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 في الإداء العالي للموارد البشرية العامليننرجسية  أثر             

   في دائرة صحة محافظة ميسان العامليندراسة تحليلية لآراء عينة من   

 

 

 

 
  المستخلص 

و الاداء العالي للموارد البشرية بالنسبة لعينة  العاملينان الغرض من الدراسة هو معرفة علاقات التأثير بين نرجسية 

تربط بين متغيرات حساسة  و هيحداثتها  فيية هذه الدراسة مفي دائرة صحة محافظة ميسان , تكمن اه العاملينمن 

وقد استخدمت الاستبانة كاداة رئيسة في جمع المعلومات عن عينة الدراسة البالغة  , ولها تأثير كبير في اي مجال عمل

في دائرة صحة محافظة ميسان, و تم التوصل الى استنتاجات عديدة أبرزها وجود علاقة  بالعاملين( فردا متمثلة 130)

الدراسة, وكما قدمت توصيات من في الاداء العالي للموارد البشرية على مستوى  العاملينتأثير معنوية لنرجسية 

 في المنظمة المبحوثة و المنظمات كافة.  العامليناهمها ضرورة الاهتمام بنشر الوعي حول نرجسية 

 

 , الاداء العالي للموارد البشرية , دائرة صحة محافظة ميسان(       العاملين )نرجسية  الكلمات الرئيسة :
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The impact of employees' narcissism on high human resources 

performance 

An analytical study of the opinions of a sample of employees in the 

Misan Governorate Health department 

 
 

 
 
 

 

 
Abstract 

The purpose of the study is to know the relationships of influence between employee 

narcissism and high performance of human resources for a sample of employees in the 

Maysan Governorate Health Department ,the questionnaire was used as a primary tool in 

collecting information about the study sample of (130) individuals represented by 

employees in the Maysan Governorate Health Department, Many conclusions were 

reached , the most prominent of which is the existence of a significant impact relationship 

between employee narcissism and high human resources performance at the study level 

 ,it also presented recommendations , the most important of which was the need to focus 

on spreading awareness about the narcissism of employees in the organization under 

study and all organizations. 

Keywords:(Employee narcissism, high performance of human resources, Misan 

Governorate Health department  (  

 

 Introductionالمقدمــة  

كونه قد يؤثر سلبا و بشكل كبير في سير يشكل موضوع النرجسية احد المواضيع النفسية المهمة 

في الاداء العالي للموارد  نرجسية العاملين العمل و امكانية تطويره , الدراسة الحالية تبحث تأثير
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, وذلك للاهمية البالغة للمنظمات الصحية و لما في محافظة ميسان البشرية في المنظمات الصحية 

عة التغير لذا فانه من الضروري التأكد من عدم تأثر العمل تتميز به من بيئة ديناميكية معقدة و سري

الصحي بنرجسية بعض الموضفين  , ويسعى الباحث لتكون هذه الدراسة اسهامة حقيقية و فاعلة من 

 اجل زيادة فاعلية الاداء العالي للموارد البشرية وبالتالي تطوير الواقع الصحي في محافظة ميسان .

 

 Scientific methodology of the studyلدراسة   المنهجية العلمية ل -1

ان المنهجية العلمية هي المسار الذي تتبعه الدراسة, و سيستخدم الباحث المنهج الوصفي في الجانب 

 النظري و المنهج التحليلي في الجانب العملي.

 

 مشكلة الدراسة -1.1

الضوء على موضوع نفسي غاية الاهمية الا وهو النرجسية و الذي ينبع من حقيقة  هذه الدراسة  تسلط

ان الانسان هو كائن قد يتأثر بما يحمله من تقييمات عن نفسه و عن الاخرين , و يمكن القول ان 

في الاداء العالي  العاملينمشكلة هذه الدراسة تكمن في الاجابة عن التساؤل الاتي:  ما اثر نرجسية 

 موارد البشرية ؟ ومن التساؤل الرئيسي تتفرع  التساؤلات الفرعية التاليــــة:لل

 ما الجوانب الفكرية التي ترتكز عليها مواضيع الدراسة؟ -1

ما العلاقة بين متغيرات الدراسة الرئيسة و الفرعية ؟ وما امكانية الاستفادة منها في الجانب  -2

 الميداني للدراسة؟

في الاداء ون في دائرة صحة محافظة ميسان تصورا و اضحا لاثر نرجسيتهم  هل يمتلك العامل -3

 العالي للموارد البشرية ؟

 

 

 

  اهمية الدراسة: -2.1

تكمن اهمية هذه الدراسة في حداثتها اذ لم يتم كتابة بحث يربط بين متغيراتها حسب اطلاع الباحث 

جال عمل , العامل هو انسان و بالتالي لا فهي تربط بين متغيرات حساسة ولها تأثير كبير في اي م
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على خصائصه النفسية و معرفة فيما اذا كانت دون المرور يمكن الحديث عن مدى فاعلية ادائه 

دراسة هذا الموضوع تساعد الباحث و ميدانيا فان ,  قراراته و تصرفاته حكيمة ام نابعة من نرجسيته

تأثير نرجسية العامل الذي يحول دون القدرة على تحقيق في معرفة كيفية تلافي و الجهات المعنية 

 مستويات اداء عالية او على الاقل تقليل ذلك التأثير الى اقل حد ممكن.

 

 اهداف الدراسة : -3.1 

 تتمثل الاهداف الرئيسة التي تسعى الدراسة الى تحقيقها بما يلي :

 في الاداء العالي للموارد البشرية . العامليناقتراح حلول لتأثير نرجسية  -1

اختبار مستوى العلاقة التأثيرية بين ابعاد نرجسية العامل و الاداء العالي للموارد البشرية كلُ  - 2

 على انفراد على مستوى المنظمة المبحوثة.

نرجسية لفي المنظمة المبحوثة و المنظمات كافة حول الاثر البالغ  العاملينرفع مستوى الوعي لدى  -3

 في الاداء العالي للموارد البشرية. العاملين

 

 فرضيات الدراسة:  -4.1

وضع الباحث مجموعة فرضيات لاختبار المخطط الفرضي للدراسة , بما يتوافق مع اهداف الدراسة 

 وكالاتي:

في الاداء العالي للموارد  العاملينالفرضية الرئيسة: لا توجد علاقة تأثير  ذات دلالة معنوية لنرجسية 

 البشرية على المستوى الكلي و تتفرع من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية:

الفرضية الفرعية الاولى : لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية للتسلطية في الاداء العالي للموارد 

 البشرية

لة معنوية للغرور في الاداء العالي للموارد الفرضية الفرعية الثانية : لا توجد علاقة تأثير ذات دلا

 البشرية

الفرضية الفرعية الثالثة : لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية للاكتفاء الذاتي في الاداء العالي 

 للموارد البشرية
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الفرضية الفرعية الرابعة:لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية للتفوق في الاداء العالي للموارد 

البشرية الفرضية الفرعية الخامسة :لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية للاستثارة في الاداء العالي 

 للموارد البشرية

الفرضية الفرعية السادسة :لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية للاستغلالية في الاداء العالي 

 للموارد البشرية

قة تأثير ذات دلالة معنوية للاستحقاق في الاداء العالي للموارد الفرضية الفرعية السابعة :لا توجد علا

 البشرية

 

 مجتمع الدراسة :  -5.1

التعرف على مجتمع الدراسة و عينتها بشكل جيد يمثل أمرا مهما لأي دراسة , و نظرا لطبيعة هذه 

جتمعا للدراسة الدراسة و متغيراتها المهمة فقد اختار الباحثين القطاع الصحي في محافظة ميسان م

 و ذلك لعدة اسباب منها ما يلــــــــي :

 الدور الحيوي و المهم جدا لهذا القطاع على المستوى الصحي للناس .-1

هذا القطاع يتميز ببيئة ديناميكية معقدة و سريعة التطور مما يشكل بيئة مناسبة لتأثر العامل  -2

 بنرجسيته بطريقة او اخرى .

علوا هذه الدراسة مساهم حقيقي في تطوير الواقع الصحي في المحافظة من يريد الباحثين ان يج-3

خلال مساعدة المديرين و العاملين في معرفة الأثر السلبي لنرجسيتهم في عملهم و بالتالي مساعدتهم 

 في تجنب ذلك الأثر . 

ة الدراسة و و قام الباحثين بإستطلاع اراء العاملين في دائرة صحة محافظة ميسان بإعتبارهم عين

ذلك لدورهم المهم جدا في مستوى الخدمات الصحية المقدمة للناس في عموم المحافظة و قد تم توزيع 

 استبانة صالحة  . 130استمارة الاستبيان على افراد عينة الدراسة و الحصول على 

 

 المخطط الفرضي للدراسة   -1.6

 ( يمثل المخطط الفرضي للدراسة.                1الشكل ) المخطط الفرضي للدراسة يوضح فكرة الدراسة,  

 ( المخطط الفرضي للدراسة                      1الشكل )                                  
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 المصدر: اعداد الباحث اعتمادا على الادبيات الواردة                            

 
 الجانب النظري للدراسة -2

 نرجسية العامل 1.2

 مفهوم نرجسية العامل  1.1.2

 

ذكر الباحثين العديد من التعاريف للنرجسية , لذا يستعرض الباحث اراء بعض الباحثين و الكتاب  

 في هذا المجال كما هو موضح في الجدول الاتي :

 

 

 

   

  

 الاداء العالي للموارد البشرية                                          العاملين                    نرجسية 

 

            

 

            

 

 

 

 

 

                 

 

  

  

 

 

   

 

 

    

 

 

 

 

                                    
 علاقة ارتباط     

  علاقة تأثير       

  التسلطية       

   ال ر ر    

 الا تفاء ال اتي    

 التفو          

  الاست ارة      

    الاست  لية    

     الاستحقا      

  ا من الو يفي      

 ا

 التدريب المك     

الفر  الو يفية 

 الدا لية

 الوص  الو يفي   

 تقيي  ا داء     

  انظمة الحواف    

المشار ة   تقاس    

 الاربا 

 التعريف                        اسم الباحث و السنة          ت
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 ( تعري  النرجسية1جد ل )
 المصدر : اعداد الباحث استنادا على الادبيات الواردة .

 :العاملينالاسباب التي تؤدي الى  جود النرجسية لدى  2.1.2
لم تدرس أسباب اضطراب الشخصية النرجسية بشكل واسع لذا تتوافر القليل من المعلومات بهذا  

 (:2: 2016الخصوص وتصنف هذه الاسباب إلى الاتي )شحادة و انس ,

 الاسباب العضوية : تتمثل في اختلال نسب بعض النواقل العصبية بين خلايا الدماغ .-1 

العوامل الناشئة من طبيعة الاساليب التربوية التي يتعرض لها الاسباب النفسية والتطورية: وهي -2

الفرد في مراحل النمو المختلفة و لاسيما في مرحلة الطفولة، اذ قد يتم تعظيم صورة شخص ما في 

احد مراحل حياته دون استحقاق مما قد يدفعه للاعتماد على النرجسية مستقبلا من اجل تغطية فشله 

 الداخلي .

لاجتماعية :وهي العوامل الناتجة عن طبيعة التعاملات المجتمعية خصوصا الفترة الحالية الاسباب ا-3

 و التي قد يطلق عليها )الحاضرة النرجسية( و التي ساهمت في زيادة نسبة التمركز حول الذات .

( الى مجموعة من العوامل التي تسه  في نشأة الشخصية 117 : 2022بينما اشار ) اعر   ا ر ن,

 النرجسية   التي قد تكون اغلبها متمر  ة حول المراحل الا لى لنشأة الانسان :

 

 (   94: 2016)سعادة و زهير ,  1

حب الذات اي اتجاه الطاقة العاطفية نحو الذات و اتخاذها موضوعا للحب 

و اللذة , بمعنى ان الانفال سيتمركز حول الشخص نفسه بدلا عن العالم 

 الخارجي.

2 

 

 (1417:  2019)الفهداوي,  

 

و متقبلا الالتصاق بالذات و عدم القدرة على تجاوزها للاخرين متسامحا 

لتناقضات الحياة و من ثم سيحتاج لمدد عاطفي من الاخرين يرد اليه 

 الاحساس بتقدير الذات .

 

3 
 (115:  2022)واعر و اخرون,

 

إحســـاس مبالغ فيه بأهمية الذات و الانشغال بخيالات النجاح غير 

المحدود و الحب المثالي و الاعتقاد بأن له تكوينا فريدا من نوعه و 

الانتهازية و الغطرسة والتعجرف  وعـدم الاكتراث بمشــــــــــاعر 

الاخرين، وغـالبـا مـايحســــــــــد الاخرين ويعتقـد أن الاخرين 

 ونه. يحسد

4 
 (5:  2023)شطناوي ,  

 

، والحاجة إلى الاعجاب  و )في الخيال والسلوك(نمط واسع من العظمة  

 قلة التعاطف مع الاخرين  .
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المعاملة من قبل الوالدين على ان ابنائهم مميزون جدا دون استحقاق منهم، مما يجعل الطفل يدعي  –1

ذاتيـة الحقيقية مـدفونـه بـداخلـه وبمرور الوقـت وكنتيجـة التفوق والذكاء في حين أن صورتـه الـ

 للانكار للحقيقة سيتكون ما يسمي بالشخصية النرجسية .

 إعطاء الفرد مميزات أكثر من استحقاقه ونبذ الاخرين أمامه . -2

 اعطاء الفرد حريـة مطلقـة لقول وفعـل مـايريـده دون تـدريبـة على تحمـل المســـئوليـة .-3

 :العامليناشكال الشخصية النرجسية لدى   3.1.2

( الى مجموعة اشكال يمكن ان تكون عليها الشخصية  107-106: 2016اشار )سعادة و زهير ,

 -النرجسية و كما يلـــــــــــــــــــــــــــي :

النرجسية السوية و النرجسية المرضية :النرجسية المرضية تتضن بعض السلوكيات مثل التضخيم  -1

زائد للذات و استغلال الاخرين و يعزى لها استجابات الفرد غير المنسجمة مع مواقف الحياة السلبية ال

, بينما النرجسية السوية تعرف بانها قدرة الفرد على الاحتفاظ بصورة ايجابية عن نفسه من خلال 

 سلوكيات مختلفة تهدف الى تنظيم الذات و الوجدان .

جسية المستترة: الظاهرة تتمثل بوضوح مظاهرها مثل التعبير الصريح النرجسية الظاهرة  و النر -2

عن عظمة و اهمية الذات , بينما المستترة يتميز صاحبها بمشاعر عظمة لكن غير ظاهرة مع ضعف 

 الثقة بالنفس و مشاعر غامضة ربما تؤدي الى الاكتئاب.

خرين :المتمركزة حول الذات تستمد النرجسية المتمركزة حول الذات و النرجسية المتجهة نحو الا -3

العون و المبررات من نفسها من اجل بناء احساس مبالغ فيه بالاهمية , بينما في النرجسية المتجهة 

نحو الاخرين نجد ان الشخص في حاجة دائمة الى موافقة و مساعدة الاخرين ليظل دائما متميز فهو 

 مته فهو في انتظار دائم لكي يمدحوه .  يستغل الاخرين و يتعامل معهم و كانهم وجدوا لخد

 مقياس النرجسية : 4.1.2

عبارة و تم  20قام بعض الباحثين بتصميم قائمة تعد الاكثر استخداماً في قياس النرجسية وتتكون من 

 ( :82: 2016الاعتماد فبها على الابعاد التالية )شحادة و انس ,

المتسلط بالحدة  العاملخطئه ، وعادة ما يتسم سلوك التسلطية: تمسك الشخص برأيه حتى في حالة  -1

 والعدوانية ومحاولة فرض آرائه بالقوة على الاخرين وعدم القدرة على تقبل النقد .

الغرور: اعجاب الشخص بنفسه واستصغاره لكل ما يصدر عن الاخرين والشعور بأنه يمتلك  -2

 القوة والقدرة وأنه أفضل من الاخرين .
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اتي: اعجاب المرء بذاته وعدم الشكك بإمكانياته لدرجة عدم شعوره بالحاجة إلى مساعدة الاكتفاءالذ-3

  .الاخرين

التفوق : شعور الشخص بأفضليته على الاخرين ، وأنه يستحق ما لايستحقه الاخرين وأنه يمتلك -4

 قدرات ومهارات عالية ومتميزة في كل المجالات . 

 الشخص للاستجابة للمثير ، و رغبته لفعل كل ما يلفت الانتباه . الاستثارة: الحساسية العالية لدى-5

  .الاستغلالية : استخدام الاخرين لتحقيق المآرب الخاصة دون أي اعتبار لمشاعرهم ومصالحهم-6

الاستحقاق: توقعات غير عقلانية لتفضيلات خاصة لهم من قبل الاخرين ، و توقع الخضوع لهم -7

 تبرون أنفسهم ذوي أهمية خاصة .من قبل الاخرين لانهم يع

  High performance of human resourcesا داء العالي للموارد البشرية   2.2

 مفهوم الاداء العالي للموارد البشرية :  1.2.2

وذكر الباحثين العديد من التعاريف للاداء العالي للموارد البشرية , لذا يستعرض الباحث اراء بعض 

 كما يلي :و لمجال الباحثين في هذا ا
 ( تعري  الاداء العالي للموارد البشرية2جد ل )                          

                    
 المصدر : اعداد الباحث استنادا على الادبيات الواردة                        

 اهمية الاداء العالي للموارد البشرية: 2.2.2

هناك الكثير من النتائج الايجابية يحصل عليها من اتباع الاساليب التي تستند على الاداء العالي 

 (Fareed et al,2020:990-998) للموارد البشرية ومنها ما يلي :

 التعريف                        اسم الباحث و السنة          ت

1 (Chahal et al,2016:2)    

نهج إداري يدمج مجموعة مختلفة من ممارسات إدارة 

أفضل  او هي الموارد البشرية لتحسين أداء العمل

 ممارسات إدارية للموارد البشرية 

2 

 

(Rothenberg et  

al,2017:392) 

 ممارسات الموارد البشرية التي تهتم بتطوير مهارات 

 وزيادة مشاركتهم في اتخاذ القرار وتحفيز جهود  العاملين

 . العاملين

 

3 
(van Esch et 

al,2018:4)   

الوسيلة الرئيسة التي تؤثر من خلالها الشركات في مهارات 

أيضًا اليها  لتحقيق الأهداف و يشار عامليهاوسلوك 

 بممارسات موارد بشرية عالية الالتزام و المشاركة.

 

4   
,2019:5)    (Jerez-

Gómez  

مجموعة من ممارسات الموارد البشرية التي ترتبط ايجابيا 

بأداء الشركة اذ تهدف ممارسات الأداء العالي بشكل 

 .  العاملين أساسي إلى الاستثمار طويل الأجل في 
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يمكن الوصول إلى الرضا والنجاح الوظيفي بإتباع الأداء العالي للموارد البشرية و في حين أن  -1

 .للأداء المنخفض للموارد البشرية  طبيعية الوظيفي قد يكونان نتيجة عدم الرضا والفشل

لانه يعتمد على التدريب والتطوير  العاملينتم تصميم نظام العمل عالي الأداء لتعزيز فاعلية  -2

 والتقييم الجيد للاداء . 

تنافسية من خلال ممارسات العمل العالي الاداء للموارد البشرية يمكن الحصول على ميزة  -3

 بإعتمادها كاسلوب اساسي في تنفيذ استراتيجية الشركة. 

المحترفين , اذ  العاملينوجدت النتائج الإحصائية تأثيرا كبيرا لنظام العمل عالي الأداء في فاعلية  -4

 كشفت النتائج أن المنظمات المعتمدة على التكنولوجيا يجب أن تعتمد نظام عمل عالي الأداء .

 الاداء العالي للموارد البشرية : مقاييس  3.2.2

 AMO (ability, motivation andالقاسم المشترك في أي نهج عالي الأداء هو نموذج 

opportunity -  القدرة والتحفيز والفرصة( , و وفقا لهذا النهج فان مقاييس الاداء العالي للموارد

 Jerez-Gómez)  (2019:8,البشرية هي: 

المتعلقة باستقرار و استمرار عملهم في المنظمة وعدم وجود  العاملينقعات الأمن الوظيفي : تو -1

 (Pacheco et al,2020:59-60)مشاكل قد تعيق عملهم 

التدريب المكثف: يعد التدريب امرا اساسيا مهما للمنظمة ، فبالتدريب الجيد و المكثف يمكن تطوير -2

 (Burhan Ismael et al,2021:16)فكرية ودعمهم من حيث قدراتهم البدنية و ال العاملينعمل 

الوصف الوظيفي: بيان مكتوب لما يتطلب ان يفعله العامل وكيف عليه القيام بذلك و الظروف  -3

 ((Anyakoha,2019:10التي قد تحيط بعمله  

الفرص الوظيفية الداخلية: فرص توجد داخل المنظمة و تتمثل بملىء الوظائف الشاغرة من قبل  -4

  (Muscalu,2015:353) منظمة, أو التقدم في التسلسل الهرمي الوظيفيأعضاء ال

تقييم الأداء: عملية يتم من خلالها تحديد قرارات إدارة الأعمال ونتائجها النهائية والقرارات التي  -5

فقط بالمعلومات المالية بل تتضمن جميع معلومات  يجب اتخاذها لتحسين النتائج , وهي عملية لاتهتم

 (Narkunienė & Ulbinaitė,2018:126)العمل 

ان تركيز المنظمة على الحوافز مثل المكافئة او الترقية يؤدي الى تعزيز : أنظمة الحوافز - 6

 (Wang et al,2019:1)السلوكيات التعاونية و هذا بالتأكيد سيطور من الاداء الوظيفي 
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لأنه يمثل  العاملينالمشاركة و تقاسم الارباح: الهدف من اتباع نظام تقاسم الأرباح هو تحفيز أداء  -7

 (Aerts  et al,2015:4)ومالكي الشركة  العامليناستراتيجية مربحة لكل من 

 : The link between the study variablesالربط بين مت يرات الدراسة  3.2

بالنرجسية يكون ذو سمات تجعله اناني و انتقائي في علاقاته الشخصية  العاملينان من يتصف من 

و هذا ينعكس سلبا على سلوكيات العمل , فمثلا المديرين النرجسيين هم اقل دعما من قبل اتباعهم مما 

و هذا يؤدي الى صراعات  العاملينيؤدي الى انخفاض المشاركة الوظيفية و علاقة اسوء بين المدير و 

و العامل النرجسي   (Hussein & Abd Al-Azabb,2024: 90-91)و تقليل جودة العمل  تنظيمية

يتسم بشعوره بالعظمة و حبه للمناصب  و استغلاله لسلطته سلبيا و القاء اللوم على الاخرين بدلا من 

الاعتراف بأخطائه الشخصية مما يؤدي الى نتيجة عكسية على المنظمة من حيث الانتاجية و انخفاض 

الشفافية في العمل و عدم الالتزام بتنفيذ القرارات و بالتالي انخفاض مستوى الاداء العام .)الرميدي 

 (74- 73:  2023و الاسرج ,

( الى مجموعة من الامور التي تؤثر من خلالها النرجسية 60 - 46:  2016و اشار )شحادة و انس ,

 يلي:بطريقة او اخرى في الاداء العالي العاملين منها ما 

يتطلب العمل الارشادي الذي يحقق الرضا المهني و بالتالي مستويات عمل عالية مجموعة من -1

السلوكيات منها التعاون بين العامل و زملائة و الاستعداد الدائم لدى العامل للتدريب و التطوير، ونمو 

ة تماما مع ما يبدية العلاقات الشخصية والوظيفية بين العامل و زملائه, و تلك السلوكيات متعارض

 العامل النرجسي. 

النرجسية قد تدفع صاحبها لبعض السلوكيات المجحفة بحق الاخرين، ولاسيما بخصوص -2

المستشارين او اعضاء الفريق الارشادي كالإستئثار عليهم، و محاولة ابراز شخصيته بطريقة مميزة 

 وتضخيم قدراته  و كل ذلك يضر بالعمل . 

ي قد يزعجه تطور الاخرين لان هذا يثير في نفسه الغيرة والحسد، وعادة ما تكون العامل النرجس -3

هذه الشخصية غير محبوبة و يواجه صاحبها الكثير من المشاكل في علاقاته الاجتماعية، مما يفسد 

 التعايش بين الجماعة او مع الجماعات الاخرى , وكل ذلك يعيق تحقيق مستويات عمل عالية .

لنرجسي يعمل على تحقيق غاياته و اهدافه الشخصية ولو كان ذلك على حساب الاخرين العامل ا -4

 اذ قد يستخدم علاقاته الشخصية في ذلك , وقد يصل به الامر الى الاضرار بحقوق الاخرين . 
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 تشخيص    ص  مت يرات الدراسة   تحليل النتائج : -3

Diagnose and describe the study variables and analyze the results      

 :العاملينالتحليل الوصفي لمت ير نرجسية  - 1.3

 ( يعرض الأهمية3، فإن الجدول ) العامليننتائج التحليل الوصفي لمتغير نرجسية  بالاعتماد على

 الترتيبية لأبعاد هذا المتغير اعتمادا على المتوسط الحسابي.

 العاملينالأهمية الترتيبية لأبعاد متغير نرجسية ( 3جدول )                   

 الاهمية الترتيبية الانحراف المعياري المتوسط البعد

 ا  ل 0.875 4.25 التفو 

 ال اني 0.859 4.024 ال ر ر

 ال الث 0.91 4.021 الاستحقا 

 الرابع 0.897 3.96 الاست  لية

 الخامس 0.1046 3.78 التسلطية

 السادس 0.85 3.67 الا تفاء ال اتي

 السابع 0.922 3.103 الاست ارة

  0.774 3.829 العامليننرجسية 

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

 

( ان بعد )التفوق( جاء في المرتبة الأولى وهذا يعني انه البعد الأكثر تأثيرا ، 3يتضح من الجدول )

كان في المرتبة الاخيرة من حيث الأهمية الترتيبية , وهذا يعني انه البعد  في حين ان بعد )الإستثارة(

 الاقل تأثيرا .

 التحليل الوصفي لمت ير الاداء العالي للموارد البشرية:  2.3

يعرض  (5)اعتمادا على نتائج التحليل الوصفي لمتغير الاداء العالي للموارد البشرية، فإن الجدول 

 الأهمية الترتيبية لأبعاد هذا المتغير بالاستناد الى قيم المتوسط الحسابي .

 الاداء العالي للموارد البشريةا همية الترتيبية  بعاد مت ير ( 4جد ل )

 الاهمية الترتيبية الانحراف المعياري المتوسط   البعد             

 الا ل 0.751 4.430 ا من الو يفي

 ال اني 0.661 4.311 المك  التدريب 

 ال الث 0.607 4.128 الوص  الو يفي

 الخامس 0.601 4.110 الفر  الو يفية الدا لية

 الرابع 0.605 4.123 تقيي  ا داء

 السادس 0.578 4.109 أنظمة الحواف 

 السابع 0.509 4.102 المشار ة  تقاس  ا ربا 

  0.616 3.616 الاداء العالي للموارد البشرية

 .SPSS v.26المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج برنامج              
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( يبين ان بعد )الأمن الوظيفي( جاء في المرتبة الأولى وهذا يعني انه البعد الأكثر تأثيرا 4الجدول )

في حين ان بعد )المشاركة و تقاسم الأرباح( كان في المرتبة الأخيرة من حيث الأهمية, وهذا يشير  ،

 الى انه البعد الاقل تأثيرا.

 ا تبار ع قات التأثير بين مت يرات الدراسة : 3.3

سيتم اختبار فرضيات التأثير باستخدام اسلوب الانحدار البسيط و المتعدد من خلال البرنامج 

الذي يظهرمقدار التأثير و مستوى معنوية كل تأثير , و ان قبول او رفض  SmartPLS)الاحصائي )

( فاذا كان مستوى 0,05فرضية التأثير يعتمد على مستوى المعنوية و التي افترضتها الدراسة )

ق اقل ( فان الفرضية تقبل واذا كان مستوى المعنوية المتحق0,05المعنوية المتحقق يساوي او يفوق )

 ( فان الفرضية ترفض.0.05من )

 ا تبار الفرضية الرئيسة :  1.3.3

نرجسية تنص الفرضية الرئيسة على: )لا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية للمتغير المستقل ) 

( في المتغير التابع )الاداء العالي للموارد البشرية(، ولغرض اختبار هذه الفرضية باستخدام العاملين

( الذي يوضح نتائج تقييم الأنموذج الهيكلي 5تم وضع الجدول ) (SmartPLSج الاحصائي)البرنام

 لهذه الفرضية.

 ( نتائج تقيي  أنموذج الفرضية الرئيسة 5جد ل )
 

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

 

( نتائج تقييم الأنموذج الهيكلي للفرضية الرئيسة والتي توصلت إلى أن معامل 5يستعرض الجدول )

وهي اقل من مستوى المعنوية التي فرضتها  0.006( بلغت (p( كما ان قيمة 0.327التأثير قد بلغ )

وبالتالي سيتم رفض الفرضية الرئيسة وذلك لوجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية  ) 0,05الدراسة)

 ( في المتغير التابع )الاداء العالي للموارد البشرية( .العاملينللمتغير المستقل )نرجسية 

 

 VIF المسار الفرضية
معامل 
 المسار

t 

Value 

p 

Value النتيجة 
حجم 
 2fالتأثير 

معامل 
التحديد 

2R 

2R المعدل 

H2 X → Y 1 0.327 2.748 0.006 
رفض الفرضية 
الصفرية وقبول 
 الفرضية البديلة

0.126 0.113 0.104 
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 :الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسةا تبار  2.3.3

( تم وضع (SmartPLSولغرض اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسة بإستخدام البرنامج  

 ( الذ يوضح نتائج تقييم الأنموذج الهيكلي لتلك الفرضيات.7الجدول )

 

  ( نتائج تقيي  أنموذج الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسة6جد ل )

 VIF المسار
معامل 
 النتيجة t Value p Value المسار

حجم 
 2fالتأثير 

معامل 
التحديد 

2R 

2R المعدل 

الاداء العالي -التفوق
 0.013 العدم قبول فرضية 0.357 0.919 0.114 1 للموارد البشرية

0.402 0.366 
 

الاداء العالي  -الغرور
 0.081 العدم رفض فرضية 0.003 2.1053 0.268 1 للموارد البشرية

الاداء العالي  -الاستحقاق
 0.006 العدم قبول فرضية 0.449 0.752 0.069- 1 للموارد البشرية

الاداء العالي  -الاستغلالية
 0.040 العدم قبول فرضية 0.068 1.823 0.186 1 للموارد البشرية

الاداء العالي  -التسلطية
 0.001 العدم قبول فرضية 0.811 0.237 0.022 1 للموارد البشرية

الاداء  -الاكتفاء الذاتي
 0.134 العدم رفض فرضية 0.001 3.394 0.294 1 العالي للموارد البشرية

الاداء العالي  -الاستثارة
 0.025 العدم قبول فرضية 0.104 1.554 0.139 1 للموارد البشرية

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

 

وبناءا على النتائج الواردة في الجدول اعلاه سيتم مناقشة نتائج اختبار الفرضيات الفرعية العائدة 

 -للفرضية الرئيسة و كالاتي  :

( ، عدم 6يظهر الجدول ) -في الاداء العالي للموارد البشرية: للتفوقلا توجد علاقة تأثير معنوية  -1

-الي للموارد البشرية، فلقد بلغت قيمة معامل التاثير بينهما)وجود تاثير معنوي للتفوق في الاداء الع

وهذا (, 0.05وهي اكبر من مستوى المعنوية المفروضة ) ) 0.449 (( عند مستوى معنوية  0.069

 ما يدعو إلى قبول هذه الفرضية .
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بلغت قيمة معامل التاثير  -توجد علاقة تأثير معنوية للغرور في الاداء العالي للموارد البشرية: لا  -2

( وهي اكبر من 0.068( عند مستوى معنوية )0.186بين الغرور و الاداء العالي للموارد البشرية )

 ة. (, وهذا ما يدعو إلى قبول هذه الفرضي0.05مستوى المعنوية التي افترضتها الدراسة )

بلغ معامل التاثير بين  -لا توجد علاقة تأثير معنوية للاستحقاق في الاداء العالي للموارد البشرية:  -3

( وهي اكبر من 0.357( عند مستوى معنوية )0.114الاستحقاق و الاداء العالي للموارد البشرية )

 (, وهذا ما يدعو إلى قبول الفرضية. 0.05مستوى المعنوية المفروضة )

بلغت قيمة معامل  -لا توجد علاقة تأثير معنوية للاستغلالية في الاداء العالي للموارد البشرية:  -4

( وهي 0.811(( عند مستوى معنوية 0.022التاثير بين الاستغلالية و الاداء العالي للموارد البشرية )

 (، وهذا ما يدعو إلى قبول الفرضية. 0.05اكبر من مستوى المعنوية المفروضة )

بلغت قيمة معامل التأثير  -لا توجد علاقة تأثير معنوية للتسلطية في الاداء العالي للموارد البشرية:-5

وهي اقل من  )0.003( عند مستوى معنوية )0.268بين التسلطية و الاداء العالي للموارد البشرية )

 (, وهذا ما يدعو إلى رفض الفرضية. 0.05مستوى المعنوية المفروضة )

بلغت قيمة معامل  -توجد علاقة تأثير معنوية للاكتفاء الذاتي في الاداء العالي للموارد البشرية:. لا  6

( 0.001( عند مستوى معنوية )0.294التأثير بين الاكتفاء الذاتي و الاداء العالي للموارد البشرية )

  (, وهذا ما يدعو إلى رفض الفرضية.0.05وهي اقل من مستوى المعنوية المفترضة )

بلغت قيمة معامل التاثير  -. لا توجد علاقة تأثير معنوية للاستثارة في الاداء العالي للموارد البشرية:7

( وهي اكبر 0.104 (( عند مستوى معنوية 0.139بين الاستثارة و الاداء العالي للموارد البشرية )

 .(, وهذا ما يدعو إلى قبول الفرضية0.05من مستوى المعنوية المفترضة )

 

  Conclusions and recommendations:ا ستنتاجات  التوصيات 4

 Conclusionsالاستنتاجات  -1.4

يعتبر عاملا مؤثرا في الاداء العالي للموارد البشرية  , لذا يجب على  العاملينان نرجسية  -1

للحصول على المعلومات الكافية عنه  العاملينالمنظمات كافة تسليط الضوء على موضوع نرجسية 

 لكي تتمكن من تقليل تأثيره السلبي في أداء عامليها و بالتالي تعزيز الاداء العالي للموارد البشرية. 

بأنهم تأثروا بنرجسيتهم أثناء قيامهم ببعض الاعمال او أتخاذهم لقرارات معينة  العامليناعتراف  -2

 دقة يعتبر أمرا مهما جدا في تجنب تأثرهم بنرجسيتهم مرة أخرى. وعدم أعتمادهم التبريرات غير الصا
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يمكن الإستنتاج من الجانب النظري للدراسة أن وضوح المعايير و اللوائح المستخدمة في  -3

 .العاملينالمنظمات يقلل من تأثير نرجسية 

قة تأثير لنرجسية اظهرت النتائج لاختبار فرضيات علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة وجود علا-4

و أن اي تغير في المتغير التابع  الاداء العالي للموارد البشرية على مستوى الدراسةفي  العاملين

( وهذا العاملين)الاداء العالي للموارد البشرية( ينتج عن التغير الحادث في المتغير المستقل )نرجسية 

 يعني رفض الفرضية الرئيسة.

تشير الى قبول الفرضيات المتعلقة بأبعاد  العاملينالفرعية لأبعاد نرجسية نتائج اختبار الفرضيات  -5

التفوق و الغرور و الاستحقاق و الاستغلالية و الاستثارة و رفض للفرضيات المتعلقة بكل من الاكتفاء 

 الذاتي و التسلطية .  

 

 Recommendationsالتوصيات   - 2.4

في المنظمات كافة من أجل  العاملينعن موضوع نرجسية توصي الدراسة بالاهتمام بنشر الوعي  -1

على العوامل المؤثرة في النرجسية و تأثيراتها في ادائهم وكيفية معالجته تأثيرها  العاملينتعريف 

 وبالتالي ضمان الاداء العالي للعاملين.

بمسؤوليتهم عن بعض  على الأعتراف العاملينيجب على الادارة العليا في المنظمات ان تشجع  -2

الاخطاء الناتجة عن تأثرهم بنرجسيتهم و التي يمكن ملاحظتها في ادائهم وذلك باستخدام وسائل 

مشجعة مثل )المكافئات للذين يقومون بتقييم جودة ادائهم في الماضي( من أجل تلافي تأثرهم مرة 

 أخرى بنرجسيتهم و ضمان الاداء العالي للعاملين.

المنظمة المبحوثة بأستخدام اللوائح و المعايير الواضحة وذلك منعا للاجتهاد الدراسة توصي  -3

 في تفسيرها وذلك من أجل منع تأثرهم بنرجسيتهم و ضمان الأداء العالي. العاملينالشخصي من قبل 

توصي الدراسة بإهتمام الأدارة العليا في المنظمة المبحوثة و المنظمات كافة بدراسة الظروف و  -4

امل التي من شأنها أن تزيد من تأثير النرجسية في أداء عامليها من أجل ضمان الاداء العالي في العو

 المنظمة.
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