقل من إتتمتع بمعاملات ارتباط قو ة ودالة  وجهة نظر مديري المدراس

، وهذا يدل على أن لى الترتيبت ع 877.، 830.  تسىىىىىىىىىىاوي المقياس لمجا ت بلغت معاملات ا رتباطحيي 
يجاد معاملات ارتباط بيرسىىىىىون بين إ قد تمو لقياسىىىىى .  وتقيس ما وضىىىىىعت عال، المقياس يتمتع بمعامل صىىىىىدق

 من خلال الجدول التالي: ة، والنتاحم موضح مع الدرجة اليلية تمجا ال فقرات كل
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 (:3 - 3، كما هو موضح بالجدول )ين درجة كل فلرة، والدرجة ال ليةامل الارتباط بمع 

 معاملال ارتباط الفلرال بالدرجة ال لية يبين : )3 – 3جدول رقم )
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1 378*. 2 701**. 3 732**. 4 672**. 5 836**. 
6 771**. 7 871**. 8 757**. 9 855**. 10 578**. 
10 558**. 11 372*. 12 672**. 13 773**. 14 729**. 
15 604**. 16 304*. 17 732**. 18 704**. 19 773**. 
21 .875** 22 866**. 23 441**. 24 771**. 25 771**. 

26 861**. 27 572*. 28 632*. 29 472*. 30 552*. 

 // لير دالة   0.05* دالة عند     0.01** دالة عند 

ت ما يشىىير إلى وجود صىىدق لفقرات 0.01ت أن جميع الفقرات ، دالة عند مسىىتوى  3 - 3يتضىى  من الجدول  
 مقياس ال
 

  ة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدراسواقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظثبال مقياس 

واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من (: قيم معاملال الثبال لمقياس 4 – 3جدول رقم )
 كل، والمجالال الفرعية ك وجهة نظر مديري المدراس

 

 

 

 

واقع النفاق الوظيفي ت أن معاملات معامل ثبات كرونباخ ألفا لمجا ت مقياس 4– 3تبين من خلال الجدول  
، تراوحت رتية ككل، والمجا ت الف لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدراس

 حظ أن معامل ثبات كرونباخ ألفا لدرجة اليلية بل  ت، كما يلا935.0 – 893.0ما بين  
 .ت، وتعد هذ  القيمة لمعاملات الثبات مقبولة لألراض الدراسة الحالية0 .935 
 

 لفا كرونباخ  معامل عدد الفلرال المجالال

 0.901 15 المجال ا ول: النفاق بالقول
 0.893 15 المجال الثاني : النفاق بالعمل

 0.935 30 المقياس ال لي
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واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري تصاااااااااحيح مقياس 

 :مدارسال

كبيرة  مستو ات   ةالمقياس في خمس ن، وتقع اإجابة ع150درجة وحتى  30تتراوح درجات هذا المقياس من
 ىبمعن درجاتت 5_ واحدة ت، وتتراوح الدرجة اليلية ليل تبارة ما بين  درجةجدا، كبيرة، متوسم، قليل، قليل جدا

ت، وانطلاقا من  لك تيون أعلى كبيرة جدا: 5 كبيرة: 4، متوسم: 3، قليل: 2، قليل جدا: 1جابة  إ ا كانت اإ
وأقل درجة يمكن  ت درجة150درجة يمكن أن يح ل عليها على هذا المقياس ليامل تبارات المقياس هي  

ت درجة ليتم الحكم نسبيا عن مستوى 90ت درجة، والدرجة المتوسطة للمقياس هي  30أن يح ل عليها هي  
  .علمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدراسواقع النفاق الوظيفي لدى الم

 
 المحك المسكخدم في الدراسة

 است دم الباحي مقياس ليكرات ال ماسي لقياس المقاييس، حيي تم اعتماد المقياس التالي:

 (: المحك المسكخدم في مقياس الملاييس5 - 3جدول )

 بيرة جداك كبيرة متوسطة قليل قليل جدا مستوى الموافقة
 

 4.20أكبر من  4.19إلى  3.40 3.39إلى  2.60 2.59إلى  1.80 1.80أقل من  الوسم الحسابي

 %84أكبر من  %83.9% إلى 68 %67.9% إلى 52 %51.9% إلى 36 %36أقل من  النسبة المئو ة

 

 تصميم الدراسة، ومكغيراتها: 5.3
 الدراسة على المتغيرات الآتية: ت تملا

 نو  المدرسة، عدد سنوات ال برةت  ، الحالة ا جتماتية، الم هل العلمي الجنس، سكللة المكغيرال الم

 واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري  :ةالكابعالمكغيرال 

  المدارس.
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 إجراءال تنفيذ الدراسة 6.3
لنهاحية والتأكد من ال دق والثبات لهما تمت اجرا ات الدراسة ا امب ورتهت  ا ستبانةالدراسة  بعد إعداد أداة 

 كا تي:
الدراسة، باست دار كتاب رسمي  تطبيق اداة  لرسمية والفنية التي تتي  للباحيبا جرا ات ا الباحي قام -

 عليم بيت لحم لتسهيل مهمة الباحيمن قسم الدراسات العليا في جامعة القدس الى مدير ة التربية والت
  .ت3 لحق رقم  م -
على أن يقوم    يا  الدراسة وزارة التربية والتعليم  لتطبيق أداة من قبل ح ل الباحي على الموافقة  -

  بتوز ع أداة الدراسة على مديري ومديرات المدارس الحكومية وال اصة عبر مجموعاتهم ال اصة
 .ت4 ملحق رقم    -
، ولحساسية موضو  الدراسة،  ظل الظرون الراهنة قام الباحي بإلغا  أداة المقابلة ل عوبة إجراحها في -

 واكتفى الباحي بأداة ا ستبانة.
 عينة الدراسة بمساعدة قسم ا ح ا  والت طيم في مدير ة بيت لحم. ح ر الباحي -
 حساب ال دق والثبات لأدوات الدراسة. -
لش  ية عبر وساحل على مجموعاتهم ا اليترونياالدراسة على عينة الدراسة  قام الباحي يتوز ع أداة  -

حسب  روط وزارة و لك . على مديري المدارس بشكل    ي ورقياتم توز ع ا داة  ، وكذلكالتواصل
 .، وحاسيسة الموضو التربية والتعليم ضمن إجرا ات كورونا

استمارات، وهنات استمارتين   ت لحان للتحليل ت  4  لم يسترد منهااستمارة ورقيا، ت  90    تم توز ع -
ردا  30اضن عليهم  .مستجيبت 84المستجيبين على ا ستمارة ورقيا    عدد  اقت ر. ف احيا ح

   ت مديرا ومديرة.114اليترونيا فأصب  مجمو  المستجيبن والمحللة استماراتهم   
 الدراسة بعد تنفيذها. جمع الباحي استجابات أداة  -
حليل تم إدخالها الى جهاز الحاسب ا لي أداتي الدراسة والتأكد من صلاحياتها للتاستجابات بعد جمع  -

 .و لك لعمل المعالجات ا ح احية اللازمة
 رصد النتاحم وتحليلها وتفسيرها وكتابة التوصيات. -
 ا ستبانة لير صالحة للتحليل بسبب نقص كبير في اإجابات.من انشاحية ثلاثة أسئلة مقالية  استبعاد -
 ل واحد.ضم الس ال المقالي الرابع وال امس في س ا -
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 المعالجال الإحصائية 7.3
 ت لتحليل البيانات:SPSSاست دم البرنامم اإح احي  

 حساب المتوسطات، وا نحران المعياري، والوزن النسبي. -1
 ت لعينتين مستقلتين؛ للتحقق من الفروق لمتغير الجنس.t-testاست دام اختبار   -2
الجنس، الم هل العلمي، عدد يرات الدراسىىىىىىىىىىىة اسىىىىىىىىىىىت دام تحليل التباين الأحادي لدراسىىىىىىىىىىىة الفروق بين متغ -3

 .LSDولبيان أدنى الفروق تم است دام  تالحالة ا جتماتيةسنوات ال برة، المسمى الوظيفي ، 
 حساب معامل ارتباط بيرسون. -4
 معادلة ألفا كرونباخ، و لك إيجاد معامل ثبات ا ختبار. -5
 معامل ا رتباط لحساب ال دق الداخلي. -6
حسب المعيار  أللبية أفراد العينة، )  Patterns  باست دام الأنماط الرابع الفرعيتم تحليل الس ال  -7

 بعض أفراد العينةت.
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 الفصل الرابع

 عرض نكائج الدراسة

 النكائج المكعللة بأسئلة الدراسة 1.4

 ينتاحم الس ال الرحيس 1.1.4

 نتاحم الس ال الأول  2.1.4

 نتاحم الس ال الثاني 3.1.4

 نتاحم الس ال الثالي 4.1.4

 النكائج المكعللة بفرضيال الدراسة 2.4

 نتاحم الفرضية الأولى 1.2.4

 نتاحم الفرضية الثانية 2.2.4

 نتاحم الفرضية الثالثة 3.2.4

 نتاحم الفرضية الرابعة 4.2.4
 

 نتاحم الفرضة ال امسة 5.2.4
 

 الرابع بالساال النكائج المكعللة  3.4
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 الفصل الرابع

 كائج الدراسةن عرض
التي توصىىلت إليها الدراسىىة، في ضىىو  أسىىئلتها وفرضىىياتها التي  رحت، وقد  متناول هذا الف ىىل عرضىىا للنتاح

 نظمت وفقا لمنهجية محددة في العرض، وكما يلي: 

 النكائج المكعللة بأسئلة الدراسة 1.4

 يرئيسنكائج المكعللة بالساال ال 1.1.4
جهااااة نظاااار مااااديري و س محافظااااة بياااات لحااام ماااان ار فااااي ماااادعلماااين لاااادى المواقااااع النفاااااق الااااوظيفي ماااا 

 ؟ المدراس
واقع النفاق فحسىىىىىىىب المتوسىىىىىىىم، وا نحران المعياري، والوزن النسىىىىىىىبي، والترتيب  وللإجابة عن السىىىىىىى ال الأول

، كمىىا يوضىىىىىىىىىىىىىىحهىىا جهاة نظر ماديري المادراسو س محاافظاة بيات لحم من ار في مادلادى المعلمين الوظيفي 

 ت:1 - 4 الجدول

س محافظة بيت لحم من ار في مدلدى المعلمين واقع النفاق الوظيفي مقياس ال(: تحليل مجالال 1 - 4)جدول
 مقياسلوالوزن النسبي ل ،والانحراف المعياري  ،يبين المكوسط الحسابي، جهة نظر مديري المدراسو 

 المجا ت م
الوسم 
 الحسابي

ا نحران 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

 المستوى  الترتيب

 قليلة 1 %50 0.80 2.51 ال الاول: النفاق بالقولالمج 1
 قليلة 2 %41 0.70 2.05 المجال الثاني : النفاق بالعمل 2
 قليلة %46 0.72 2.28 الدرجة اليلية للمقياس 

 

س محافظة بيت لحم من ار في مدلدى المعلمين واقع النفاق الوظيفي ت أن 1 - 4يتضىىىىىىىىىىىىىى  من الجىىدول  
، إ  كان متوسىىىىىىىىم درجة الموافقة على المجا ت المقترحة ، يتفاوت من حيي قوت  جهة نظر مديري المدراسو 

%ت؛ ما 46ت، وبل  الوزن النسىىىىىىىىىىىىىبي للمجا ت ككل 2.28   في المقياس ككل من وجهة نظر العينة قد بلغت
جهة نظر مديري و س محافظة بيت لحم من ار في مدلدى المعلمين واقع النفاق الوظيفي إلى أن  يشىىىىىىىىىىىىىىير
 .قليلة ، بدرجةالمدراس

 
 



51 
 

  النكائج المكعللة بالساال الأول2.1.4 
 مااااديري  نظاااار وجهااااة ماااان لحاااام بياااات محافظااااة ماااادارس فااااي المعلمااااين لاااادى باااااللول النفاااااق واقااااع مااااا

 تم تحليل فقرات المحور ا ول: النفاق بالقول. ؟ المدراس
  المجال الاول: النفاق باللولتحليل فلرال -

 - 4 والنتىىىىىاحم مبينىىىىىة فىىىىىي جىىىىىدول ،للعينىىىىىة الواحىىىىىدة نحرافىىىىىات المعيار ىىىىىةحسىىىىىبت المتوسىىىىىطات الحسىىىىىابية، وا 
 المجال الاول: النفاق باللولالمحور ا ول: في فقرات  والذي يبين آرا  أفراد عينة الدراسة ت،2

 المجال الاول: النفاق باللولت: تحليل فقرات 2 - 4 جدول

 العبارة الرقم
المتوسم 
 الحسابي

ا نحران 
 المعياري 

 رجةالد

 متوسطة 1.16 3.22 يثني المعلم على شخصية المدير  وخبراته 3

 متوسطة 1.13 2.93 يخاطب المعلم المدير بألقاب تثير إعجابه 2

 متوسطة 0.95 2.91 يتجنب المعلم مواجهة المدير بأخطائه وعيوبه 12

 متوسطة 1.17 2.83  يمدح المعلم مظهر المدير الشخصي بصورة مبالغة 1

م المعلدددم للمددددير صدددورة منمقدددة عدددا العمدددل  تدددى  دددي ال دددالا  يقدددد 13
 السلبية

 متوسطة 1.17 2.82

 متوسطة 1.03 2.63 يبتعد المعلم عا إبداء رأيه بصرا ة أمام المدير لنيل رضاه 4

 متوسطة 1.21 2.61 يت دث المعلم مع زملائه عا سلبيا  المدير دوا علم المدير 8

 قليلة 1.03 2.53 عمله على أكمل وجه أمام المديريمتدح المعلم قيام المدير ب 7
يبدددالل المعلدددم  دددي إبدددداء إعجابددده بدددأس موقددد  لمددددير المدرسدددة أمدددام  5

 المعلميا
 قليلة 1.22 2.44

يظهدددر المعلدددم بدددأا جميدددع قدددرارا  المددددير  كيمدددة بغددد  النظدددر عدددا  6
 جدواها

 قليلة 1.13 2.43

م المضددا ة إلددى عملددديط يتجنددب المعلددم قددول طلا أسددتطيع القيدددام بالمهددا 11
 لإرضاء المدير

 قليلة 0.75 2.19

يمددددارم المعلددددم مبدددددأ الغايددددة تبددددرر الوسدددديلة  ددددي تعاملدددده مددددع مدددددير  15
 المدرسة

 قليلة 0.96 2.12

يدددزود المعلدددم المددددير بمعلومدددا  خاصدددة عدددا زملائددده  لا علاقدددة لهدددا  14
 بالعمل( لنيل رضاه

 قليلة 1.01 2.04

الهاتفيددة مددع مدددير المدرسددة دوا أسدداب  يكثددر المعلددم مددا الاتصددالا  9
 جوهرية

 قليلة 0.78 2.02

 قليلة 1.24 1.94 يقوم المعلم بالوشاية بزملائه بنقل الكلام إلى المدير لنيل رضاه 10

 قليلة 0.80 2.51 جميع الفقرات

 درجات 5أق ى درجة للاستجابة
ت، وبانحران 2.51" بل    نفاق باللولال أن متوسم الدرجة اليلية للمجال الأول "ت 2 - 4جدول   يوض 
يثني المعلم  الفقرات على النحو الآتي:  ، وقد جا ت أعلىقليلة%ت بدرجة 50ت، وبنسبة مئو ة  0.80معياري  

فقرة وادنى  %ت64  ت، وبنسبة مئو ة3.22بمتوسم حسابي   متوسطة، بدرجة وخبراته على شخصية المدير
 .بدرجة قليلة 1.94بمتوسم  بنقل الكلام إلى المدير لنيل رضاهيقوم المعلم بالوشاية بزملائه هي 
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 :الثانيكعللة بالساال النكائج الم 3.1.4
تم  ؟ المدراس مديري  نظر وجهة من لحم بيت محافظة مدارس في المعلمين لدى بالعمل النفاق واقع ما

 تحليل فلرال المحور الثاني النفاق بالعمل.
 النفاق بالعمل المجال الثاني :تحليل فلرال  

والذي ت 3 - 4 والنتاحم مبينة في جدول ،للعينة الواحدة حسىىىىبت المتوسىىىىطات الحسىىىىابية، وا نحرافات المعيار ة
 المجال الثاني : النفاق بالعملالمحور في فقرات  يبين آرا  أفراد عينة الدراسة

 المجال الثاني : النفاق بالعملت: تحليل فقرات 3 - 4 جدول
 

 رةالعبا الرقم
المتوسم 
 الحسابي

ا نحران 
 المعياري 

 الدرجة النسبة

ي ددددرم المعلددددم علددددى أا يبددددالل بلظهددددار إلتزامدددده بددددالقوانيا أمددددام  8
 المدير

 متوسطة 58% 1.15 2.91

يرجدددع المعلدددم  دددي جميدددع أمدددور العمدددل إلدددى المددددير بصدددورة مبدددالل  7
 بها

 متوسطة 56% 1.19 2.82

 متوسطة %54 1.27 2.71 يقوم به ما عمليسعى المعلم إلى رضا المدير بكل ما  1

 قليلة %50 1.12 2.51 يخفي المعلم عا المدير  الا  التقصير التي يمر بها المدير  9
 قليلة %44 0.99 2.21 ي رم المعلم على التدخل بأمور المعلميا لإرضاء المدير 3

ي دددرم المعلدددم علدددى إقامدددة اةنشدددطة الم ببدددة لدددد  المددددير لنيدددل  5
 رضاه

 قليلة 42% 1.15 2.12

 قليلة %42 0.96 2.11 يكثر المعلم ما التردد إلى مكتب المدير دوا سبب 2

 قليلة %40 0.78 2.00 ي رم المعلم على مسام ة المدير  تى لو أخطأ ب قه 10

 قليلة %36 0.75 1.81 يقوم المعلم بتقديم خدما  شخصية للمدير 11

 قليلة %36 0.61 1.81   ياة المدير الخاصةيبدس المعلم إهتمامه بكا ة تفاصيل  13
 قليلة %34 0.78 1.71 ي رم المعلم على الظهور بمظهر مبالل به أمام المدير   15

 قليلة %34 0.79 1.70 يتولى المعلم مهام لا تناسب خبراته لإرضاء المدير 6

 قليلة %32 0.80 1.61 يقوم المعلم بالتجسم على زملائه لصالح المدير 4

 قليلة %28 0.68 1.41 يقوم المعلم بتقديم الهدايا للمدير بصورة مبالغة 12

 قليلة %26 0.63 1.29  يقدم المعلم خدما  ة راد عائلة المدير 14

 قليلة %41 0.70 2.05 جميع الفقرات

  درجات 5أق ى درجة للاستجابة 

ت، وبىىىىىىىىىانحران 2.05  بلىىىىىىىى  النفاااااااااق بالعمااااااااال أن متوسىىىىىىىىم الدرجىىىىىىىىىة اليليىىىىىىىىة ل ت3 - 4يوضىىىىىىىى  جىىىىىىىىدول  
 :%ت بدرجة قليلة، وقد جا ت أعلى الفقرات41ت، وبنسبة مئو ة  0.70معياري  

ت  2.91بدرجة قليلة بمتوسىىىىىىىىىىىىىىم حسىىىىىىىىىىىىىىابي   يحرص المعلم على أن يبال  بإظهار إلتزام  بالقوانين أمام المدير
 ت.1.29  بمتوسم يريقدم المعلم خدمات لأفراد عاحلة المدقل فقرة هي وكانت أ%ت. 58وبنسبة مئو ة  
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 بالساال الثالث  النكائج المكعللة 2.4
هىىىىىل ت تلىىىىىن تقىىىىىديرات أفىىىىىراد عينىىىىىة الدراسىىىىىة لواقىىىىىع النفىىىىىاق الىىىىىوظيفي لىىىىىدى المعلمىىىىىين فىىىىىي مىىىىىدراس محافظىىىىىة 
بيىىىىىت لحىىىىىم مىىىىىن وجهىىىىىة نظىىىىىر مىىىىىديري المىىىىىدارس بىىىىىاختلان متغيىىىىىرات الدراسىىىىىة  الجىىىىىنس، الحالىىىىىة ا جتماتيىىىىىة، 

 وات ال برةت؟الم هل العلمي، نو  المدرسة، سن
 للإجابة عن هذا الس ال تم تحو ل  الى افرضيات ال فر ة الآتية:

 الفرضية الأولى نكائج  1.2.4
عينة تقديرات الحسابية ل متوسطاتالبين  تα≤0.05 توجد فروق  ات د لة إح احية عند مستوى الد لة   

، تعزى إلى ت لحم من وجهة نظر مديري حافظة بيواقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس مالدراسة ل
لليشن  فقد تم است دام اختبار "ت" لعينتين مستقلتين   كر، أنثىت، وللتحقق من هذ  الفرضية، الجنس متغير

 ت4 - 4عن د لة الفروق، كما يوضحها جدول 
بين مكوسطال  فرق (: حسا  المكوسط الحسابي، والانحراف المعياري، وقيمة اخكبار "ل"؛ لل شف عن ال4 - 4)جدول

واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر درجال اسكجابال  فراد العينة على مقياس 
 .الجنس تع ى إلى مكغير ،المدارسمديري 

المكوسط  المكغير المجالال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 مسكوى الدلالة درجال الحر ة قيمة "ل"

 لاولالمجال ا
 2.910 1.26 2.83 ذكر

 
112 

 
0.004 

 0.43 2.37  نثى 

 المجال الثاني 
 3.685 0.96 2.39 ذكر

 
112 

 
0.000 

 0.49 1.90  نثى 

 الدرجة ال لية للمقياس
 0.001 112 3.422 1.11 2.61 ذكر
 0.38 2.13  نثى

 .      غير دالة05.    * دالة عند 01** دالة عند 

 ت أن :4 - 4 جدوللل اخلا يتض  من
لتقديرات عينة الحسىىىىىىىابية  متوسىىىىىىىطاتالبين  تα≤0.05  ات د لة إح ىىىىىىىاحية عند مسىىىىىىىتوى د لة  توجد فروق 
 الجنس متغيرى لإتعزى  المدارسقع النفاق لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري لواالدراسىىىىىىىىة 

 ن ا ول والثاني ل ال  الذكور .مع وجود فروق في المحور  .  كر، أنثىت
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  الثانية :الفرضية نكائج  4

واقع النفاق ل الحسىىىابية  متوسىىىطاتالبين  تα≤0.05 عند مسىىىتوى الد لة  إح ىىىاحية توجد فروق  ات د لة  
لىىىدى المعلمين في مىىىدارس محىىىافظىىىة بيىىىت لحم من وجهىىىة نظر مىىىديري  عينىىىة الىىىدراسىىىىىىىىىىىىىىىىىةتقىىىديرات ل الوظيفي
 ت، وللتحقق من هذ  الفرضية،ماجستير، بكالور وس  الم هل العلمي متغيرى لإتعزى  ،لمدارسومدرا  االمدراس

 ت5 - 4 جدوللليشن عن د لة الفروق، كما يوضحها  فقد تم است دام اختبار "ت" لعينتين مستقلتين
 

بين مكوسطال  فرق (: حسا  المكوسط الحسابي، والانحراف المعياري، وقيمة اخكبار "ل"؛ لل شف عن ال5- 4)جدول
واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر درجال اسكجابال  فراد العينة على مقياس 
 الماهل العلمي تع ى إلى مكغير ، المدارسمديري 

المكوسط  المكغير المجالال
 الحسابي

الانحراف 
 مسكوى الدلالة درجال الحر ة قيمة "ل" المعياري 

 المجال الاول
 3.154 0.61 2.73 بكالور وس 

 
112 

 
0.002 

 0.92 2.28 ماجسكير  

 المجال الثاني 
 2.270 0.68 2.19 بكالور وس 

 
112 

 
0.025 

 0.70 1.90 ماجسكير  

 الدرجة ال لية للمقياس
 0.005 112 2.863 0.58 2.46 بكالور وس 
 0.80 2.09 ماجسكير 

 // لير دالة  0. 05* دالة عند    0. 01** دالة عند 

 ت أن :5 - 4 جدولال يتض  من خلال
 

لتقديرات عينة الدراسة الحسابية متوسطات البين  تα≤0.05 ذات د لة إح احية عند مستوى د لة توجد فروق
إلى تعزى  لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس واقع النفاق الوظيفي ل

 .، ماجستيرت ل ال  البكالور وسبكالور وس  متغير الم هل العلمي
 
  الثالثة :الفرضية نكائج  4

تقديرات عينة الحسابية ل متوسطاتالبين  تα≤0.05 عند مستوى الد لة  إح احية توجد فروق  ات د لة  
ومدرا   وجهة نظر مديري المدراسلدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من  اقع النفاق الوظيفيالدراسة لو 
فقد تم است دام  ، وللتحقق من هذ  الفرضية، تمتزوج،  اعزب  الحالة ا جتماتية متغيرى لإتعزى  ،المدارس

 ت6 - 4 جدوللليشن عن د لة الفروق، كما يوضحها  اختبار "ت" لعينتين مستقلتين
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بين مكوسطال درجال وقيمة اخكبار "ل"؛ لل شف عن الفرق (: حسا  المكوسط الحسابي، والانحراف المعياري،6 - 4)جدول
واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري اسكجابال  فراد العينة على مقياس 

 الحالة الاجكماعة تع ى إلى مكغير ،المدارس

المكوسط  المكغير المجالال
 الحسابي

الانحراف 
 مسكوى الدلالة درجال الحر ة ل"قيمة " المعياري 

 المجال الاول
 3.381 0.65 2.99 اع  

 
112 

 
0.001 

 0.80 2.39 مك وج 

 المجال الثاني 
 4.743 0.41 2.62 اع  

 
112 

 
0.000 

 0.69 1.91 مك وج 

 الدرجة ال لية للمقياس
 0.000 112 4.195 0.53 2.81 اع  
 0.70 2.15 مك وج

 // لير دالة  0. 05* دالة عند    0. 01د ** دالة عن

 ت أن :6 - 4 جدوليتض  من خلال ال
لتقديرات عينة الحسىىىىىىىابية  متوسىىىىىىىطاتالبين  تα≤0.05  ات د لة إح ىىىىىىىاحية عند مسىىىىىىىتوى د لة  توجد فروق 
 واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارسل الدراسىىىىىىىىىىىىىىة 

 .لصالح اع   اعزب ، متزوجت  الحالة ا جتماتية متغيرى لإعزى ت
  الرابعة :الفرضية نكائج  4

لتقديرات عينة  الحسابية  متوسطاتالبين  تα≤0.05 إح احية عند مستوى الد لة  توجد فروق  ات د لة  
نظر مديري المدارس، واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة لالدراسىىىىىىىىىىىىىىة 

فقد تم اسىىىىت دام اختبار "ت"   خاصىىىىة ، حكوميةت، وللتحقق من هذ  الفرضىىىىية، نو  المدرسىىىىة تعزى إلى متغير
 .ت7 - 4لليشن عن د لة الفروق، كما يوضحها جدول  لعينتين مستقلتين
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بين مكوسطال درجال لل شف عن الفرق(: حسا  المكوسط الحسابي، والانحراف المعياري، وقيمة اخكبار "ل"؛ 7 - 4)جدول
واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري اسكجابال  فراد العينة على مقياس 

 نوع المدرسة تع ى إلى مكغير ، ومدراء المدارسالمدراس

 

المكوسط  المكغير المجالال
 الحسابي

الانحراف 
 مسكوى الدلالة الحر ة درجال قيمة "ل" المعياري 

 المجال الاول
 2.263 1.09 2.90 خاصة

 
112 

 
0.026 

 0.72 2.44 حكومية 

 المجال الثاني 
 2.228 0.85 2.38 خاصة

 
112 

 
0.028 

 0.66 1.99 حكومية 

 الدرجة ال لية للمقياس
 0.021 112 2.349 0.97 2.64 خاصة

 0.65 2.21 حكومية
 .   // لير دالة05* دالة عند     .01** دالة عند 

 ت أن :8 - 4 جدول يتض  من خلال
لتقديرات عينة  الحسىىىىىىىابية متوسىىىىىىىطاتالبين  تα≤0.05 ت د لة إح ىىىىىىىاحية عند مسىىىىىىىتوى د لة  ا ق توجد فرو 
 المدارسافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري لدى المعلمين في مدارس مح واقع النفاق الوظيفيل الدراسىىىىىىىىىىىىىىىة
 .ال اصةالمدارس ل ال   ، جا تنو  المدرسة غيرمتى لإتعزى 

 الخامسة:الفرضية لنكائج 2.2.4

لتقديرات عينة الحسابية  متوسطات البين  تα≤0.05 إح احية عند مستوى الد لة    توجد فروق  ات د لة
، مدارسلدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري ال  الوظيفي النفاق واقعل الدراسىىىىىىىىىىىىىة

 ت. سنوات10أكثر من ، سنوات 10-5، من سنوات فما دون  5تعزى إلى متغير عدد سنوات ال برة   
 
 

 

 

 

 

 

 



57 
 

 عدد سنوال الخبرة(: المكوسطال الحسابية، والانحرافال المعيار ة للدرجة ال لية؛ وفلا لمكغير 8 - 4)جدول

 الانحراف المعياري  المكوسط الحسابي عدد سنوال الخبرة 

 ور الاولالمح
 1.22 2.70 سنوال فما دون  5

 0.74 1.93 سنوال 10-5من 
 0.64 2.22 سنوال 10اكثر من 

 المحور الثاني 
 1.01 2.22 سنوال فما دون  5

 0.67 1.48 سنوال 10-5من 
 0.52 2.04 سنوال 10اكثر من 

 الدرجة ال لية للمقياس
 0.42 2.48 سنوال فما دون  5

 0.70 1.74 سنوال 10- 5من
 0.54 2.11 سنوال 10اكثر من 

 

، لليشىىىىىىن تOne Way Anova فقد تم اسىىىىىىت دام اختبار تحليل التباين الأحادي وللتحقق من هذ  الفرضىىىىىىية،
عن د لة الفروق بين متوسطات عينة الدراسة، وحساب م در التباين، ومجمو  المربعات، ودرجات الحر ة، 

ت يوضىىى  9 - 4 جدول، و  عدد سىىىنوات ال برةالد لة؛ تبعا لمتغير ومتوسىىىم المربعات، وقيمة  نت، ومسىىىتوى 
  لك.

 
(: مصدر الكباين، ومجموع المربعال، ودرجال الحر ة، ومكوسط المربعال، وقيمة "ف"، ومسكوى الدلالة، تع ى 9 - 4)جدول

 عدد سنوال الخبرة إلى مكغير

درجال  مجموع المربعال مصدر الكباين المجالال
 الحر ة

مكوسط 
 لمربعالا

 قيمة
f 

مسكوى 
 الدلالة

 المحور الاول
 12.578 6.986 2 13.973 بين المجموعال

 
0.000 

 0.555 111 61.654 داخل المجموعال 
  113 75.627 المجموع

 المحور الثاني 
 16.985 6.723 2 13.446 بين المجموعال

 
0.000 

 0.396 111 43.936 داخل المجموعال 
  113 57.383 المجموع

 الدرجة ال لية للمقياس
 18.567 6.225 2 12.449 بين المجموعال

 
0.000 

 0.335 111 37.213 داخل المجموعال 
  113 49.663 المجموع

 .   // لير دالة05.    * دالة عند 01** دالة عند 
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 ت أن :9 - 4يتض  من خلال جدول 
لتقديرات عينة  الحسىىىىىىابية  متوسىىىىىىطاتالبين  تα≤0.05 د لة  ات د لة إح ىىىىىىاحية عند مسىىىىىىتوى توجد فروق 
واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس ل الدراسىىىىىىىىىىىىىىىة

تعزى إلى متغير عدد سىىىىىىىىنوات ال برة ولمعرفة م ىىىىىىىىدر الفروق تم اسىىىىىىىىت دام اختبار  ىىىىىىىىيفي  للمقارنات البعدية 
 :ا يليوكانت النتاحم  كم

 
 سنوات 10اكثر من  سنوات 10-5من  سنوات فما دون  5 

    سنوات فما دون  5

   *19593. سنوات 10-5من 

  0.0278- *16864. سنوات 10اكثر من 

 

 سنوال 5لصالح اقل من سنوات  10واكبر من  10-6سنوات مقابل اكبر من  5كانت الفروق بين اقل من 

 

 

 :الساال الرابعنكائج  
 تكعامل مع النفاق الوظيفي لدى المعلمين للحد من هذه الظاهرة؟كيف  
 :معايير الآتيةوفق ال (Patterns)    الأنماط جابال ر غ الإاتبع الباحث في تف جابة للإو 

 مديرت. 57النمم الأول:  أللبية أفراد العينة : أكثر من 
 مديرت. 57النمم الثاني:  بعض أفراد العينة أقل من 

ت ا    إلى أن واقع النفاق الوظيفي  بيعي   يتجاوز المقبول ب  و لك نظر ا:  فراد العينة غلبية فقد أ ار 
بالعدل،  ةمعاملة المعلمين معاملة واحدو عدم ا هتمام أو ا كتراث للمعلم المنافق، ، و جر ات القانونيةاإ
إلى: عدم   فراد العينة بعضأ ار و  ،ي معلم بالو اية عن زملاح السماح لأعدم ا بتعاد عن الشللية، و و 

، قللتنم ااهتمام عدم إعطا  و  ،ي قضيةأالحقاحق في  تق يو ، إلى اليلام ال ارج عن الوظيفةاإصغا  
 أ و  ، وحسن الت رن واللباقة في الحدييأدا  المعلم الوظيفي والتزام   المعيار الأساسي في العمل هوو 
ومن خلال  نتاجات  اد التعامل معهبع احكم عليهالات وإنما لراجعة عن أي معلم مسلمتبر التغذية اتع
 في وظيفت  .  المعلم عمالأ 
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ية والشورى  الديمقرا و  ةلاالتعامل بالعدإلى   فراد العينة  غلبيةظاهرة النفاق الوظيفي: فقد أ ار للحد من و
ر لجميع المعلمين أنهم أن يظهو  ،علاقات العمل والعلاقات الش  ية التفر ق منو  ،ا بتعاد عن الشللية

عدم ا كتراث للمعلم المنافق وتشجيع  و  ،و  يوجد علاقات    ية في العمل سواسية و  فرق بين أحدهم
تجاهل ما يقوم ب  المعلم المنافق حتى يبتعد عن إلى ضرورة  : فراد العينة بعض وأ ار على ا ستمرار.

والمعلم  ن تيون العلاقة بين المديرأو ، ارجة عن العمل  إلى الأحاديي ال هذ  العادة السيئة عدم ا صغا
في الحق  المدير   ي ان أن و  ن يكون المدير حازما في المواقن التي تحتاج إلى  لك.أو ،  يبة ورسمية

 ا.خير  أو أو   علاقة عمل يجب أن تيون لومة  حم. وعلاقة المدير بالمعلم 
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 الخلاصة
تىىىىىىاحم التىىىىىىي خل ىىىىىىت اليهىىىىىىا الدراسىىىىىىة أن واقىىىىىىع النفىىىىىىاق الىىىىىىوظيفي لىىىىىىدى المعلمىىىىىىين فىىىىىىي مىىىىىىدراس مىىىىىىن أهىىىىىىم الن

 محافظة بيت لحم من وجهة  نظر مديري المدارس جا ت بدرجة قليلة .
و كىىىىان مىىىىن ابىىىىرز النتىىىىاحم كىىىىذلك أن كثيىىىىر مىىىىن المىىىىدير ن و الأللبيىىىىة أن لىىىىيس لىىىىديهم أي  ىىىىكل مىىىىن أ ىىىىكال 

ن أن النفىىىىاق  بيعىىىىي هىىىىذ  الأيىىىىام و موجىىىىود و تتفىىىىاوت درجاتىىىى  مىىىىن النفىىىىاق أمىىىىا الىىىىبعض مىىىىن المىىىىدير ن يقولىىىىو 
 حيي المتغيرات.

و ىىىىىىىرى الباحىىىىىىىي بىىىىىىىأن المثاليىىىىىىىة فىىىىىىىي المىىىىىىىدراس معدومىىىىىىىة و   يوجىىىىىىىد مدرسىىىىىىىة مثاليىىىىىىىة و   يمكىىىىىىىن أن يكىىىىىىىون 
و  ثاليىىىىة مىىىىا دام المعلىىىىم ليىىىىر مثىىىىالي،قليلىىىىة و   يمكىىىىن الوصىىىىول الىىىىى المالنفىىىىاق معىىىىدوم و حتىىىىى لىىىىو بدرجىىىىة 

، فبىىىىدون مثاليىىىىة المعلىىىىم و قيمىىىى  العليىىىىا تبقىىىىى المقاليىىىىة لايىىىىة فقىىىىم   يسىىىىتطيع أحىىىىد الوصىىىىول مىىىىعكىىىىذلك المجت
 اليها.

كمىىىىا يىىىىرى الباحىىىىي أن نجىىىىاح العمليىىىىة التعليميىىىىة يعتمىىىىد علىىىىى المعلمىىىىين المىىىىوظفين فىىىىي المىىىىدراس فىىىىا ا للبىىىىوا 
عىىىىىىىة لىىىىىىىديهم الم ىىىىىىىلحة العامىىىىىىىة علىىىىىىىى الم ىىىىىىىلحة الش  ىىىىىىىية و لىىىىىىىم يغىىىىىىىالوا فىىىىىىىي القىىىىىىىوانين و ا جىىىىىىىرا ات المتب
حة الش  ىىىىىية فسىىىىىتيون م رجىىىىىات النظىىىىىام التعليمىىىىىي عاليىىىىىة و جيىىىىىدة، و العكىىىىىس صىىىىىحي  ا ا للبىىىىىت الم ىىىىىل

لىىىىىىالوا فىىىىىىي القىىىىىىوانين و ا جىىىىىىرا ات فشىىىىىىل النظىىىىىىام التعليمىىىىىىي و وصىىىىىىل حتىىىىىىى الىىىىىىى علىىىىىىى الم ىىىىىىلحة العامىىىىىىة و 
 درجة الت لن.

 بمعنى ان العيب ليس في النظام بل في التطبيق من قبل المعلمين.
احىىىىىىي و مىىىىىىن خىىىىىىلال ا  ىىىىىىلا  علىىىىىىى الدراسىىىىىىات السىىىىىىابقة الأجنبيىىىىىىة أن جىىىىىىيش مىىىىىىن البىىىىىىاحثين فىىىىىىي تبىىىىىىين للب

الغىىىىىرب درسىىىىىوا هىىىىىذا العنىىىىىوان و فهمىىىىىو  و بينىىىىىوا سىىىىىلبيات  و للأسىىىىىن و العىىىىىدد قليىىىىىل جىىىىىدا  مىىىىىن علمىىىىىا  العىىىىىرب 
 درسوا هذا العنوان.
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 الفصل الخامس
 مناقشة النكائج و الكوصيال

 
 

 وصيالمناقشة النكائج والك 1.5
واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة في  مناقشة نتاحم الدراسة التي بحثت يتضمن هذا الف ل

لكما يتضمن الف ل . بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس في ضو  ما أسفرت عن  لتوصيات عرضا  
لتسلسل أسئلتها، وهي على النحو الآتي:  نتاحم الدراسة، وفقا  

 ، والذي نصه:يالمكعللة بالساال الرئيس مناقشة النكائج  ولاً :
جهاااة نظااار و س محافظاااة بيااات لحااام مااان ار فاااي مااادلااادى المعلماااين واقاااع النفااااق الاااوظيفي ماااا  .1.1.5

 ؟مديري المدراس
 جهىىة نظر مىىديري و س محىىافظىىة بيىىت لحم من ار في مىىدلىىدى المعلمين واقع النفىىاق الوظيفي أن  أظهرت النتىىاحم

ن حيي قوتها، إ  كان متوسىىىىىىىىىىىىىم درجة الموافقة على المجا ت المقترحة في المقياس ككل ، يتفاوت مالمدراس
واقع إلى أن  ا يشىىىىىىىيرم%ت؛ م46ت، وبل  الوزن النسىىىىىىىبي للمجا ت ككل 2.28 من وجهة نظر العينة قد بلغت

رجة جاءل بد جهة نظر مديري المدراسو س محافظة بيت لحم من ار في مد  ً لدى المعلمينالنفاق الوظيفي 
وأخلاقيا   ، إجتماتيا  و  و عزو الباحي  لك الى أن مفهوم النفاق، مفهوما  مرفوضىىىىىىىىىىىىىىىا ، ولير مقبول دينيا  قليلة. 
، فالمنافق   ص مرفوض بكل المقاييسس. والمعلم الفلسطيني هو جز  فعال في مجتمع ، بالتالي فأن  وثقاويا  

 . وكذلك فمسىىاهمة المعلم داخل المدرسىىة بوصىىفها يتحلى باخلاقيات وأدبيات وضىىوابم المجتمع الذي يعيش وي
حقل أخلاقي واجتماعي والتزام  بأخلاقيات مهنة التعليم كمشىىىىىاركت  في المناسىىىىىبات ا جتماتية والتواصىىىىىل مع 
المدير ومع  زملاح  المعلمين في عملية تعاون وتشابك في الهموم وا تبا ، مما ينعكس هذ  كل  على علاقت  

 وفر أجوا  من التعاون المبني على اسىىىاس أخلاقيات المجتمع والمهنة. اضىىىن الى  لك أن بمدير المدرسىىىة، و 
دور المعلم في المدرسة أصب  مشاركا فعا   في ات ا  القرارات وفي مناقشة هموم المدرسة، كذلك في ممارست  

ا عمال  لأعمال من صىىىىىىىىىىىىلب عمل المدير، ا  ينوب عن  في حالة غياب ، وأن كل معلم مسىىىىىىىىىىىى ول عن بعض
ا دراية الموكلة الي ، كمتابعة الحضىىىىىىىىىىور والغياب وحل مشىىىىىىىىىىكلات الطلبة والمشىىىىىىىىىىاركة بين المعلم والمدير في 
الأنشطة الطلابية. وهذ  ا عمال التعاونية تعمل على تقليل النفاق  نها مبنية على اساس قوانين وأنظمة وزارة 

ت، ودراسىىىة  2015دراسىىىة   اللداوي،مجموعة من الدراسىىىات كع التربية والتعليم الفلسىىىطينة. وتتفق هذ  النتيجة م
ت، كىىذت مع دراسىىىىىىىىىىىىىىىىة  العنزي 2021كىىذلىىك انتفقىىت مع دراسىىىىىىىىىىىىىىىىة  المقىىدادي والجنىىدي،  ت،2020العبسىىىىىىىىىىىىىىي، 
 ت.  2019ت، ودراسة اليعبي،2021حسين،  مع دراسةنما اختلفت نتاحم هذ  الدراسة ت بي2021والعجمي،
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 ولالأ  مناقشة الساال
 الأول الساال : 

 مديري  نظر وجهة من لحم بيت محافظة مدارس في المعلمين لدى بالقول النفاق واقع ما :الس ال الفرعي الأول
  ؟المدراس
 ما واقع النفاق باللول لدى المعلمين في مدراس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس. 2.1.5

ت، وبانحران معياري 2.51" بل    النفاق باللول الأول "أن متوسم الدرجة اليلية للمجال بينت نكائج الدراسة 
يثني المعلم على %ت بدرجة قليلة، وقد جا ت أعلى الفقرات على النحو الآتي:  50ت، وبنسبة مئو ة  0.80 

يقوم %ت وأدنى فقرة هي 64ت، وبنسبة مئو ة 3.22، بدرجة متوسطة بمتوسم حسابي     ية المدير وخبرات 
 بدرجة قليلة 1.94بمتوسم  بزملاح  بنقل اليلام إلى المدير لنيل رضا  المعلم بالو اية

 الثاني الساال 3.1.5
ماااااواقع النفاااااق بالعماااال لاااادى المعلمااااين فااااي ماااادارس محافظااااة بياااات لحاااام ماااان وجهااااة نظاااار مااااديري  

 المدراس؟
حران معياري ت، وبان2.05بل   قد  النفاق بالعمل لمجال الثاني:أن متوسم الدرجة اليلية لوبينت الدراسة  يلا 

يحرص المعلم على أن يبال  بإظهار  ، وقد جا ت أعلى الفقرات:بدرجة قليلة%ت 41ت، وبنسبة مئو ة  0.70 
%ت. وكانت أقل فقرة 58ت  وبنسبة مئو ة  2.91بمتوسم حسابي   بدرجة قليلة إلتزام  بالقوانين أمام المدير

 ت.1.29بمتوسم   يقدم المعلم خدمات لأفراد عاحلة المديرهي 
و عزو الباحي  لك الى أن قوانين وانظمة ولواح  ضبم العمل المدرسي ومعرفة المعلمين بواجباتهم وحقوقهم  
تشكل حماية لهم، وبالتالي فالمعلم لير مضطر الى السلوت النفاقي بالقول أو بالعمل لمحابة المدير، وإن 

سطة أو قليلة، وهذا  يعني عدم وجودها وجدت حا ت من السلوت النفاقي لبعض المعلمين فهي بدرجة متو 
على ا  لاق، وبعضها قد ي ل حد الر ا  والمداهنة ولينها تبقى مح ورة في عدد محدد منهم. أضن الى 
 لك، فأن عمليات الرقابة والمتابعة التي تقوم بها الوزارة للمدير ن ومدى التزامهم بأخلاقيات مهنتهم في الم سسة 

بولهم للسلوت النفاقي من قبل معلميهم. كذت يعزو الباحي الى أن عمليات ا ختيار التي التربو ة قد يحد من ق
تقوم بها وزارة التربية والتعليم لوظيفة المعلم، والتي تقوم على أسس ومعايير واضحة ومحددة وتشمل الدرجات 

علم بعيدا عن النفاق الوظيفي العلمية، والمقابلات الش  ية والقدرات المعروية، لها دور في أن يكون سلوت الم
ت والتي أظهرن نتاحجها بأن ظاهرة النفاق 2021قو  وفعلا. وتتفق هذ  الدراسة مع دراسة  العجمي والعنزي،

لدى المعلمين من وجهة نظرمديري المدارس جا ت بدرجة قليلة وبدرجة متوسطة في مجا ت الدراسة. كذلك 
ت والتي أكدت على أن سلوت النفاق لدى المعلمين جا  بدرجة 2020 اتفقت نتيجة الدراسة مع دراسة  العبسي،
ت، ودراسة   الفيضي، 2018ت. بينما اختلفت مع دراسة  سليمة، 2015متوسطة. وكذلك مع دراسة  اللداوي، 

 ت. التي اكدت على وجود النفاق الوظيفي. Alawamleh,2013ت ودراسة    2015
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لدى المعلمين في مدارس بيت لحم من وجهة نظر  الوظيفي ع النفاقواق يخكلف هل: الثالثالساال  3.1.5
 سنوال المدرسة  العلمي، نوع الاجكماعية، الماهل الحالة )الجنس،المكغيرال من كل مديري المدارس باخكلاف

 الخبرة(. حيث تم تحو ل الساال الرابع الى خمس فرضيال كلآتي:
 

 فرضيال الدراسة:
  الفرضية الاولى: 1.3.1.5 

الحسابية لكلديرال عينة  بين المكوسطال تα≤. 05 لا توجد فروق ذال دلالة إحصائية عند مسكوى الدلالة 
الدراسة لواقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس 

 تع ى لمكغير الجنس.
واقع بين متوسطات  تα≤0.05  احية عند مستوى د لة د لة إحقات  ات توجد فرو بينت نتيجة الدراسة أن ، 

تعزى إلى متغير  النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس
 . في المحور ن ا ول والثاني ل ال  الذكور.  كر، أنثىت الجنس

ى المدير ن الذكور أقل من  لدى المديرات، بالتالي و عزو الباحي  لك الي أن ا لتزام الوظيفي واتقان العمل لد
فهو يتقبل النفاق من المعلمين ومن العاملين حتى تسير ا مور التنظيمية بأقل ال ساحر. و عزو الباحي  لك 
الى أن المدير ن والمديرات   يعيشون في نفس ظرون العمل، فمدارس الذكور عادة ما يكون فيها متطلبات 

مين، كالعمل ا ضافي لدى المعلمين نتيجة الظرون ا قت ادية، مما يضطر المعلم الى النفاق عديدة من المعل
والتودد الى المدير كي يسهل علي  التأخر ال ابحي مثلا أو المغادرة قبل الدوام، مما قد يسبب هذ  السلوت 

ت واختلفت 2020العبسي،  ت ودراسة 2018، سليمةظهور النفاق الوظيفي لدى المعلمين.  واتفقت مع دراسة  
 .ت2021الجندي والمقدادي، (ت، ودراسة 2021ت، ودراسة  العنزي والعجمي، 2019مع دراسة  اليعبي، 

 
 الفرضية الثانية: 2.3.1.5

بين المكوسطال  الحسابية لكلديرال  (α≤0.05)لا توجد فروق ذال دلالة إحصائية عند مسكوى الدلالة 
لوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم  من وجهة نظر مديري عينة الدراسة لواقع النفاق ا

 المدارس تع ى لمكغير الحالة الاجكماعية.
واقع  بين متوسطات تα≤0.05  ات د لة إح احية عند مستوى د لة  توجد فروق بينت نتاحم الدراسة ان  

 متغيرى لإتعزى  ظر مديري المدارسالنفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة ن
 .لصالح اع  ، متزوجت  اعزب الحالة ا جتماتية

و عزو الباحي  لك الى المدير ا عزب قد يكون متفرغ بشىىىىىىىىىىىىىىكل اكبر من المدير المتزوج ، فهو متفرغ للعمل 
العمل بشىىىىىىىكل  المدرسىىىىىىىي وللمدرسىىىىىىىة وقد يتواجد فيها حتى بعد انتها  الدوام، كذلك يحاول هذ  المدير أن ينظم
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افضىىىىىىىىىىىىىىىل، وان يكون العمل متقن، بالتالي تيون مطالبات  باتقان العمل مسىىىىىىىىىىىىىىتمرة، وهذ  المطالب تثقل كاهل 
المعلمين فيلجأ العديد منهم الى النفاق الوظيفي  كالمجالمة وا حترام الزاحد والمدح المبال  وي  كي يقبل المدير 

 بأعمالهم وواجباتهم الموكلة لهم مهما كانت. 
 الفرضية الثالثة: 3.3.1.5

الحسابية لتقديرات عينة  بين المتوسطات (α ≤0.05) د لةال مستوى  عند ح احيةإ د لة  ات فروق  توجد  
 تعزى لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس  الوظيفي النفاقالدراسة لواقع 

 .العلمي الم هل لمتغير
واقع النفاق بين متوسىىىىىطات  تα≤0.05 د لة إح ىىىىىاحية عند مسىىىىىتوى د لة  هنات فروق  اتبينت النتاحم أن 

تعزى إلى متغير الم هل  الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس
 .، ماجستيرت ل ال  البكالور وسبكالور وس  العلمي

ة العليا ل على درجة عليا قد تيون عالي ، على اعتبار أن الشهاديعزو الباحي  لك الى أن ثقة المدير الحاص
نة أجتماتية فهو   يحتاج الى النفاق الوظيفي من قبل المعلمين. اما المدير الحاصل اكتعطية مكانة علمية أو م

على درجة البكالو وس، فهم بنفس درجة الم هل العلمي لمعظم المعلمين في مدراسهم، من هنا فهو بحاجة 
لمكانة اجتماتية أو تعز ز مكانت  في المدرسة أمام العاملين أو أمام الرؤسا  في العمل، ويقبل هذا المدير 
ير العمل كما يجب. وهذ  التيجة  ت تلن مع  سلوكيات النفاق الوظيفي.  ن  من خلال  لك يتمكن من أن يس 

تشار ظاهرة النفاق الوظيفي بين معلمي ت، التي هدفت الى التعرن الى مدى ان2021دراسة  العجمي والعنزي،
المدارس ا بتداحية بدولة اليو ت من وجهة نظر المدير ن والتي أ ارت نتاحجها الى عدم وجود فروق تعزى 

ت، التي أكدت ايضا بعدم وجود فروق تعزى 2021للم هل العلمي، كذلك اختلفت مع دراسة  المقدرد وجبارة، 
  لمتغير الم هل العلمي.

 
  الفرضية الرابعة:  4.3.1.5

بين المكوسطال الحسابية  لكلديرال  (α ≤ 0.05)لا توجد فروق ذال دلالة إحصائية عند مسكوى الدلالة 
عينة الدراسة لواقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري 

 المدارس تع ى لمكغير نوع المدرسة.
واقع النفاق الوظيفي لدى  بين متوسىىىىىىىىىىىىطات تα≤0.05 إح ىىىىىىىىىىىىاحية عند مسىىىىىىىىىىىىتوى د لة ت د لة قاتتوجد فرو 

 ، جا تنو  المدرسىىىة متغيرى لإتعزى  المدارسافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المعلمين في مدارس مح
 .لصالح الخاصة

س ال اصة، و عزو الباحي وجود الفروق ل ال  المدارس ال اصة لأن السبب قد يكون  بيعة نظام المدار 
 جدا، على اعتبار أن مدير المدرسة ل  سيطرة وقوةحيي ا من الوظيفي لدى المعلمين في تلك المدارس قليل 

من هو من ي تار المعلمين و قابلهم لوظيفة العمل في المدرسة، وهو من يقرر على ا للب من يقيل أو يطرد ف
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، مما يضطر المعلم بالقيام ة في التوظيف من عدمةملالمعلمين. اي أن مدير المدرسة يمتلك ال لاحيات اليا
بالسلوت النفاقي أكثر من معلمي المدارس الحكومية الذين يحتاج المعلم منهم الى قرار وزاري في اعفا ة من 
العمل. اضافة لذلك فعمليات المتابعة  عمال المعلمين في المدارس ال اصة عادة ما تيون اقل من عمليات 

المتابعة في المدارس الحكومية. بالتالي يلجأ معلمو المدارس ال اصة للعلاقات الش  ية مع  المتابعة من فرق 
مهم ا ول كمعلمين في المدارس مدير هم إرضاحهم والتودد اليهم ومجاملتهم والمبالغة في ا هتمام بهم، فه  

 ال اصة هو إرضا  المدير    يا فقم. 
 

 الفرضية الخامسة: 5.3.1.5
بين المكوسطال الحسابية لكلديرال  (α ≤ 0.05)وق ذال دلالة إحصائية عند مسكوى الدلالة لا توجد فر 

عينة الدراسة لواقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري 
 المدارس تع ى لمكغير سنوال الخبرة.

بين متوسطات واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين تα≤0.05  ات د لة إح احية عند مستوى د لة توجد فروق 
في مدارس محافظة بيت لحم من وجهة نظر مديري المدارس تعزى إلى متغير عدد سنوات ال برة ولمعرفة 

سنوات مقابل اكبر  5م در الفروق تم است دام اختبار  يفي  للمقارنات البعدية، كانت الفروق بين اقل من 
 .سنوال 5لصالح اقل من ات سنو  10واكبر من  10-6من 

و عزو الباحي  لك الى أن هذ  الفئة تحديدا هي جديدة على العمل ا دراي، فهم بحاجة الت التدر ب والتاهيل 
المنظم من قبل وزارة التربية والتعليم. فهذ  الفئة قد تقبل النفاق الوظيفي وقد ي ب   احعا في المدرسة  ن 

 السلوت النفاقي امرا عاديا.اضنم رجات المدرسة باي  ر قة، قد يكون تقبل المدير ير د أن يحقق ا هدان و 
   الى  لك أنهم قد يحبذون الثنا  والمدي  وا عجاب من معلميهم كون خبراتهم قليلة. كذلك فهذ  الفئة تحبذ ات ا

حكيمة وعلى ع قراراتهم، لهم المعلمون أن جمي ظهرالقرار وأن يكون صاحبا تماما ويقبلون المجاملة و قبلون بأن يُ 
مقدادي ت، بينما اتفقت مع دراسة  ال2021وت تلن هذ  النتيجة مع دراسة  العجمي والعنزي، أكمل وج .
كذلك اتفقت مع دراسة  الفيضي، لسنوات ال برة.  ت. التي أكدت على وجود فروق تعزى 2021والعجمي، 
 ت.2014

 

 .الساال الفرعي الرابع مناقشة نكائج. 6. 5
   ؟المعلمين للحد من هذه الظاهرة لدى الوظيفي النفاق مع تكعامل كيف

بىىىىىىالرجو  إلىىىىىىى إجابىىىىىىات عينىىىىىىة الدراسىىىىىىة تبىىىىىىين أن أللبيىىىىىىة مىىىىىىديري المىىىىىىدارس يسىىىىىىعون داحمىىىىىىا إلىىىىىىى الحىىىىىىد مىىىىىىن 
باإضىىىىىىافة  ،أخلاقيىىىىىا وتربو ىىىىىادينيىىىىىا و ظىىىىىاهرة النفىىىىىاق الىىىىىوظيفي كىىىىىون النفىىىىىاق الىىىىىوظيفي ظىىىىىاهرة ليىىىىىر مقبولىىىىىة 

مىىىىديري  و سىىىىعى دومىىىىارس بأهميىىىىة الديموقرا يىىىىة والعدالىىىىة وا لتىىىىزام بقىىىىوانين العمىىىىل، وعىىىىي مىىىىديري المىىىىداإلىىىىى 
لحىىىىىد مىىىىىن هىىىىىذ  الظىىىىىاهرة، آخىىىىىذين محىىىىىاولين بكىىىىىل الطىىىىىرق ل لوقىىىىىون علىىىىىى أسىىىىىباب النفىىىىىاق الىىىىىوظيفيالمىىىىىدارس ل
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كمىىىىا أن  بعىىىىين ا عتبىىىىار القىىىىدرات والمهىىىىارات وال بىىىىرات واليفىىىىا ات للمعلمىىىىين فىىىىي توز ىىىىع المهىىىىام ويمىىىىا بيىىىىنهم،
ليىىىىىىة الت طىىىىىىيم السىىىىىىليم إدارة المدرسىىىىىىة بوجىىىىىىود رؤ ىىىىىىة واضىىىىىىحة وخطىىىىىىة  ىىىىىىاملة وتغذيىىىىىىة راجعىىىىىىة ومراقبىىىىىىة عم

، ووجىىىىىىود القاحىىىىىىد  باإضىىىىىىافة لوجىىىىىىود الشىىىىىى ص المناسىىىىىىب فىىىىىىي المكىىىىىىان المناسىىىىىىبمسىىىىىىتمرة وتقيىىىىىىيم متعاقىىىىىىب، 
يسىىىىىاهم فىىىىىي بنىىىىىا  مجتمعىىىىىا تربو ىىىىىا خاليىىىىىا مىىىىىن كىىىىىل مىىىىىا سىىىىىبق المىىىىى ثر والىىىىىداعم والمطىىىىىور للعمليىىىىىة التعليميىىىىىة، 

أن النفىىىىىىىىاق اإداري بىىىىىىىىت 2013، اختلفىىىىىىىت نتيجىىىىىىىىة هىىىىىىىذ  الدراسىىىىىىىىة مىىىىىىىع دراسىىىىىىىىة  العواملىىىىىىىة، النفىىىىىىىاق الىىىىىىىىوظيفي
ظىىىىاهرة منتشىىىىرة وهىىىىو  ىىىىكل مىىىىن أ ىىىىكال الفسىىىىاد اإداري الىىىىذي يىىىى ثر علىىىىى كفىىىىا ة وفعاليىىىىة الجامعىىىىة والمسىىىىار 

  الوظيفي للعاملين.
 توصيال الدراسة: 2.5
 قيات المهنة للحد من النفاق الوظيفيضرورة التركيز على امتلات المعلمين على اخلا -
تدر ب المدير ن ضمن برامم مت   ة وتدر بات منتظمة على منهجيات العمل ا داري ال الي من  -

 الر ا  والنفاق والش  انية.
عمل دراسات مشاب  على أن تيون عينة الدراسة هي المعلمين ومدى  يو  النفاق الوظيفي من وجهة  -

 نظرهم لمدير هم.
هنات عقوبات أدار ة ضمن لواح  وقوانين وزارة التربية والتعليم لمعاقبة السلوت النفاقي لدى من  أن يكون  -

 يمارسون .
 إجرا  المز د من الدراسات المتعلقة بالنفاق الوظيفي تسهدن عينات ومتغيرات جديدة. -
يق قواعد الشفاوية و است دام ا دارة الر يدة في تنظيم العلاقات السليمة بين الرحيس والمرؤوسين، وتطب -

 المحاسبة و العدالة، و توفير الأمن و الطمأنينة في ات ا  القرار.
تعز ز أسلوب العمل بروح الفر ق في المدارس و العمل على اساليب التواصل ا يجابي بين الموظفين  -

 ، الأمر الذي يعزز عمليات التواصل والعلاقات بينهم، و يجنبهم ممارسة الر ا  الوظيفي.
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 الملاحق:

  ا ستبانة في صورتها قبل التحكيم ت1 رقمملحق 
 

 ا ستبانة في صورتها النهاحية ت2 رقمملحق 

  أسما  المحكمين ت3 رقم ملحق

  كتاب تسهيل المهمة من الجامعة ت4ملحق رقم  

 عليمتسهيل مهمة الباحي / وزارة التربية والت ت5ملحق رقم  
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 ( 1ملحق رقم ) 
 الاسكبانة في صورتها قبل الكحكيم

 كلية الدراسات العليا
 كلية العلوم التربو ة

 الت  ص: ا دارة التربو ة
 

 ا خوة الأعزا 
 و بعد،،، تحية  يبة

 الموضو  : تحكيم استبانة أولية
س محافظة بيت لحم من جهة نظر مديري واقع النفاق الوظيفي في مدرابعوان: "دراسة  يقوم الباحي باجرا 

و لك استيما   لمتطلبات ال  ول على درجة الماجستير في ا دترة التربو ة من كلية العلوم التربو ة   "المدراس
في جامعة القدس، ونظرا  لطبيعة البحي ، قام الباحي بتطو ر استبانة تشكل أداة قياس في صورتها الأولية 

لازمة  جرا  هذ  الدراسة، وايمانا  من الباحي بضرورة الأخذ بارا  الم ت ين  وال برا  لجمع بعض المعلومات ال
في هذا المجال ، فان  يرجو التيرم من حضرتيم قرا ة فقرات ا ستبانة وإبدا  رأيكم ومقترحاتيم بشأنها من 

 يالة اللغو ة، واضافة حيي: مدى انتما  العبارة للمجال الذي تندرج تحت  ومدى وضوح الفقرات وسلامة ال
 أو حذن ما ترون  مناسب وابدا  أية ملاحظات أ، تعديلات أخرى ترونها مناسبة.

 م حسن تعاونيمليو مقدرا    اكرا  
 الباحي : موسى كسابرة 

  رجو تعبئة البيانال الكالية حفظاً لحلوق م:
 الاسم الثلاثي:

 الدرجة العلمية  و الماهل:
 الكخصص:

 الي:جهة العمل الح
 الايميل  و الهاتف الشخصي

  
 
ن النفاق الوظيفي في العمل هو عدم المحافظة على اسرار العمل و ان الشخص يظهر السلوكيال إ

 الايجابية و يخفي السلوكيال السلبية و يعمل على خداع اصحا  المناصب القيادية.
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 اولًا:المعلومال شخصية لأفراد عينة الدراسة
 أمام ا جابة المناسبة لك ×تيرجع وضع علامة  
 الجنس:  كر    ت    أنثى    ت-1
 الحالة ا جتماتية : أعزب    ت   متزوج    ت-2
 نو  المدرسة : حكومية   ت  خاصة     ت -3
 سنوات     ت 10سنوات     ت     أكثر من  10-5سنوات    ت     أكثر من 5-1سنوات ال برة : -4

 ثانيا : فقرات ا ستبانة
 ال الاسكبانة:فلر 

غير  تعديل
 صحيحة

 الرقم الفلرال تنكمي لا تنكمي صحيحة
 المجال الأول:النفاق باللول

 1 اصب  النفاق الوظيفي من ضرور ات الحياة الوظيفية     
 2 التربو ة أصب  النفاق الوظيفي سمة ساحدة في المدراس     
 3 ي ا ب المعلم المدير بألقاب تثير إعجاب      
 4 يثني المعلم على    ية المدير و خبرات      
 5 اليذب في حديثهم مع مدير المدرسة. المعلم الى يلجا       
 6 يثني المعلم على مظهر المدير الش  ي بعبارات منمقة.     
 7 يظهر المعلم اعجاب  بأي موقن لمدير المدرسة.     
 8 مدرسة حكيمة بغض النظر عن جدواهايرى المعلم بأن جميع قرارال مدير ال     
 9 يجامل المعلم المدير بغرض الح ول على رضا      
 10 يعارض المعلم الأفيار و ا را  التي يطرحها المدير     
 11 ينفذ المعلم جميع قرارات المدير دون نقاش     
 12 .وهر ةيكثر المعلم من الاتصالال الهاتفية مع مدير المدرسة دون اسا  ج     
 13 يقوم المعلم بالو اية بزملاح  بنقل اليلام الى المدير.     
 14 .يتجنب المعلم قول"  اعرن او ليس من اخت اصي     
 15 يتجنب المعلم مواجهة المدير بأخطاح  و عيوب      
 16 يقدم المعلم للمدير صورة منمقة عن العمل حتى في الحا ت السلبية     
 17 ال  المعلم في اظهار احترام  لمدير المدرسةيب     
 18 يلقي المعلم اللوم على الآخر ن ويما يفشل وي  من أعمال للمدرسة     
 19 يمارس المعلم مبدأ الغاية تبرر الوسيلة في تعامل  مع مدير المدرسة     
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 الرقم المجال الثاني : النفاق بالفعل

 20 المدرسة بكل ما يقوم ب  من عمليسعى المعلم الى رضا مدير      
 21 ينشر المعلم الوهن والضعن و ا حباط لدى المعلمين     
 22 يثير المعلم المشاكل في العمل بين المعلمين     
 23 بدون مناقشةلمدير حكى و ان كانت غير عادلة و يلوم المعلم بكنفيذ قرال ا     
 24 لمديريقوم المعلم بتقديم خدمات    ية ل     
 25 يقوم المعلم بتقديم الهدايا للمدير في جميع المناسبات      
 26 يحرص المعلم ان يظهر التزاما  بالقوانين     
 27 يحرص المعلم على اقامة ا نشطة المحببة لدى مدير     
 28 ي في المعلم حا ت التق ير التي يمر بها     
 29 فاصيل حياة المديريبدي المعلم اهتمام  بكافة ت     
 30 يحرص المعلم على مسامحة المدير حتى لو أخطأ في حق      
 31 يحرص المعلم على المشاركة في جميع ا حتفا ت المدرسية     
 32 يرجع المعلم في جميع امور العمل الى مدير المدرسة     
 33 يحرص المعلم على الظهور بمظهر  حق أمام المدير     

 -ئلة الملابلة:اس
يعرن النفاق الوظيفي بأن  عدم المحافظة على م ال  العمل و مراعاتها ، أ، ان يظهر المعلم سلوكيات 1

 الجيدة و يبطن خلان ضلك و يعمل على خد  المدير؟
 برأيك الش  ي ما هي  رق التغلب على هذ  الظاهرة.-

................................................................................................ 
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 (   2ملحق رقم )  
 الاسكبانة في صورتها النهائية

 كلية الدراسات العليا
 كلية العلوم التربو ة
 برنامم اإدارة التربو ة

 
 الفاضل ة ة حلرة المدير

 وبعد،،، تحية طيبة
جهة نظر و س محافظة بيت لحم من ار في مددى المعلمين لواقع النفاق الوظيفي عنوانها "دراسة يقوم الباحي ب

استيما   لمتطلبات الح ول على درجة الماجستير في اإدارة التربو ة من كلية العلوم ،  "مديري المدراس
واقع التربو ة في جامعة القدس،  ولتحقيق أهدان الدراسة  قام الباحي بتطو ر أداة الدراسة  استبانةت لقياس 

 .جهة نظر مديري المدراسو س محافظة بيت لحم من ار في مدلدى المعلمين ظيفي النفاق الو 
يرجو الباحي من حضرتيم قرا ة فقرات ا ستبانة، واإجابة عنها بوضع إ ارة أمام الدرجة المعبرة عن رأيكم، 

 فقم. ل سري لألراض البحي العلميكعلما بأن المعلومات التي سيتم جمعها سون يتعامل معها بش
 التعاون م حسن لي اكر   ا

 الباحي : موسى كسابرة   
 

: بأنه "الكظاهر ال اذ  للمرؤوس  مام رئيسه بكل مايرضيه قولا  و عملا  و النفاق الوظيفي في العمليعرف 
 (.2013كلاهما معًا، ل سب تأييده وضمان اتخاذ قرارال لصالحه" )عوض الله وعلي، 

 
 الشخصية ولًا: المعلومال  

    ت    أنثى    ت :  كرالجنس
 عازب    ت   متزوج    ت    لير  لك    ت الحالة الاجكماعية :

 : بكالور وس    ت    دراسات عليا    تالماهل العلمي
 : حكومية    ت  خاصة     ت نوع المدرسة 

 ت سنوات      10سنوات      ت     أكثر من  10- 5: أقل من خمس سنوات     ت     من  سنوال الخبرة
 

 ثانيا: فلرال الاسكبانة
 بناء على عدد المعلمين الذين يمارسون ما جاء في كل فلرة( ×)يرجى وضع إشارة 
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قليل 
 جدًا

كبير  كبير مكوسط قليل
 جدًا

 العدد

 الرقم الفلرال     
 النفاق باللول المجال الأول:

 1 يمدح المعلم مظهر المدير الش  ي ب ورة مبالغة      
 2 ي ا ب المعلم المدير بألقاب تثير إعجاب      
 3 خبرات و  يثني المعلم على    ية المدير      
 4 يبتعد المعلم عن إبدا  رأي  ب راحة أمام المدير لنيل رضا      
 5 يبال  المعلم في إبدا  إعجاب  بأي موقن لمدير المدرسة أمام المعلمين     
 6 ات المدير حكيمة بغض النظر عن جدواهايظهر المعلم بأن جميع قرار      
 7 يمتدح المعلم قيام المدير بعمل  على أكمل وج  أمام المدير     
 8 يتحدث المعلم مع زملاح  عن سلبيات المدير دون علم المدير     
 9 يكثر المعلم من ا ت ا ت الهاتفية مع مدير المدرسة دون أساب جوهر ة     
 10 بالو اية بزملاح  بنقل اليلام إلى المدير لنيل رضا  يقوم المعلم     
 11 يكجنب المعلم قول "لا  سكطيع القيام بالمهام الملافة إلى عملي" لإرضاء المدير     
 12 يتجنب المعلم مواجهة المدير بأخطاح  وعيوب      
 13 يقدم المعلم للمدير صورة منمقة عن العمل حتى في الحا ت السلبية     
 14 ي ود المعلم المدير بمعلومال خاصة عن زملائه )لا علاقة لها بالعمل( لنيل رضاه     
 15 يمارس المعلم مبدأ الغاية تبرر الوسيلة في تعامل  مع مدير المدرسة     

 الرقم المجال الثاني : النفاق بالعمل

 16 يسعى المعلم إلى رضا المدير بكل ما يقوم ب  من عمل     
 17 يكثر المعلم من التردد إلى مكتب المدير دون سبب     
 18 يحرص المعلم على التدخل بأمور المعلمين إرضا  المدير     
 19 يقوم المعلم بالتجسس على زملاح  ل ال  المدير     
 20 مدير لنيل رضا اليحرص المعلم على إقامة الأنشطة المحببة لدى      

 21 مهام   تناسب خبرات  إرضا  المديريتولى المعلم      
 22 يرجع المعلم في جميع أمور العمل إلى المدير ب ورة مبال  بها     
 23 يحرص المعلم على أن يبال  بإظهار إلتزام  بالقوانين أمام المدير     



85 
 

 24 ي في المعلم عن المدير حا ت التق ير التي يمر بها المدير      
 25 علم على مسامحة المدير حتى لو أخطأ بحق يحرص الم     
 26 يقوم المعلم بتقديم خدمات    ية للمدير     
 27 يقوم المعلم بتقديم الهدايا للمدير ب ورة مبالغة     
 28 يبدي المعلم إهتمام  بكافة تفاصيل حياة المدير ال اصة      
 29 يقدم المعلم خدمات لأفراد عاحلة المدير      
 30 يحرص المعلم على الظهور بمظهر مبال  ب  أمام المدير     

 ثالثا: الأسئلة المفكوحة
 بصفكك مدير ة مدرسة من وجهة نظرك

 : كيف تنظر إلى واقع النفاق الوظيفي لدى المعلمين في المدارس؟1
 

__________________________________________________________________ 
 النفاق الوظيفي لدى المعلمين؟ : ما  سبا 2 

__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 

 :  ي صور النفاق الوظيفي  كثر شيوعًا لدى المعلمين؟3
__________________________________________________________________

_________________________________________________________________ 
 : كيف تكعامل مع النفاق الوظيفي لدى المعلمين؟4

__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 

 : ما سبل الحد من ظاهرة النفاق الوظيفي لدى المعلمين؟5
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 
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 ت3 ملحق رقم 
  سماء المحكمين

 

 
 

 
 
 

 الرقم اإسم مكان العمل الت  ص

 1 د.بلال سلامة جامعة بيت لحم علوم اجتماتية

 2 د.حسن تيم جامعة النجاح الو نية ا دارة التربو ة

 3 د.خلوب قعوار كلية بيرل تربية خاصة

 4 د. خولة علاونة جامعة البلقا  التطبيقية/ إربد أصول التربية

و ةا دارة الترب  5 د.داود كسابري  مدرسة الفر ر الثانو ة 

 6 د.ربيحة عليان جامعة بيت لحم مناهم و اساليب تدر س

 7 د.روان سياج جامعة فلسطين الأهلية ا دارة التربو ة

 8 د.روان صباح الجامعة العبر ة تربية خاصة

 9 د. بلي العزة مدير ة التربية و التعليم بيت لحم ا دارة التربو ة

 10 د.لسان  وقان جامعة النجاح الو نية ا دارة التربو ة

 11 د.م من البدار ن جامعة بيت لحم اللغة و النحو المساعد

 12 د.يوسن حرفوش وزارة التربية و التعليم ا دارة التربو ة



87 
 

 
 

 
 

 (  4ملحق رقم )
 الجامعة تسهيل المهمة من ككا  
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 ( 5ملحق رقم ) 
 

   وزارة الكربية والكعليم همة الباحثتسهيل م
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