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 المستخلص
يهدف البحث الى دراسة مدى تأثير ابعاد القيادة الاصيلة في تحقيق الانسجام في مكان العمل ومعرفة نوع        

على حد علم  لم يتطرق احد من الباحثين ادة الاصيلة مع بعضها البعض , اذالعلاقات التي تربط ابعاد القي
, و من هذا المنطلق تحدد الهدف الرئيسي   الى  الربط بين  القيادة الاصيلة والانسجام في مكان العمل الباحث

, وقد اجري البحث في معهد الادارة الانسجام في مكان العملالا وهو دراسة  تأثير القيادة الاصيلة  في 
تم اختيار  اذ( موظف من فنين واداريين في معهد الادارة الرصافة  , 211الرصافة و قد تمثل مجتمع البحث )

( من المجتمع الكلي , وقد كانت الاستبانة الاداة الرئيسة % 5.83( موظف بنسبة )74عينة عشوائية شملت )
تم توزيعها في المعهد بطريقة عشوائية للموظفين ومن خلال مساعدة مسؤول  اذفي جمع البيانات والمعلومات ,

عديد من الاساليب الإحصائية أبرزها ,الانحراف الموارد البشرية ,  وبهدف معالجة البيانات استخدمت ال
المعياري ,المتوسط الحسابي ,معامل ارتباط بيرسون , وانموذج المعادلات الهيكلية , وكانت ابرز النتائج التي 
توصل اليها البحث وجود علاقة إرتباط معنوية وطردية بين القيادة الاصيلة و الانسجام في مكان العمل لموظفي 

ارة الرصافة , كذلك وجود تأثير معنوي وموجب للقيادة الاصيلة في تحقيق الانسجام في مكان العمل معهد الاد
في تحقيق  تأثيرهالموظفي المعهد انف الذكر, و يعتبر البحث الحالي مراجعة عامة لمفهوم القيادة الاصيلة و

 الانسجام في مكان العمل 8 
 سجام في مكان العمل8 , الان : القيادة الاصيلة  الكلمات الرئيسة
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 المقدمة
 ةمما ادى الى مواجهالمعلومات والاتصالات والثقافة  في مجال ا  كبير ا  وتطور ا  تشهد البيئة العالمية تسارع     

القيادة من ابرز وظائف  الكثير من التحديات والمشاكل الحرجة وتعتبر ي والعشرينالادارة في القرن الحاد
اهتماما متزايدا بموضوع القيادة والتحديات التي من الباحثين تأثرت بهذه التحديات,حيث اولى الكثيرالادارة التي 

الى نموذج جديد  حاجة,جعلت هذه التحديات القيادة الأخلاقية والتحديات المجتمعيةبانخفاض التواجهها متمثلة 
 ,Avolio & Gardner) يقول اذالقيادة ألاصيلة هو وك اهتمام متزايد حول بناء جديد ولهذا كان هنالمن القيادة 

"نحن بحاجة إلى قادة يقودون الهدف والقيم والنزاهة, القادة الذين يبنون مؤسسات دائمة , ( 2005:317
وخلق قيمة طويلة الأجل للمساهمين" , وتعتبر القيادة الاصيلة  ويحفزون موظفيهم على تقديم خدمة زبائن فائقة ,

اشكال القيادة الايجابية ويعود سبب زيادة الاهتمام باشكال القيادة الايجابي إلى الأدلة المتزايدة التي تدعم  ىاحد
" (  ,.2010:89Walumbwa et al)يرى اهية الإنسان والأداء في العمل والدور المركزي للإيجابية في تعزيز رف

أن القادة الذين يمتلكون مجموعة متنوعة من الحالات أو السمات الإيجابية يمكن ان يؤثروا بشكل إيجابي على 
 8 "حالات المتابعين وسلوكهم وأدائهم

يتم انشاء اي منظمة وفقا لغايات واهداف تكون محددة مسبقا وان الهدف الاساسي من القيادة  هو توجيه الجهود  
( هم الاداة  المرؤوسينو الرؤساءك تعتبر القوى العاملة بمجملها )لتحقيق الغايات والاهداف ووفقا لذل والموارد

الاساسية لتحقيق اهداف وغايات المنظمة , ونتيجة لذلك يعد الانسجام في مكان العمل امرا ضروريا لنجاح اي 
ء وزيادة مستوى الإنتاجية والأهم من والالتزام والولا الموظفينمنظمة حيث يقود الانسجام الى ضمان رضا 

( ومن هذا Mike &Namusonge, 2012:207) لة في مكان العملذلك يحافظ  الانسجام على الثقة المتباد
المنطلق يسعى البحث الحالي الى معرفة وابراز دور القيادة الاصيلة في تحقيق الانسجام في مكان العمل لمعهد 

نحو تحقيق الأهداف وتعظيم  الموظفينالادارة الرصافة من خلال ابراز دور القائد في استخدام نفوذه  لجذب 
من خلال طريقة التعامل معهم , وتعمل  الموظفينوالتزام  يقوم القائد بالحصول على ولاء اذالنتائج للمنظمة 

من اجل الحصول على النتائج الاساسية للاداء , ولذلك يجب أن  الموظفينالقيادة ايضا على تحفيز وتشجيع 
الذين يمثلون القيادة القدرة على التأثير في عمل الآخرين من خلال ممارسة  يمتلك مدراء المنظمة او

يتبع الموظفين التوجيه من قادتهم للقيام  اذالمنصب الذي يشغلونه في المنظمة , وحة لهم ونالصلاحيات المم
يتضمن البحث اربعة مباحث , اشتمل المبحث الاول على منهجية الدراسة , اما المبحث الثاني فقد 8 بوظائفهم 

والانسجام في مكان العمل بأبعاده تضمن الجانب النظري للدراسة  والمتمثل بالقيادة الاصيلة بأبعادها الفرعية  
,اما المبحث الرابع والاخير فقد اشتمل على  شتمل على الجانب العملي للدراسة الفرعية , اما المبحث الثالث فقد ا

 الاستنتاجات والتوصيات التي توصلت اليها الدراسة 8
 

 نهجية البحث: م المبحث الاول
 اولا: مشكلة البحث

قيادة معهد الادارة الرصافة الانسجام في مكان العمل كجزء من  اهمالتظهر المشكلة الاساسية للبحث في       
مفهوم الانسجام في الخطط والاستراتيجيات الخاصة بالمعهد , حيث  اهمالالثقافة التنظيمية  في المعهد , كذلك 

القادة ان تصبح عليه منظماتهم و  مايريده تحقيق الانسجام في مكان العمل الا من خلال تحديد من غير الممكن
ا أو جو عمل يشجع الناس على تطوير  بالتالي يتطلب من قادة المعهد تصميم الهيكل التنظيمي بطريقة تخلق مناخ 

ولابراز ق الانسجام في مكان العمل إمكاناتهم الكاملة , مع تمكينهم من تحقيق أنفسهم في عملهم من خلال تطبي
 المشكلة فان البحث سوف يعرض تساؤلين مهمين يمكن الاجابة عنهما في نهاية البحث وهما :

 هل يعاني معهد الادارة الرصافة من عدم الاهتمام بالانسجام في مكان العمل ؟ 28

 للقيادة الاصيلة في تحقيق الانسجام في مكان العمل ؟ ا  هل هناك دور 18
 

 ثانيا: اهمية البحث
يركز البحث على اختيار موضوع لم يلق اهتماما واسعا في معهد الادارة الرصافة اذ جاء البحث ليعالج     

موضوعا حيويا يؤثر في كفاءه اداء الموظف عن طريق إبراز الدور الذي تؤديه القيادة الاصيلة في ايجاد جو 
لعمل و الذي ينعكس سلبا على فاعلية من الالفة والتعاون وتحجيم الاثر الذي يتركه عدم الانسجام في مكان ا

الموظف في العمل وانخفاض انتاجيته , كما ويسلط البحث الضوء على اهمية الانسجام في مكان العمل 
 في محاولة لزيادة نسبة الانسجام في المعهد محل البحث8 السلوكياتوالعوامل التي تزيد من هذه 
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 ثالثا: اهداف البحث
 : الأهداف الآتية يسعى البحث إلى تحقيق 

8تسليط الضوء على الانسجام في مكان العمل ودوره في تعزيز هوية المعهد وزيادة روح الانتماء والتعاون بين 2
 الموظفين8

 8معرفة طبيعة العلاقة الإرتباطية والتأثيرية بين القيادة الاصيلة والانسجام في مكان العمل18
 يادة الاصيلة والانسجام في مكان العمل 88اختبار علاقات الارتباط بين ابعاد الق5
 8اختبار علاقات التاثير بين ابعاد القيادة الاصيلة والانسجام في مكان العمل78

 رابعا: فرضيات البحث
 فرضيات البحث :   يمكن تحديد فرضيات البحث بالاتي :     
 والانسجام في مكان العمل  88 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية وطردية بين القيادة الاصيلة 2

 وينطلق من الفرضية الرئيسية الاولى الفرضيات الفرعية الاتية:
 ذات دلالة احصائية بين الوعي الذاتي والانسجام في مكان العمل 8معنوي توجد علاقة ارتباط  -
 العمل8ذات دلالة احصائية بين شفافية العلاقات و الانسجام في مكان معنوي توجد علاقة ارتباط  -
 ذات دلالة احصائية بين المنظور الاخلاقي الداخلي و الانسجام في مكان العمل8 معنوي توجد علاقة ارتباط -
 ذات دلالة احصائية بين المعالجة المتوازنة و الانسجام في مكان العمل8معنوي توجد علاقة ارتباط  -
 في الانسجام في مكان العمل8 للقيادة الاصيلة ذو دلالة احصائية 8 يوجد تأثير معنوي موجب1

 وينطلق من الفرضية الرئيسية الثانية الفرضيات الفرعية الاتية :
 دلالة احصائية بين الوعي الذاتي و الانسجام في مكان العمل8 وذ معنوي تأثير يوجد -
 دلالة احصائية بين شفافية العلاقات و الانسجام في مكان العمل8 وذمعنوي وجد تأثير ي -
 دلالة احصائية بين المنظور الاخلاقي الداخلي و الانسجام في مكان العمل8 معنوي ذووجد تأثير ي -
 دلالة احصائية بين المعالجة المتوازنة  و الانسجام في مكان العمل8 وذ معنوي وجد تأثيري -

 المخطط الفرضي للبحث: خامسا  
 
 

        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( 1الشكل )
 المخطط الفرضي للبحث

 المصدر : من اعداد الباحث بالاعتماد على ادبيات البحث

 

 الوعي الذاتي

 شفافية العلاقات

المنظور الاخلاقي 
 الداخلي

 المعالجة المتوازنة

 

 الانسجام الشخصي

 الانسجام مع الموظفين

 الانسجام مع فريق العمل

 الانسجام مع المشرف

 الانسجام مع نظام الإدارة

 الانسجام بين أقسام المنظمة 

 الانسجام مع قائد المنظمة

الانسجام الداخلي والخارجي 

 للمنظمة

الانسجام في مكان  القيادة 

            الارتباط

 التأثير
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 سادسا: مجتمع وعينة البحث
 الممممممموظفينتممممممم اسممممممتهداف عينممممممة عشمممممموائية لمجموعممممممة مممممممن الممممممموظفين ) الفنيممممممين والاداريممممممين (      

( 211فمممممممي معهمممممممد الادارة الرصمممممممافة بمختلمممممممف المسمممممممتويات الاداريمممممممة اذ تمثمممممممل مجتممممممممع الدراسمممممممة )
( اسممممممتبانة مدققممممممة وصممممممالحة واعتمممممممدت للتحليممممممل الاحصممممممائي بممممممما 74) حيممممممث تممممممم اسممممممتلام ا  موظفمممممم
ع الدراسمممممة وكانمممممت نتمممممائج توزيمممممع الاسمممممتبيان كمممممما موضمممممح فمممممي ( ممممممن مجتمممممم%5.83نسمممممبة ) يشمممممكل

 (2الجدول رقم )
 ( 2جدول )

 نتائج توزيع الاستبيان
 النسبة المئوية العدد الحالة

 %266 06 عدد الاستبانات الموزعة

 %21 33 عدد الاستبانات المسترجعة

 %. 3 عدد الاستبانات غير المسترجعة

 %25 . للتحليلعدد الاستبانات غير الصالحة 

 %42 74 عدد الاستبانات الصالحة للتحليل

 الجدول من اعدادا الباحث          
 

 سابعا: اداة قياس البحث
اعتمدت استبانه البحث كمصدر رئيسي في جمع المعلومات الاولية من عينه البحث ووكذلك في الحصول على 
الاجابة عن التساؤلات لغرض اجراء التحليل الاحصائي , وقد وزعت بصورة مباشرة من قبل الباحث للمدة من 

 :سين على عينه البحث , وقد قسمت على جزئين اسا 1616/./15و لغاية 1616/./  1
ويضم معلومات عامة عن بعض المتغيرات الشخصية لعينه البحث وتشمل )الجنس , الحالة  الجزء الاول :

 الاجتماعية , العمر , مستوى التعلم , عدد سنوات الخدمه(8
 -:( فقرة ذات اجابات مقيدة تتعلق بمتغيرات البحث مقسمة على محورين هما .7ويضم ) الجزء الثاني:
حيث تم اعتماد مقياس كل من  صة ببعد القيادة الاصيلة,( فقرة خا20يتكون من ) الاول :ا. المحور 

(Walumbwa, et al., 2008, Ilies, et al., 2005, FllipovskiI,2014 والذي يتكون من اربعة )
متوازنة ( ابعاد اساسية و هي ) الوعي الذاتي , شفافية العلاقات , المنظور الاخلاقي الداخلي , المعالجة ال

 ويتكون كل بعد من اربع فقرات 8
اصة ببعد الانسجام في مكان العمل حيث تم اعتماد هذه الفقرات ( فقرة خ51يتكون من ) ب. المحور الثاني :
( والتي بينت ان الانسجام في مكان العمل يتكون من ثمانية (Chin, Tachia , 2014الموردة في دراسة 

الشخصي , الانسجام مع الموظفين , الانسجام مع فريق العمل , الانسجام مع  ابعاد رئيسية وهي ) الانسجام
المشرف , الانسجام مع نظام الادارة , الانسجام بين اقسام المنظمة , الانسجام مع قائد المنظمة , الانسجام 

 الداخلي والخارجي للمنظمة ( ولكل بعد اربعة فقرات 8
 

 ثامنا: الادوات الاحصائية المستخدمة في البحث 
معالجة بيانات هذا البحث باستخدام البرنامج الاحصائي المعروف باسم الحزمة الإحصائية للعلوم  تتم   

الاستعانة ببعض الأدوات الإحصائية  توتم AMOS v.24)) برنامج(  و SPSS V.26الاجتماعية )
 وأهمها: 

 ( Cronbach’s Alpha  8معامل ألفا كرونباخ ) -2 
 8المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  لمعرفة درجة موافقة المستجيبين للبحث  -1
 8معامل الارتباط بيرسون : تم استخدامه لتحديد طبيعة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  -5
 8ثير المعنوي للمتغير المستقل على المتغير التابعانموذج المعادلات الهيكلية : تم استخدامه لقياس التأ -7
 

 الجانب النظري للبحث:  المبحث الثاني
 (Authentic leadership)اولا : القيادة الاصيلة 

 مفهوم القيادة الاصيلة -1
تعد القيادة الاصيلة احد انواع القيادات الناشئة في العقد الماضي التي ظهرت بسبب احتياج المنظمات     

تصف بالاضطراب من خلال إحداث فرق جوهري في المنظمات ي الذيالعمل الجديد  مكانلمحاولة التأقلم مع 
عمل وتتميز القيادة الاصيلة ينتج عن طريق مساعدة الموظفين على إيجاد المغزى من عملهم والاتصال في ال

 Mayيرى ) اذعن القيادات الاخرى بانها تعتبر الوعي الذاتي عاملا  رئيسيا  ونقطة انطلاق في تطوير القيادة 
,etal., 2003:249) "  معرفة الذات والصدق مع الذات أمران ضروريان للقيادة الاصيلة ويشير الى الوعي
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, او هو عبارة عن عملية  "القوة والضعف وكيفية تأثير القائد على الآخرينالذاتي بانه درجة وعي القائد بنقاط 
ديناميكية يقوم فيها الشخص بإعادة فحص نقاط قوته وضعفه باستمرار و يعود اصل ونشاة الاصالة الى مفهوم 

( Walumbwa, et al., 2008 :89)"يكون المرء صادق ا مع نفسه"  بينوا معنى الاصالة ب اذالاغريق القدماء 

ا , أو  , كما تم ذكرها في علم النفس الايجابي على انها " امتلاك الخبرات الشخصية للفرد , سواء كانت أفكار 
 ,Seligman" )الذات عواطف , أو احتياجات , أو تفضيلات , أو معتقدات  , والتصرف بما يتوافق مع 

الاصيلة الى الدراسات التي  ( مفهوم القيادةWong & Cummings, 2009:522( و يرجع )2002:15
( نشأة القيادة Walumbwa, et al., 2008:89وضعت الاصالة كمفتاح لتقدير الذات في حين يرجع )

 & Bassالاصيلة الى تقاطع جوانب مختلفة للقيادة مع  القضايا الأخلاقية  والسلوك التنظيمي الإيجابي و يرى )
Steidlmeier, 1999:183 ) "في حين " يادة الأصيلة كجزء مهم من القيادة التحويلية انه تم تطوير الق

 يرى " اذالقيادة الاصيلة هي أهم بعُد في القيادة الأخلاقية" ( أن (Robbins & Coutler ,2005:15يدعي 
Valsania,etal.,2012,562) بأنه يوجد حالي ا اهتمام متزايد بأشكال القيادة الإيجابية بسبب الأدلة التي  )

ة أن الإيجابية تزيد من الرفاهية والأداء الوظيفي ويعتبر كذلك القيادة الاصيلة كنوع من انواع القيادة تدعم فكر
, وزيادة التزامهم  القائدالعمل تؤدي الى ارتفاع رضا الموظفين عن  مكانالايجابية التي اذا ما ارتفعت في 

( (Walumbwa, etal., 2008:84يعرف  التنظيمي , وبذل الجهد الإضافي , وسلوك المواطنة التنظيمية و
القيادة الاصيلة بانها " نمط لسلوك القائد يمكن ان يستمده ويعززه من خلال القدرات النفسية الايجابية والمناخ 
الاخلاقي الايجابي من أجل تعزيز الوعي الذاتي , والمنظور الأخلاقي الداخلي , والمعالجة المتوازنة للمعلومات 

 & Avolioالعلاقات بهدف تعزيز التنمية الذاتية الإيجابية للموظفين " في حين يعتقد ) , والشفافية في
Gardner, 2005:317 الرغبة في تدريب وتطوير القادة الذين "( ان مفهوم القيادة الاصيلة يشير الى

 يعرف )و " ا يعززون بشكل استباقي البيئات الإيجابية ويديرون الأعمال بطريقة أخلاقية ومسؤولة اجتماعي  
(Lopez, et al., 2015: 59  نوع من انواع القيادة التي تتكون من الإلهام وتعزيز " القيادة الاصيلة بأنها

 ,Georgeبينما يعرف ) "الإمكانات النفسية الإيجابية من خلال إبراز المكون المعنوي والأخلاقي للسلوك
مع ا حول مهمة وقيم مشتركة  لانجاز الاهداف  الموظفين( القيادة الاصيلة بانها " القيادة التي  تجمع 2007:4

 Shamirويرى التنظيمية من خلال خدمة الزبائن و خلق قيمة لجميع أصحاب المصلحة" 
&Eilam,2005:397)الى ان  القائد الذي تم تطويره في مدرسة الحياة في اشارة "( ان القائد الاصيل هو

( ان القائد الاصيل (Avolio, et al., 2004:805بينما يجد  "الاصالة لا يمكن تعلمها او نقلها لقادة اخرين
ا كيف يفكر ويتصرف وينظر إلي الآخرين من خلال ادراكهم لقيمه ووجهات " هو ذلك الشخص الذي يدرك تمام 

 "ل والتفاؤل والمرونة التي يولدها في مكان العملنظره الأخلاقية ومعرفته و قوته المنعكسة  من  الثقة والأم
هو القائد الذي لديه إحساس عميق بالذات و يعالج  "( ان القائد الاصيلLi, et al., 2014: 250ويعتقد )

في حين يصف " المعلومات بموضوعية ويتصرف وفق ا لقيمه الداخلية الحقيقية وعواطفه ومعاييره الأخلاقية 
(George, 2003: 12)  القائد الذي يدرك نقاط ضعفه ويعمل على تجاوزها من خلال " القائد الاصيل بأنه

أناس حقيقيون صادقون مع  "ين هم يان القادة الاصل (George &Sims ,2007: 31) "  ويرىالعمل بجد
ويضيف كذلك ان هناك أدلة متزايدة على أن النهج الأصيل للقيادة  "أنفسهم ومع ما يؤمنون به  في الوقت نفسه

 ,Yuklمرغوب وفعال للنهوض بالمؤسسة البشرية وتحقيق نتائج إيجابية ودائمة في المنظمات ويصف )
( القائد الاصيل بانه يتمتع بالصدق و عدم الانانية  ويتصرف بلطف وعدالة ومسؤولية ويرغب 2008:15

خرين من خلال قيادته و يفوض الموظفين لإحداث فرق  في انجاز اعمالهم بدلا  من توليد  بصدق في خدمة الآ
( الصفات Walumbwa, et al., 2008: 92القلق بشأن السلطة أو المال أو المكانة لأنفسهم ويحدد )

 سية للقائد الاصيل وهي كما يلي :الاسا
 يكون دور القائد مكونا مركزيا في ذاته 8  -2
 من الصدق والوضوح مع ذاته  8 وى عال  يتمتع بمست -1
 اهدافه تكون متوافقة مع ذاته 8 -5
 8كون سلوكه معبر عن ذاته ي -7

 اهمية القيادة الاصيلة-0
 ,Petersonيعتقد ) اذتوجد العديد من العوامل المهمة التي تولدها القيادة الاصيلة داخل المنظمة         

etal., 2012:504 )" ان القيادة الاصيلة تعمل على اثارة  المشاعر الإيجابية للموظفين من خلال خلق
وان هذه السياقات الايجابية توفر بيئة خصبة لتعزيز الابداع في  " تفاعلات إيجابية وداعمة وعادلة وشفافة 

تصورات انه يمكن ان تعزز القيادة الاصيلة " ( Rego ,etal. ,2012:12مكان العمل , في حين يرى) 
 "( Yuan &Woodman, 2010:325و يضيف ) " الموظفين للسلامة النفسية وتزيد من دوافعهم الذاتية

و  "يمكن ان تعزز القيادة الاصيلة  الابتكار من خلال بناء الثقة وخلق الأمل وزيادة التفاؤل وتعزيز المرونة
يؤثرون على  انهمانه لا قيمة للقيادة الاصيلة بدون الموظفين اي "( Aronson, et al., 2013 14:يعتقد )
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سلوك قائدهم و بالتالي يحتاج القائد إلى التصرف بشكل ممتثل من أجل البقاء في موقعه القيادي وأن يتم تقديره 
الاصيلة قابلة للتغيير  ان القيادة"( (Avolio &Gardner ,2005:318و يضيف  "من قبل المجموعة

 ,.Avolio, et alيمكن تطويرها وتعزيزها من خلال تعلم الموظفين من القائد و يرى ) اذ, ير"والتطو
ان الصفات التي يتميز بها القائد الاصيل تؤدي الى خلق سمعة إيجابية تزيد من ثقة الموظفين "( 2004:803

ا لنجاحها "به  من خلال أفعاله و يعتقد  ولهذا يمكن للقائد الاصيل ان يحدث فرق ا في المنظمات ويكون مهم 
Valsania,etal.,2012,562) بأنه يوجد حالي ا اهتمام متزايد بأشكال القيادة الإيجابية بسبب الأدلة التي  )

تدعم فكرة أن الإيجابية تزيد من الرفاهية والأداء الوظيفي ويعتبر كذلك القيادة الاصيلة كنوع من انواع القيادة 
, وزيادة التزامهم  القائدالعمل تؤدي الى ارتفاع رضا الموظفين عن  مكان فعت فيالايجابية التي اذا ما ارت

 ,.Clapp-Smith et alالتنظيمي , وبذل الجهد الإضافي , وسلوك المواطنة التنظيمية و يضيف )
ان تصورات القيادة الاصيلة لا تؤثر بشكل ايجابي على مواقف الموظفين وسعادتهم في العمل "( 2009:229

  "سب وانما يمكن ان يكون لها تاثير ايجابي على اداء اي منظمةفح
أن القيادة الاصيلة  يمكن أن تؤثر بشكل إيجابي "  Hsieh & Wang, 2015: 2329) في حين يرى)     

على مواقف الموظفين وسلوكهم ونتائج العمل , مثل الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي للموظف والثقة 
 8" شاركة وسلوك المواطنة التنظيميةاء والموالإبداع والأد

 

 ابعاد القيادة الاصيلة -5
( على Walumbwa, et al., 2008, Ilies, et al., 2005, FllipovskiI,2014يتفق كل من )      

اساسية ) الوعي الذاتي , شفافية العلاقات ,المعالجات المتوازنة و  ابعادان القيادة الاصيلة تتكون من اربع 
 المنظور الاخلاقي الداخلي ( سوف نستعرضها وكما يلي :

 الوعي الذاتي -1
( ان الوعي الذاتي يشير الى  " وعي الفرد بخصائصه الشخصية وقيمه Ilies, et al., 2005: 377يرى  ) 

و يشمل الوعي الذاتي معرفة الجوانب الذاتية المتناقضة المتأصلة للفرد ودوافعه ومشاعره وإدراكه والثقة فيه 
 & Avolioودور هذه التناقضات في التأثير على أفكار الفرد ومشاعره وأفعاله وسلوكياته " بينما يصف )

Gardner, 2005: 324 الوعي الذاتي بانه عملية ناشئة يفهم من خلالها القادة قدراتهم الفريدة ومعرفتهم )
( الى ان معرفة الذات تعني أكثر من إدراك المرء لأفكاره (Valsania,etal.,2012:562وخبراتهم و يشير 

ا الوعي بمشاعر الفرد بالإضافة إلى معرفة الجوا نب الداخلية وقيمه ودوافعه و تتضمن معرفة الذات أيض 
( الوعي الذاتي مهما لادراك المرء نقاط قوته وضعفه مما Tondock, 2015:11المتناقضة في حين يعتبر )

 يساعده على أن يكون صادق ا مع نفسه وهو أمر بالغ الأهمية ليكون أصيلا 8
 شفافية العلاقات  -1

المعلومات بشكل علني أحد الجوانب ( انه تعد الحاجة إلى مشاركة (Valsania,etal.,2012:562يرى       
الرئيسية للقيادة الاصيلة وان إحدى خصائص الشفافية في العلاقات هي حقيقة الحفاظ على العلاقات مع 

( تشمل شفافية العلاقات Ilies, et al., 2005: 382الموظفين على أساس الصدق والأمانة في حين يرى )
الإضافة إلى كونه مدرك للذات بالذات المفتوح والصادق , فجميع الإمكانات السابقة في فعل الكشف عن 

ا د ودوافعه وقيمه وهوياته وعواطفهومتوازن ومتطابق في أهداف الفر , فإن القائد الاصيل يتسم بالشفافية أيض 
(ان الكشف عن الذات للاتباع Gardner, et al., 2004:273في الكشف عن هذه التعبيرات لأتباعه ويرى )

 ,Mazutis & Slawinskiبناء الثقة والألفة , ويعزز العمل الجماعي والتعاون في حين يرى )يؤدي الى 
( انه تتطلب شفافية العلاقات الرغبة في جعل الذات منفتحة للتفتيش والتغذية الراجعة , وبالتالي 2008:445

ا مكون أساسي في عملية التعلم للقائد 8  فهي أيض 
 المنظور الاخلاقي الداخلي -5
( ان المنظور الاخلاقي الداخلي هو العملية التي يقوم من Avolio & Gardner, 2005: 325يرى )    

خلالها القائد الاصيل  بمواءمة قيمه مع نواياه وأفعاله و تتضمن هذه العملية جعل دوافع الفرد وأهدافه وقيمه 
ا للتابعين ,وتمثل القيادة بالقدوة من خلال  إثبات الا تساق بين النظريات التي تم تبنيها من قبل القائد شفافة تمام 

( إنه يؤدي الى انتاج سلوكيات (Valsania,etal.,2012:562والنظريات قيد الاستخدام في حين يعتقد 
أخلاقية وشفافة  تهدف إلى خدمة مصالح المجموعة المشتركة  والتي تتعارض أحيان ا بشكل مباشر مع المصالح 

( يتضمن المنظور الاخلاقي الداخلي إنشاء Gardner, et al., 2004: 274)الشخصية للقائد ويضيف 
تطابق بين المعايير الداخلية للفرد والنتائج المتوقعة وان القائد الاصيل الذي يمتلك قدرات المنظور الاخلاقي 

قيمه الشخصية  الداخلي سيقول ما يقصد ويعنون ما يقول , وبالتالي يستطيع إدارة الصراع ومواجهة النزاع بين
 والمسؤوليات التنظيمية8 
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 المعالجة متوازنة-1
( ان المعالجة المتوازنة هي التحليل الموضوعي لجميع البيانات ذات الصلة Kernis, 2003:14يرى )     

( انه يرتبط مفهوم الوعي الذاتي بمعالجة Avolio & Gardner, 2005: 326قبل اتخاذ القرار ويرى )
ين على الوعي الذاتي اما من خلال الاستنباط الداخلي او من يمتحيزة , اذ يحصل القادة الاصل متوازنة أو غير

خلال التقييمات الخارجية وهنا يبرز دور المعالجة المتوازنة من خلال عدم المبالغة او تشويه المعلومات 
 Ilies, etقيادتهم بينما يصف )واعطاء اهتمام متساوي لكل التفسيرات الايجابية والسلبية عن انفسهم و اسلوب 

al., 2005: 378 المعالجة المتوازنة بانها " قلب النزاهة الشخصية للقائد الاصيل " مما تؤثر بشكل كبير )
(( ان المعالجة المتوزانة Valsania,etal.,2012:562على عملية صنع القرار لدى القائد, في حين يرى 

ات , سواء الخارجية أو الذاتية ويضيف كذلك ان هذا الاجراء يسمح تعني التحليل الموضوعي للحقائق والبيان
 للقادة بتجنب التحيز في تصوراتهم بسبب الدفاع عن النفس , وتمجيد الذات و / أو الحماية الذاتية8

 (Harmony in the workplace)ثانيا : الانسجام في مكان العمل 

 مفهوم الانسجام في مكان العمل -1
الباحثين في مجال السلوك التنظيمي , ان الاداء السليم لأي منظمة يتطلب السلوك المناسب لكل يرى معظم      

و الموظفين يعد مصدرا اساسيا  عضو من اعضائها ولهذا فان الانسجام بين قيم ومعتقدات مالكي المنظمة
 .Dolan, et alبشكل أفضل ) يمكن للقيم المشتركة أن تحفز الأداء و تقوي المنظمة اذلتحقيق الميزة التنافسية 

يشير  اذيعود اساس مفهوم الانسجام الى الثقافة الصينية ,  " انه Li, 2006: 584) يعتقد )(, و2006:541
الى التفاعل الإيقاعي اللطيف  , ويوفر الإطار الشامل للوجود الإنساني المثالي في الصين القديمة, واشار كذلك 
الى الطريقة النهائية  التي تعمل بها الطبيعة ويجب أن يتبعها البشر في علاقتهم مع بعضهم البعض وبالطبيعة ,  

ة المثالية للمجتمع التي يتم تحقيقها من خلال ممارسة العديد من و كان يمثل الانسجام في الكونفوشيوسية الحال
 8 "الفضائل مثل )الإحسان , البر , الحكمة(

لا تزال النظريات و الابحاث التي تتناول الانسجام في العلاقات  ( انه(Leung, et al., 2011:797 و يرى
اث السابقة الانسجام كقيمة او محفز او هدف او من قبل علماء الاجتماع في مراحلها الاولى , حيث تناولت الابح

قاعدة , ومع ذلك فان الابحاث السابقة تناولت مفهوم الانسجام كحالة عامة دون توضيح الخصائص المحددة له , 
الانسجام على انه التوافق بالعلاقة وقد عرفه على انه (Man & Bond, 2005: 121)  وقد وصف كل من 

لتبادل والمشاركة تؤدي الى العلاقات المترابطة بين الاشخاص وبالمثل تنتج من خلال ا "درجة عالية من التعامل
هو عبارة عن ( الانسجام في مكان العمل على انه " Nwinyokpugi,2015:199يوضح )مع المجتمع " و

 ,Han &Altmanدون الحاجة الى الدخول في صراع" في حين يرى )   حصول الموظفين على ما يرغبون
والذي يخلق شعور  الموظفينهو عبارة عن الاحترام المتبادل بين "( ان الانسجام في مكان العمل 2010:38

الانسجام التنظيمي على انه " درجة تشارك  (Chen, et al.,2016:5يعرف )و "الانتماء على المدى البعيد
لى بالمشاعر الايجابية والتي تولد الدوافع الحميدة في التعبير عن الاختلافات والخلافات وتقود ا الموظفين

( ان الانسجام (GAN& CHEUNG,2010:757وحدة المجموعة" بينما يرى التوازن بين احتياجات الفرد و
 الموظفينولدة من الانسجام مع هو مفهوم يرتبط بالسلام والصفاء والراحة الذهنية للفرد والقناعة المتالتنظيمي "
لا يتحقق الانسجام في مكان العمل الا من خلال تحديد " ( (Nwinyokpugi,2015:199و يعتقد  "في البيئة

من الثقافة التنظيمية ثم يضعون استراتيجية  ا  القادة ما يريدون ان تصبح عليه منظماتهم , اي جعل الانسجام جزء
 "8قعيةلذلك لتصبح العملية حقيقية ووا

( انه يجب ان تحافظ المنظمات على علاقة ودية Wang& Juslin, 2009:437ويؤكد كذلك كل من ) 
ينبغي  اذالذين يشتركون في نشاطهم من خلال خلق بيئة عمل تساعد على ذلك ,  الموظفينوتعاونية مع جميع 

ا أو جو عمل يشجع  تطوير إمكاناتهم الكاملة , مع على  الموظفينتصميم الهيكل التنظيمي بطريقة تخلق مناخ 
 تمكينهم من تحقيق أنفسهم في عملهم

العمل بأنها "مجموعة الخصائص التي تصف المنظمة  بيئة(  Forehand&Gilmer,1964:365و تعُرّف) 
وتميزها عن المنظمات الأخرى , وينبغي أن تكون هذه الخصائص على المدى الطويل نسبي ا وأن تؤثر على 

 "8الموظفينسلوك 
 الانسجام في مكان العمل اهمية -0

( انه يعد مستوى الانسجام التنظيمي امرا مهما وضروريا للمنظمات وذلك Leung, 2008:167يرى )        
لانه يشجع العمل الجماعي ويقود الى تحقيق السعادة للعاملين و بالتالي تحقيق مستوى عالي من الاداء التنظيمي 

أنه ينطوي الانسجام التنظيمي على الاحترام والثقة والدعم "( Wang& Juslin, 2009:436, و يضيف )
يتطلب الانسجام درجة عالية من   اذ "المنظمة موظفيوالوعي برفاهية الآخرين والاحترام المتبادل بين 

, على عكس السلوك التنافسي الذي يضر بالانسجام , في حين  الموظفينالمشاركة والتماسك والتعاون بين 
بان يكون الانسجام كاستراتيجية مقترحة من قبل المنظمة لتحقيق "( Leung, et al.,2002:203) يقترح
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( أنه يمكن ان تقف المشكلات Trevor,1995:38, و يلاحظ  )" تماسك المجموعة وبناء الثقة داخل المنظمة
المتعلقة بالسلطة والتحكم في طريق إنشاء هياكل تنظيمية مرنة وقابلة للتكيف ولذلك فانها تمثل عائقا امام تحقيق 

ان الانسجام في مكان العمل يضمن "( (Elangovan&Xie,2000:323الانسجام داخل المنظمة , ووفقا ل 
مثل يعد أمرا ضروريا لتعزيز الإنتاجية التنظيمية والنمو في حين وتطلعات صاحب العمل وي الموظفينرضا 
العمل الغير منسجم شكلا من اشكال الخلاف او المعارضة لأفكار أو اهتمامات الاشخاص وتشير إلى  مكان

 ولذلك يجب أن يمتلك مدراء المنظمة او" وجود مستوى من عدم التوافق في المجتمع أو المنظمة أو المجموعة 
من خلال ممارسة الصلاحيات الممنوحة لهم و  الموظفينن يمثلون القيادة القدرة على التأثير في عمل الذي

المنصب الذي يشغلونه في المنظمة , حيث يتبع الموظفون التوجيه من قادتهم للقيام بوظائفهم في حين يرى 
,etal.,2012:1159) Zameni ) "الى تقليل الالتزام والرضا  ان استخدام القوة القسرية في القيادة يؤدي

يمكن ان يولد الاستخدام المتزايد للقوة القسرية من قبل المديرين مشاعر سلبية  اذ,  "الموظفينعن العمل من قبل 
وتضعف الاستقرار العام للعمل  الموظفينناتجة عن الخوف والاحباط و التي بدورها تهدد الانسجام بين 

لانسجام في مكان العمل والذي يؤدي إلى تعاون متبادل وشراكة إيجابية ويضيف كذلك تحتاج كل منظمة إلى ا
تتسم البيئة المنسجمة بعلاقات متناغمة بين القادة والموظفين في مكان العمل و يعتبر  اذبين العمال ومرؤوسيهم, 

((Farh et al., 2004:247  المنظمة تعزيز الانسجام طريقة مفيدة لتشجيع السلوك الايجابي للموظف داخل
 ( (Singh, 1997:168درجة الانتماء للمنظمة في حين يرى  الموظفينيمكن ان يولد ويعزز الانسجام بين  اذ, 
 8 "ان الانسجام في مكان العمل يؤدي الى غياب الصراع داخل المجموعة"
 ابعاد الانسجام في مكان العمل  -3

الى احتواء الانسجام في مكان العمل  ((Chin, Tachia , 2014تشير بعض الدراسات ومنها دراسة     
 على ثمانية ابعاد رئيسية وهي كما يلي :

 الانسجام الشخصي -1
يشير الى الانضباط النفسي للموظف الذي يجعله مستعدا لانجاز عمله والتعاون مع الاخرين , وبالتالي يكون     

 ,Chinاعد الموظف في تطوير نفسه العمل واحترام انضباط الشركة و ان هذا الانسجام يس لمكاناكثر حماية 
Tachia,2014:5)8 ) 

 الانسجام مع الموظفين  -0
 ,Chinهو عبارة عن مجموعة من العوامل مثل التعاطف مع الاخرين ومساعدتهم التي تخلق الانسجام       

Tachia,2014:5) بالمرونة (  و يؤدي ذلك الى الالتزام بالتسلسل الهرمي والمحافظة على المشاعر والتمتع
 التي تقلل من غضب الزملاء من بعضهم البعض8

 الانسجام مع فريق العمل  -3
تاتي نتيجة العلاقات لموظف يشعر بالانسجام مع فريقه ووهي عبارة عن روح فريق العمل التي تجعل ا     

ون لانجاز الجيدة  بين اعضاء الفريق داخل وخارج المنظمة والتي تكون مبنية على الحب والاحترام و التعا
 Chin, Tachiaالاهداف وبالتالي فان الانسجام سيجعل اعضاء فريق العمل يعملون معا لانجاز هدف مشترك 

, 2014:5) 8) 
 الانسجام مع المشرف  -1
( (Chin, Tachia , 2014:5يولد هذا الانسجام بيئة عمل تتسم بالتبادل المرضي والتفاعل الايجابي     

الاعتماد على الاداء في تقييمهم والاعتراف بمجهوداتهم و الموظفينشرفين بلطف مع نتيجة تعامل الموياتي ذلك 
 8 هم اؤرؤسمع  الموظفينوالذي يؤدي الى تعزيز علاقة 

 الانسجام مع نظام الادارة -1
هو عبارة عن احد المهام الاساسية التي تقع على عاتق الادارة اضافة الى بناء نظام ادارة سليمة تتمثل      

 , Chin, Tachiaعلى الالتزام واتباع القواعد والانضباط الجيد في انجاز المهام  الموظفينبتشجيع 
تطبيق نظام عادل و ورج( وياتي هذا نتيجة عدد من الافعال مثل اتباع نظام عادل لتوزيع الا(2014:5
 للمكافئات8

 الانسجام بين اقسام المنظمة -0
في  الموظفينهو الانسجام الذي يتولد نتيجة السيطرة على العواطف والتغلب على العقبات والذي يساعد      

( (Chin, Tachia , 2014:5الاقسام المختلفة على التحكم في العواطف وتقليل سوء الفهم والصراعات 
 ويتولد هذا الانسجام نتيجة تخصيص موارد متساوية للاقسام من قبل المنظمة و تشجيع التعاون بين الاقسام8

  الانسجام مع قائد المنظمة-7
المنظمة  موظفيهو عبارة عن الانسجام المتولد نتيجة الطاقة القيادية والرؤية التي يولدها القائد لجميع      

( ويجب على قائد (Chin, Tachia , 2014:5 لسعي لتحقيق النجاح ويحفزهم على التصرف بحزم و ا
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وعدم اذلالهم و الاستماع الى وجهات النظر المختلفة للعاملين و تمكينهم  الموظفينالمنظم ان يعمل رفع مكانة 
 للعمل باستقلالية8

 الانسجام الداخلي والخارجي للمنظمة -8
عبارة عن الالهام المستمر والقوي الذي يساعد المنظمة في تحقيق اسمى انواع الانسجام داخل وخارج هو    

يجب على المنظمة اتباع القواعد الاخلاقية كمعيار اساسي للمنافسة ( (Chin, Tachia , 2014:5المنظمة 
 وان تتعامل مع الزبائن والموردين بامانة واحترام 8

 

 ب العملي للبحثالجان:  المبحث الثالث
 أولا : ترميز متغيرات وأبعاد مقياس البحث:

لقد تبنى الباحث في البحث الحالي مقياسا  يتضمن متغيرين رئيسين هما:) القيادة الاصيلة, الانسجام التنظيمي(,   
 (18لكل  مّنها عدد متباين من الأبعاد الفرعية والفقرات, تم ترميزها على النحو الموضح في الجدول )

 ( 0جدول )
 ترميز متغيرات وأبعاد مقياس البحث وعدد فقراته

 المتغير
رمز 
 المتغير

 البعد
 رمز
 البعد

 عدد الفقرات

 AL القيادة الاصيلة   

 SA 7 الوعي الذاتي

 RT 7 شفافية العلاقات

 IMP 7 المنظور الاخلاقي الداخلي

 BP 7 المعالجة المتوازنة

 HIW الانسجام التنظيمي 

 SH 7 الانسجام الشخصي

 HOE 7 الموظفين الانسجام مع

 HWS 7 الانسجام مع النظام

 HWDB 7 الانسجام مع الرئيس المباشر للعمل

 HOD 7 الانسجام بين اقسام المنظمة

 HWOL 7 الانسجام مع قائد المنظمة

 HWOT 7 الانسجام مع فريق العمل

 HOIE 7 للمنظمةالانسجام الداخلي والخارجي 

 .المصدر: من إعداد الباحث            
 

 ثانيا: تقييم جودة مقياس البحث
إن عملية تقييم جودة مقياس الدراسات تعد من ضمروريات الخمروج بنتمائج تتسمم بموثوقيمة عاليمة, ممع إمكانيمة    

بالصمدق الظماهري وصمدق البنماء تعمميها ضمن نطاق البحث الميداني8 إن هذه العملية تمتم ممن خملال الاسمتعانة 
 وثبات المقياس, وعلى النحو الآتي:

 الصدق الظاهري: -1
بالاعتماد على عدد  من المقاييس المحكمة وعلى الإطار النظري لبعض الدراسات السابقة قام الباحمث بتبنمي      

وتطوير فقرات مقيدة الإجابة لقياس متغيرات البحث , تم وضعها في نسمخة أوليمة, عرضمت علمى مجموعمة ممن 
جل التأكمد ممن وضموح الفقمرات ذوي الاختصاص والخبرة في مجال إدارة الأعمال لغرض تحكيمها, وذلك من أ

وصلاحيتها للقياس, وبعد أن قدم السادة المحكمين بعض الآراء والمقترحات, التي أنحصرت فقط بإعادة صياغة 
 بعض الفقرات, ظهرت النسخة النهائية للاستبانة التي تم توزيعها على المستجيبين8

 صدق البناء:  -0
صبحت الاستبانة بنسمختها النهائيمة تتمتمع بالصمدق الظماهري, وممن بعد أن تم الأخذ بآراء عدد  من المحكمين أ   

أجل التحقق من صدق البناء, والذي يقصد به التعرف على الانسجام في العلاقة بين الأسس النظرية للمقيماس أو 
 الخلفية النظرية التي أنطلق منها وبين فقراته, ويطلق عليه في بعض الأحيمان بصمدق المفهموم أو صمدق التكموين

, الممذي يتمميح Exploratory Factor Analysisالفرضممي8 أسممتخدم الباحممث التحليممل العمماملي الاستكشممافي 
الفرصة لفقرات الأبعاد من الارتباط بالبعد الذي تنتمي له, فهو ما يتوافق مع بنائها الفكمري والنظمري فمي ضموء 

مما يؤدي إلى حذفها منه, وباستعمال برنامج  عدد  من الدراسات السابقة, أو بعدم الارتباط بالبعد الذي تنتمي أليه
SPSS V.26:تم إجراء هذا الاختبار وعلى النحو الآتي , 

 

 بغداد:-التحقق من صدق البناء لمقياس البحث على وفق بيانات معهد الادارة الرصافة
طريمق المراحمل بغداد تم عمن -إن التحقق من صدق البناء لمقياس البحث على وفق بيانات معهد الادارة الرصافة

 الآتية:
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 التحقق من صدق البناء لمقياس المتغير المستقل )القيادة الاصيلة(: -1
استنادا إلى الأطر النظرية والفكرية لمتغير القيادة الاصيلة تبين إن البناء التكويني لهذا المتغيّر يتألف من     

ذا المتغير أو عدم انتمائها له, تم البدء ( فقرة, ومن أجل التحقق من مدى انتماء الفقرات له20أربعة أبعاد و)
الظاهر في  The Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)بالحكم على مدى كفاية حجم العينة عبر إجراء اختبار 

 (58الجدول )
 (3جدول )

 بغداد -اختبار كفاية حجم العينة لبيانات متغير القيادة الاصيلة على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة 
KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .813 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 859.476 

Df 285 

Sig. .000 

 SPSS V.268برنامج  المصدر:            
 

( هي أعلمى ممن الحمد الأدنمى المعيماري 68.25البالغة ) (KMO)( نتائج تؤكد على إن قيمة 5يقدم الجدول )    
 Bartlett8أي هنالك دلالة على وجود علاقمة بمين أبعماد همذا المقيماس فمي ظمل معنويمة إختبمار  ) 6536(والبالغ 

 Rotatedيظهر نتائج لاحقة لهذا الإختبار تتمثل بمصفوفة تشبعات العوامل  (5)فضلا  عما تقدم, فإن الجدول 
Component Matrix التي توضح مستوى إنتماء الفقرات لأبعادها وعمدد الأبعماد الكامنمة للمقيماس عنمدما ,

, أو إن تشبعاتها العاملية 6836عياري البالغ تكون التشبعات العاملية للفقرات أعلى من أو تساوي الحد الأدنى الم
 68768العابرة أقل من أو تساوي الحد الأعلى المعياري 

 ( 1جدول )
 بغداد -مصفوفة تشبعات العوامل لمقياس متغير القيادة الاصيلة على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة

 الفقرة
 البعد

1 2 3 4 

SA1 .545    

SA2 .584    

SA3 .610    

SA4 .631    

RT1  .611   

RT2  .633   

RT3  .621   

RT4  .642   

IMP1   .723  

IMP2   .560  

IMP3   .584  

IMP4   .577  

BP1    .674 

BP2    .559 

BP3    .661 

BP4    .712 

 SPSS V.268برنامج  المصدر:                
 Rotated Component Matrix( يعرض, النتائج المتعلقة بمصفوفة المكونمات الأساسمية 7الجدول )   

( فقممرة, 20للتحليممل العمماملي الإستكشممافي, التممي بينممت إن متغيممر القيممادة الاصمميلة   والمتكممون مممن أربعممة أبعمماد و)
علمى إنتمماء جميمع , وهمذا يمدل (0.50)ويتضح إن التشبعات العامليمة لجميمع فقمرات همذا المتغيمر همي أكبمر ممن 

 فقرات هذا المتغير له8
  التحقق من صدق البناء لمقياس المتغير التابع )الانسجام في مكان العمل(: 28
بالاعتماد على الأطر النظرية والفكرية لمتغير الانسجام في مكان العمل تبين إن البناء التكويني لهذا المتغيّر      

( فقرة, ومن أجل التأكد من مدى إنتماء الفقرات لهذا المتغير أو عدم إنتمائها له 32يتألف من ثمانية أبعاد و)
-The Kaiser-Meyer (KMO)ابتداءا تم الحكم على مدى كفاية حجم العينة من خلال إجراء اختبار 

Olkin ( 38الظاهر في الجدول) 
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 ( 1جدول )
 بغداد -إختبار كفاية حجم العينة لبيانات متغير الانسجام التنظيمي على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .906 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 818.409 

Df 285 

Sig. .000 

 SPSS V.268برنامج  المصدر:     
( هي أعلى من الحمد الأدنمى المعيماري 906.البالغة ) (KMO)( نتائج تؤكد على إن قيمة 3يظهر الجدول )     

 Bartlett8, أي هنالك دلالة على وجود علاقة بمين أبعماد همذا المقيماس فمي ظمل معنويمة إختبمار (0.50)والبالغ 
 Rotated( يظهر نتائج لاحقة لهذا الإختبار تتمثل بمصفوفة تشبعات العوامل 3)فضلا  عما تقدم, فإن الجدول 
Component Matrix التي توضح مستوى إنتماء الفقرات لأبعادها وعدد الأبعاد الكامنمة للمقيماس8 عنمدما ,

, أو إن تشبعاتها العاملية 6836معياري البالغ تكون التشبعات العاملية للفقرات أعلى من أو تساوي الحد الأدنى ال
 68768العابرة أقل من أو تساوي الحد الأعلى المعياري 

 (1جدول )
 بغداد -معهد الادارة الرصافة مصفوفة تشبعات العوامل لمقياس الانسجام في مكان العمل على وفق آراء المستجيبين في 

 الفقرة
 البعد 

1 2 3 4 5 6 7 8 

SH1 .548        

SH2 .561        

SH3 .609        

SH4 .583        

HOE1  .622       

HOE2  .625       

HOE3  .603       

HOE4  .645       

HWS1   .613      

HWS2   .629      

HWS3   .622      

HWS4   .597      

HWDB1    .689     

HWDB2    .625     

HWDB3    .596     

HWDB4    .536     

HOD1     .586    

HOD2     .604    

HOD3     .615    

HOD4     .662    

HWOL1      .624   

HWOL2      .617   

HWOL3      .603   

HWOL4      .591   

HWOT1       .653  

HWOT2       .649  

HWOT3       .659  

HWOT4       .682  

HOIE1        .669 

HOIE2        .659 

HOIE3        .531 

HOIE4        .525 

 SPSS V.268المصدر: برنامج       
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 Rotated Component Matrix( ان النتمائج المتعلقمة بمصمفوفة المكونمات الأساسمية 0يظهر الجمدول )   
للتحليممل العمماملي الإستكشممافي  بينممت إن التشممبعات العامليممة لجميممع فقممرات متغيممر الانسممجام فممي مكممان العمممل  

 ( وهذا يدل على إنتماء جميع فقرات هذا المتغير له65368( فقرة هي أكبر من )51والمتكون من ثمانية أبعاد و)
 

 . ثبات مقياس البحث:3
كرونباخ(, على وفق آراء المستجيبين في -للتحقق من ثبات مقياس الدراسة, تم إستخراج قيم معامل )ألفا      

 (48بغداد , كما موضح في الجدول )-معهد الادارة الرصافة
 (7جدول )

 معامل ألفا كرونباخ لمقياس البحث 

 المتغير
رمز 
 المتغير

 البعد
 رمز
 البعد

 كرونباخ-معامل ألفا

 AL القيادة الاصيلة   

 SA 0.78 الوعي الذاتي

 RT 0.77 شفافية العلاقات

 IMP 0.81 المنظور الاخلاقي الداخلي

 BP 0.74 المعالجة المتوازنة

الانسجام في مكان 
 العمل 

HIW 

 SH 0.80 الانسجام الشخصي

 HOE 0.77 الموظفينانسجام 

 HWS 0.82 الانسجام مع النظام

 HWDB 0.83 الانسجام مع الرئيس المباشر للعمل

 HOD 0.84 الانسجام بين اقسام المنظمة

 HWOL 0.85 الانسجام مع قائد المنظمة

 HWOT 0.79 الانسجام مع فريق العمل

 HOIE 0.82 الانسجام الداخلي والخارجي للمنظمة

 SPSS V.268من إعداد الباحث بالإعتماد على برنامج  المصدر:     
 

(, 6846≥(, يتضح إن قيم معامل ألفا كرونباخ قد تجاوزت الحد الأدنى المعياري البالغ )4من الجدول )    
( وهذا يعطي دليلا  على ثبات مقياس الدراسة, (Sekaran & Bougie ,2016وذلك على وفق ما أشار أليه 

 المستخدم في هذا البحث8 فهو بحد ذاته يعد خطوة إضافية في طريق إثبات جودة المقياس
 

 ثالثا: التحليل والتشخيص الوصفي للبيانات
البيانات التي تم جمعها مرحلة التحليل الاولي للبيانات, جاء دور التحليل والتشخيص الوصفي ياز بعد أن إجت    

ة )القيادة الاصيلبغداد فيما يتعلق بمعرفة مستوى توافر المتغيرات -لآراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة
والبالغ  Likert Five Point( فيهما, باعتماد الوسط الفرضي لمقياس ليكرت الخماسي والانسجام التنظيمي

 (, بوصفه معيارا  للمقارنة مع نتائج كل  من )الوسط الحسابي والانحراف المعياري(58)
 التحليل الوصفي لمتغير القيادة الاصيلة : .1

بغداد , سيتم إستعراض إختبارات -ور هذا المتغيّر في معهد الادارة الرصافةللإطلاع على مستوى ظه    
وجرى  التحليل الوصفي المتمثلة بـ)الوسط الحسابي والإنحراف المعياري(, وذلك فيما يتعلق بأبعادها الأربعة

بالغ ال Likert Five Pointالفرضي لمقياس ليكرت الخماسي  مع الوسط تعيين مستوى الظهور بالمقارنة
 (, وعلى النحو الآتي:5)

 (8جدول )
 بغداد-التحليل الوصفي لمتغير القيادة الاصيلة وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة

 الإنحراف المعياري الوسط الحسابي الفقرة

SA1 3.757 1.428 

SA2 3.647 1.450 

SA3 3.847 1.566 

SA4 3.950 1.536 

RT1 3.801 1.576 

RT2 3.821 1.576 

RT3 3.600 1.481 

RT4 4.017 1.462 

IMP1 3.966 1.518 

IMP2 3.917 1.539 

IMP3 3.986 1.341 

IMP4 3.900 1.335 
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BP1 3.874 1.594 

BP2 3.887 1.529 

BP3 3.867 1.540 

BP4 3.747 1.400 

 1.493 3.832 المعدل

 SPSS V.268برنامج  المصدر:                            
(, يتضح إنَ بعد القيادة الاصيلة يعدُ موجودا  في معهد الادارة الرصافة , إذ إن .في ضوء نتائج الجدول )   

(, في ظل إنحراف 5( فهو أعلى من الوسط الفرضي البالغ )55.51الوسط الحسابي العام لجميع فقراته قد بلغ )
 وسطها الحسابي8 (, وهذا مايشير إلى إنخفاض مستوى تشتت إجابات أفراد العينة عن 25725معياري عام بلغ )

 .التحليل الوصفي لمتغير الانسجام في مكان العمل:0
بغمداد, سميتمّ إسمتعراض إختبمارات -للاطلاع على مسمتوى ظهمور همذا المتغيّمر فمي معهمد الادارة الرصمافة       

عمماده التحليممل الوصممفي المتمثلممة بممـ)الوسط الحسممابي والإنحممراف المعيمماري(, لهممذا المتغيّممر وذلممك فيممما يتعلممق بأب
 Likert Fiveالثمانيمة, وتمم تحديمد مسمتوى التموافر بالمقارنمة ممع الوسمط الفرضمي لمقيماس ليكمرت الخماسمي 

Point ( وعلى النحو الآتي:5البالغ ,) 
 (1جدول )

 بغداد -على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافةالتحليل الوصفي لمتغير الانسجام التنظيمي  
 الانحراف المعياري الحسابيالوسط  الفقرة

SH1 3.812 1.583 

SH2 3.897 1.664 

SH3 3.967 1.540 

SH4 3.734 1.613 

HOE1 4.046 1.511 

HOE2 3.811 1.612 

HOE3 3.668 1.675 

HOE4 3.904 1.570 

HWS1 3.828 1.613 

HWS2 3.857 1.490 

HWS3 3.714 1.547 

HWS4 3.976 1.54537 

HWDB1 3.814 1.594 

HWDB2 3.897 1.598 

HWDB3 3.976 1.513 

HWDB4 3.916 1.855 

HOD1 3.079 1.544 

HOD2 3.139 1.471 

HOD3 3.927 1.503 

HOD4 3.887 1.540 

HWOL1 3.851 1.566 

HWOL2 .9172 1.495 

HWOL3 3.798 1.647 

HWOL4 3.827 1.575 

HWOT1 3.907 1.436 

HWOT2 3.857 1.461 

HWOT3 3.887 1.540 

HWOT4 3.139 1.471 

HOIE1 3.927 1.503 

HOIE2 3.887 1.540 

HOIE3 3.851 1.564 

HOIE4 3.851 1.566 

 1.555 3.718 المعدل

 SPSS V.268برنامج  المصدر:                        
(, يتضح إنَ بعد الانسجام في مكان العمل يعدُ موجودا  في معهد الادارة الرصافة , إذ إن 2في ضوء نتائج الجدول )   

(, في ظل إنحراف معياري 5( فهو أعلى من الوسط الفرضي البالغ ).5542الوسط الحسابي العام لجميع فقراته قد بلغ )
 عينة عن وسطها الحسابي8 (, وهذا ما يشير إلى انخفاض مستوى تشتت إجابات أفراد ال25333عام بلغ )
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 رابعا: التحليل النهائي للبيانات
هذا المحور سيتضمن استعراض النتائج الخاصة باختبار فرضيات البحث الحالي والمتعلقة بمتغيراته     

متغير تابع(, عن طريقة استخراج معامل  –متغير مستقل والانسجام التنظيمي  -المتمثلة بـ)القيادة الاصيلة   
بين المتغيرات آنفة الذكر, وسيتضمن أيضا  اختبار فرضيات التأثير المباشر عبر تكوين  Pearsonاط الارتب

لعلاقات التأثير المختلفة بين  Structural Equations Modelingأنموذج المعادلات الهيكلية 
 المتغيرات قيد الدراسة8 

 بغداد :-معهد الادارة الرصافةاختبار فرضية علاقات الارتباط على وفق آراء المستجيبين في  -1
" وجود علاقة ارتباط بين القيادة الاصيلة بأبعادها الاربعة  التي تنص علىأاختبار الفرضية الرئيسة الأولى 

 والانسجام في مكان العمل " 
ت بغداد , التي تجمع بين متغيرا-إن عملية التحقق من فرضيات علاقات الارتباط في معهد الادارة الرصافة     

 (8 26الموضحة في الجدول ) Pearsonالبحث الحالي سيتم بالاعتماد على نتائج مصفوفة معامل إرتباط 
 ( 12جدول )

 بغداد -مصفوفة علاقات الإرتباط بين متغيرات البحث الحالي على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة
 INL SA RT IMP BP OHR 

INL 

Pearson 
Correlation 

1 .637** .553** .454** .553** .649** 

Sig. (2-tailed)  .009 .003 .009 .003 .004 

N 116 116 116 116 116 116 

SA 

Pearson 
Correlation 

637** 1 .476** .417* .476** .517* 

Sig. (2-tailed) .009  .001  .001 .025 

N 116 116 116 116 116 116 

RT 

Pearson 
Correlation 

.553** .476** 1 .576** 1 .435** 

Sig. (2-tailed) .003 .001  .001  .000 

N 116 116 116 116 116 116 

IMP 

Pearson 
Correlation 

.454** .417* .576** 1 .376** .443* 

Sig. (2-tailed) .004 .025 .000 .025 .000  

N 116 116 116 116 116 116 

BP 

Pearson 
Correlation 

.553** .476** .176** .376** 1 .335** 

Sig. (2-tailed) .009  .001  .001 .025 

N 116 116 116 116 116 116 

OHR 

Pearson 
Correlation 

.649** .517* .435** .443* .335** 1 

Sig. (2-tailed) .004 .025 .000 .025 .000  

N 116 116 116 116 116 116 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 SPSS V.268نتائج برنامج  المصدر:
 

(,من خلال علاقات الارتباط Pearsonاعتمد البحث في اختبار فرضياته على معامل الارتباط البسيط )    
المستقل)القيادة الاصيلة   بأبعادها الاربعة( والمتغير التابع) الانسجام التنظيمي (, حيث يتضح من بين المتغير 
( وجود علاقة ارتباط موجبة بين القيادة الاصيلة   والانسجام في مكان العمل  على المستوى الكلي 26الجدول )

ادة الاصيلة والانسجام في مكان العمل وعلى مستوى الأبعاد , وبلغت قيمة معامل الارتباط العام بين القي
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة  تحقق الفرضية الرئيسة الأولى( وبدلالة معنوية, وهذا يشير إلى 65072)

بين  إحصائية" توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية وطردية بين القيادة الاصيلة والانسجام في مكان العمل  
 وتفرعت عن هذه الفرضية أربع فرضيات فرعية هي:مكان العمل "  الوعي الذاتي والانسجام في

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الوعي الذاتي والانسجام في مكان العمل -1
( علاقات الارتباط حيث توجد علاقة ارتباط قوية وذات دلالة معنوية بين الوعي الذاتي 26يبين الجدول )

(, وهذا يدعم صحة الفرضية 65324إذ بلغت قيمة معامل الارتباط البسيط ) الانسجام في مكان العملو 
 8 الفرعية الأولى
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 بين شفافية العلاقة و الانسجام في مكان العمل. إحصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة  -0
( علاقات الارتباط حيث توجد علاقة ارتباط قوية وذات دلالة معنوية بين شفافية العلاقة 26يبين جدول )

وهذا يدعم صحة الفرضية ( , 65753, إذ بلغت قيمة معامل الارتباط البسيط ) الانسجام في مكان العمل
 الفرعية الثانية.

 و الانسجام في مكان العملبين المنظور الاخلاقي الداخلي إحصائية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة  -3
( حيث توجد علاقة ارتباط قوية وذات دلالة معنوية بين المنظور 26يظهر جدول علاقات الارتباط )

وهذا يدعم ( , 65775, إذ بلغت قيمة معامل الارتباط البسيط ) الانسجام في مكان العملالاخلاقي الداخلي 
 8صحة الفرضية الفرعية الثالثة

 بين المعالجة المتوازنة والانسجام في مكان العمل إحصائية ذات دلالة  توجد علاقة ارتباط -1
( حيث توجد علاقة ارتباط قوية وذات دلالة معنوية بين المعالجة 26يظهر جدول علاقات الارتباط)

وهذا يدعم صحة (, 65553, إذ بلغت قيمة معامل الارتباط البسيط ) الانسجام في مكان العمل المتوازنة و
 8ة الفرعية الرابعةالفرضي

 بغداد:-ختبار فرضيات التأثير على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة -0
اختبار الفرضية الرئيسة الثانية: والتي تنص على" يوجد تأثير معنوي وموجب للقيادة الاصيلة في 

إن عملية التحقق من فرضيات التأثير بين متغيرات البحث الحالي على وفق "الانسجام في مكان العمل 
بغداد, ستتم عن طريق بناء أنموذج المعادلات الهيكلية -آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة

Structural Equations Modeling( 18, والذي يظهر من خلال الشكل) 

 
 (0الشكل )

 بغداد -أنموذج إختبار فرضية التأثير لمتغيرات البحث الحالي على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة 

 .AMOS v.24برنامج  المصدر:
( مقبولا  من ناحية مؤشرات حسن المطابقة (Hair et al., 2016(, يعد على وفق قاعدة 1إن الشكل )  

Goodness of Fit Index ( :وهيRatio  و 5أقل من ,CFI 8و 6.أكبر من ,RMSEA 86أقل من. ,)
يظهر عدد  من علاقات التأثير المباشرة بين متغيرات البحث الحالي على وفق آراء عدد من المستجيبين في 

 (8 22بغداد, كما موضح في الجدول )-معهد الادارة الرصافة
 ( 11جدول )

 بغداد -علاقات التأثير المباشرة على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة

Path Estimate S.E. C.R. P 

INL <--- OHR .692 .076 8.908 *** 

 .AMOS v.24المصدر: برنامج           
 

, فلقد كانت p<  682( هي عند مستوى معنوية22إن جميع تقديرات هذا الأنموذج, التي تظهر في الجدول )    
, التي تقع ضمن حدود القبول المحددة Regression Weightsولجميع قيم  2520أكبر من  .C.Rقيم 

(, في اختبار فرضيات التأثير, كما موضح في 1لذا يمكن اعتماد نتائج الشكل ) 6536بأكبر من أو تساوي 
 (218الجدول )
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 (10جدول )
 بغداد-علاقات التأثير بين المتغيرات قيد الدراسة على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافةنتائج اختبار 
 النتيجة والقرار الفرضية نوع الفرضية

يوجد تأثير معنوي وموجب للقيادة الاصيلة   تأثير مباشر
 في الانسجام التنظيمي 8

للقيادة الاصيلة  (, يظهر وجود تأثير موجب ومعنوي 1إن الشكل )
(, وهذا 0.692بلغ معامل الانحدار )في الانسجام التنظيمي  , فلقد 
 يشير إلى قبول هذه الفرضية8

 AMOS v.248من إعداد الباحث بالإعتماد على نتائج برنامج  المصدر:
 

معنوي  اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية: والتي تنص على" يوجد تأثير -أ
 وموجب للقيادة الاصيلة في الانسجام التنظيمي "

إن عملية التحقق من فرضيات التأثير الفرعية بين متغيرات البحث الحالي على وفق آراء المستجيبين في معهد 
 Structural Equationsبغداد, ستتم عن طريق بناء أنموذج المعادلات الهيكلية -الادارة الرصافة

Modeling(58ظهر من خلال الشكل ), والذي ي 

 
 (5الشكل )

 بغداد-انموذج إختبار فرضية التأثير لمتغيرات البحث الحالي على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة

 .AMOS v.24برنامج  المصدر:
 

( من ناحية مؤشرات حسن المطابقة (Hair, et al., 2016(, يعد مقبولا على وفق قاعدة 5إن الشكل )   
Goodness of Fit Index ( :وهيRatio  و5أقل من ,CFI 8و6.أكبر من ,RMSEA 86أقل من.,) 

يظهر عدد  من علاقات التأثير المباشرة بين متغيرات البحث الحالي على وفق آراء عدد من المستجيبين في 
 (8 25بغداد , كما موضح في الجدول )-معهد الادارة الرصافة

 ( 13) جدول
 بغداد -علاقات التأثير المباشرة على وفق آراء المستجيبين في معهد الادارة الرصافة

Path Estimate S.E. C.R. P 

SA <--- OHR .532 .067 6.723 *** 

RT <--- OHR .514 .073 5.339 *** 

IMP <--- OHR .502 .060 4.027 *** 

BP <--- OHR .560 .053 6.288 *** 

 .AMOS v.24برنامج  المصدر:             
, فلقد كانت p<  6562( هي عند مستوى معنوية25إن جميع تقديرات هذا الأنموذج, التي تظهر في الجدول )

, التي تقع ضمن حدود القبول المحددة Regression Weightsولجميع قيم  2520أكبر من  .C.Rقيم 
 6536بأكبر من أو تساوي 

 ( يوضح نتائج اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية حيث اظهر الجدول25) الجدول
(25 ) 
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 وجود علاقة تأثير موجبة ومعنوية بين الوعي الذاتي والانسجام في مكان العمل: .1
( المتعلق بأنموذج الإنحدار, إن علاقة التأثير بين الوعي الذاتي والانسجام في مكان 25يظهر الجدول )    

معنوية ( وهي قيمة عالية تحت مستوى 05415والبالغة ) C.R)العمل هي معنوية وذلك على وفق قيمة )
( وهي تبين مقدار الزيادة في الانسجام في مكان العمل 65351قد بلغت)  Pathكما إن قيمة معامل   (65638)

 عندما تزداد قيمة الوعي الذاتي  بمقدار وحدة واحدة, وهذا ما يدعم صحة الفرضية الفرعية الأولى8 
 م في مكان العمل:وجود علاقة تأثير موجبة ومعنوية بين شفافية العلاقة والانسجا18
( المتعلق بأنموذج الإنحدار, إن علاقة التأثير بين شفافية العلاقة والانسجام في مكان 25يظهر الجدول )    

( وهي قيمة عالية تحت مستوى معنوية 35552والبالغة ) C.R) )العمل هي معنوية وذلك على وفق قيمة
( وهي تبين مقدار الزيادة في الانسجام في مكان العمل 65327قد بلغت )  Bكما إن قيمة معامل   (6563)

 عندما تزداد قيمة شفافية العلاقة بمقدار وحدة واحدة, وهذا ما يدعم صحة الفرضية الفرعية الثانية8 
 وجود علاقة تأثير موجبة ومعنوية بين المنظور الاخلاقي الداخلي والانسجام في مكان العمل:.3
تعلق بأنموذج الإحدار, إن علاقة التأثير بين المنظور الاخلاقي الداخلي والانسجام ( الم25يظهر الجدول )    

( وهي قيمة عالية تحت مستوى 75614( والبالغة )C.Rفي مكان العمل هي معنوية وذلك على وفق قيمة )
ي مكان ( وهي تبين مقدار الزيادة في الانسجام ف65361قد بلغت )  Bكما إن قيمة معامل   (6563معنوية )

العمل  عندما تزداد قيمة المنظور الاخلاقي الداخلي بمقدار وحدة واحدة, وهذا ما يدعم صحة الفرضية الفرعية 
 الثالثة8 

 وجود علاقة تأثير موجبة ومعنوية بين المعالجة المتوازنة والانسجام في مكان العمل:.1
التأثير بين المعالجة المتوازنة والانسجام في مكان ( المتعلق بأنموذج الإنحدار, إن علاقة 25يظهر الجدول )    

( وهي قيمة عالية تحت مستوى معنوية ..051( والبالغة )C.Rالعمل هي معنوية وذلك على وفق قيمة )
( وهي تبين مقدار الزيادة في الانسجام في مكان العمل  65306قد بلغت )  Bكما إن قيمة معامل   (6563)

 جة المتوازنة بمقدار وحدة واحدة, وهذا ما يدعم صحة الفرضية الفرعية الرابعة8 عندما تزداد قيمة المعال
 

 الاستنتاجات والتوصيات : المبحث الرابع
 اولا / الاستنتاجات

 كما يلي : اهم الاستنتاجات التي توصل اليها البحث هيكانت        
 8عهد الادارة الرصافة محل البحثموجود تأثير للقيادة الاصيلة على الانسجام في مكان العمل في  28
يعتبر بعد المعالجة المتوازنة اهم بعد من ابعاد القيادة الاصيلة الذي يؤثر في تحقيق الانسجام في مكان العمل في   18

  8 الادارة الرصافةمعهد 
ي مكان العمل لدى ان  المنظور الاخلاقي الداخلي يعتبر  اقل بعدأ من ابعاد القيادة الاصيلة الذي يؤثر في الانسجام ف 58

  معهد الادارة الرصافة 8
فيمعهد  بين القيادة الاصيلة والانسجام في مكان العمل معنوية كذلك تبين من خلال نتائج البحث وجود علاقة ارتباط 78

 الادارة الرصافة 8
وضح  عدم الاضعف وهو ما ي هيالمعالجة المتوازنة و الانسجام في مكان العمل بعد الارتباط بين  كانت علاقة  38

عدم المبالغة او تشويه من خلال  على حالة التوازن في اتخاذ القرارفي معهد الادارة الرصافة  تركيز الادارة 
 المعلومات واعطاء اهتمام متساوي لكل التفسيرات الايجابية والسلبية عن انفسهم و اسلوب قيادتهم 8

 ثانيا/ التوصيات
معهد الادارة الرصافة بسلوكيات القيادة الاصيلة وتبنيها والاعتماد عليها في التاثير على  الادارة في ضرورة اهتمام28

 8الانسجام في مكان العمل
المعهد لما له من تأثير كبير على حالة  ادارة ضرورة تعزيز و زيادة الاهتمام بالانسجام في مكان العمل من قبل 18

 8خارجية الذي يؤدي بدوره خلق الرضا عن المعهد وتعزيز الانتماء اليه التناغم بين الموظفين والقيادة والبيئة ال
من خلال اتباع الشفافية  الادارة الرصافة معهدادارة بالمعالجة المتوازنة من قبل  من الضروري زيادة الاهتماميعد  58

 ة الموظفين داخل المعهد 8في اعطاء المعلومات والاعتراف بالاخطاء والعمل على تعديلها والاستفادة من خبرات كاف
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Abstract 
       The research aims to study the extent of the impact of the original 
leadership dimensions in achieving harmony in the workplace and to know the 
type of relationships that link the original leadership dimensions with each 
other, as none of the researchers (to the researcher's knowledge) touched on 
the link between original leadership and harmony in the workplace, and from 
this standpoint, the main objective was determined, which is to study the 
effect of original leadership on harmony in the workplace, and the research 
was conducted at the Rusafa Administration Institute, and the research 
community (122) technicians and administrators in the Rusafa Institute of 
Administration were represented, as a random sample was chosen that 
included (47) employees by (38.5%) of the total community, and the 
questionnaire was the main tool in collecting data and information, as it was 
distributed in the institute in a random manner to the employees and through 
the help of the human resources official, and in order to process the data, 
many statistical methods were used, most notably, the standard deviation, the 
mean Arithmetic, Pearson correlation coefficient, and structural equations 
model, and the most prominent results of the research were the existence of a 
moral and positive correlation between the original leadership and harmony in 
the workplace for the staff of the Institute of Management. In addition, there is 
a moral and positive impact of the original leadership in achieving harmony in 
the workplace for the employees of the aforementioned institute, and the 
current research is considered a general review of the concept of original 
leadership and its impact on achieving harmony in the workplace8 
Key words: Authentic leadership, harmony in the workplace 
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