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 المستخمص
المنظمات نتيجة السموك تعد ظاىرة النفاق  مشكمة كبرى باعتبارىا احد الإمراض التنظيمية السائدة في الكثير من      

المنحرف الذي يمارس من قبل  بعض الموظفين العاممين فييا.  ومن ىنا فان مشكمة البحث تتعمق  بتشخيص ظاىرة 
النفاق الوظيفي في المنظمات المبحوثة، ومعرفة الاسباب التي تكمن ورائيا التي تتعمق بالعاممين في المنظمة  وممارسة 

مديرون،  وييدف البحث الى تشخيص مدى انتشار ىذه الظاىرة ومعرفة اسبابيا وتأثيرىا في السمطة التي يتمتع بيا ال
بعض السموكيات غير المرغوبة في المنظمة من خلال  تصميم استبانو وزعت عمى عينة من الموظفين في عدد من 

ل البيانات بالبرنامج (. تم تحمي459المنظمات في محافظة نينوى بمغ العدد المسترد منيا والصالح لمتحميل )
وتوصمت البحث الى عدد من النتائج من أىميا ان النفاق ظاىرة منتشرة بشكل كبير  (SPSS. Vers.24)الإحصائي

في المنظمات المبحوثة، وان معظم الموظفين يرمون إقرانيم بممارسة النفاق، وتوجد علاقة ارتباط  معنوية بين بعض 
، فضلا عن ان لمنفاق تأثير عمى بعض السموكيات غير المرغوبة في المنظمة  ومنيا سموكيات العاممين والنفاق الوظيفي

زيادة  التذمر وعدم الرضا، وضعف الولاء واتساع حالة الوىن والاحباط لدى العاممين. كما اوضحت النتائج وجود فرق 
كما قدم البحث مجموعة من في ممارسة النفاق تبعا لبعض المتغيرات الشخصية ومنا الجنس والحالة الاجتماعية 

 التوصيات التي يمكن ان تساعد في الحد من ىذه الظاىرة.
 : إٌفبق اٌٛظ١فٟ. إٌّظّخ ، ِحبفظىخ ١ٕٜٔٛاٌىٍّبد اٌّفزبح١خ 

Abstract: 
The phenomenon of hypocrisy is a major problem as it is one of the prevailing diseases in 

many organizations as a result of the deviant behavior practiced by some of its employees. 

Accordingly the research problem raises several questions: Does the phenomenon of job 

hypocrisy exist in the researched organizations? Are employees acknowledge that they are 

practicing hypocrisy or throw it on their peers? what is the relationship between hypocrisy 

and manager authority?. So the research aims to diagnose the extent of this phenomenon 

and know its effects on some undesirable behaviors in the organization through A 

questionnaire was designed and distributed to a sample of employees in a number of 

organizations in Nineveh Governorate, the number retrieved from which is valid for 
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analysis (459). The data was analyzed by the statistical program (SPSS. Vers.24) and the 

research reached a number of results, the most important of which is that hypocrisy is a 

widely spread phenomenon in the researched organizations, and that most employees throw 

their peers in to practicing hypocrisy, and there is a significant correlation between some 

worker behaviors and job hypocrisy, as well On the fact that hypocrisy has an effect on 

some undesirable behaviors in the organization, such as increased grumbling and 

dissatisfaction, law loyalty and spreading a weakness and frustration among employees. 

The results also showed that there is a difference in the practice of hypocrisy according to 

some personal variables, including sex and marital status. The research also presented a set 

of recommendations that can help in reducing this phenomenon. 
Kew Words: job hypocrisy , organizations , Nineveh  Governorate 

 

 انمقذمح:

المنظمات كمنظومات مفتوحة تتفاعل مع البيئة ذات العلاقة وتخضع لمحدداتيا وتتأثر بيا وتؤثر فييا، ومن أىم    
ادات ومبادئ وتقاليد سائدة في مكونات البيئة ذات العلاقة البيئة الثقافية والاجتماعية بما فييا من معتقدات وقيم وع

المجتمع، وتؤدي الخصائص الاجتماعية والثقافية إلى بمورة تغيرات في أنماط الحياة التي تؤثر في مخرجات المنظمة 
وعمى العلاقة بين المنظمة والإفراد العاممين فييا وعمى العلاقة بين المنظمة وزبائنيا. ومع أن البيئة الثقافية والاجتماعية 

بية غنية بالقيم والمعتقدات والمبادئ التي تحث الرؤساء والمرؤوسين عمى الصدق والمودة والتعاون والإخلاص العر 
والنزاىة والعدالة والاحترام والطاعة  وتنفيذ الأوامر والتوجييات من باب الدين والأدب والتقدير. لكن ىذه المفاىيم عند 

مرور الزمن وطغت عمييا معضمة أزلية قديمة مذمومة ألا وىي ظاىرة التطبيق تعرضت لمكثير من التحريف والتشويو ب
واستشرت فييا -باعتبارىا وحدات اجتماعية تنظيمية ىادفة -( التي انتقمت إلى المنظمات  6:1996النفاق )العاممي، 

درجات متفاوتة، ليبرز لنا ما يدعى بالنفاق التنظيمي والنفاق الوظيفي الذي تكاد ان لا تخمو منو أي منظمة وان ب
عمى المجتمع والمواطن الذي يتعامل مع منظمات  -التي يمكن ان يطمق عميو)مرض النفاق(–ولخطورة ىذه الظاىرة 

مختمفة والتي قد تكون المسبب الأساسي لظاىرة انتشار الفساد المالي والإداري في مؤسساتو العامة والخاصة عمى 
ضمن ثلاثة مباحث  الاول تضمن منيجية البحث، والثاني تناول الجانب السواء فقد تم اختيار ىذا البحث، الذي ت

النظري في حين تضمن المبحث الثالث الجانب التطبيقي لمبحث والاستنتاجات والتوصيات التي تم التوصل إلييا 
 الباحث. 

 المبحث الاول: منيجية البحث:
يو غالبية إن لم يكن كل المنظمات الإدارية من : تظير مشكمة البحث بصورة واضحة فيما تعاناولا: مشكمة البحث

انتشار ظاىرة النفاق الوظيفي بفعل التوجيات الفردية التي يتبناىا بعض المدراء والموظفين العاممين بمعيتيم ولأسباب 
ىذه الظاىرة تعد من اخطر الأمراض التي تصيب الجياز الإداري فتجعمو عاجزا عن النيوض بميامو بكفاءة  عديدة.

فاعمية. ومع استفحال ىذه الظاىرة في مؤسساتنا العراقية وندرة الدراسات الميدانية التي تناولتيا )ال ياسين و 
( ومع وجود فجوة في التشخيص التحميمي العممي  ليذه الظاىرة في المنظمات والتي جعميا تعيش في 2018والحيالي،

 التساؤلات الآتية: حالة من المشكلات المتوالية. فان مشكمة البحث تتمثل في
 ما مدى  انتشار ظاىرة النفاق الوظيفي في المنظمات المبحوثة؟  -1
من اكثر الافراد الذين يمارسون النفاق الوظيفي ؟ وىل يقر الفرد انو يمارس النفاق في  ام يرمي  بو  اقرانو في  -2

 العمل؟
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 شار ظاىرة النفاق الوظيفي في المنظمات المبحوثة؟ىل توجد علاقة بين ثقافة السمطة التي يتمتع بيا المدير وانت -3
 ماىي الانماط السموكية التي تدفع الفرد الى ممارسة النفاق الوظيفي؟ -4
 ما مدى تأثير ظاىرة النفاق الوظيفي في السموكيات  غير المرغوبة في المنظمات المبحوثة؟ --5

 ثانيا: ىدف البحث:
ق بالنفاق الوظيفي والسموك الذي يمارسو بعض الرؤساء والمرؤوسين في تقديم إطار معرفي مفاىيمي لما يتعم -1

 المنظمات وتحميل محاورىا ومعرفة أبعادىا.
تشخيص لمدى انتشار النفاق الوظيفي باعتباره ظاىرة سموكية غير مرغوبة قد لا تخموا منيا اي من المنظمات  -2

ممارستو من قبل الافراد العاممين في المنظمات المبحوثة فضلا ومنيا المنظمات عينة البحث، والاسباب التي تكمن وراء 
 عن علاقة ممارسة السمطة الوظيفية بوجود ظاىرة النفاق الوظيفي في المنظمات المبحوثة

 التعرف عمى  مدى تأثير النفاق الوظيفي عمى بعض السموكيات غير المرغوبة في المنظمة  3 
 ثالثا: أىمية البحث:

ث من أىمية الموضوع الذي تتناولو، فالنفاق مشكمو أزلية قديمة، ولكثرة المنافقين عمى وجو الأرض فقد تأتي أىمية البح
نبو إليو الباري عز وجل في العديد من الآيات القرآنية بحيث سميت إحدى سور القران بسورة المنافقون، يقول ابن القيم: 

الأرض... فلا خمت منيم بقاع الأرض" )ابن القيم "كاد القران أن يكون كمو في شأنيم، لكثرتيم عمى وجو 
(. كما تكمن أىمية البحث ايضا في انو عمى الرغم من أن ظاىرة النفاق ليست بالحديثة في 185: 2010الجوزية،

الجياز الإداري العراقي إلا أن موضوعيا لم يحظى بالاىتمام الكافي من حيث البحث العممي. وفي سبيل تشخيصيا 
يجاد الآليات المناسبة لدعم وتعزيز السموك الإداري الصحيح وتنقيتو من السموكيات ومعرفة أسبا بيا وتأثيرىا ميدانيا وا 

 السمبية المعطمة لإدارة منظماتنا بصورة سميمة جاء ىذا البحث.
 رابعا: مخطط البحث وفرضياتو:

مستقمة والمتغيرات التابعة، يتطمب البحث تصميم مخطط فرضي يوضح العلاقة بين المتغيرات ال مخطط البحث: - أ
وفي ىذا المخطط فان ممارسة المدراء لمسمطة الوظيفية، وبعض سموكيات الموظفين باعتبارىا من اسباب النفاق 
الوظيفي عدت متغيرات مستقمة والنفاق الوظيفي المتغير التابع ىذا من جية. ومن جية اخرى اعتبر النفاق 

 (1غير المرغوبة  في المنظمة المتغير التابع. وكما مبين في الشكل ) الوظيفي المتغير المستقل والسموكيات
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 الفرضً البحث مخطط( 1) شكل
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 ب: فرضيات البحث:
 ق الوظيفي ظاىرة شائعة موجودة في المنظمات عينة البحث.يعد النفا -1
 يمقي الموظف ممارسة ظاىرة النفاق الوظيفي عمى الموظفين الآخرين في المنظمة. -2
توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين ممارسة المدراء لمسمطة الوظيفية وانتشار ظاىرة النفاق الوظيفي في المنظمات  -3

 عينة البحث.
 علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعض سموكيات الموظفين والنفاق الوظيفي في المنظمات عينة البحث.توجد  -4
توجد علاقة تأثير معنوية لمنفاق الوظيفي عمى بعض السموكيات التنظيمية غير المرغوبة  في المنظمات عينة  -5

 البحث.
يفي عمى أساس السمات  الشخصية لعينة البحث؟ وتتفرع توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظ -6

 منيا الفرضيات الفرعية الاتية:
 (: توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تعزى لمتغير الجنس.6-1)
 توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية. -(6-2)
 توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي عمى تعزى لمتغير العمر. -(6-3)
 توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تعزى لمتغير التحصيل الدراسي. -(6-4)
 ظيفية.توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تعزى لمتغير مدة الخدمة الو  -(6-5)

 خامسا: حدود البحث
 15/3/2020لغاية  10/12/2019الحدود الزمانية: امتدت الفترة الزمنية لمدراسة الميدانية من 

 الحدود المكانية: تحدد مكان البحث بعدد من  دوائر الصناعة والصحة والنقل والتربية والكيرباء في محافظة نينوى.
 سادسا: أساليب جمع البيانات

 النظري تم توظيف ما تيسر لمباحث من مراجع عممية عربية وأجنبية ذات صمة بموضوع البحث.في الجانب  1
وفي الجانب التطبيقي تم تصميم استبانة بعد الاطلاع عمى المراجع النظرية لتتناسب مع   البيئة التي تعمل فييا  -2

 راض التحكيم والأخذ بملاحظاتيم.المنظمات المحمية وبما يحقق ىدف البحث. وعرضيا عمى عدد من الخبراء لأغ
 سابعا: أداة البحث 

تم اعتماد  استمارة الاستبانة لجمع البيانات التي تخص الجانب العممي لمبحث، وشممت أربعة محاور: الأول لخصائص 
( فضلا 4-1عينة البحث والثاني لتشخيص مدى وجود ظاىرة النفاق في المنظمات عينة البحث وتضم العبارات من )

( لبيان من الذي  يمارس النفاق، والثالث لأسبابو وضمت مجموعتين الاولى تتعمق بالمديرين وتشمل 8-5الفقرات ) عن
(، والمحور الرابع لأثاره عمى بعض  18-13( والثانية تتعمق بالموظفين وشممت الفقرات من)12-8الفقرات من )

(. تم عرض الاستبانة الأولية عمى عدد من 29-19السموكيات غير المرغوبة في المنظمة وتضمن الفقرات من )
لضمان الصدق الظاىري وتم  تعديميا في ضوء الملاحظات التي أبدوىا. وزعت الاستبانة لعينة تجريبية  )*(المحكمين
( فردا من المبحوثين وأعيد توزيعيا عمييم مرة أخرى ووجدت علاقة ارتباط جيدة بين الإجابتين. وتم اجراء 30ضمت )

                                                 
)*(
 أ. د. عبِٟ ر٠بة اٌغش٠شٞ ، و١ٍخ اٌّؼبسف اٌدبِؼخ . -1 

 خ اٌشّب١ٌخ، اٌى١ٍخ اٌزم١ٕخ إٌٙذع١خ.ِصطفٝ، اٌدبِؼخ اٌزم١ٕ ئثشا١ُ٘أ. َ. د. شؼ١ت  -2    

 ، وشوٛن.الإداسٞأ. َ. د. ِد١ذ ح١ّذ ِحّذ،  اٌدبِؼخ اٌزم١ٕخ اٌشّب١ٌخ ، اٌّؼٙذ  -3    

 ٚالالزصبد. الإداسحأ. َ. د. ػشان ػجٛد اٌذ١ٌّٟ، خبِؼخ الأجبس ، و١ٍخ  -4    



                                                                                      

 م 1313السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    03دد ـالع  21المجلد      

 

882     

ر )ألفا كرونباخ(  لبيان مدى صلاحية المقياس وثبات الاستبانة لمحاورىا  الثلاثة وكانت النتائج كما في الجدول اختبا
 ( وىي مؤشرات عمى درجة عالية من الثبات.1)

 (1خذٚي)

 ِؼبًِ  أٌفب وشٚٔجبخ ٌٍّزغ١شاد اٌّزؼٍمخ ثّحبٚس اٌجحث

 اٌفب وشٚٔجبخ اٌّحٛس اٌفب وشٚٔجبخ اٌّحٛس

 .928 أثبس إٌفبق .806 د ظب٘شح إٌفبقرشخ١ص ٚخٛ

 .929 اٌىٍٟ .857 أعجبة إٌفبق
 .SPSSالإحصبئٟ ٌجشٔبِح اٌزح١ًٍ اٌّصذس: ِٓ ئػذاد اٌجبحث ثبلاػزّبد ػٍٝ ٔزبئح 

 
 

 انمثحج انثاوي: الإطار انىظري:

 أولا: النفاق لغة:
بطان خلا ظيار الخير وا  (.وىو مشتق من كممة 548فو )المقدسي: صالنفاق في المغة ىو من جنس الخداع والمكر وا 

نفق . والنفق كما ورد في لسان العرب ىو سرب في الأرض يؤدي إلى موضع أخر، وفي التيذيب لو مخمص إلى مكان 
أخر، وسمي المنافق منافقا لمنفق وىو السرب في الأرض، وقيل انو سمي المنافق منافقا لأنو نافق اليربوع وىو دخولو 

جر أخر يقال لو القاصعاء، فإذا طمب قصع فخرج من القاصعاء، فيو يدخل في النافقاء ويخرج من نافقاءه، ولو ح
(.. وفي الانكميزية  4509القاصعاء، أو يدخل من القاصعاء ويخرج من النافقاء، فيقال ىكذا يعمل المنافق )إبن منظور:

والتي تشبو المنافق بالممثل  (Hypokrisis)انية وىي مشتقة من الكممة اليون (Hypocrisy)فان المفردة يقابميا كممة 
الذي )يتظاىر( يصور سموكيات شخصية ما عمى المسرح أمام الجميور والتي قد تختمف عن السموكيات التي يمارسيا 

 (.Jamie & Derek,2005:146; Benoit &Anna, 2010:84)فعلا عندما لا يكون عمى خشبة المسرح
 ثانيا: النفاق اصطلاحا:

وقيل فيو تعريفات متعددة منيا : " اختلاف  اق بصورة عامة ىو سموك مخالف لممعتقدات والقيم والمبادئ السائدة.النف
(. وانو ىو التناقض الظاىر بين القول والفعل أو 734السر والعلانية، والقول والعمل، والمدخل والمخرج" )ابن رجب: 

.ويقول ابن مفمح: " النفاق إظيار غير ما في الباطن" (6: 1996ىو الصراع بين الباطن والظاىر )ألعاممي،
ىو سموك طوعي يصدر من فرد ينشط عمى انو الأمين والحريص عمى المنظمة يحصل عندما  أو (.5ص1)المقدسي:ج

جراءات العمل المتبعة   & Philippeيكون ىناك تناقض بين المعتقدات والقيم والمبادئ المتبناة وبين الأنشطة وا 
Koehler;2005:205 ) وعرف عمى انو صيغة من صيغ الخداع الشخصي بانتحال مظاىر زائفة من الفضيمة عن .)

. كالشخص الذي يدعو (Jesse et.sl.2013:2)طريق الوعظ والحث للآخرين بعمل شيء ما في حين ىو يعمل غيره 
 (Benoit & Anna; 2011).إليوالناس إلى التمسك بالفضيمة وىو أول البعيدين عنيا. وقيل ىو عدم تطبيق ما تدعو 

 ثالثا: النفاق الوظيفي
إذا كان منشأ النفاق ممارسة فردية فانو بمرور الزمن انتقل إلى المنظمات. وان مثالية الشركات بدأت تتناقص بصورة 

في حادة يوما بعد يوم، والمنظمات التي تعتمد بعض التكتيكات الانتيازية لشرعنة قبول الجميور ليا بينما ىي تخ
(. (Fussin& Buelens,2011:.586ممارسات مشكوك منيا، ومثل ىذا الوضع يؤدي إلى شكل من أشكال النفاق

( أوضح أن التناقض أو التعارض بين  (Argyris&Schon( لـTheory in practiceففي كتاب النظرية في التطبيق )
بعينو، وان إدارة وأعضاء المنظمة يظيرون تبني  النظرية المتبناة من المنظمة  وما تطبقو في ارض الواقع ىو النفاق

معتقدات وقيم ومبادئ لكن لا يتصرفون وفقا ليا، فيناك تعارض بين ما يقولونو وما يفعموه فعلا. ويعرف النفاق في 
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 Philippe & Koehler; 2005:205  )"Do as I say and notالإدارة: اعمل كما أقول لك، وليس كما اعمل إنا
as I do".)  والنفاق في المنظمات نوعان داخمي يتمثل في كيف ينظر إلى المنظمة من قبل  موظفييا ويدعى النفاق

الوظيفي، والثاني نفاق خارجي يتمثل في مدى إدراك الجميور لمصداقية المنظمة مقابل رسالتيا التنظيمية المعمنة 
،والذي يعرف عمى ان المنظمة تدعي شيء ما (Robert, 2006)لمجميور ويدعى النفاق المؤسسي أو النفاق التنظيمي 

. فقادة المنظمة يعمنون ما السموك المطموب من المرؤوسين في (Fussin & Buelens, 2011:587)وىي ليس كذلك
حين يتجاىمون السموك المطموب منيم. فالمدراء غالبا ما يكونون قساة في الحكم عمى سموك مرؤوسييم لكنيم نادرا ما 

. عمى سبيل المثال: قد يعمن قادة المنظمة تبني (Yaves & Marce, 2011: 589)موكيم الأخلاقييحكمون عمى س
مفيوم التركيز عمى الجودة عمى أنيا ىي الميمة رقم واحد في المنظمة، وبعد ذلك يركزون فقط عمى تحقيق كميات 

ض كمف الإنتاج في حين أنيم يغدغون الإنتاج المجدولة، أو أن كبار المسؤولين التنفيذيين يصرون عمى أىمية تخفي
 (.وفي دراستنا سنعتمد مفيوم النفاق الوظيفي. ( Philippe & Koehler; 2005,210عمى أنفسيم في المكافآت

 Fernando 2002والنفاق الوظيفي موجود في مختمف المنظمات كما في الفضيحة الجنسية لمكنيسة الكاثوليكية عام 
& Grass,2006)الأمم المتحدة (. وفي مؤسساتLispon& Miichet;2006) وفي المؤسسات التعميمية والثقافية

والنفاق الوظيفي كان وراء  (Kiligoglo & Yilmaz;2014).و (Tony & Katarina, 2002 )( و1983)العباينة؛ 
يا والتي سميت في حين 2006ما يسمى بتسونامي وول ستريت الذي ضرب سوق الأوراق المالية الأمريكية سنة 

بفضيحة خيارات الأسيم، بسبب تزييف البيانات لضمان حصول مكافأة أعمى لإدارة الشركات العاممة في خيارات 
 .(Jey & Steve;2011)الأسيم

ذا أردنا تشخيص حدة ظاىرة النفاق في أي منظمة  وبطبيعة الحال فان النفاق تتفاوت حدتو من مؤسسة إلى أخرى. وا 
  Tillimann et. al) مسافة بين المزاعم التي تطمقيا المنظمة، والأداء الفعمي فان ذلك يكمن في الفرق أو ال

وىذه المسافة )البعد( بين المزاعم التي تدعييا إدارة المنظمة وبين الأداء الفعمي يعدىا البعض مقياسا لدرجة (2009:80
 ..(Yaves & Marc, 2011: 587).(Fussin & Buelens, 2011: p.587)النفاق فيو

 ابعا: النفاق ومفاىيم أخرى:ر 
في البداية لابد من الاعتراف بان الإفراد الذين مردوا عمى النفاق في البيئات التنظيمية المختمفة يمتمكون ميارات وقدرات 
واستطاعوا أن يحققوا أىداف شخصية كبيرة ربما عجز عن تحقيقيا أصحاب القدرات والكفاءات )ال ياسين 

ؤلاء وغيرىم  غمفوا النفاق المذموم الذي يمارسونو إلى ما يدعونو )بالنفاق المحمود( واصبغوه (. في 14:2018والحيالي،
اذ تعرض مفيوم النفاق إلى تحولات  -تختمف في حقيقتيا عن مفيوم النفاق -أو أرادوا أن يجمموه بمصطمحات أخرى 

 معرفية خطيرة لإلباسيا الجانب الايجابي لا السمبي، ومن ىذه المفاىيم:
المجاممة: ىي المعاممة الحسنة مع الناس بما يرضييم ويحمد عندىم. ففي لسان العرب " المجاممة المعاممة  -1

بالجميل، وقال الفراء: المجامل الذي يقدر عمى جوابك فيتركو إبقاء عمى مودتك، والمجامل الذي لا يقدر عمى جوابك 
ابن  1173د في فتوى مجمع الفقو الإسلامي (.ور 685فيتركو ويحقد عميك إلى وقت ما )ابن منظور: ص

"والمجامل لا يضمر الشر لأحد ولا يسعى في أذية احد في الظاىر ولا في الباطن، ولكنو قد يظير المودة 2008بازيو
والمحبة والبشر وحسن المعاممة ليتألف صاحب الخمق السيئ، أو ليدفع أذاه عنو أو عن غيره من الناس، والمجاممة فيما 

 (.5/280ر فيو... ىي مرغب فييا ودليل حسن خمق الإنسان) ابن باز فتوى رقملا ضر 
(. ورد في فتح الباري ) المراد بيا 1347المداراة: ىي حسن الخمق والعشرة، وداريتو إذا اتقيتو ولاينتو )ابن منظور:  -2

ولين الكممة وترك الإغلاظ ليم في  الدفع برفق، وقال ابن بطال:" المداراة من أخلاق المؤمنين وىي خفض الجناح لمناس
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(.وفي العمل الإداري يرى الباحث أن المداراة إذا كانت 545: 1987القول، وذلك من أقوى أسباب الألفة" )ابن حجر،
ذا كانت من المرؤوس إلى الرئيس فيي من باب  من الرئيس إلى المرؤوس فيي من باب التواضع وحسن الخمق وا 

 التممق.
داىنة والادىان: المصانعة والين، وقيل المداىنة إظيار خلاف ما يضمر، والادىان الغش، ودىن المداىنة: الم -3

وَدُّوا لَوْ تُدْىِنُ  الرجل إذا نافق. قال أبو الييثم: الادىان المفارقة في الكلام، والتمين في القول ، من ذلك قولو تعالى:}
دين فيصانعوك. وقال قوم: داىنت بمعنى واريت، وأدىنت بمعنى (، أي ودوا لو تصانعيم في ال9)القمم فَيُدْىِنُونَ{

 (.1987:1447غششت ) ابن منظور؛ 
ومما تقدم يتضح ان  المجاممة والمداراة غير النفاق طالما لا يترتب عمييما تبديل الحق إلى باطل والباطل إلى حق. أما 

. ومن يظن ان المداىنة من المداراة أو العكس فيذا غير المداىنة فيي اقرب ما تكون إلى النفاق ان لم تكن النفاق بعينو
(: "وظن يعظيم ان المداراة من المداىنة فغمط، لان المداراة مندوب إلييا 545: 1987صحيح. يقول )ابن حجر؛ 

 والمداىنة محرمة".
 خامسا: مظاىر النفاق وسمات المنافين

 الآيات القرآنية العديدة والأحاديث النبوية والأدبيات ومنيا:لمنفاق مظاىر وسمات يتصف المنافقون بيا تدل عمييا     
خلاف الوعد وخيانة الأمانة ما روي عن أبي ىريرة ان الرسول )ص( قال: "أية المنافق ثلاثة: إذا حدث  -1 الكذب وا 

ذا أؤتمن خان"، )البخاري: ذا وعد اخمف، وا   (.14كذب، وا 
الناس، ىو يمتدح ويثني عمى مديره عندما يكون أمامو وفي الخفاء  ذو الوجيين:  فيو يتمون ويتغير في مواجية -2

 يذمو ويشتمو ويذكر منو ما ليس فيو.
 (. 10ذو قمب مريض: قال تعالى:)فِي قُمُوبِيِم مَّرَضٌ فزادىُمُ المّوُ مرَضاً...( )البقرة:  -3
ذَا رَأَيْتَيُم تُعْجِبُكَ  -4 سَنَّدَةٌ {  المظير الخارجي لممنافقين. قال تعالى:}وَاِ  ن يَقُولُوا تَسْمَعْ لِقَوْلِيِم كَأَنَّيُم خُشُب مُّ أَجْسَامُيُم وا 

(. ولكون المنافق إنسان كاذب ومخادع وضعيف الأداء تجده يربط أداءه الوظيفي بالمظير الخارجي أو ما 4)المنافقون:
ظيار  Showيدعى بفكرة "الشو" حبو المبالغ لمدير، أو الظيور بمظير ، وىي الحرص الشديد في الأناقة الخارجية وا 

 (.    2012المجد الذي يعمل ليل نيار من اجل المنظمة  ) مارتن؛
ذا تولى سعى في الأرض ليفسد فييا وييمك الحرث والنسل والله لا يحب الفساد{.  -4 الإفساد حين تولي السمطة: : } وا 

لي من الولاية بمعنى الحكومة فيكون معنى الولاية حينئذ (: " أي إذا حكم، لان التو 70-69ىـ: 1421يقول )الشيرازي، 
ان المنافقين إذا حكموا في الأرض ... أشاعوا الظمم بين العباد وبسبب ظمميم وزجرىم ييمك الحرث وتتعرض أموال 

 ونفوس الناس لمخطر".
 سادسا: أسباب النفاق:

مل وانحراف في سموك ونظام القيم لبعض المتصدرين ان استشراء النفاق الوظيفي يعود لأسباب عدة في مقدمتيا وجود خ
لممناصب الإدارية وتسمط  الفاشمين عمميا وعمميا وغير ذوي الخبرة عمى تمك المناصب، والأخطاء في تعيين الموظفين 
 الشاغمين لممناصب وضعف أنظمة المحاسبة الداخمية وفساد الجياز الرقابي، وقمة الوعي السياسي والإداري في إدارة
المؤسسات والتغمغل الحزبي في عمل المنظمات، فضلا عن وجود جو سياسي يؤسس ويغطي ويحمي ممارسي النفاق. 
وتتفاوت الأسباب من بيئة إلى أخرى . والبعض يعزييا إلى البيئة الثقافية والاجتماعية والاقتصادية، ونظم الإدارة، 

. ويمكن تبويب تمك الأسباب في  (Fussin & Buelens, 2011:588)والاتصالات والدلالات المغوية المتبعة فييا 
 النقاط الآتية:
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(. فيرى كثير من المديرين طالما انو (Alawanleh. 2013:123ثقافة التسمط والاستبداد التي يمارسيا المديرون  -1
فوه الأمر الذي عمى رأس السمطة فعمى مرؤوسيو إطاعتو طاعة عمياء لأنو يممك السمطة التي تخولو محاسبة من يخال

 Jesseو   (Joris, et al.2010:737)وأشارت دراسة  يدفع البعض منيم إلى التقرب لو بشتى السبل اتقاء شره.
et.al.2015:159).إلى دلائل قوية عمى ان قوة السمطة وفسادىا تزيد من ممارسة النفاق في المنظمات ) 

الذين لدييم  (Jamie & Derek,2013:1473)حة الذاتيةالسموك غير السوي  لبعض الموظفين النابع من المصم -2
القابمية عمى تغذية ثقافة النفاق في المنظمات بسبب ضعف الميارات التي تؤىميم لأداء اعماليم أو دخوليم إلى المنظمة 

يفشموا في بطريقة غير مشروعة  وتقربيم لممديرين عن طريق الاستمالة الحزبية والمذىبية والطائفية والعشائرية. وقد 
وان عمموىا ابتعدوا عنيا، لذا ابتعادىم عن السموكيات  تحقيق مصالحيم الذاتية بطريقة مشروعة بمرور سني الخدمة

 (Jesse, et.al.,2013:8)الصحيحة غالبا ما يفسر لخدمة مصالح أنانية
أعلاه.  والذي يعمل عمى  (2الثقة الزائدة التي يمنحيا الرئيس لبعض مرؤوسيو من الذي تنطبق عمييم الفقرة ) -3

تكريس سموكية النفاق ظنا منو أنيم سعاة أو قنوات اتصال لمحصول عمى المعمومات عن الموظفين لمعرفة من ىو معو 
ومن ىو ضده. ففي الوقت الذي يجب فيو ان يكون المدير عمى دراية كافية عن عمل وسموك مرؤوسيو بما يتعمق 

ر ان تكون لديو عيون من يأمن ناحيتيم ويعمم أمانتيم، لكن عميو ان يحذر من قيام ضي بالأداء والالتزام الأخلاقي لا
بعض الموظفين غير الأمينين بعمل السعاة لنقل الإخبار غير الصحيحة عن مرؤوسيو لان ىذا من عمل المنافقين. 

نما ي فعل ذلك إما حسدا لمن سعى وليعمم كل مدير ورئيس "ان الساعي لم يحممو عمى سعيو إفراط النصيحة لسمطانو، وا 
ما تعرضا يكسب بو الحظوة عند السمطان")الماوردي،  (.112:1997بو، أو طمبا لمتشفي بو،  وا 

الثقافة الاجتماعية والسياسية السائدة في المجتمع التي تعمي من شان السمطة وتنقص شان من دونيا تدفع بعض  -4
فعيم لقول الحق أو انتقاد إي أوضاع مغايرة لتمك، فيمجؤون إلى التقرب الإفراد إلى التخمي عن الثوابت القيمية التي تد

بمدح الرئيس بما فيو وما ليس فيو فيميل عن جادة الحق ويتحول إلى متسمط عمى رقاب المرؤوسين. نقل عن )الحسن 
      شا سفييا".البصري( قولو: " تولى الحجاج العراق وىو عامل كيس، فما زال الناس يمتدحونو حتى صار أحمق طائ

 (.2008) القرني؛
نما لتحقيق مصالح شخصية غير  -5 الخوف من فقدان المصالح المتبادلة . المنافق لا ينافق عمى زملائو حبا بالمدير وا 

مشروعو لو وخوفو من فقدان ىذه المصالح تستمر، خاصة مع عدم قدرة بعض الموظفين عمى إشباع حاجاتيم أو 
 ة مشروعة، فيقومون ببناء علاقات منفعة مع ادرائيم  يحصمون خلاليا عمى ما يردون.الحصول عمى حقوقيم بصور 

عدم قبول بعض قادة المنظمات المعمومات ونتائج الإعمال وما يدور في منظماتيم عمى حقيقتيا وخوف المرؤوسين  -6
 ان ذلك يرضي الأعمى. من تقديم الحقائق يدفع البعض إلى  ممارسة سموك  النفاق لضمان راحة البال وطالما
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 انمثحج انثانج: انجاوة انتطثيقي

 ػ١ٕخ اٌجحث: أولا:

( فشدا فٟ ػذد ِٓ إٌّظّبد فٟ ِحبفظخ ١ٕٜٔٛ ٚوّب ِج١ٓ فٟ اٌدذٚي 459رزىْٛ ػ١ٕخ اٌجحث ِٓ ) -أ

(1) 
 (1خذٚي)

 رٛص٠غ ػ١ٕخ اٌجحث حغت إٌّظّبد اٌّجحٛثخ

 ذداٌؼ اعُ إٌّظّخ د اٌؼذد اعُ إٌّظّخ د

 76 اٌششوخ اٌؼبِخ ٌٍّٛاد اٌغزائ١خ 4 145 ششوخ وجش٠ذ اٌّششاق 1

 50 ِىزت ١ٕٜٔٛ–دائشح اٌخطٛغ اٌد٠ٛخ  5 105 دائشح صحخ اٌحّذا١ٔخ 2

 459 اٌّدّٛع اٌىٍٟ  83 ششوخ رٛص٠غ وٙشثبء ١ٕٜٔٛ 3

 اٌّصذس: ِٓ اػذاد اٌجبحث
 

( حيث يبين توزيعيا عمى  اساس  ) 2ي الجدول )أما وصف عينة البحث وفقا لمخصائص الشخصية كما مبين ف -ب
 الجنس، والحالة الزوجية، والعمر، والتحصيل الدراسي، ومدة الخدمة(.

 

 اٌغّبد اٌشخص١خ ٌؼ١ٕخ اٌجحث (2خذٚي  )

 انجــىـــش

 إواث ركىر

 % انعذد % انعذد

310 67.5 149 32.5 

 انحانـــــح انزوجيـــــح

 متزوج أعزب

 % انعذد % انعذد

62 13.5 397 86.5 

 انعمــــــــــــــــــر

 62اكثر مه 62-52مه 52-42مه 42-82مه 82اقم مه 

 % انعذد % انعذد % انعذد % انعذد % انعذد

65 14.2 119 25.9 180 39.2 79 17.2 16 3.5 

 انتحصيــــم انذراصـــــي

 تكانىريىس دتهىو فىي إعذاديح فاقم
 

 شهادج عهيا
 

 % انعذد % انعذد % نعذدا % انعذد

131 28.5 98 21.4 196 42.7 34 7.4 

 مـــــــذج انخذمــــــح

 فأكثر 22مه 22-26مه 25-22مه 22-6مه صىح 5-2مه 

 % انعذد % انعذد % انعذد % انعذد % انعذد

29 6.3 101 22.0 69 15.0 114 24.8 146 31.8 

 SPSSٝ ٔزبئح اٌزح١ًٍ الإحصبئٟاٌّصذس: اٌدذٚي ِٓ ئػذاد اٌجبحث ثبلاػزّبد ػٍ
 :اختبار فرضيات البحث -2

 الفرضية الاولى: يعد النفاق الوظيفي ظاىرة موجودة في المنظمات عينة البحث.
 ( إجابات عينة البحث عن أربعة من الأسئمة التي تبين مدى انتشار النفاق في المنظمات وكما يمي:3يظير الجدول )

%(. 6.6ون عمى ان النفاق أصبح سمة سائدة في المنظمات فيما غير المتفقين )%(من المبحوثين متفق83.2) -أ
 (. 3( وىو عالي جدا مقارنة بمتوسط الإجابة الفرضي الذي ىو العدد)4.2353وبمتوسط حسابي قدره )
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قين بمغ %( من المبحوثين متفقون عمى ان النفاق أصبح السمة الأكثر انتشارا في المنظمات فيما غير المتف79.1) -ب
 (4.0763%( ومتوسط الإجابة بمغ )9.6)
%(، ومتوسط 39.2%( من المبحوثين  متفقون عمى ان النفاق أصبح أمر لابد منو فيما غير المتفقين )45.1) -ج

 (.3.2070الإجابة )
%( من المبحوثين متفقون عمى ان النفاق أصبح من ضروريات الحياة الوظيفية فيما غير المتفقين 44.7) -د
 (.3.1351%( ومتوسط الإجابة )35.9)

 مما تقدم يبدوا ان النفاق ظاىرة متفشية في المنظمات المبحوثة وىذا يثبت الفرضية الاولى.
 (.12: 2018وىذه النتيجة تتفق مع دراسة )ال ياسين والحيالي، 

 (3خذٚي)

 اٌٛعػ اٌحغبثٟ ٚإٌغت اٌّإ٠ٚخ ٌّذٜ ش١ٛع ظب٘شح إٌفبق فٟ إٌّظّبد
غير مىافق  غير مىافق محايذ مىافق مىافق تماما اٌّزغ١ش

 تماما

Mean 

  % خ % خ % خ % خ % خ إٌفبق....

 4.2353 .9 4 5.7 26 10.2 47 35.5 163 47.7 219 اٌغّخ اٌغبئذح فٟ إٌّظّبد

الأوثش  أزشبسا فٟ 

 إٌّظّبد

180 39.2 183 39.9 52 11.3 39 8.5 5 1.1 4.0763 

 3.2070 9.6 44 29.6 136 15.5 71 21.1 97 24.2 111 ١فخأِش لاثذ ِٕٗ فٟ اٌٛظ

ِٓ ظشٚس٠بد اٌح١بح 

 اٌٛظ١ف١خ

81 17.6 127 27.7 86 18.7 103 22.4 62 13.5 3.1351 

 3.6634           اٌّزٛعػ اٌؼبَ

Sig=.000 for all means       N.459   

 SPSSل الإحصائيالمصدر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج التحمي
 الفرضية الثانية: يمقي الموظف ممارسة ظاىرة النفاق عمى الموظفين الآخرين في المنظمة. -

( التوزيعات التكرارية والنسب المئوية والمتوسط الحسابي لاجابات المبحوثين  حول ممارسة النفاق في 4يظير الجدول )
 المنظمات التي يعممون فييا وفية:

 (4خذٚي ) 

ٌحغبثٟ ٚإٌغت اٌّإ٠ٚخ ٌّذٜ ِّبسعخ إٌفبق اٌٛظ١فٟ حغت فئخ اٌؼب١ٍِٓ ِٓ ٚخٙخ ٔظش ػ١ٕخ اٌٛعػ ا

 اٌجحث
غير مىافق  غير مىافق محايذ مىافق مىافق تماما اٌّزغ١ش

 تماما

Mean 

  % خ % خ % خ % خ % خ

٠ّبسط  اٌّٛظفْٛ 

 إٌفبق 

15

9 

34.6 22

0 

47.9 45 9.8 20 4.4 15 3.3 4.0632 

ِبد ئٌٝ أمً ِؼٍٛ

ِذ٠شٞ ػٓ اٌّٛظف١ٓ 

 ا٢خش٠ٓ

35 7.6 73 15.9 60 13.1 13

3 

29.0 15

8 

34.4 2.3333 

اٌّذ٠ش ٠حت اْ ٠ٕمً اٌجٗ 

 ِؼٍِٛبد

11

0 

24.0 14

8 

32.2 70 15.3 10

0 

21.8 31 6.8 3.4488 

 Sig=.000 for all means .  N=459 

  SPSSالإحصائي المصدر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج التحميل



                                                                                      

 م 1313السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    03دد ـالع  21المجلد      

 

888     

%( لا يرون  ) غير متفقون(  13.1%( منيم يرون )متفقون( ان النفاق يمارس من قبل الاخرين، وان )82.5ان  ) -أ
 .(.05( ومعنوي عند مستوى )4.0632ومتوسط حسابي عالي وقدره )

%( 23.5مديره تبين ان )وحول ما إذا كان الموظف ذاتو ينافق عمى زملائو  في العمل بنقل معمومات  عنيم إلى   -ب
%(  والمتوسط الحسابي 63.4فقط متفق عمى ذلك وان الذين يبعدون أنفسيم عن ممارسة النفاق)غير المتفقين( بمغ )

 (.3.( وىو اقل من المتوسط الفرضي )05(ومعنوي عند مستوى )2.3333)
%( بالاتفاق 56.2ن الآخرين أجاب )وحول ما إذا كان المدير يحب ان ينافق الموظفين لو بنقل معمومات اليو ع -ج

 .(05( ومعنوي عند مستوى )3.4488%( والمتوسط الحسابي للإجابة )28.6في حين غير المتفقين )
وىذا يظير ان معظم الموظفين يحممون زملائيم ومدراىم  بممارسة النفاق في حين يبرئون أنفسيم من ذلك وىو ما يؤيد 

 صحة الفرضية الثانية.
لثة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين ممارسة المدراء لمسمطة الوظيفية وانتشار ظاىرة النفاق الفرضية الثا

 الوظيفي في المنظمات عينة البحث.
( 3.6810( بمغ )6-2( ان المتوسط الحسابي لمعناصر المكونة لثقافة السمطة التي  ىي  من )5يظير الجدول )  

( وىذا يعني أنيا من مسببات النفاق الوظيفي. وكذلك 3الفرضي الذي ىو الرقم )عالي جدا وىو اكبر من المتوسط 
يظير الجدول مصفوفة الارتباط بين تمك المتغيرات ومتوسطيا العام  باعتبارىا متغيرات مستقمة ومتغير النفاق الوظيفي 

.(. وىذا يثبت صحة الفرضية 01باعتباره المتغير التابع وجميعيا ذات دلالة معنوية عند مستوى دلالة إحصائية )
(  حيث أشارت إلى (Jesse, et al.2015:159و   (Joris, et al.2010:738)الثالثة. وىذه النتيجة تمتقي ودراسة 

 دلائل قوية عمى ان قوة السمطة وفسادىا تزيد من ممارسة النفاق في المنظمات. 
 

 (5خذٚي)

 بق اٌٛظ١فٟ ٚاٌؼٛاًِ اٌّىٛٔخ ٌثمبفخ اٌغٍطخاٌٛعػ اٌحغبثٟ ِٚصفٛفخ الاسرجبغ ث١ٓ  ِزغ١ش إٌف
 Mean Std.ves 1 2 3 4 5 6 اٌّزغ١ش د

 إٌفبق )ػبَ( 1

 
3.7924 .84306 1      

     1 **448. 1.13663 3.7037 رغٍػ اٌّذ٠شْٚ 2

    1 **477. **323. 98286. 3.7734 اٌثمخ اٌضائذح 3

   1 **473. **582. **537. 1.15814 3.5730 اٌّصبٌح اٌّزجبدٌخ 4

  1 **497. **450. **492. **454. 1.07288 3.6841 ػذَ لجٛي اٌحم١مخ 5

الاعزّبٌخ ِٓ لجً  6

 اٌّذ٠ش
3.6710 1.13819 .399** .495** .351** .256** .610** 

 

1 

 اٌّزٛعػ اٌؼبَ 7

 

3.6810 84969 .562** .794** .696** 

 

,804** 

 

.787** 

 

.779** 

 
 **. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 

  SPSSالمصدر: الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي
الفرضية الرابعة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعض سموكيات الموظفين والنفاق الوظيفي في المنظمات 

 عينة البحث.
سط الحسابي والانحراف المعياري لممتغيرات المتعمقة بالسموك الذي يدفع الموظف لممارسة ( المتو 6يظير الجدول )

( وىذا يعني أنيا من أسباب النفاق 3.6249( ومتوسطيا العام )3النفاق وجميعيا اكبر من المتوسط الفرضي )
باعتبارىا متغيرات مستقمة ومتغير الوظيفي. وكذلك يظير الجدول مصفوفة الارتباط بين تمك المتغيرات ومتوسطيا العام  

.( وىذا يثبت صحة 01النفاق الوظيفي باعتباره المتغير التابع وجميعيا ذات دلالة إحصائية معنوية عند مستوى دلالة )
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وتتفق ودراسة )ال ياسين والحيالي  -(7-5خاصة ما يتعمق بالمتغيرات من )-الفرضية الرابعة. وىذه النتيجة 
مرؤوس  لا يجد طريقا لمتقدم والحصول عمى أي ميزة دون ان يكون منافقا لمديره او عمى الأقل ( في ان )ال2018:21

 موافقا عمى كل شيء يقولونو او يفعمونو(.
 (6خذٚي)

 اٌّزٛعػ اٌحغبثٟ ٚالأحشاف اٌّؼ١بسٞ ِٚصفٛفخ الاسرجبغ ٌٍّزغ١شاد اٌّزؼٍمخ ثغٍٛن ػ١ٕخ  اٌجحث

 Mean Std.ves 1 2 3 4 5 6 7 اٌّزغ١ش د

 إٌفبق 1

 )ػبَ(

3.7924 .84306 1       

لٍخ  2

 اٌخجشح

3.9172 1.12422 **369.  1      

ظؼف  3

 اٌشخص١خ

3.7865 1.04388 **238.  .478** 1     

اٌّمشثْٛ  4

 ِٓ

 اٌّذ٠ش

3.6100 1.29594 **335.  .468** .556** 1    

اٌحصٛي  5

ػٍٝ 

 اٌحمٛق

3.4139 1.86285 **213.  .221** .282** .431** 1   

ٌٍحفبظ  6

ػٍٝ 

اٌؼلالخ 

ِغ 

 اٌّذ٠ش

3.6492 1.13742 **303.  .327** .317 .340** .341** 1  

ٌٍؼلالخ  7

ِغ 

 اٌضِلاء

3.3747 1.18906 **285.  .353** .364** .274** .342** .724** 1 

اٌّزٛعػ  8

 اٌؼبَ

3.6249 .89083 **425.  .652** .674** .733** .703** .715** .704** 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed) 

 SPSSالمصدر: الجدول من اعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي
الفرضية الخامسة: توجد علاقة تأثير معنوية لمنفاق الوظيفي عمى بعض السموكيات التنظيمي غير المرغوبة  في 

 المنظمات عينة البحث.
( نتائج تحميل الانحدار البسيط لمتغير النفاق الوظيفي )باعتباره المتغير المستقل( وتأثيره عمى بعض 7الجدول)يبين 

( وقيمة  R, R2, F, B, Tالسموكيات غير المرغوبة في المنظمة )باعتبارىا المتغيرات التابعة( كل عمى حدة وفيو )
(Sig=.000) نيا جميعا ذات دلالة إحصائ ( الأمر الذي يثبت صحة 0.05ية معنوية عند مستوى )لكل متغير  وا 

 الفرضية الخامسة.
 (7خذٚي )

 ٔزبئح رح١ًٍ الأحذاس  ٌج١بْ رأث١ش إٌفبق اٌٛظ١فٟ فٟ ثؼط اٌغٍٛو١بد اٌٛظ١ف١خ غ١ش اٌّشغٛثخ
 R R2 F Sig B T sig اٌّزغ١ش د

 .000 5.197 .725 .000 205.101 .310 .557 أثبسح اٌّشبوً فٟ اٌح١بح اٌٛظ١ف١خ 1

رع١ًٍ اٌّذ٠ش ثبٌّؼٍِٛبد  2

 اٌخبغئخ

611. 373. 271.970 000. 810. 16.492 000. 

 .000 20.544 .902 .000 422.036 .480 .693 ئفغبدأخلاق اٌؼًّ اٌٛظ١ف١خ 3
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ٔشش اٌٛ٘ٓ ٚالإحجبغ ٌذٜ  4

 اٌّٛظف١ٓ

718. 514. 486.193 000. 920. 1.815 000. 

 .006 21.155 .891 .000 447.544 .495 .703 ّٛظف١ٓٔشش حبٌخ اٌلاِجبلاح ثجٓ اٌ 5

أزشبس الأٔب١ٔخ ٚرغ١ٍت اٌّصبٌح  6

 اٌشخص١خ ػٍٝ اٌؼبِخ

745. 555. 236.280 000. 852. 23.871 000. 

أزشبس اٌززِش ٚػذَ اٌشظب ٌذٜ  7

 اٌّٛظف١ٓ

820. 637. 939.915 000 958. 30.658 000 

 .000 32.987 1.025 .000 1088.162 .704 .839 ظؼف الاٌزضاَ ٚاٌٛلاء ٌٍّٕظّخ 8

 .000 34.207 1.118 .000 1170.107 .719 .848 ئظؼبف دافؼ١خ اٌّٛظف 9

 .000 26.233 1.072 .000 688.184 .601 .775 ظؼف الا٘زّبَ ثشظب اٌضثْٛ 10

اٌزفى١ش ثطٍت إٌمً ئٌٝ ِٕظّخ  11

 أخشٜ

712. 506. 471.035 000 972. 21.703 000. 

 .SPSS: الجدول من اعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر
الفرضية السادسة: ىل توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تعزى لمسمات  الشخصية لعينة 

 البحث؟
 Independent-sample t-test( تم اجراء اختبار2-6( و )1-6لمتحقق من صحة الفرضيتين الفرعيتين ) -1

 (. ومنو تبين:8وكانت النتائج كما مبين في الجدول )
( وىو أعمى منو 1.29766( وبانحراف معياري )2.5613ان متوسط ممارسة النفاق الوظيفي من قبل الذكور ) - أ

بقيمة  احتمالية   (t=5.749)( كما جاءت نتيجة اختبار 1.17416( وبانحراف معياري )1,8591لدى الإناث )
( وعميو تقرر وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق 0.05وىي اصغر من مستوى الدلالة )( 0.000)

(. 1-6الوظيفي  بين الذكور والإناث لصالح الذكور الأعمى في المتوسطات. وىذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )
 ظيفي تعزى لمتغير الجنس(.التي تنص عمى انو: )توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الو 

 (8خذٚي )

 ػٍٝ أعبط ِزغ١شٞ اٌؼّش ٚاٌحبٌخ اٌضٚخ١خ  (t)اخزجبس  
اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ
sig t Std. 

Deviation 

mean N  د اٌّزغ١شاد 

داي 

 ئحصبئ١ب

 1 اٌدٕظ روش 310 2.5613 1.29766 5.795 000.

 أٔثٝ 149 1,8591 1.17416

داي 

 ئحصبئ١ب

 2 اٌحبٌخ اٌضٚخ١خ أػضة 62 1.7097 1.27097 4.132 000.

 ِزضٚج 397 2.4507 2.4507

 SPSSالمصدر: من اعداد الباحث اعتمادا عمى نتائج 
( وىو اقل منو لدى 1.27097( وبانحراف معياري )1.7097ان متوسط ممارسة النفاق الوظيفي من قبل العزاب ) -ب

بقيمة  احتمالية   (t=4.132)( كما جاءت نتيجة اختبار 2.4507وبانحراف معياري ) 2.4507)المتزوجين )
( وعميو تقرر وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي 0.05( اصغر من مستوى الدلالة )0.000)

( التي 2-6بين العزاب والمتزوجين لصالح المتزوجين الأعمى في المتوسطات. وىذا يثبت صحة الفرضية الفرعية )
 عمى: )توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تعزر لمتغير الحالة الاجتماعية(.تنص 

( لمعرفة فيما إذا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في 5-6، 4-6، 3-6ولتحقق من صحة الفرضيات الفرعية ) -2
صيل الدراسي ومدة الخدمة الوظيفية تم اجراء ممارسة النفاق الوظيفي لدى عينة البحث تعزى إلى متغيرات العمر والتح

 ( ومنو نستنتج الأتي:9وكانت النتائج كما مبين الجدول ) One-Way-Anovaاختبار التباين الأحادي 
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بقيمة (F=8.353)توجد فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تبعا لمتغير العمر حيث جاءت قيمة  -أ
( وىي دالة إحصائيا  لصالح الفئات العمرية الأكبر كما مبين في المتوسطات 0.05من ) ( اصغر0.000احتمالية )

( التي تنص عمى: )توجد  فروق ذات دلالة 3-6الحسابية إزاء كل منيا. وىذه  النتيجة تثبت صحة الفرضية الفرعية )
 وسطات الحسابية لمفئات العمرية.إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تعزى لمتغير العمر(. ويعكس ذلك تقارب المت

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تبعا لمتغير التحصيل الدراسي حيث قيمة  -ب
(F=1.277)  ( 4-6( غير دالة إحصائيا  ىذا ينفي صحة الفرضية )0.05( وىي اكبر من )0.282بقيمة احتمالية )

ت دلالة إحصائية في ممارسة النفاق تعزى لمتغير التحصيل المدراسي (، ويعكس التي تنص عمى انو: )توجد فروق ذا
 ذلك تقارب المتوسطات الحسابية لمفئات العمرية.

 (F=.895)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق تبعا لمتغير مدة الخدمة الوظيفية حيث قيمة  -ج
( التي 5-6( غير دالة إحصائيا. وىذا ينفي صحة الفرضية الفرعية )0.05.( وىي اكبر من )467بقيمة احتمالية )

 تنص عمى انو: )توجد  فروق ذات دلالة إحصائية في ممارسة النفاق الوظيفي تعزى لمتغير مدة الخدمة الوظيفية(.
 (9خذٚي ) 

 One-Way-Anovaرح١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأحبدٞ

 SPSSٌّصذس: اٌدذٚي ِٓ اػذاد اٌجبحث ثبلاػزّبد ػٍٝ ٔزبئح اٌزح١ًٍ الإحصبئٟا

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ
Sig F Std. 

Deviation 
Mean ش اٌؼّشِزغ١  

 
 د

 1 اٌــؼـــّـــــــــــش

داي 

 ئحصبئ١ب
عٕخ 13الً ِٓ 1.5846 1.13044 8.535 000.   

1.26296 2.3277 ِٓ13-24   

1.31386 2.6056  ِٓ23-34   

1.20059 2.2405  ِٓ33-44   

عٕخ 44اوثش ِٓ  2.8125 1.37689   

  اٌّدّٛع 2.3333 1.29998

اٌذساعٟ ٌزحص١ًا       2 

غ١ش داي 

 ئحصبئ١ب
  ػ١ٍب 2.4046 1.20114 1.277 282.

  دثٍَٛ 2.1122 1.41336

  ثىبٌٛس٠ٛط 2.4031 1.26726

  ػ١ٍب 2.2941 1.48792

  اٌّدّٛع 2.3333 1.29998

 3 ِـذح اٌخـذِـخ     

غ١ش داي 

 ئحصبئ١ب
عٕٛاد 4الً ِٓ  2.2414 1.29987 895. 467.   

1.35880 2.2079   ِٓ4 - 34   

1.34469 2.5652  ِٓ33 – 33   

1.25161 2.2807  ِٓ34- 04   

04اوثش ِٓ  2.3699 1.27584   

  اٌّدّٛع 2.3333 1.29998
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 مما تقدم توصل الباحث الى الاستنتاجات الاتية: اجات:أولا: الاستنت  الاستنتاجات والتوصيات:
ان النفاق الوظيفي أصبح ظاىرة سائدة ومنتشرة وبنسبة عالية في المنظمات العراقية  وان ممارسة النفاق يراه   -1

 البعض أمر لابد منو وأصبح من الضروريات الوظيفية.
ي عمل غير مقبول فان معظم الموظفين العاممين يرمون ولكون الافراد عينة البحث يدركون ان النفاق الوظيف  -2

 زملائيم الآخرين والمدراء بممارسة النفاق ويبرئون أنفسيم من ذلك.
وجود علاقة ارتباط معنوية بين العناصر المكونة لثقافة السمطة والنفاق الوظيفي، بمعنى ان سوء ممارسة السمطة  -3

ة وراء اتساع ظاىرة  النفاق الوظيفي في المنظمات ولأسباب متعددة منيا ثقافة التسمط المديرين يعد احد الأسباب الرئيسمن قبل 
الأساس  القومي والقبمي  لممدير اتجاه المرؤوسين والثقة الزائدة التي يمنحيا لممرؤوسين والاستمالة لبعض المرؤوسين عمى

 مع وجود المصالح المتبادلة بين المدير والمرؤوسين. .فضلا عن عدم قبول بعض المديرين ما ينقل إلييم عمى حقيقتو،والمذىب
وجود علاقة بين سموكيات بعض الموظفين وممارسة النفاق الوظيفي لأسباب عدة منو قمة الخبرة وضعف الشخصية  -4

وقربيم من المدير وآخرون يرون أنيم مجبرون عمى ممارسة النفاق لمحصول عمى حقوق ليم يرونيا مقبولة او لمحفاظ 
 ى علاقات مع رؤسائيم وزملائيم في العمل ولا يحصمون عميو ألا بذلك.عم
لمممارسة النفاق الوظيفي اثار سمبية  في المنظمات تتمثل في بعض النتائج التي لا يفترض وجودىا في المنظمات   -5

ضعاف الالتزام والولاء لممنظمة، والتذمر و  عدم الرضا لدى الناجحة، منيا إضعاف  الدافعية لدى الموظفين، وا 
المرؤوسين، وعدم الاىتمام بالزبائن، وانتشار الأنانية وتغميب المصمحة الخاصة عمى العامة، وتضميل المدير 

فساد أخلاق العمل الوظيفية.  بالمعمومات الخاطئة، واللامبالاة في الأداء وا 
المتغيرات الشخصية. فقد أظيرت ىناك فروق معنوية في ممارسة النفاق الوظيفي من قبل الموظفين تبعا لبعض  -6

نتائج البحث ان الذكور يمارسون النفاق في سموكيم الوظيفي اكثر من الإناث. وكذلك المتزوجين اكثر ممارسة لمنفاق 
 من العزاب، وكذلك العمر إذ بتقدم العمر تزداد ممارسة النفاق.

 يري التحصيل الدراسي ومدة الخدمة الوظيفية.لم تكن ىناك فروق  معنوية في ممارسة النفاق الوظيفي تعزي لمتغ -7
 :التوصيات 
لا شك أن مكافحة ظاىرة النفاق يتعين أن تبدأ منذ طفولة الفرد الباكرة في ثنايا عممية التنشئة الاجتماعية أو   -1

دق وغرس قيم الحق والخير والجمال في حسو ووجدانو وتربيتو عمى قيم الص Socializationالتطبيع الاجتماعي 
 .والأمانة والإخلاص والوفاء واحترام الحقيقة والالتزام بقول الصدق والعمل بو

غرس قيم الدين السامية وترسيخيا في حس الفرد ووجدانو وعقمو وضميره الأخلاقي وتربيتو عمى الفطرة السوية التي  -2
 ·لقمب ويصدقو العملفطر الله الناس عمييا وتعويده السموك السوي والصادق والأمين الذي يوقر في ا

وتطبيق قواعد  استخدام السمطة الرسمية والادارة الرشيدة في تنظيم العلاقات السميمة بين الرئيس والمرؤوسين ، -3
 توفير الأمن والطمأنينة لمموظفين. الشفافية والمحاسبة والعدالة والديمقراطية في اتخاذ القرار،

لغ  -4 اء الطرق الخفية في تعيين وتوزيع المناصب التي تقوم عن طريق الميول تعيين الأكفاء وتحديد المسؤولية، وا 
 الحزبية الطائفية القومية والعشائرية والمذىبية .

 تفعيل آليات الرقابة الداخمية والخارجية لعمل المنظمات. -5
دوران العمل، اجراء المزيد من البحوث في تأثير النفاق عمى سموكيات تنظيمية أخرى مثل الرضا الوظيفي و  -6

 ودراسات مقارنة بين القطاع العام والخاص.
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 محقم
 

 الإخىجالأعزاء

 انمىضىع/ اصتثيان

 رح١خ غ١جخ:

الاعزج١بْ اٌزٞ ث١ٓ ٠ذ٠ه ٠ٙذف ئٌٝ دساعخ ٚرشخ١ص ِذٜ أزشبس ظب٘شح إٌفبق اٌٛظ١فٟ  ٚرشخ١صٗ فٟ اٌّإعغبد 

اٌؼبِخ  ٠شخٝ ِٓ حعشرىُ الإخبثخ ػٕٙب ثذلخ ٚأِبٔخ دْٚ اٌحبخخ ئٌٝ روش الأعّبء اٚ اٌّإعغخ اٌزٟ رؼًّ ف١ٙب  

 الإخبثبرلإغشاض ٘زا اٌجحث حصشا. شبوشا رؼبٚٔىُ خذِخ ٌٍجحث اٌؼٍّٟ.ٚعزؼبًِ 

 ( فٟ اٌحمً إٌّبعت. √اٚلا: ِؼٍِٛبد شخص١خ:ظغ ػلاِخ )

 اٌدٕظ: روش )   (.      أٔثٝ )      (.  -1

 اٌحبٌخ الاخزّبػ١خ : أػضة )    (  ،    ِزضٚج )    ( -2

)    ( عٕخ ؛    60- 51عٕخ )    (؛   ِٓ  50-41عٕخ )    (؛        ِٓ  40-31عٕخ )    ( ؛    ِٓ 31.اٌؼّش:    الً ِٓ -3

 عٕخ فأوثش )     (.  61ِٓ 

 اٌزحص١ً اٌذساعٟ : ئػذاد٠خ اٚ ادٟٔ)    ( ؛ دثٍَٛ ِؼٙذ)    (؛ ثىبٌٛس٠ٛط )    (؛ شٙبدح ػ١ٍب)      (.     -4

 ِذح اٌخذِخ اٌٛظ١ف١خ )       ( عٕخ. -6

 

 الإخبثخ إٌّبعجخ ٌه. ( أِبَ √ٜ رزفك ِغ اٌؼجبساد ا٢ر١خ: ظغ ئشبسح ) أٞ ِذ ئٌٝ ثب١ٔب:

 

 د

ِٛافك  اٌؼجبسح

 رّبِب

غ١ش  ِحب٠ذ ِٛافك

 ِٛافك

غ١ش 

ِٛافك 

 أثذا

 

1 

أصجح إٌفبق اٌٛظ١فٟ عّخ عبئذح فٟ اٌّإعغبد 

 اٌؼبِخ ٚاٌخبصخ

     

2 

 

رؼذ ظب٘شح إٌفبق اٌٛظ١فٟ ٟ٘ الأوثش أزشبسا فٟ 

 ف١خ.ح١برٕب اٌٛظ١

 

     

 أصجح إٌفبق اٌٛظ١فٟ  أِش لاثذ ِٕٗ. 3

 

     

اٌٛظ١فٟ ِٓ ظشٚس٠بد اٌح١بح  قصبس إٌفب 4

 اٌٛظ١ف١خ.

     

إٌفبق ٠ّبسط ِٓ ثؼط الإفشاد فٟ إٌّظّخ اٌزٟ  5

 اػًّ ف١ٙب.

     

أمً ِؼٍِٛبد ػٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌّإعغخ ٌّذ٠شٞ  6

 فٟ اٌؼًّ 

     

ٗ ثؼط اٌّٛظف١ٓ ِؼٍِٛبد ِذ٠شٞ ٠حت ئ١ٔزملإ١ٌ 7

 ػٓ رصشفبد صِلاؤُ٘ فٟ اٌؼًّ

     

 

 

 ثب١ٔب: ئٌىأٞ ِذٜ رزفك أْ اٌؼجبساد ا٢ر١خ ٚساء ل١بَ اٌّٛظف ثبٌٕفبق اٌٛظ١فٟ؟ 

ِٛافك  اٌؼجبسح 

 رّبِب

غ١ش  ِحب٠ذ ِٛافك

 ِٛافك

غ١ش 

ِٛافك 

 أثذا

 رغٍػ اٌّذ٠شْٚ ػٍٝ اٌّشؤٚع١ٓ.  8

 

     

حٙب اٌّذ٠شْٚ ٌجؼط اٌثمخ اٌضائذح اٌزٟ ٠ّٕ 9

 اٌّٛظف١ٓ.
 

     

10 

 

ٚخٛد ِصبٌح ِزجبدٌخ ث١ٓ اٌّذ٠ش ٚثؼط 

 اٌّٛظف١ٓ.
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ٌنقل الموظف الإحداث بغٌر حقٌقتها بسبب  11
عدم قبول بعض المدٌرٌن لما ٌحصل فً 

 مدٌرٌته على حقٌقته.

     

الاستمالة الحزبٌة والطائفٌة والمذهبٌة للموظف  12
 ..من قبل مدٌره

     

اٌّٛظف١ٓ ل١ٍٍٟ اٌّٙبسح ٚاٌخجشح ُ٘ اوثش   13

 ِّبسعخ ٌٍٕفبق ِٓ غ١شُ٘.
 

     

ظؼف شخص١خ اٌّٛظف ٚلٍخ ح١ٍزٗ رذػٖٛ  14

 ٌٍٕفبق.
 

     

اٌّٛظفْٛ اٌّمشثْٛ ِٓ اٌّذ٠ش ُ٘  15

 الاوثشِّبسعخ ٌٍٕفبق.
 

     

اػزمبد اٌّٛظف أٗ لا ٠ّىٓ اٌحصٛي ػٍٝ  16

 ٍّك ٌّذ٠شٖ.حمٛلٗ اٌٛظ١ف١خ ئلا ثبٌز
 

     

بعض الموظفٌن مجبر على النفاق للمحافظة  17
 على علاقات جٌدة مع رؤسائهم فً العمل

     

ٌلجا الموظف إلى ممارسة النفاق للمحافظة  18
 . على علاقاته مع زملاء العمل.

     

 

 ثبٌثب:أزشبس ٚرفشٟ إٌفبق فٟ اٌّإعغبد ٠إدٞ ئٌٝ:

ِٛافك  اٌؼجبسح 

 رّبِب

غ١ش  ِحب٠ذ ِٛافك

 ِٛافك

غ١ش 

ِٛافك 

 أثذا

 ئثبسح اٌّشىلاد فٟ اٌح١بح اٌٛظ١ف١خ. 19
 

     

رظ١ًٍ اٌّذ٠ش ِّب ٠دؼٍٗ ٠زخز لشاساد  20

 ٚئخشاءاد ٚعٍٛو١بد غ١ش ع١ٍّخ.

     

 ئفغبدأخلاق اٌؼًّ اٌٛظ١ف١خ. 21
 

     

 ٔشش اٌٛ٘ٓ ٚاٌعؼف ٚالإحجبغ ٌذٜ اٌّٛظف١ٓ. 22
 

     

 مبالاة بٌن الموظفٌن اللا ةانتشار حال 23
 

     

الأنانٌة بتقدٌم المصالح الخاصة على  المصالح  24
 .العامة

     

      .الآخرٌن وعدما الرضاعنإدارتهانتذمرا لموظفٌ 25

      ضعف الالتزام والولاء للمؤسسة 26

إضعاف دافعٌة الموظف والتهاون فً أداء  27
 واجباتهم.

     

 الزبون الذي تقدم له الخدمةعدم الاهتمام برضا  28
 اٌٛظ١ف١خ.

     

      اٌزفى١ش ثطٍت إٌمً ئٌٝ  ِإعغخ أخشٜ 29

 

 اٌجبحث  

 َ. احّذ حّٛد ِزصٛس 

 و١ٍخ اٌحذثبء اٌدبِؼخ الا١ٍ٘خ
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