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 المستخلص

ان هدف البحث يتمثل في محاولة الكشف عن طبيعة العلاقة بين القيادة الرنانة والتناامم فاي مكاان العمال 

مشكلة البحث في ان المنظمات تبحث عن إشاعة السلوكيات الإيجابية في بيئة عملها وماا يمكان اذ تمثلت 

ان تعود به هذه السلوكيات وما يمكن ان تقدمه من مزايا باتجاه تحقيق اهداف المنظمة وفضلا عن معرفة 

ن القياادة الرناناة دور القيادة الرنانة في نشر هكذا سلوكيات حيث كانت فرضية البحث بأن هناك علاقة بي

والتنامم في مكان العمل وتعني القيادة الرنانة أسلوب القيادة العلائقاي الإيجاابي القاائم أساساا علاك الاذكا  

العاطفي، وقد ارتبط بنتائج العمل الإيجابي فإن المهمة الأساس للقائد هاي العنصار العااطفي أو العلائقاي  

مان خالاا المشااعر الإيجابياة للحصاوا علاك أفضال النتاائج وان القادة الاذين يساتعيعون تحفياز أتبااعهم 

يعرف بالرنين، سيسهم البحث الحالي في تحسين بيئة عمل المنظمات عبر تقديمه للقيادة الرنانة كأسالوب 

 قيادة حاسم في نشر سلوكيات عمل إيجابية تتمثل بالتنامم في مكان العمل 

Abstract: 

The goal of the research is to try to reveal the nature of the relationship 

between resonant leadership and harmony in the workplace. The problem of 

the research was that organizations are looking to spread positive behaviors in 

their work environment and what these behaviors can bring back and what 

advantages they can provide toward achieving the organization’s goals. About 

knowing the role of resonant leadership in spreading such behaviors. The 

research hypothesis was that there is a relationship between resonant leadership 

and harmony in the workplace. Resonant leadership means a positive relational 

leadership style based mainly on emotional intelligence, and it has been linked 

to positive work results. The basic task of the leader is the emotional or 

relational element. . Leaders who can motivate their followers through positive 

emotions to obtain the best results are known as resonance. The current 

research will contribute to improving the work environment of organizations 
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by presenting resonant leadership as a decisive leadership style in spreading 

positive work behaviors represented by harmony in the workplace. 

 منهجية البحث/ المحور الأول

تواجااه المنظمااات الن العديااد ماان التحااديات لضاامان الرضااا  يااؤدي : أولا: مشككةلة الدرا ككة ولاسككا لالاها

ذلا،، الحفااف علاك أعلاك مساتون مان التزام وولا  الماوففين إلاك اياادة مساتون الإنتاجياة، والأهام مان 

الانسجام والثقة المتبادلة بين الأفراد العاملين في مكان العمال  يمكان أن تتكاون المنظماات مان مساتويات 

عالية من الانسجام في أماكن العمل حيث لا توجد سلوكيات سالبية ميار مرماوب فيهاا تنتها، الكراماة أو 

فضل العرق لتعزيز العلاقات والانسجام داخال مكاان العمال تخلق مادة لترهيب وإهانة الموففين، ومن أ

اا باين الماوففين وإدارتهام، وكاذل،  هو تعزيز الحوار والتواصل الفعاا ليس فقط بين الازملا  ولكان أيض 

ا تعزيز التعبيق الناجح  تشجيع القون العاملة علك التعبير عن أفكارهم وآرائهم ومقترحاتهم  ويمكنه أيض 

ن بااين العماال والحياااة فااي المنظمااة وتعبيااق ممارسااات العماال المرنااة ونظااام الإجااااة لممارسااات التااواا

( اذ تعاد مان resonant leadership) القيادة الرنانةهنا يبرا دور  (Zwain, 2022: 6095) العادا 

المتغيرات المهمة للمهتمين بدراسة السلوك البشري اليها وخاصة فاي الوقات الحاضار  لاذا تكمان ملاماح 

 -مشكلة الدراسة في دوافع متعددة وهي علك النحو الاتي: 

ماااااان خاااااالاا التتبااااااع لزدبيااااااات الإداريااااااة يباااااارا متغياااااار القيااااااادة الرنانااااااة دوافككككككي معرفيككككككة:  -1

(resonantleadership الااذي يعنااي فهاام مشاااعر الافااراد العاااملين وتااتمكن ماان تحريكهااا بأساالوب )

يساااعد علااك إشاااعة التااراحم فيمااا بياانهم والتفااا ا  إيجااابي نحااو تحقيااق مقومااات الااذكا  العاااطفي الااذي

بالمستقبل الذي يؤدي الك ايادة الأدا  والمواطناة التنظيمياة والاولا  التنظيماي والتارابط باين تلا، القياادة 

والافاراد العااملين  فااي ضاو  ماا تقاادم فاان الدراسااة الحالياة تنعلاق ماان فكارة رئيساية تعااد امتادادا لزطاار 

والقياادة علاك حاد علام البااحثين حياث  ةالاساتباقيتي فهرت في عدة دراسات للسلوك النظرية والفكرية ال

للموفاف  ةالاساتباقيهنال، ندرة او ان اصح التعبير لا توجد دراسات اهتمت بدراسة العلاقة بين السالوك 

 والقيادة الرنانة والعواقب الاستراتيجية الناتجة منها مجتمعة معا 

تعزيااز الساالوكيات  شاااكل الناجمااة فااي المنظمااات وضااعف الإدارة العليااا فااينتيجااة للمدوافككي عمليككة:  -2

الايجابية للموفف تقدم الدراسة نمط قيادة يساهم في تعزيز السلوكيات المرموبة لديهم حيث تعد الدراسة 

مساهمة جادة لمختلف المنظمات من اجل تغيير وتعوير واقع القيادات في المنظمات العراقياة مان وجهاة 

 لباحثين نظر ا

ونظرا لوجود فجوة في الادبيات المتعلقة بقياس مدن دعم القيادة الرنانة لتحقياق التناامم فاي مكاان العمال 

من تحااوا هاذه الدراساة ساد الفجاوة مان خالاا الإجاباة علاك التساا ا الرئيساي الاذي تصاا  مناه مشاكلة 

 ناغم في مةان العمل؟ما هو لاأثير القيادة الرنانة في لاحقيق التالدراسة علك وفق الاتي: 

موضااوا القيااادة الرنانااة ماان المواضاايع الحيويااة التااي باارات فااي ادبيااات  يعااد:ثانيككا: أهميككة الدرا ككة

المنظمات والسلوك التنظيمي علاك الارمم مان اادهاار مسااعي الدراساات الأجنبياة اتجااه تساليط الضاو  

علااك المضااامين المعرفيااة لهااذا المفهااوم حيااث يمثاال هااذا المتغياار اهميااة علااك المسااتون الفكااري ضاامن 

والمنظمي  فالمنظمات بحاجة للقياادة تادفعها لزماام مان خالاا تعزياز السالوكيات  منظومة الفكر الإداري

 -المرموبة لموففيها  وتكتسب الدراسة أهميتها من خلاا متغيراتها والتي تتمثل في النقاط التالية: 

محاولة الدراسة في تقديم منهجية علمية تعبيقياة تسااعد المنظماات المبحوعاة علاك فهام اعتمااد متغيار   1

 القيادة الرنانة في تحقيق التنامم في مكان العمل 
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تتميز الدراسة الحالية بالحداعاة فاي بعال المتغيارات لأنهاا قاد اضاافت متغيار ناادر والمتمثال بالقياادة   2

الرنانة وربعه بمتغير اساس يتمثل بالتنامم في مكان العمل حياث تعاد هاذه المتغيارات مان الموضاوعات 

 في السنوات الأخيرة المرتكزة في الفكر الإداري 

أهمية البحث من خلاا جمعه لمتغيرات مهماة فاي حيااة المنظماات اذ لا توجاد دراساة تجماع باين هاذه   3

 المتغيرات )بحسب اطلاا الباحثين( وهذا ما دفع الباحثين لأجرا  هذا البحث 

التناامم فاي مكاان  يتمثال الهادف الرئيساي بتحدياد تاأعير القياادة الرناناة فاي تحقياق: ثالثا: اهداف الدرا ة

 ويتفرا منه الأهداف الفرعية التالية: العمل

 تقديم إطار مفاهيمي لمتغيرات الدراسة )القيادة الرنانة والتنامم في مكان العمل(  1

 تحديد مدن توافر متغيرات الدراسة )القيادة الرنانة والتنامم في مكان العمل( لدن المنظمة المبحوعة   2

اشااارت الدراسااة الااك العديااد ماان المتغيرات)المفاااهيم( لتوضاايح : ت الإجرائيككةرابعككا: المهككاهيم والتعريهككا

( المفاااهيم 1تعريااف نعاااق الدراسااة وحاادود العماال لمتغيراتهااا والتااأعير المحتماال بينهااا يبااين الجاادوا )

 والتعريفات الإجرائية للمتغيرات الأساس للدراسة الحالية 
 ( المهاهيم والتعريهات الإجرائية1الجدول )

 التعريف المتغير

 القدرة على إقناع الناس من أجل لاحقيق هدف مشترك يعملون من أجله وليس للسيطرة عليهم. . القيادة الرنانة1

يؤدي فعل اليقظة إلى زيادة الوعي ببيئة الهرد، والانهتاح على المعلومات الجديدة ليؤدي إلى زيادة الوعي  اليقظة الذهنية

 المشةلات. بوجهات نظر متعددة حول حل

الإيمان بر ية متهائلة يمةن لاحقيقها للمستقبل والتقدم نحو الأهداف مي إلهام الآخرين للقيام بالمثل. إنه ليس  الامل

 مجرد لاها ل. إن الطاقة بداخلك هي التي لادفعك أنت والآخرين للإيمان بمستقبل أفضل.

اجالاهم بشةل أفضل، والتحهيز على التصرف وفقاً لمشاعرنا. هي حالة لامةننا من فهم رغبات الناس واحتي الرحمة)التعاطف(

 والرحمة معدية مثل الأمل. التعاطف يوازي التعاطف، ويأخذ خطوة إلى الأمام: الرحمة هي التعاطف في العمل.

 المنهعة المتبادلةالاهاقية ودية ولاعاونية بشأن علاقات العمل بين أصحاب العمل والموظهين من أجل  . التناغم في مةان العمل2

 مدى لاوافر الروح المعنوية بين العاملين وقدرلاهم على التأثير في بعضهم البعض لاأثير إيجابي

بشةل عام، عندما يةون أعضاء الهريق مباشرين. ومدى الصراحة مي بعضهم البعض، يعتبرهم الأعضاء  إ ناد الدوافي الحميدة

 الآخرون مهتمين حقاً برفاهية الآخرين

 ولاشير الى مدى التهةير بالمصالح الشخصية ولةن على ا تعداد لقبول حل و ط من أجل رفاهية المجموعة السلوكيات المتوازنة

 المصدر: من اعداد الباحثين

 خامسا: فرضيات الدرا ة ومخططها الهرضي للدرا ة الحالية فرضيتان رئيستان وهما:

الفرضية الرئيسة الأولك وتنص علك وجود علاقاة ارتبااط باين القياادة الرناناة والتناامم فاي مكاان العمال 

 ويتفرا منها علاث فرضيات فرعية وهي 

 وجود علاقة ارتباط بين اليقظة والتنامم في مكان العمل   1

 وجود علاقة ارتباط بين الامل والتنامم في مكان العمل   2

 وجود علاقة ارتباط بين الرحمة والتنامم في مكان العمل   3

الفرضاية الرئيساة الثانيااة وتانص علااك وجاود علاقااة تاأعير بااين القياادة الرنانااة والتناامم فااي مكاان العماال 

 ويتفرا منها علاث فرضيات فرعية وهي 

 وجود علاقة تأعير بين اليقظة والتنامم في مكان العمل   1

 مل والتنامم في مكان العمل وجود علاقة تأعير بين الا  2
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 وجود علاقة تأعير بين الرحمة والتنامم في مكان العمل   3

ساايقوم الباحثااان بتعااوير مقاااييس المتغياارات بالاسااتفادة ماان مجموعااة ماان :  اد ككا: مقككاييس الدرا ككة

 مقاييس الدراسات السابقة والتي يستعرضها الجدوا ادناه:
 ( مقاييس الدرا ة2الجدول )

 المقاييس البعد ت المتغير ت

 Tiwari&Lenka,2015 اليقظة الذهنية 1 القيادة الرنانة أ

 الامل 2

 الرحمة 3

 التناغم في مةان ب

 العمل

 Chen, et al, 2016 التأثير الإيجابي 1

 الدوافي الحميدة 2

 السلوكيات المتوازنة 3

 الخماسي ولجميع المتغيرات وكما يلي: Likertسيتم اعتماد تدرج مقياس 

ً  ألاهق غير متأكد لا ألاهق لا الاهق اطلاقا  ألاهق لاماما

1 2 3 4 5 

يتمثل مجتمع الدراسة شركة نور الكفيل للمنتوجات الحيوانياة اذ سايكون :  ابعا: مجتمي وعينة الدرا ة

 العاملين في الشركة المذكورة عينة الدراسة الحالية  

 ثامنا: الأ اليب الاحصائية المستخدمة في لاحليل الجانب العملي 

)الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، الاهمية  SPSSالتحليل الاحصائي الوصفي باستخدام برنامج  -1

 النسبية(

)تحليال الارتبااط،  SmartPLSباستخدام الاختبارات الموجودة برنامج  تحليل العلاقة بين المتغيرات -2

 نحدار( تحليل الا

 الإطار النظري للبحث/ المحور الثاني

 الإطار النظري للمتغير المستقل القيادة الرنانة/ المبحث الأول

يتنااامم القااادة الرنااانون مااع الأشااخاص ماان حااولهم إنهاام يعرفااون ويمكاانهم : أولا: مههككوم القيككادة الرنانككة

توصيل ما يجب عليهم فعله ولماذا يفعلون ذل،  لديهم مساتون عااا مان الاذكا  العااطفي، والمحاددة علاك 

أنها قادرات الاوعي الاذاتي، والإدارة الذاتياة، والاوعي الاجتمااعي وإدارة العلاقاات  إنهام يبناون علاقاات 

ا مان الأمال قوية وم وعوقاة وياديرون عاواطفهم بشاكل مناتج  يعلماون أن العواطاف معدياة، ويخلقاون جاو 

والتفا ا حولهم  لديهم التعاطف ويمكنهم قرا ة أفكار النااس، ويساتخدمون هاذه القادرة لإلهاام الأشاخاص 

حشد ماواردهم من حولهم بالالتزام  إنهم ليسوا فقط رائعين في العمل معهم؛ إنهم يحققون نتائج من خلاا 
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المالية والفكرية والبشرية والبيئية والاجتماعياة لإشاراك وتعبئاة طاقاة الافاراد مان حاولهم  بالنسابة للقائاد 

الرنان، يعتبر الائتمان الشخصي والمالي منتجات عانوية أكثر من أهداف الإنجاا  في النهاية، يهتم القائاد 

  (McKee, A., & Massimilian, 2006:45) فرديالرنان بأدا  المنظمة أكثر من اهتمامه بتقدمه ال

تشااير المراجعااة المنهجيااة لزدبيااات المتعلقااة بالقيااادة إلااك أن القيااادة الرنانااة تحاادث عناادما  يكااون هناااك 

استثمار في العاقة العلائقية لبنا  علاقات مع الخبرة والتعليم والرتبة وإدارة العاطفة في مكان العمل  كما 

لرنانة تأعيرات مهمة علاك الرضاا الاوفيفي والالتازام التنظيماي فاي بيئاة العمال  القياادة لوحظ ان للقيادة ا

الرنانة مثاا علك أسلوب القيادة الذي يركاز علاك العلاقاات، وتتمياز القياادة الرناناة عان نظرياات أخارن 

الاوعي -ي للقيادة من خلاا تأسيسها علك الذكا  وهناك أربع مجالات تشكل الإطار وهاي )الاذكا  العااطف

الذاتي للعاطفة والإدارة الذاتية، والوعي الاجتماعي والسياسي والإدارة الفعالة العلاقات مع الخرين( اما 

أساااليب القيااادة الرنانااة فتشاامل الاانهج البصاايرة، والتاادريب، والعاطفيااة، والديمقراطيااة والتااي سااوف يااتم 

  (Wagner, et al, 2013:6) التعرف عليها لاحقا

ادة الرنانة علك انها  تحفيز المرونة العاطفية للموففين، وإدارة عواطف الموففين من خلاا وتعرف القي

 & ,Lenka) الاهتمام بالقضايا المتعلقة بعملهم، وتخفيف التوتر عنهم، وتعزيز راحتهم في مكان العمال

Tiwari, 2016: 696).  

جميع بيئات العمال المختلفاة حياث ان المنظماات  تعد القيادة الرنانة مهمة في: ثانيا: أهمية القيادة الرنانة

علك اختلاف أنشعتها وحجمها وفعاليتها تسعك للاستمرار والبقا  في فل البيئات الديناميكية المتساارعة 

التي تشهدها والتحديات التي تواجهها نتيجة التقدم التكنولاوجي والعولماة فاان تعبياق نماط القياادة الرناناة 

مكن ان تدفع المنظمة الك الامام وجعلها قادرة علك مواجهة هاذه التحاديات كاون ان من الإيجابيات التي ي

) ,.Tiwari, Bالقيادة الرنانة تؤعر في ايادة جهود الافراد وبالتالي تحقيق الأهداف المنشودة  اذ وضح )

& Lenka,2015:118 ان أهميااة القيااادة فااي المنظمااة بنااا   علااك عاادد ماان الباااحثين تتمثاال ماان خاالاا 

 تركيزها علك الاتي:

 يركز هؤلا  القادة علك الموففين وتصوراتهم ونواياهم وسلوكياتهم لتحقيق الأهداف المشتركة    1

تدعم نظرية العدون العاطفية أن القادة الرنانين يولدون الإيجابية لأن المشاعر معدياة ويتاردد صاداها   2

 نفسه داخل موففيهم 

يظهاارون مهااارات التعاماال مااع الخاارين مثاال دعاام الفريااق والإرشاااد وبنااا  العلاقااات والقاادرة علااك    3

 إشراك الخرين في الأهداف التنظيمية 

تحفز هذه الكفا ات العميقة الموففين علك التعلع إلك تقديم أفضل ما لديهم في جميع المواقف لتحقيق    4

 النتائج المرجوة 

قلالية للموففين لاتخااذ القارارات باساتخدام الماوارد المثلاك وخلاق حيااة ذات يوفر هؤلا  القادة الاست   5

 مغزن لتمييز منافسيهم  

 ارتباط الموفف هو رابعة عاطفية وفكرية للموففين مع وفائفهم وأقرانهم ومر وسيهم والمشرفين   6

إنجااا المهاام  يظهر الموففون المرتبعون بالمشاركة الجسدية والمعرفياة والعاطفياة والسالوكية فاي    7

ياتم التعبياار عاان المشاااركة الجساادية بشااغف وطاقااة لأدا  مهمااة مااا  تتعلااق المشاااركة المعرفيااة بمعتقاادات 

 الموففين حوا المشرفين وبيئة العمل والمنظمة 

يتم التعبير عن المشاركة العاطفية من خلاا الفخر والحماس والالتزام تجاه التنظيم  ويتم التعبير عن    8

 سلوكية من خلاا جهود الموففين التقديرية لنجاح الأعماا المشاركة ال
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يعاازا دعاام الإدارة العليااا والعماال الهااادف والاسااتقلالية للتعبياار عاان الرا  للكفااا ة الذاتيااة للمااوففين    9

 والشعور بالانتما  إلك المنظمة 

ِّن القيادة الرنانة الأفراد من تعوير كفا اتهم في مجااا الاذكا  العااطفي، وخ  11 لاق صادن فاي الفارق تمُك 

  (Mckee, & Bhaduri, 2013:9) والمؤسسات، وبنا  عقافة رحيمة وموجهة نحو النتائج

 (Tiwari&Lenka,2015:118)يااتم تحديااد ابعاااد القيااادة الرنانااة بااالتي: : ثالثككا: ابعككاد القيككادة الرنانككة

Taner,2013:596) )(Bawafaa,2014:55) 

تشير اليقظة ايضا إلك قادرة القاادة علاك الاتحكم الكامال فاي كال شاي  عان أنفساهم والخارين : اليقظة  1

والبيئة التي يعملون ويعيشون فيهاا وجعال القائاد يلاحاظ التاأعير السالبي لضاغط القاوة واتخااذ الإجارا ات 

ة لاه وماا هاو المناسبة قبل أن تصبح المشكلة خعيرة؛ يمكن أن يجعل القائد يعرف حق ا ما هاو مهام بالنساب

مير مهم بالنسبة له، وهداية القادة أقوالهم وأفعالهم  يمكن للانتباه إلك البيئة المحيعة وأن يمكِّن القادة مان 

فهااام الوجاااه  الحقيقاااي  لجمياااع أناااواا الأشااايا  واتخااااذ القااارارات أو اتخااااذ الإجااارا ات وفق اااا لاااذل، 

,2013:2015)Liعي ببيئة الفرد، والانفتاح علك المعلوماات (  يمكن أن يؤدي فعل اليقظة إلك ايادة الو

أن اليقظاة تسااهم فاي القياادة  الجديدة ليؤدي إلك ايادة الوعي بوجهات نظر متعددة حوا حال المشاكلات 

ماان خاالاا الإجاارا ات المتخااذة لبنااا  فهاام مشااترك تجاااه حاال المشااكلات، يمارسااه القائااد أو الخاارون فااي 

قظة علاك المساتون الفاردي بفعال إدراك الاحتماالات والتصارف مناصب صنع القرار  ترتبط القيادة والي

علاعاة جواناب مترابعاة مان اليقظاة المتعلقاة بالقياادة:  Dunoon &Langer (2011)يقادم  بناا   عليهاا 

 اليقظااااة لوجهااااات النظاااار المتعااااددة، وإعااااادة التقياااايم الااااذاتي النشااااط، والانتباااااه لاسااااتخدام اللغااااة 

7)-Guajardo,2020:5)  

شير الأمل إلك قدرة القائد علك توضيح الأهداف بوضوح، والاعتقاد بإمكانية الوصوا إليهاا، ي: الامل  2

 وصااايامة خعاااة عمااال أو مساااار، والساااماح للمتاااابعين بتجرباااة الساااعادة أعناااا  الوصاااوا إلاااك الهااادف

,2013:2016)Li )  

والتحفياز علاك هي حالاة تمكنناا مان فهام رمباات النااس واحتياجااتهم بشاكل أفضال،  الرحمة: الرحمة  3

الرحماة  التصرف وفق ا لمشاعرنا  والرحمة معدية مثل الأمل يوااي التعاطف، ويأخذ خعاوة إلاك الأماام:

نظر إليها علك أنها قيمة إنسانية، فهي تعتبار بشاكل عاام عرضاية، إن لام تكان وي هي التعاطف في العمل 

لا  ا  ماة أكثار مان ملائماة، فهاي جاز مير ذات صلة علك الإطلاق  ومع ذل،، في سياق القياادة، فاإن الرح

يتجزأ  فالقائد المحاصر بمتلاامة المقدسات، يتعامل مع العار المدمرة لضغوط القوة، ولا يهتم بالخرين 

ميار  لذل، يضغط القائد علك نفسه والخرين بقوة أكبر إلا بالقدر الذي يحتاج إليه الخرين لتحقيق أهدافه

زداد التنافر، ويتغذن وحش ضاغط القاوة علاك نفساه وينماو  لا يمكان أن مدرك للتأعير علك من حوله، وي

يوجد التعاطف وضغط القوة جنب ا إلك جنب  هم الأضداد الأساسية  يتعلب ضغط العاقة افتتان ا بالاذات لا 

هااوادة فيااه  الرحمااة تعنااي الانسااجام مااع الناااس  ويتضاامن التعاااطف فهاام الخاارين والعماال علااك تلبيااة 

فساايولوجي ا وعاطفي ااا وفكري ااا  كاال مااا يشااترك فيااه التعاااطف  -يقاااطع التعاااطف ضااغط القااوة احتياجاااتهم  

  (McKee, et al, 2009:8) والتنافر هو أن كليهما معدي

 الإطار النظري للمتغير التابي التناغم في مةان العمل/ المبحث الثاني

  الأعمااا وفق اا لأهاداف محاددة مسابق اعاادة ماا ياتم إنشاا  منظماات : أولا: مههوم التناغم في مةان العمكل

ويتم توجيه جميع الجهود والموارد لتحقيق تلا، الأهاداف  الماوارد البشارية والقاون العاملاة هاي الجهاات 

ا رئيسي ا في مواانة العلاقات داخل المنظمة   ا في هذه العملية  يؤدي الانسجام دور  الرئيسية والأكثر تأعير 

كل من أشاكاا الصاراا أو عادم الاساتقرار التنظيماي والمسااعدة فاي تحساين إنها طريقة فعالة لمنع أي ش
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الأدا  من خلاا تعزيز إنتاجية العمل وخلق مستون عااٍ من الرضا الاوفيفي  لاذل،، كجاز  مان الجهاود 

المبذولة لتعزيز الكفا ة التنظيمية، أصبحت سلوكيات الموففين مجاا اهتمام أكااديمي حاديث يهادف إلاك 

ا مان إجارا ات وقارارات العمال  مفهاوم الانساجام بشاكل عاام هاو خلق بيئة ع مل يكون فيها الأفراد جز  

نظرية تتخلل جميع جوانب النشاط البشري والعبيعة ككل، ويمكن العثور عليها في الرياضيات والفيزيا  

قليل منها ركز الفلكية والدراسات الثقافية  مالب ا ما ركزت الأبحاث علك الصراا بين المجموعات، لكن ال

علك موضوا الانسجام في سياق العمل والمنظمات ككال  كانات الدراساات تنااقش فقاط القضاايا المتعلقاة 

 بادوافع وأهاداف الانساجام وتحاايط بهاا، ولكان لا تركااز علاك جاودة العلاقااات التاي تاؤدي إلااك الانساجام

(Zwain, 2022: 6095)  ن السالام والاساتقرار ياتم وصاف التناامم فاي مكاان العمال علاك أناه حالاة ما

النساابي فااي المنظمااة التااي تنعااوي علااك الثقااة بااين المجموعااات، وفهاام إدارة المااوففين ومياااب تعبياارات 

يشير التنامم فاي مكاان العمال  (Okpu, & Kpakol, 2015: 66) السخط بين الأعضا  داخل المنظمة

حاد مان التعارضاات التاي يمكان  إلك الحالة التي يعمل فيها جميع أعضا  المنظمة بشاكل تعااوني وباأدنك

يشير التنامم في مكاان العمال إلاك الحالاة عنادما يكاون فاي (SUMUKWO, 2016:7) حلها دون عنا 

المنظمة سلام نسبي مستدام بين الإدارة والعاملين في الأمور المتعلقة بالعمل نتيجة وجاود هادف مشاترك 

اا إلاك معناك وتفاهم بين الإدارة والعاملين والذي يتميز بالتواصل ال فعاا واحترام الاتفاقات كما يشير أيض 

مشاركة المعلومات المفيدة بين الإدارة والعاملين إلك جانب ذل،، يشير إلك علاقة جيادة باين الازملا  فاي 

  تم تعريف التنامم في مكان العمل علك أنه (Nwabali, 2021: 107)  مكان العمل خالية من الخلافات

طااراف بعريقااة تساامح بااالفهم والتسااوية فااي تحديااد فااروف العماال والقواعااد عمليااة اسااتيعاب مصااالح الأ

وتقاسم السالعة  وفق اا للماؤلفين، يمكان اساتخدام العملياات لتحدياد مجموعاة متنوعاة مان الإجارا ات التاي 

 تساااهم فاااي هيكااال وطاااابع التفاعااال باااين الإدارة ومر وسااايهم، سااوا  بشاااكل رسااامي أو ميااار رسااامي

(Miidom, et al, 2022: 34)  كماا يشاير التناامم فاي مكاان العمال إلاك اتفاقياة ودياة وتعاونياة بشاأن

 ,Odunukwe, et al) علاقااات العماال بااين أصااحاب العماال والمااوففين ماان أجاال المنفعااة المتبادلااة

2023:55) 

(، فاإن الانساجام Bestman, & Orokor, 2020: 176وفق اا ): ثانيكا: أهميكة التنكاغم فكي مةكان العمكل

 ي جد ا لكي تكون المنظمة منتجة، والأسباب هي:التنظيمي ضرور

 إناه يحساان إنتاجيااة العماال لأنااه طريقااة مهماة لتحسااين الأدا  فااي المنظمااة، وتحقيااق النمااو الاقتصااادي  1

 وتحسين مستون المعيشة  

إنه يخلق بيئاة عمال هادئاة تجاذب التساامح والحاوار وخياارات أخارن لتساوية التعارضاات التنظيمياة   2

 والعمالية 

 للتنااامم فااي مكااان العماال علاعااة ابعاااد هااي )أي التااأعير الإيجااابي: ثالثككا: ابعككاد التنككاغم فككي مةككان العمككل

positive affectوإسااناد الاادوافع الحمياادة ،attribution of benign motives والساالوكيات ،

 balancing behaviours :)(Chen, et al, 2016:8)المتواانة

 ح المعنوية بين العاملين وقدرتهم علك التأعير في بعضهم البعل تأعير إيجابي مدن توافر الرو -1

إسناد الدوافع الحميدة بشكل عام، عندما يكون أعضا  الفريق مباشرين  ومدن الصراحة مع بعضاهم   -2

 البعل، يعتبرهم الأعضا  الخرون مهتمين حق ا برفاهية الخرين 

الساالوكيات المتواانااة مااع الاحتياجااات الجماعيااة للمجموعااة وتشااير الااك ماادن التفكياار بالمصااالح   -3

 الشخصية ولكن علك استعداد لقبوا حل وسط من أجل رفاهية المجموعة   
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 الجانب التطبيقي للدرا ة/ المحور الثالث

مقااييس النزعاة المركزياة للتحليل الوصافي بماا يتضامنه مان : أولا: التحليل الوصهي لمتغيرات الدرا ة

ومقاييس التشتت دور هام في عرض وتلخيص البيانات التي جمعها الباحثان، وفيما يلي التحليل الوصفي 

 لمتغيرات الدراسة:

( نتااائج التحلياال الوصاافي لمتغياار القيااادة 3يبااين الجاادوا ): التحليككل الوصككهي لمتغيككر القيككادة الرنانككة -1

الحسابي لمتغير القيادة الرنانة وابعاده الثلاعة قد تجااوا الوساط الفرضاي الرنانة والذي يظهر بان الوسط 

  ( لمقياس ليكرت الخماسي مما يدا علك انتشار المتغير وجميع ابعااده فاي المنظماة قياد الدراساة3البالغ )

ي كذل، فقد افهرت النتائج انخفاض الانحراف المعياري لكافة فقرات الاستبانة وهذا يدا علاك انساجام فا

 اجابات المستجيبين 
 ( التحليل الوصهي لمتغير القيادة الرنانة3جدول )

 الانحراف المعياري المتو ط الحسابي الرمز البعد المتغير

 اليقظة القيادة الرنانة

 

X11 3.78 1.179660968 

X12 3.21 1.160129303 

X13 3.42 1.184736258 

 الامل

 

X21 3.81 1.494623698 

X22 3.9 1.236931688 

X23 4.17 0.92795474 

 X31 3.56 1.235475617 الرحمة

X32 3.54 1.36689429 

X33 3.58 1.031309847 

 1.201968 3.663333 المعدل

 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج 

( نتاائج التحليال الوصافي لمتغيار 4يباين الجادوا ): التحليل الوصهي لمتغير التنكاغم فكي مةكان العمكل -2

التنامم في مكان العمل والذي يظهر بان الوسط الحسابي لمتغير التنامم في مكاان العمال بأبعااده مجتمعاة 

( لمقياس ليكرت الخماسي مما يدا علك انتشار المتغير وجميع ابعاده 3قد تجاوا الوسط الفرضي البالغ )

كذل، فقد افهرت النتائج انخفاض الانحاراف المعيااري لكافاة فقارات الاساتبانة  في المنظمة قيد الدراسة،

 وهذا يدا علك انسجام في اجابات المستجيبين 
 ( التحليل الوصهي لمتغير التناغم في مةان العمل4جدول )

 الانحراف المعياري المتو ط الحسابي الرمز البعد المتغير

التناغم في 

 مةان العمل

 Y11 3.42 1.150781 الايجابيالتأثير 

Y12 3.94 1.255547 

Y13 3.41 1.05919 

 Y21 3.91 1.077914 الدوافي الحميدة

Y22 3.31 1.24655 

Y23 3.5 1.02469 

السلوكيات 

 المتوازنة

Y31 3.32 1.05716 

Y32 4.45 0.92059 

Y33 3.71 0.99292 

 1.08726 3.663333 المعدل

 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج 

بعاد ان اكتملات الخعاوة الأولاك مان نمذجاة المعادلاة : ثانيا: لاقييم الانموذج الهيةلي واختبكار الهرضكيات

فاان الخعاوة الثانياة فتتمثال بتقيايم الانماوذج  PLS-SEMالهيكلية بأسلوب المربعات الصاغرن الجزئياة 

املات المسااارات والتااي يمكاان ماان خلالهااا قياااس الهيكلااي والتااي تتضاامن إيجاااد علاقااات الارتباااط ومعاا
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Rالتأعيرات المباشرة، بالإضافة الك استخراج قيمة معامل التفسير 
2

والذي يستخدم في تحديد مدن تفسير  

 المتغير المستقل للمتغير المعتمد 

 وتتضمن هذه الفقرة الاتي: : اختبار علاقات الارلاباط -‌أ

 والهرضيات المنبثقة عنها، كما يألاي:اختبار فرضية الارلاباط الرئيسة الاولى  -1

علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القيادة الرنانة والتناامم  وجود الفرضية الرئيسة الأولك وتنص علك:

( المتعلاق 5وفيما يتعلق بإعبات صحة هذه الفرضية، أفهر الجدوا ). في مكان العمل علك المستون العام

ارتباط معنوية بين القيادة الرنانة والتنامم فاي مكاان العمال، فلقاد بلغات بمصفوفة الارتباط، وجود علاقة 

، وهااذا مااا ياادعم صااحة الفرضااية (0.01)( عنااد مسااتون معنويااة 875.قيمااة معاماال الارتباااط   بينهمااا )

 الرئيسة الأولك، وتتفرا عن هذه الفرضية أربع فرضيات فرعية، هي:

( المتعلااق 5يظهاار الجاادوا ) اغم فككي مةككان العمككل:وجككود علاقككة ارلابككاط معنويككة بككين اليقظككة والتنكك  1

بمصفوفة الارتباط، وجود علاقة ارتباط معنوياة باين اليقظاة والتناامم فاي مكاان العمال، فلقاد بلغات قيماة 

، وهذا ما يادعم صاحة الفرضاية الفرعياة (0.01)( عند مستون معنوية 0.715معامل الارتباط   بينهما )

 الأولك  

( المتعلااق 5يظهاار الجاادوا )وجككود علاقككة ارلابككاط ومعنويككة بككين الامككل والتنككاغم فككي مةككان العمككل:  2

بمصفوفة الارتباط، وجود علاقاة ارتبااط معنوياة باين الامال والتناامم فاي مكاان العمال، فلقاد بلغات قيماة 

لفرعياة ، وهاذا ماا يادعم صاحة الفرضاية ا(0.01)( عند مستون معنوياة 0.712معامل الارتباط بينهما )

 الثانية  

( المتعلااق 5يظهاار الجاادوا ) وجككود علاقككة ارلابككاط معنويككة بككين الرحمككة والتنككاغم فككي مةككان العمككل:  3

بمصفوفة الارتباط، وجود علاقة ارتباط معنوية بين الرحمة والتنامم في مكان العمل والتناامم فاي مكاان 

، وهاذا ماا يادعم (0.01)ون معنوياة ( عناد مسات0.749)العمل، فلقد بلغت قيمة معامل الارتبااط   بينهماا 

 صحة الفرضية الفرعية الثالثة  
 ( مصهوفة علاقة الارلاباط بين القيادة الرنانة مي التناغم في مةان العمل بأبعادها5الجدول )

 X X1 X2 X3 Y 

X 

Pearson Correlation 1 .875** .815** .812** .875** 

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

N 121 121 121 121 121 

X1 

Pearson Correlation .875** 1 .934** .944** .715** 

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

N 121 121 121 121 121 

X2 

Pearson Correlation .815** .934** 1 .848** .712** 

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

N 121 121 121 121 121 

X3 

Pearson Correlation .812** .944** .848** 1 .749** 

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

N 121 121 121 121 121 

Y 

Pearson Correlation .875** .715** .712** .749** 1 

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

N 121 121 121 121 121 

 الباحثين وفقا لمخرجات الحا بة الالةترونيةالمصدر: من اعداد 
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وتتضاامن معااايير تقياايم الانمااوذج الهيكلااي وفااق اساالوب نمذجااة  : معككايير لاقيككيم الانمككوذج الهيةلككي -‌ب

( وفيما يلي توضيح لهاذه 6علك اربعة معايير وكما يوضحها الجدوا ) PLS-SEMالمربعات الصغرن 

 المعايير الاربعة:
 PLS-SEMالمربعات الصغرى  ( معايير نمذجة6جدول )

 الحد المقبول المعيار

 SRMR  <0.08 جودة مطابقة الانموذج

 VIF  <5عامل لاضخم التباين  لاقييم الارلاباط الخطي

 p  <0.05؛ قيمة t  >1.96قيمة  معنوية معاملات المسار

 لاشير الى لاأثير صغير، متو ط، كبير R2 0.25 ،0.50 ،0.75معامل التحديد 

 لاشير الى لاأثير صغير، متو ط، كبير f2 0.02 ،0.15 ،0.35حجم السلوك المنضبط 

 المصدر: اعداد الباحثين بالا تناد الى:

Hair, J., Hult, T., Ringle, C. & Sarstedt, M. (2017). A primer on partial least squares structural 

equation modeling (PLS-SEM. Los Angeles: Sage. 

( فاناه يتاوفر حالياا معياار وحياد Hair et al., 2017وفقا لـ ): التقييم الةلي لجودة مطابقة الانموذج -1

وهاو معياار الجاذر التربيعاي المتوساط  PLSموعوق لجودة المعابقة الخاصاة باالأنموذج الهيكلاي لمساار 

فاان  1قيمته ، اذ عندما تكون Standardized Root Mean Square Residual( SRMRالموحد )

 Henseler) 18 1ذل، يشير الك معابقة مثالية في حين ان القيمة المقبولة له هو عنادما تكاون اقال مان 

et al., 2016, p. 9 ) 

يشاير الارتبااط الخعاي الاك حادوث درجاة : Collinearity Assessmentلاقييم الارلاباط الخطكي  -2

 Varianceماان خاالاا عاماال تضااخم التباااين  عاليااة ماان الارتباااط بااين متغياارين مسااتقلين ويااتم قياسااه

Inflation Factor (VIF) ( ( وفقا لـ )5والذي يجب ان تقل قيمته عنHair et al., 2017 ) 

تسااامك أيضاااا هاااذه المعااااملات بالسااالوك المنضااابعات : Path Coefficientsمعكككاملات المسكككار  -3

وهي تمثل العلاقاات الفرضاية باين المتغيارات والتاي تكاون قيمهاا المعيارياة  Direct Effectsالمباشرة 

، اذ عندما يقترب معامل المسار من الواحد فان ذل، يدا علاك وجاود علاقاة إيجابياة -1+ و1تتراوح بين 

قوية والعكس صحيح  ويمكن تحديد معنوية هذه المعاملات من خلاا الخعأ المعياري الذي يتم الحصوا 

، ومان خلالهاا يااتم SmartPLSوالتاي يؤديهاا برناامج  Bootstrappingن خالاا عملياة تسامك علياه ما

 Hair et) 15 1عناد مساتون معنوياة قادره  96 1والتي يجب ان تكون قيمتها اعلاك مان  tحساب قيمة 

al., 2017, p. 195 ) 

Coefficient of Determination Rمعامل التحديد  -4
2 :

بمعامل التفسير يسمك هذا المعامل ايضا 

وكلماا ااداد فاناه يادا  1و 1لأنه يقيس مدن تفسير المتغير المساتقل للمتغيار التاابع، وتتاراوح قيمتاه باين 

( أشاار الاك ان القايم Hair et al., 2017, p. 171علك درجات اعلك من التفسير، ولتقييم النتاائج فاان )

 علك التوالي تشير الك قيم ضعيفة، متوسعة، وكبيرة  75 1، 51 1، 25 1

Effect Size fحجم التأثير  -5
2

Rبالإضافة الك حساب قيمة : 
2

فاناه يتوجاب ان يتعارف البااحثين الاك  

fمساهمة كل بعُد في تكوين هذه القيمة، وهذا ما يسمك بحجم التأعير 
2

 ,.Hair et al، ولتقييم النتائج فان )

2017, p. 158 الك تاأعير صاغير، متوساط، وكبيار علاك  تشير 35 1، 15 1، 12 1( أشار الك ان القيم

 التوالي 

لاوجككد علاقككة لاككأثير نصاات الفرضااية الرئيسااية الثانيااة علااك انااه  : اختبككار الهرضككية الرئيسككية الثانيككة -ج

ولاختباار هاذه الفرضاية فقاد تام موجبة ذات دلالة معنوية للقيادة الرنانة في التنكاغم فكي مةكان العمكل   

 ( 7( والذي يستعرض نتائجه الجدوا )2في الشكل ) بنا  الانموذج الهيكلي الظاهر
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 ( الانموذج الهيةلي لاختبار للهرضية الرئيسية الثانية2شةل )

 
 SmartPLSالمصدر: مخرجات برنامج 

 

 ( نتائج لاقييم الانموذج الهيةلي الخاص بالهرضية الرئيسية الثانية7جدول )

جودة 

 المطابقة

SRMR 

معامل  VIF المسار الهرضية

 المسار

t Value p 

Value 

حجم التأثير  النتيجة

f2 

معامل التحديد 

R2 

R2 المعدل 

0.053 H2 X→Y 1 0.621 18.112 0 0.285 0.385 0.582 قبول 

 SmartPLSالمصدر: مخرجات برنامج 

( نتائج تقييم الانماوذج الهيكلاي الخااص بالفرضاية الثانياة الرئيساية والتاي أفهارت 7يستعرض الجدوا )

 يحقاق المعياار المعلاوب لجاودة المعابقاة، وقاد بلاغ معامال المساار 153 1الباالغ  SRMR معياارباان 

مماا يشاير الاك معنوياة علاقاة تاأعير وبالتاالي فاان  pو tوالذي يحقق المعايير المعلوبة من قيم  (0.621)

R تقبل الفرضية الرئيسية الثانية  كذل، فقد بلاغ معامال التحدياد
2

المتغيار المساتقل  ( وبالتاالي فاان0.385)

 % وبقية القيمة تمثل عوامل أخرن لم يتناولها الانموذج 46يفسر المتغير التابع بنسبة 

قااام الباااحثين ببنااا  الانمااوذج : اختبككار الهرضككيات الهرعيككة المنبثقككة عككن الهرضككية الرئيسككية الثانيككة -د

للفرضاية الرئيساة الثانياة ( وذلا، لغارض اختباار الفرضايات الفرعياة 3الهيكلي الذي يظهار فاي الشاكل )

(H2-1, H2-2, H2-3( ويستعرض نتائجه الجدوا ،)8 ) 
 ( الانموذج الهيةلي لاختبار الهرضيات الهرعية المنبثقة عن الهرضية الرئيسية الثانية3شةل )

 SmartPLSالمصدر: مخرجات برنامج 
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 المنبثقة عن الهرضية الرئيسية الثانية( نتائج لاقييم الانموذج الهيةلي الخاص بالهرضيات الهرعية 8جدول )

جودة 

 المطابقة

SRMR 

معامل  VIF المسار الهرضية

 المسار

t Value p 

Value 

حجم  النتيجة

 f2التأثير 

معامل 

 R2التحديد 

R2 المعدل 

0.062 H2-1 X1→Y 1.201 0.207 5.411 0.001 0.705 0.808 0.238 قبول 

H2-2 X2→ Y 1.276 0.508 7.904 0.003 0.221 قبول 

H2-3 X3→ Y 1.275 0.354 9.909 0.001 0.226 قبول 

 SmartPLSالمصدر: مخرجات برنامج 

( نتااائج تقياايم الانمااوذج الهيكلااي الخاااص بالفرضاايات الفرعيااة للفرضااية الرئيسااية 8يسااتعرض الجاادوا )

يحقاق المعياار المعلاوب لجاودة المعابقاة، وقاد  162 1الباالغ  SRMR الثانية والتي أفهرت باان معياار

مماا يشاير الاك معنوياة هاذه  pو tحققت معاملات المسار للفرضيات الفرعية المعاايير المعلوباة مان قايم 

Rالعلاقات وبالتالي تقبل هاذه الفرضايات وقاد بلاغ معامال التحدياد 
2

( وبالتاالي فاان ابعااد متغيار 0.808) 

وبقياة نماوذج التناامم فاي مكاان العمال %( مان العوامال التاي تفسار متغيار 81قاد فسارت )القيادة الرنانة 

 النسبة تمثل عوامل لم يتناولها الانموذج 

 الا تنتاجات والتوصيات/ الهصل الرابي

 يقدم هذا القسم مجموعة من الا تنتاجات التي لاوصل اليها البحث وهي كالالاي: : الا تنتاجات

تعمل علك تحقيق التنامم في مكان العمل لان قيادة المنظمة تؤمن بان التنامم في  ان المنظمة المبحوعة -1

    مكان العمل هو السبيل الك تحقيق مواطنة العاملين وبالتالي حرصهم علك المنظمة

هنال، علاقة ارتباط بين القيادة الرنانة والتنامم في مكان العمل ونستعيع ان نلتمس هذا الارتبااط مان  -2

 مبة الكبيرة للمنظمة قيد البحث في تحقيق التفوق والتميز ضمن قعاا عملها  خلاا الر

يوجد تأعير معنوي قوي للقيادة الرنانة في تحقيق التنامم في مكان العمل حيث ان المنظمة التاي تكاون  -3

تهااا رائاادة فااي تبنااي ابعاااد القيااادة الرنانااة تسااهم فااي تفوقهااا وقااد تجلااك ذلاا، فااي النتااائج المتمياازة التااي حقق

 المنظمة قيد الدراسة في سوقها  

بنا  علك الاستنتاجات التي توصل اليها البحث تم تقديم مجموعة مان التوصايات وكماا : ثانياً: التوصيات

 يلي: 

ضرورة قيام المنظمات في تبني نشر السلوكيات الإيجابية في بيئة عملها فهي مصدر اشاعة الظواهر  -1

 الايجابية في المجتمع   

حثين المساهمة بشكل كبير في اجرا  المزيد من الابحااث فاي مجااا متغيارات الدراساة لأنهاا علك البا -2

 تمثل اتجاها بحثيا متميزا في عصرنا الحالي  
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