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 دراسة تحليلية لأراء عينة من الموظفين في دائرة صحة محافظة ميسان   
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 المستخلص   

ان الغرض من الدراسة ىو استكشاف علاقات التأثير بين التحيز النفسي 
لمموظفين من خلال ابعاده الفرعية و الاداء العالي لمموارد البشرية عمى مستوى 

وقد اعتمدت الاستبانة , عينة من الموظفين في دائرة صحة محافظة ميسان 
( فردا 031عددىا ) كاداة رئيسة في جمع البيانات عن عينة الدراسة و البالغ

متمثمة بالموظفين في دائرة صحة محافظة ميسان, و تم التوصل الى استنتاجات 
عديدة اىميا وجود علاقة تأثير معنوية لمتحيز النفسي لمموظفين في الاداء 
العالي لمموارد البشرية عمى مستوى الدراسة, وكما قدمت عدد من التوصيات 

حول التحيز النفسي لمموظفين في المنظمة  اىميا ضرورة الاىتمام بنشر الوعي
  .المبحوثة و المنظمات كافة

الكممات الرئيسة : )التحيز النفسي لمموظفين , الاداء العالي لمموارد البشرية , 
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   The purpose of the study is to explore the influence 
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through its sub-dimensions and the high performance of human resources at the level of a 

sample of employees in the Misan Governorate Health department, the questionnaire was 

adopted as a main tool in collecting data on the study sample, which numbered (130) 

individuals, represented by employees in the Misan Governorate Health department, many 

conclusions were reached through the study, the most important of which is the existence of 

a significant impact relationship of the psychological bias of employees on the high 

performance of human resources at the level of the study, the study also presented a number 

of recommendations, the most important of which is the need to pay attention to spreading 

awareness about the psychological bias of employees in the researched organization and all 

organizations. 

Keywords:(Psychological bias of employees, high performance of human resources,  

Misan Governorate Health department). 

 

 Introductionالمقدمــة  

عُدَّت المواضيع النفسية اليوم محركاً رئيسياً لاغمب الدراسات المتعمقة بالموارد البشرية لممنظمات, حيث يشير عمماء    
فاذا ما اردنا النظر الى انسان ما بعين الدقة من اجل  ,مما نراه عميو النفس الى حقيقة مفادىا ان الانسان اعمق بكثير

التنبؤ بمدى استحقاقو لممكان الذي يشغمو ومدى قدرتو عمى القيام باداء فعال ونافع لا بد من النظر الى نفسو نظرة 
 مجردة عن المادة فالانسان ليس الة حاسبة ليتم برمجتو عمى مجموعة من الخطوات الصحيحية. 

ية تبحث تأثير التحيز النفسي لمموظفين في الاداء العالي لمموارد البشرية في المنظمات الصحية متخذة دائرة الدراسة الحال
صحة محافظة ميسان عينة ليا, وذلك للاىمية البالغة لممنظمات الصحية و لما تتميز بو من بيئة ديناميكية معقدة و 

ويسعى ,  متأثرة بالتحيزات النفسية لمموظفينتخاذ قرارات او اجراءات سريعة النمو والتغير لذا تعتبر ىذه البيئة مناسبة لا
الباحث لتكون ىذه الدراسة اسيامة حقيقية و فاعمة من اجل زيادة فاعمية الاداء العالي لمموارد البشرية وبالتالي تطوير 

 الواقع الصحي في محافظة ميسان

 Scientific methodology of the study   المنهجية العلمية للدراسة -1

العمل بيا  ينبغيالاسس التي  وضع اذ يتم من خلالياالدراسة  تتبعوان  يجبان المنيجية العممية تمثل المسار الذي    
 , و سيستخدم الباحث المنيج الوصفي في الجانب النظري و المنيج التحميمي في الجانب العممي. من قبل الباحث

 مشكمة الدراسة -0.0

الدراسة  تسمط الضوء عمى موضوع نفسي غاية الاىمية الا وىو التحيز النفسي لمموظفين و الذي ينبع من حقيقة ىذه   
ان الانسان ىو كائن تممؤه المشاعر و الاحاسيس و التفضيلات و يمكن القول ان مشكمة ىذه الدراسة تكمن في الاجابة 

ومن التساؤل  نفسي لمموظفين في الاداء العالي لمموارد البشرية ؟عن التساؤل الرئيسي الاتي:  ما اثر التحيز التحيز ال
 الرئيسي تتفرع  التساؤلات الفرعية التاليــــة:
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 ؟التي ترتكز عمييا مواضيع الدراسةالفكرية  الجوانبما  -0
 لميداني لمدراسة؟ما طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة الرئيسة و الفرعية ؟ وما مدى الاستفادة منيا في الجانب ا -2
في الاداء ىل يمتمك الموظفون في دائرة صحة محافظة ميسان )عينة الدراسة( تصورا و اضحا لاثر تحيزىم النفسي   -3

 العالي لمموارد البشرية؟

  اىمية الدراسة: -2.0

لباحث فيي تربط بين تنبع اىية ىذه الدراسة من حداثتيا اذ انو لم يتم كتابة بحث يربط بين متغيراتيا حسب اطلاع ا  
متغيرات حساسة جدا وليا تأثير كبير في نجاح اي مجال عمل من عدمو , الموظف ىو انسان و بالتالي لا يمكن 

أو  رغباتو بخصائصو الشخصية أو عمى تحيزاتو النفسية و المتأثرةدون المرور أىمية ادائو  الحديث عن مدى فاعمية و
في معرفة مدى قدرة الانسان و الجيات المعنية دراسة موضوع التحيز النفسي لمموظفين تساعد الباحث لذا فان  مشاعره ,

 و بالتالي الارتقاء بواقع المنظمات. المؤثرة في ذلك النفسية العوامل في ظلعمى القيام باداء فعال 

 : اىداف الدراسة -3.0 

 تحقيقيا بما يمي :تتمثل الاىداف الرئيسة التي تسعى الدراسة الى 

 اقتراح حمول لمشكمة تأثير التحيز النفسي لمموظفين في الاداء العالي لمموارد البشرية . -0
اختبار مستوى العلاقة التأثيرية بين ابعاد التحيز النفسي لمموظفين و الاداء العالي لمموارد البشرية كلُ عمى انفراد  - 2

 عمى مستوى المنظمة المبحوثة.
لتحيزاتيم حول الاثر البالغ لدى موظفييا اىتمام المنظمة المبحوثة بمتغيرات الدراسة, و رفع مستوى الوعي زيادة  -3

 في الاداء العالي لمموارد البشرية. النفسية

 فرضيات الدراسة:  -4.0

بين متغيراتيا قام الباحث بوضع مجموعة فرضيات لاختبار المخطط الفرضي لمدراسة مجسدا اتجاىات العلاقة و التأثير 
 و بما يتوافق مع اىداف الدراسة و كما يمي:

الفرضية الرئيسة: لا توجد علاقة تأثير  ذات دلالة معنوية لمتحيز النفسي في الاداء العالي لمموارد البشرية عمى المستوى 
 الكمي و تتفرع من ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية:

 علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لمتمثيل في الاداء العالي لمموارد البشريةالفرضية الفرعية الاولى : لا توجد 
 الفرضية الفرعية الثانية : لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لمتوافر في الاداء العالي لمموارد البشرية

 لعالي لمموارد البشريةالفرضية الفرعية الثالثة : لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لمتثبيت في الاداء ا
الفرضية الفرعية الرابعة:لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لمثقة المفرطة في الاداء العالي لمموارد البشرية الفرضية 

 الفرعية الخامسة :لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لمتفاؤل المفرط في الاداء العالي لمموارد البشرية
 السادسة :لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لمنفور من الندم في الاداء العالي لمموارد البشريةالفرضية الفرعية 
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 الفرضية الفرعية السابعة :لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لمتفكير الجمعي في الاداء العالي لمموارد البشرية
 المخطط الفرضي لمدراسة   -5.0 

                                    لمدراسة. ( يوضح المخطط الفرضي0الشكل ) ,المخطط الفرضي لمدراسة يعبر عن فكرة الدراسة   

 ( المخطط الفرضي لمدراسة  0الشكل )                              
 لباحث استنادا عمى الادبيات الواردةالمصدر: من اعداد ا                        

 The theoretical side of the study  الجانب النظري للدراسة -2
   psychological biasالتحيز النفسي للموظفين    -1.2

 مفهوم التحيز النفسي: 1.1.2

 "عرف وما إلى ذلكالتحيز لغة حسب قاموس اكسفورد الانكميزي ىو "كره أو تفضيل غير معقول لشخص أو جماعة أو 
, لا سيما عندما يكون قائمًا عمى العرق أو الدين أو الجنس " والتحيز أمر طبيعي تمامًا ولكن يجب ألا يتعارض مع 

  ((Saariluoma,2022:2اليدف 

 الاداء العالي للموارد البشرية          التحيز النفسي للموظفين                             
 

 التمثيل           
 

            
 
 
 
 
 

                 
 

  
  
 
 
   
 
 

    

 
 
 

                                    

 علاقة ارتباط     
 علاقة تأثير        

 التمثيل      

 التوافر      

 التثبيت     

 الثقة المفرطة   

 التفاؤل المفرط  

 النفور من الندم  

 التفكير الجمعي  

 الأمن الوظيفي  
ا

 التدريب المكثف 

الفرص الوظيفية 
 الداخلية

 الوصف الوظيفي 

 تقييم الأداء   

 انظمة الحوافز  

  المشاركة و تقاسم 
 الارباح
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المجال وذكر الباحثين العديد من التعاريف لمتحيز النفسي , لذا يستعرض الباحث اراء اشير الباحثين و الكتاب في ىذا 
 كما ىو موضح في الجدول الاتي:

 ( تعريف التحيز النفسي0جدول )                            

 المصدر : اعداد الباحث استنادا عمى الادبيات الواردة

يرى الباحث ان التحيز النفسي ىو ميول الانسان الواعية او اللاواعية تجاه ما لديو  اعلاه الادبيات الواردة عمىوبالاستناد 
من معتقدات او اراء او رغبات, والتي تؤدي الى زيادة تمسكو بتمك المعتقدات او الاراء او الرغبات حتى مع وجود الادلة 

لتي تدعميا, وبالتالي فان التحيز النفسي ىو عامل مؤثر جدا في القرارت عمى خطئيا بل قد تؤدي بو الى خمق الادلة ا
 وفي كافة المجالات. المتحيزينالتي يتخذىا الافراد 

 تأثير التحيز النفسي    2.1.2

ىناك الكثير من التأثيرات التي تنتج عن اتباع اسموب متحيز نفسـيا )في جميع القرارات و المجالات(, نذكر منيا ما 
 -ـــــــــي :يمــ

وجود التحيز النفسي البشري يؤدي إلى تقييد إدراكي بشري صارم يمنع الأفراد من النظر في الأدلة دون تحيز ويؤدي  -0
  ((Morris,2022:7الى الميل لعرض المعمومات بطريقة تدعم المعتقدات الحالية لمفرد 

سائل الإعلامية ليا تأثير في الآخرين اكثر من أنفسيم الأشخاص الذين يتبعون تحيزاتيم النفسية سوف يرون أن الر  -2
(Cheng & Luo ,2020:3) 

 التعريف                        اسم الباحث و السنة          ت 

0 Matoussi & Mostafa,2016:6)) 
مفيوم يشير الى عدم قدرة العقل البشري عمى معالجة جميع 

بحيث  ,المتاحة والمحتممة عند اتخاذ القرار المعمومات والأدلة
 يعتمد الانسان عمى الانظمة او المعتقدات التي يؤمن بيا.

2 
 

Delpish et al,2018:3)   ) 
ميل الأفراد إلى استخلاص استنتاجات أو تبني معتقدات في ظل 
وجود أدلة غير كافية أو عدم وجود أدلة منطقية تدعميا والذي 

 ضياع الفرص وضعف اتخاذ القرار.يمكن أن يؤدي إلى 
 
3 (Kordzadeh & Ghasemaghaei, 

2022:390) 

موقف أو شعور تجاه مجموعة اجتماعية وأفرادىا بدون أسس 
يمكن استخدام العنصرية لتبرير الاعتقاد  , مثلاأدلة كافية وأعادلة 

 بأن فئات عرقية معينة أعمى أو أدنى من فئات أخرى 

 
4 
 

Håkansson,2021:7)    ) 
المواقف )الواعية أو اللاواعية( تجاه المجموعات الاجتماعية , 
مثلا قد تحصل المرشحات الاناث عمى تقييمات سمبية بدرجة 

 .كبيرة اعتمادا عمى مؤىلاتين ومدى استحسانين مقارنة بالذكور
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خيارات محفظتيم الاستثمارية وقد يتخذ المديرون العقلانيين قرارات  فيالتحيزات النفسية لمتخذي القرار تؤثر  -3
 VanderPal & Brazie)(2022:36,استثمارية معينة لاستغلاليم 

المجموعات التي تطور أنظمة الذكاء الاصطناعي لدعم البحث والتفسير والاختيار  فييمكن أن يؤثر التحيز النفسي  -4
 Lobo et al,2022:11)-(Reyeroلممعمومات والتي تستخدم لاستخلاص استنتاجات من البيانات الضخمة 

 :انواع التحيز النفسي  3.1.2
تطرق بعض الباحثين الى ذكر انواعا عديدة من التحيزات النفسية , والجدول التالي سيستعرض مجموعة من اىم 

 .التحيزات النفسية 
 ( توضيح لبعض التحيزات النفسية والاقتصادية الشائعة2جدول )

Source:Niszczota, P., Pawlak, M., & Białek, M. (2021). Bilinguals are less susceptible 

to the bias blind spot in their second language,p:21-23 

 ابعاد التحيز النفسي :  4.1.2

التي يمكن  دراسة حول التحيز النفسي حددوا من خلاليا مجموعة من الابعاد  Pompianو   Sutherlaاجرى كل من  
  (Kubilay & Bayrakdaroglu,2016:175)اعتمادىا لقياس التحيز النفسي و ىي ما يمي:

التمثيل: يعتمد التحيز التمثيمي عمى القوالب النمطية لتكوين آراء أو قرارات سريعة ولكن غير عقلانية , ويتم تعريفو  -1
  ((Adiputra,2021:197عمى أنو ميل لربط خاصية ما بأخرى بطريقة غير منطقية 

 التحيزات النفسية                                  
 الوصف                                     التحيز         

التأثر بالاخرين )تأثير 
 العربة(

يُظير الناس ميلًا لفعل شيء ما أو تصديقو فقط لأن العديد من الأشخاص الآخرين 
 يؤمنون بيذا الشيء لان القيام بذلك يجعميم يشعرون بأمان أكبر أو يجنبيم الصراع.

تصعيد الالتزام        .سيتخذ الناس قرارات غير منطقية لتبرير الإجراءات التي اتخذوىا بالفعل      
 

 تأثير اليالة
 

 يظير الناس تأثير اليالة في الطريقة التي يشكمون بيا انطباعات عن الأشخاص الجذابين,
عندما يتعمق الأمر بتقييم مدى لطف أو إثارة أو قدرة شخص ما يميل الناس إلى الحكم ف

 الجذاب بشكل إيجابي أكثر مما يستحق.عمى الشخص 

 محاباة المجموعة
يمتمك الناس ميلًا تمقائيًا لاواعيًا ليكونوا أقل كرمًا مع الأشخاص من عرق مختمف عن 

  .الأشخاص من عرقيم
التحيز لخدمة المصالح 

 الذاتية
يُظير الناس نزعة "الخدمة ذاتية" في الطريقة التي يرون بيا الأداء أي أنيم يميمون إلى 

 .عن الفشل مسؤوليتيملكنيم ينفون  بنجاحيمالاعتراف 
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ة بسيولة و يشير إلى ميل الناس إلى التوافر: يحدث تحيز التوافر عندما يعتمد صانع القرار عمى المعرفة المتوفر  -2
تحديد احتمالية وقوع حدث وفقًا لسيولة تذكر الحالات المماثمة وبالتالي زيادة أىمية المعمومات الحالية بدلًا من معالجة 

  (Siraji,2019:3-(4جميع المعمومات ذات الصمة 
عمى الجزء الأول من المعرفة التي يتم تحصيميا يشير تحيز التثبيت الى ميل البشر إلى الاعتماد المفرط  التثبيت: -3

 & Dangol)عند اتخاذ القرارات ويحدث ذلك عندما يستخدم متخذوا القرار معمومة أولية لإصدار الأحكام 
Manandhar,2020:4)   

وىي خطأ في الحكم يصدره الأفراد  ,الثقة المفرطة: ىي ميل الناس إلى المبالغة في مدى معرفتيم بصحة قرارتيم-4
 (Berry,2017:5)عندما يقومون بتقييم ردودىم تجاه المواقف الفكرية أو الإدراكية 

ىو المبالغة في تقدير احتمالية وجود مستقبل أفضل والتقميل من احتمالية وجود مستقبل سيئ و  التفاؤل المفرط: -5
اتخاذ القرارات اذ قد يجعل المدير يبالغ في تقدير إمكانية الحصول  فيينعكس تأثير الإفراط في التفاؤل كصفة شخصية 

  ((Wu,2019:126 لممنظمةعمى آفاق تطوير جيدة 
يمكن تعريف الندم عمى أنو الاسى الذي يشعر بو المرء عندما يتضح ان قراره السابق سيئ أو  :  النفور من الندم -6

تعريف النفور من الندم عمى أنو النمط الذي يسعى فيو الأفراد إلى ويمكن  ((Aurengzeb,2022:17ينتج عنو خسارة 
  (Pak & Ferdowsian,2021:3)تجنب وضع أنفسيم في موقف يدركون بعده انو كان لدييم خيارًا أفضل 

أن افكار الناس تتأثر بافكار المجموعة فمثلا عندما تكون اختيارات الفرد أو  Asch  التفكير الجمعي : وجد  -7
أن يتعرض الفرد لضغوط نفسية ويصبح قمقًا لذا قد يغير خياراتو أو المحتمل سموكياتو غير متوافقة مع معظم الناس فمن 

 (Gao et al,2022:5) سموكياتو السابقة.

  High performance of human resources  الأداء العالي لمموارد البشرية 2.2
 مفيوم الاداء العالي لمموارد البشرية :  0.2.2

الجماعية والتعاون والوعي  الفاعمية الاداء العالي لمموارد البشرية ىو ممارسة يتفق الخبراء عمى أنيا يجب أن تشمل
 Toto)(2020:4,اممين والتركيز عمى تمبية احتياجات جميع الع لمعاممينالجماعي والقيم المشتركة 

وذكر الباحثين العديد من التعاريف للاداء العالي لمموارد البشرية , لذا يستعرض الباحث اراء اشير الباحثين و الكتاب 
 في ىذا المجال كما ىو موضح في الجدول الاتي:

 

 
 
 ت 

 التعريف                        اسم الباحث و السنة         
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 الاداء العالي لمموارد البشرية( تعريف 3جدول )
 المصدر : اعداد الباحث استنادا عمى الادبيات الواردة

 اهمية الاداء العالي للموارد البشرية: 2.2.2

ىناك الكثير من النتائج الايجابية التي يمكن الحصول عمييا من خلال اتباع الاساليب التي تعتمد عمى الاداء العالي 
  )et al,2020:990 Fareed-(998يمي : لمموارد البشرية ومنيا ما

يمكن الوصول إلى الرضا والنجاح الوظيفي من خلال الأداء العالي لمموارد البشرية و في حين أن عدم الرضا  -0
 .والفشل الشخصي قد يكونان بسبب الأداء المنخفض لمموارد البشرية 

فعالية الموظفين لانو يعتمد عمى الاختيار والتدريب تم تصميم نظام العمل عالي الأداء في المقام الأول لتعزيز  -2
  .والتطوير وتقييم الأداء والتعويض

مع مراعاة ممارسات عمل الموارد البشرية عالية الأداء يمكن الحصول عمى ميزة تنافسية من خلال اتخاذىا كخطوة  -3
  .أساسية في تنفيذ استراتيجية الشركة

حيث , فعالية محترفي الموارد البشرية  فييجابي لنظام العمل عالي الأداء إ كبير و تأثيروجدت النتائج الإحصائية  -4
 .تكشف النتائج أن المنظمات القائمة عمى التكنولوجيا يجب أن تستخدم نظام عمل عالي الأداء 

 الاداء العالي للموارد البشرية :  مقاييس 3.2.2

0    et al,2016:2) (Chahal 
ىي نيج إداري يدمج مجموعة مختمفة من ممارسات إدارة الموارد 

 يةالبشرية لتحسين أداء الأعمال وكما تعرف باسم أفضل ممارسات إدار 
 لمموارد البشرية او إدارة الموارد البشرية الحديثة.

2 
 

(Rothenberg et  
al,2017:392) 

ىي مجموعة من ممارسات الموارد البشرية التي تيتم بتعزيز ميارات 
القرار وتحفيز جيود الموظفين  اتخاذالموظفين وزيادة المشاركة في 

 المستقمين. 
 
3   (van Esch et al,2018:4) 

ىي الوسيمة الأساسية التي تؤثر بيا الشركات وتشكل ميارات ومعرفة 
التنظيمية و يشار أيضًا الييا وسموك موظفييا لتحقيق الأىداف 

 بممارسات موارد بشرية عالية الالتزام أو عالية المشاركة.
 
 
4 
 

,2019:5)   Gómez-(Jerez  

ىي مجموعة من ممارسات الموارد البشرية التي ترتبط بشكل أكثر 
إيجابية بأداء الشركة فعمى عكس الممارسات التقميدية التي تؤكد عمى 
علاقات التبادل الفردية قصيرة الأجل  تيدف ممارسات الأداء العالي 

 بشكل أساسي إلى الاستثمار طويل الأجل في الموظفين. 
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عبر الدراسات ولكن القاسم المشترك في أي نيج عالي الأداء ىو التركيز قد تختمف مقاييس الاداء العالي لمموارد البشرية 
القدرة والتحفيز والفرصة( , وحسب ىذا النيج فان  - ability, motivation and opportunity) AMOعمى نموذج 

  Gómez-(Jerez (2019:8,مقاييس الاداء العالي لمموارد البشرية ىي: 
ىو توقعات الموظفين بشأن استقرار واستمرارية عمميم في المؤسسة وعدم وجود اي  تيديدات او  الأمن الوظيفي : -0

 et al,2020:59 (Pacheco-(60مشاكل تعيق العمل 
التدريب المكثف: يعد التدريب ىيكلا اساسيا ميما لممنظمة حيث يعتمد وجود واستمرار منظمة ما عمى التدريب الفاعل -2

بشكل اساسي, فبالتدريب المكثف يمكن تطوير أنشطة الموظفين ودعميم من حيث قدراتيم البدنية ونوع تفكيرىم 
et al,2021:16) (Burhan Ismael 

وصف الوظيفي ىو بيان مكتوب لما يفعمو العامل وكيف يجب عميو القيام بذلك وظروف العمل ال الوصف الوظيفي: -3
 ((Anyakoha,2019:10التي يجب أن يتم العمل في ظميا 

الفرص الوظيفية الداخمية: ىي فرص وظيفية توجد داخل المنظمة و تتعمق بممىء الوظائف الشاغرة من قبل أعضاء  -4
 لوظيفة أفضل من حيث ظروف العمل أو التقدم في التسمسل اليرمي لموظائف. المنظمة من خلال الترويج

(Muscalu,2015:353) 
ىي عممية يتم من خلاليا تحديد قرارات إدارة الأعمال ونتائجيا النيائية والقرارات التي يجب اتخاذىا  تقييم الأداء: -5

ė(Narkunien  &لمالية بل تتضمن جميع معمومات العمل لتحسين النتائج النيائية وىي عممية لاتيتم فقط بالمعمومات ا
,2018:126)ėUlbinait 

ان تركيز المنظمة عمى انظمة تعتمد عمى الحوافز الخارجية مثل المكافئة او الترقية او التقدير : أنظمة الحوافز - 6
 (Wang et al,2019:1)يؤدي الى تعزيز السموكيات التعاونية وبالتالي يعزز من الاداء الوظيفي 

اليدف العام لمشركات التي تدخل تقاسم الأرباح في سياسة المكافآت الخاصة بيا ىو  المشاركة و تقاسم الارباح: -7
)et   Aertsتحفيز أداء الموظفين نظرًا لأنو يمكن ان يكون استراتيجية مربحة لكل من الموظفين ومالكي الشركة 

al,2015:4) 
 The link between the study variablesالربط بين متغيرات الدراسة :  3.2

 العلاقة بين التحيز النفسي للموظفين و الاداء العالي للموارد البشرية: 1.3.2

 يرتبط التحيز النفسي لمموظفين بالاداء العالي لمموارد البشرية ,  نذكر ذكر الباحثين العديد من الجوانب التي من خلاليا
 منيا ما يمي:

إذا كان الموظفون يعانون من تحيز نفسي مثل الإفراط في التفاؤل فمن المحتمل أن يكون ىناك اثرا سمبيا لقياميم  -0
في مجاليم , ويعتبر السؤال حول ما الذي يحفز الناس عمى أن يصبحوا رواد  أو مميزين بتوسيع اعماليم ليصبحوا رائدين

 ((Benz,2009:41أعمال ميم لتقييم رغباتيم و دوافعيم الحقيقية 
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حيث انيم يبحثون  اظيرت بعض الدراسات ان الموظفين اثناء ازدياد ضغط العمل يعتمدون عمى شعورىم الفطري  -2
كون اختيار المعمومات بطريقة متحيزة لممفاىيم يغالبا  ة ذلكوجعميا معقولة ونتيجت عن إشارات في المعمومات لفيميا

 ((Sumar & Karlsson,2022:47-48 يمتمكونياالتي 
أن الموظفين لدييم اىتمامات مختمفة نتيجة سماتيم الشخصية وخبراتيم المينية و في بعض الحالات يحاولون التأثير  -3

ود مصمحتيم ويفعمون ذلك باستخدام مجموعة متنوعة من الأساليب السياسية وىذا يحد من نتيجة القرارات بحيث تس في
 ((sunday ewah,2018:66مستوى ادائيم 

الموظفون يفضمون زيادة ادائيم في الأنظمة او الاعمال التي تنسجم مع مبادئيم او عاداتيم )تحيزاتيم النفسية(, اذ  -4
قدرة الإنسان عمى التكيف مع قيود الواقع حتى لو كانت غير مرغوب فييا من  الى اشارت الكثير من الادبيات النفسية

 (Eibach & Libby,2009:158)خلال الاستفادة من عدد كبير من التحيزات النفسية 
 :تشخيص و وصف متغيرات الدراسة و تحليل النتائج  -3

Diagnose and describe the study variables and analyze the results            
 التحميل الوصفي لمتغير التحيز النفسي لمموظفين: - 0.3

( يعرض الأىمية 4استناداً إلى نتائج التحميل الوصفي الخاصة بمتغير التحيز النفسي لمموظفين, فإن الجدول )   
 الترتيبية لأبعاد ىذا المتغير بالاعتماد عمى قيم المتوسط الحسابي.

 لمموظفين الأىمية الترتيبية لأبعاد متغير التحيز النفسي( 4جدول )                   

 الاهمية الترتيبية الانحراف المعياري  المتوسط البعد

 الثاني 0.899 4.034 التمثيل
 الخامس 0.1056 3.88 التوافر
 الثالث 0.91 4.031 التثبيت

 السابع 0.932 3.105 الثقة المفرطة
 الرابع 0.897 3.95 التفاؤل المفرط
 السادس 0.86 3.87 النفور من الندم
 الأول 0.865 4.15 التفكير الجمعي
  0.907 3.1054 التحيز النفيسي

 .SPSS v.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج برنامج 

المرتبة الأولى وىذا يدل عمى كونو البعد الأكثر انتشاراً في جاء في بعد )التفكير الجمعي(  ( ان4يتضح من الجدول )
, وىذا  ( في المرتبة الاخيرة من حيث الأىمية الترتيبيةالثقة المفرطةبعد ) جاءدائرة صحة محافظة ميسان , في حين 

 .يعني انو البعد الاقل انتشارا في دائرة صحة محافظة ميسان 
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 لعالي لمموارد البشرية: التحميل الوصفي لمتغير الاداء ا 2.3

يعرض الأىمية  (5)استناداً إلى نتائج التحميل الوصفي الخاصة بمتغير الاداء العالي لمموارد البشرية, فإن الجدول 
 الترتيبية لأبعاد ىذا المتغير بالاعتماد عمى قيم المتوسط الحسابي

 البشريةالأىمية الترتيبية لأبعاد متغير الاداء العالي لمموارد ( 5جدول )

 الاهمية الترتيبية الانحراف المعياري  المتوسط البعد            
 الاول 0.761 4.434 الأمن الوظيفي
 الثاني 0.671 4.301 التدريب المكثف
 الثالث 0.697 4.148 الوصف الوظيفي

 الخامس 0.621 4.114 الفرص الوظيفية الداخلية
 الرابع 0.625 4.128 تقييم الأداء

 السادس 0.618 4.112 الحوافزأنظمة 
 السابع 0.609 4.106 المشاركة وتقاسم الأرباح

  0.657 4.192 الاداء العالي للموارد البشرية
 .SPSS v.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج برنامج 

المرتبة الأولى وىذا يدل عمى كونو البعد الأكثر انتشاراً في جاء في بعد )الأمن الوظيفي(  ( ان5يتضح من الجدول )
المرتبة الأخيرة من حيث الأىمية في بعد )المشاركة و تقاسم الأرباح(  جاءدائرة صحة محافظة ميسان , في حين 

 ., وىذا يعني انو البعد الاقل انتشارا في دائرة صحة محافظة ميسان الترتيبية

 ر بين متغيرات الدراسةاختبار علاقات التأثي 3.3

 SmartPLS)سيتم اختبار فرضيات التأثير باستخدام اسموب الانحدار البسيط و المتعدد من خلال البرنامج الاحصائي )
الذي يظيرمقدار التأثير و مستوى معنوية كل تأثير , و ان قبول او رفض فرضية التأثير يعتمد عمى مستوى المعنوية و 

( فان الفرضية تقبل واذا كان 1015( فاذا كان مستوى المعنوية المتحقق يساوي او يفوق )1015)التي افترضتيا الدراسة 
 ( فان الفرضية ترفض.1.15مستوى المعنوية المتحقق اقل من )

 اختبار الفرضية الرئيسة:  1.3.3

)التحيز النفسي لمموظفين( في عمى: )لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لممتغير المستقل  تنص الفرضية الرئيسة 
المتغير التابع )الاداء العالي لمموارد البشرية(, ولغرض اختبار ىذه الفرضية باستخدام البرنامج 

 ( الذي يوضح نتائج تقييم الأنموذج الييكمي ليذه الفرضية6تم وضع الجدول ) (SmartPLSالاحصائي)
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 ( نتائج تقييم أنموذج الفرضية الرئيسة 6جدول )

   .SmartPLS v.4.0.8.4نتائج برنامج اعداد الباحث بالاعتماد على المصدر: 
( نتائج تقييم الأنموذج الييكمي لمفرضية الرئيسة والتي توصمت إلى أن معامل المسار )التأثير( قد 6يستعرض الجدول )

, وبالتالي ) 1015وىي اقل من مستوى المعنوية التي فرضتيا الدراسة ) 1.116( بمغت (p( كما ان قيمة 1.337بمغ )
تأثير ذات دلالة معنوية لممتغير المستقل )التحيز النفسي لمموظفين( في سيتم رفض الفرضية الرئيسية وذلك لوجود علاقة 

 المتغير التابع )الاداء العالي لمموارد البشرية( .
 :اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسة 2.3.3

وضع الجدول ( تم (SmartPLSولغرض اختبار الفرضيات الفرعية لمفرضية الرئيسية باستعمال البرنامج الاحصائي  
 .( الذ يوضح نتائج تقييم الأنموذج الييكمي ليذه الفرضيات7)

 ( الأنموذج الييكمي لاختبار الفرضيات الفرعية لمفرضية الرئيسة 2شكل )                  
   .SmartPLS v.4.0.8.4نتائج برنامج اعداد الباحث بالاعتماد على المصدر: 

 ( نتائج تقييم أنموذج الفرضيات الفرعية لمفرضية الرئيسة 7جدول )

 VIF المسار الفرضية
معامل 
 المسار

t 
Value 

p 
Value 

 النتيجة
حجم 
التأثير 

f2 

معامل 
التحديد 

R2 

R2 
 المعدل

H2 X → Y 1 1.337 2.749 1.116 
رفض الفرضية 
الصفرية وقبول 
 الفرضية البديلة

8.128 8.113 8.184 
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 VIF المسار
معامل 
 المسار

t Value p Value النتيجة 
حجم 

التأثير 
f2 

معامل 
التحديد 

R2 
R2 المعدل 

الاداء العالي -التثبيت
 للموارد البشرية

1 8.115 8.919 8.358 
 قبول فرضية

 العدم
8.813 

8.412 
8.366 

 

الاداء  -التفاؤل المفرط
 العالي للموارد البشرية

1 8.268 2.1853 8.883 
 رفض فرضية

 العدم
8.883 

الاداء العالي  -التمثيل
 للموارد البشرية

1 -8.879 8.752 8.452 
 قبول فرضية

 العدم
8.886 

الاداء العالي  -التوافر
 للموارد البشرية

1 8.196 1.823 8.868 
 قبول فرضية

 العدم
8.848 

الاداء  -المفرطةالثقة 
 العالي للموارد البشرية

1 8.822 8.237 8.812 
 قبول فرضية

 العدم
8.881 

 -النفور من الندم
الاداء العالي للموارد 

 البشرية
1 8.297 3.397 8.881 

 رفض فرضية
 العدم

8.136 

الاداء  -التفكير الجمعي
 العالي للموارد البشرية

1 8.139 1.554 8.185 
 قبول فرضية

 العدم
8.825 

 .SmartPLS v.4.0.8.4نتائج برنامج اعداد الباحث بالاعتماد على المصدر:   

 وبناءا عمى النتائج الواردة في الجدول اعلاه سيتم مناقشة اختبار الفرضيات الفرعية التابعة لمفرضية الرئيسة

 -و كالاتي  : 

( , عدم وجود علاقة تاثير 7يظير الجدول ) -في الاداء العالي لمموارد البشرية: لمتمثيللا توجد علاقة تأثير معنوية  -0
( عند مستوى معنوية 1.179-معنوية لمتمثيل في الاداء العالي لمموارد البشرية, فمقد بمغت قيمة معامل التاثير بينيما )

وىذا ما يدعو إلى قبول ىذه الفرضية وذلك (, 1.15وىي اكبر من مستوى المعنوية التي افترضتيا الدراسة ) )1.452(
 لعدم وجود علاقة تأثير معنوية لمتمثيل في الاداء العالي لمموارد البشرية. 

بين التوافر و بمغت قيمة معامل التاثير  -لا توجد علاقة تأثير معنوية لمتوافر في الاداء العالي لمموارد البشرية:  -2
( وىي اكبر من مستوى المعنوية التي افترضتيا 1.168( عند مستوى معنوية )1.096) الاداء العالي لمموارد البشرية

(, وىذا ما يدعو إلى قبول ىذه الفرضية وذلك لعدم وجود علاقة تأثير معنوية لمتوافر في الاداء العالي 1.15الدراسة )
 لمموارد البشرية. 
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بين التثبيت و بمغت قيمة معامل التاثير  -موارد البشرية:لا توجد علاقة تأثير معنوية لمتثبيت في الاداء العالي لم  -3
( وىي اكبر من مستوى المعنوية التي افترضتيا 1.358( عند مستوى معنوية )1.005) الاداء العالي لمموارد البشرية

داء العالي (, وىذا ما يدعو إلى قبول ىذه الفرضية وذلك لعدم وجود علاقة تأثير معنوية لمتثبيت في الا1.15الدراسة )
 لمموارد البشرية. 

بين الثقة بمغت قيمة معامل التاثير  -لا توجد علاقة تأثير معنوية لمثقة المفرطة في الاداء العالي لمموارد البشرية:  -4
( وىي اكبر من مستوى المعنوية التي 1.802(( عند مستوى معنوية 1.122) المفرطة و الاداء العالي لمموارد البشرية

(, وىذا ما يدعو إلى قبول ىذه الفرضية وذلك لعدم وجود علاقة تأثير معنوية لمثقة المفرطة في 1.15الدراسة ) افترضتيا
 الاداء العالي لمموارد البشرية. 

بين التفاؤل بمغت قيمة معامل التأثير  -لا توجد علاقة تأثير معنوية لمتفاؤل المفرط في الاداء العالي لمموارد البشرية:-5
وىي اقل من مستوى المعنوية التي  )1.113( عند مستوى معنوية )1.268) و الاداء العالي لمموارد البشريةالمفرط 

(, وىذا ما يدعو إلى رفض ىذه الفرضية وذلك لوجود علاقة تأثير معنوية لمتفاؤل المفرط في 1.15افترضتيا الدراسة )
 الاداء العالي لمموارد البشرية. 

بين بمغت قيمة معامل التأثير  -تأثير معنوية لمنفور من الندم في الاداء العالي لمموارد البشرية:. لا توجد علاقة  6
( وىي اقل من مستوى المعنوية 1.110( عند مستوى معنوية )1.297) النفور من الندم و الاداء العالي لمموارد البشرية

فرضية وذلك لوجود علاقة تأثير معنوية لمنفور من الندم (, وىذا ما يدعو إلى رفض ىذه ال1.15التي افترضتيا الدراسة )
 في الاداء العالي لمموارد البشرية. 

بين بمغت قيمة معامل التاثير  -. لا توجد علاقة تأثير معنوية لمتفكير الجمعي في الاداء العالي لمموارد البشرية:7
( وىي اكبر من مستوى المعنوية 1.015(توى معنوية ( عند مس1.039) التفكير الجمعي و الاداء العالي لمموارد البشرية

تأثير معنوية لمتفكير (, وىذا ما يدعو إلى قبول ىذه الفرضية وذلك لعدم وجود علاقة 1.15التي افترضتيا الدراسة )
 الجمعي في الاداء العالي لمموارد البشرية.

  Conclusions and recommendations :الأستنتاجات والتوصيات4

 Conclusions الاستنتاجات -1.4
ان التحيز النفسي لمموظفين يعد عاملا مؤثرا بارزا في الاداء العالي لمموارد البشرية  , لذا يجب عمى المنظمات كافة  -1

تسميط الضوء عمى موضوع التحيز النفسي من أجل الحصول عمى المعمومات الكافية عنو لكي تتمكن من تقميل تأثيره 
 و بالتالي تعزيز الاداء العالي لمموارد البشرية.  السمبي في موظفييا

الظروف الاقتصادية و السياسية المضطربة التي يشيدىا العراق بالتحديد تحتم عمى المنظمات كافة ان تيتم بالاداء  -2
 العالي لمموارد البشرية غير المتأثر بالتحيزات النفسية لمموظفين. 

بتحيزاتيم النفسية عند قياميم ببعض الاعمال او أتخاذىم لبعض القرارات الخاطئة أن اعتراف الموظفين بأنيم تأثروا  -3
 وعدم أعتمادىم الحجج غير الصادقة ىو أمرا ميما جدا في تجنب تأثرىم بتحيزاتيم النفسية مرة أخرى. 
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ت يقمل من تأثير يمكن الأستدلال من الجانب النظري لمدراسة أن وضوح المعايير و الموائح المتبعة في المنظما -4
 التحيز النفسي لمموظفين.

اظيرت نتائج اختبار فرضيات علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة الرئيسة وجود علاقة تأثير لمتحيز النفسي في  -5
و أن اي تغير في المتغير التابع )الاداء العالي لمموارد البشرية( ينتج  عمى مستوى الدراسة الاداء العالي لمموارد البشرية

 عن التغير الذي يحدث في المتغير المستقل )التحيز النفسي لمموظفين( وىذا يعني رفض الفرضية الرئيسة.
الفرضيات المتعمقة  كانت نتائج اختبار الفرضيات الفرعية في علاقة التأثير لأبعاد التحيز النفسي لمموظفين ىي قبول -6

بأبعاد التمثيل و التوافر و التثبيت و الثقة المفرطة و التفكير الجمعي و رفض لمفرضيات المتعمقة بكل من التفاؤل المفرط 
 و النفور من الندم.  

 Recommendations التوصيات  - 2.4
لمموظفين في المنظمات كافة من أجل توصي الدراسة بضرورة الاىتمام بنشر الوعي حول موضوع التحيز النفسي  -0

وكيفية معالجتو تأثيره وبالتالي ضمان  ئيمتعريف الموظفين فييا عمى العوامل المؤثرة في التحيز النفسي و تأثيراتو في ادا
 اداء عالي لمموظفين.

الاخطاء الناتجة  يجب أىتمام الادارة العميا لممنظمات بتشجيع الموظفين فييا عمى الأعتراف بمسؤوليتيم عن بعض -2
عن تأثرىم بتحيزاتيم النفسية التي يمكن ملاحظتيا في ادائيم العام وذلك باستخدام وسائل مشجعة مثل )المكافئات 
لمموظفين الذين يقومون بتقييم جودة ادائيم في الماضي و تحديد مواضع الخطأ فيو ( وذلك من أجل تلافي تأثرىم مرة 

 الاداء العالي لمموظفين. أخرى بتحيزاتيم النفسية و ضمان
توصي الدراسة المنظمة المبحوثة بأستخدام المعايير و الموائح الواضحة و التي لا تدع مجالا للأجتياد الشخصي من  -3

 ادائيم العالي. ضمان قبل الموظفين في تفسيرىا وذلك من أجل منع تأثرىم بتحيزاتيم النفسية و
عوامل و الظروف التي من شأنيا أن تزيد بدراسة ال ة العميا في المنظمة المبحوثةالأدار  اىتمام بضرورةتوصي الدراسة  -4

 .من تأثير التحيز النفسي في موظفييا من أجل ضمان الاداء العالي لمموظفين
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