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 إقرار الباحث 

 

ــالة بعنوان   ــا ية  أقر بأن المادة العلمية الواردة في هذه الرســــــــــ العلاقة بين القيادة النســــــــــ
والدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمل في المؤســــســــات الح ومية في محافظة   ار 

  قد تم تحديد مصــدرها العلمي وأن محتوا الرســالة مير مقدم للحصــول بســلطنة عمان 
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 الإهــــــــداء.. 

الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، وبتوفيقه أتممت هذا العمل المتواضع بعد رحلة 
 …مليئة بالسعي والتحدي

إلى أمي الغالية، نبع الحنان، و احبة الدعاء الذي رافقني في كل مراحل الطريق،  
 …جزاكِ الله عني كل خير 

إلى والدي العزيز، قدوتي وسندي، من كان دعمه وتشجيعه مصدر قوة لي في كل  
 …لحظة، فله مني كل الامتنان

إلى زوجي الحبيب، شريك الدرب والمواقف، من كان العون والمحّ ز والمشجّع في كل  
 …خطوة من هذه المسيرة

إلى أبنا ي الأعزاء، زينة حياتي ونبض قلبي، أنتم الحلم الذي ي بر بي ومعي، ومن  
 …أجلكم كان هذا السعي

إلى إخوتي وأخواتي الأعزاء، رفاق الروح والدرب، الذين أحاطوني بدعا هم ومساندتهم  
 …فكنتم خير سند

إلى أساتذتي الكرام، من قدّموا لي علمهم وتوجيههم ب ل سخاء، فكان لهم الأثر الكبير  
 …في إنجاز هذا العمل

 …إلى كل من كان لي عونًا ودافعًا بعد الله
 أهدي هذه الدراسة، تعبيرًا عن امتناني ووفا ي وتقديري 

  



 ه‌
 

 شكر وتقدير
الحمد لله حمدًا يليق بجلال وجهه وعظيم سلطانه، والصلاة والسلام على سيدنا محمد، خير الخلق،  

 .وعلى اله و حبه أجمعين
إن بلوغ هذا العمل البحثي لمراحله النها ية لم ي ن ليتحقق لولا توفيق الله تعالى أولًا، ثم ب ضل الأيادي  

 .الكريمة والقلوب الصادقة التي أحاطتني بالدعم والمساندة
أتقدم بخالص الش ر وعظيم الامتنان إلى أستاذي ال اضل الدكتور خالد عبد السلام دهليز، الذي 
كان خير مشرف وموجّه، لم يبخل بعلمه ولا بتوجيهه الرشيد، وكان لصبره ومتابعته الأثر الأكبر في  

 .إخراج هذا العمل بهذه الصورة. فله مني كل التقدير والعرفان
كما أخص بالش ر والعرفان زوجي العزيز، الذي كان على الدوام قريبًا من ت ا يل هذا الجهد، داعمًا 

 .ومتابعًا ومراجعًا ب ل محبة واهتمام، فله مني أ دق الامتنان
ولا ي وتني أن أتوجه بالش ر الجزيل إلى الزملاء والزميلات في بلدية   ار، الذين أبدوا تعاونًا كبيرًا  
ومرونة في التوفيق بين العمل الرسمي ومتطلبات البح  الأكاديمي، وساهموا في توفير البيانات،  

 .والإجابة على الاستبانة الإلكترونية
كما أعُبّر عن بالغ امتناني لـ مو  ي وزارة التربية والتعليم بمحافظة   ار، الذين تكرّموا بالمشاركة  
تعاونهم   على  لهم  فش رًا  الدراسة،  محتوا  إثراء  في  بإجاباتهم  وأسهموا  الإلكترونية  الاستبانة  في 

 .وحر هم
كما أتوجه بالش ر إلى السادة المحّ مين، الذين قدّموا ملاحظاتهم وتوجيهاتهم البناءة في تح يم أداة  

 .الدراسة، وأسهموا في تطويرها
وش ر مو ول إلى أعضاء لجنة المناقشة الكرام، الذين تكرّموا بقبول مناقشة هذا العمل، وطرحوا  

 .ملاحظات قيّمة سي ون لها الأثر الكبير في تحسين المحتوا و قل النتا ج
وأخيرًا، كل الامتنان لكل من قدّم لي يد العون أو كلمة دعم أو دعوة بظهر الغيب، وأسأل الله تعالى  

 .أن يجزيهم عني خير الجزاء، وأن يجعل هذا الجهد خالصًا لوجهه الكريم
 والحمد لله رب العالمين. والله ولي التوفيق،
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 الملخص 
)القيادة الخادمة، القيادة  القيادة النســـــــا ية    العلاقة بينهدفت هذه الدراســـــــة إلى التعرف على  

ــاركية   ــات الح ومية بمحافظة   ار في و والدعم التنظيمي المدرك التشـ ــسـ أداء فرق العمل في المؤسـ
ســـــلطنة عُمان، إضـــــافة إلى الكشـــــف عن ال روق في اســـــتجابات أفراد عينة الدراســـــة تبعًا للمتغيرات  

اعتمدت الدراســــــة   .الديمومرافية )الجنث، العمر، المســــــتوا التعليمي، الخبرة العملية، ال ئة الو ي ية 
ــتبانة الإلكترونية كأداة ر يســـــة لجمع   ــ ي التحليلي، واســـــتخدمت الاســـ   البيانات منعلى المنهج الو ـــ

من مختلف المؤســـــــســـــــات الح ومية في  العينة الميســـــــرةمو ً ا ومو  ة  تم اختيارهم بطريقة    242)
 .  SPSS-26الإحصا ي المحافظة. وتم تحليل البيانات باستخدام البرنامج 

كشـ ت النتا ج عن وجود علاقة ارتباطية موجبة وقوية بين القيادة النسـا ية وأداء فرق العمل 
% .  56.8% ، كمــا تبين أن الــدعم التنظيمي المــدرك يرتبء بــأداء فرق العمــل بنســــــــــــــبــة )63.1)

ا أن الأداء الجماعي تحسـن بشـ ل واضـد عند ممارسـة أنماي القيادة التشـاركية   وأ هرت النتا ج أيضـً
ــا يًا  وا لخادمة، إلى جانب تقديم الدعم المؤســـســـي المناســـب. كما بينت النتا ج وجود فروق دالة إحصـ

مرتبطة بمتغيري الجنث والمســـــــــــــتوا التعليمي والعمر لصـــــــــــــالد الذكور وال ئات الأقل عمرًا والأدنى  
 .تعليمًا

ــرورة تعزيز بيئة عمل القيادات  ــيات، أهمهال ضـــــ ــة إلى جملة من التو ـــــ ــلت الدراســـــ وتو ـــــ
ــيع نطاق   ــلاحيات لدورهن الإيجابي في دعم فرق العمل، وتوســــــــ ــا ية بمنحهن مزيدًا من الصــــــــ النســــــــ
ــت ادة من التجارب العالمية الرا دة  البرامج التدريبية الموجهة للقيادات النســــــا ية حديثة التعيين، والاســــ

ــياســـات الإدارية المتعلقة بتقدير جهود المو  ين وتح يزهم،   في ــافة إلى مراجعة السـ هذا المجال، إضـ
مع التوســـــــــع في تو يف تقنيات الذكاء الا ـــــــــطناعي لدعم بيئة العمل وتحســـــــــين ك اءة ال رق، بما  

 .2040يتماشى مع تطلعات رؤية عُمان 
 

القيادة النســـــــــا ية  القيادة الخادمة  القيادة التشـــــــــاركية  الدعم التنظيمي المدرك    :الكلمات المفتاحية
 .أداء فرق العمل  المؤسسات الح ومية  محافظة   ار  سلطنة عُمان
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Abstract 

This study aimed to investigate the relationships between female leadership 

(servant leadership and participatory leadership), perceived organizational support, and 

the performance of work teams in government institutions in Dhofar Governorate, Oman. 

Additionally, it aims to explore the differences in responses among study sample 

members according to demographic variables (gender, age, educational level, work 

experience, and job category). The study employed a descriptive analytical approach and 

utilized an electronic questionnaire as the primary data collection tool. It surveyed 242 

male and female employees, selected through convenience sampling from various 

government institutions in the governorate. The data were analyzed using the statistical 

software SPSS V.26. 

The results revealed a strong, positive correlation between female leadership and 

team performance (r = 0.631). Perceived organizational support was also associated with 

team performance (r = 0.568). The results also showed that group performance improved 

significantly when participatory and servant leadership styles were practiced, along with 

appropriate institutional support. The results also indicated statistically significant 

differences related to gender, educational level, and age, favoring males and those with 

younger and less educated backgrounds. 

The study concluded with several recommendations, the most important of which are: the 

need to enhance the work environment for female leaders by granting them more powers 

to support their positive role in supporting work teams; expanding the scope of training 

programs directed at newly appointed female leaders; and benefiting from leading 

international experiences in this field. Additionally, it is necessary to review 

administrative policies related to appreciating and motivating employee efforts, while 

expanding the use of artificial intelligence technologies to support the work environment 

and improve team efficiency, in line with the aspirations of Oman Vision 2040. 

 

Keywords: Female leadership; Servant leadership; Participative leadership; Perceived 

organizational support; Team performance; Public sector; Dhofar Governorate; Sultanate 

of Oman. 
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 الفصل الأول 

 إشكالية الدراسة وأهميتها 

 

 المقدمة(  1.1)

المرأة دوراً ر يسـياً ومهماً في بناء المجتمع وتغييره لففضـل، يتمثّلُ بالدرجة الأولى في  تلعب 

بناء لبنته الأســاســية  ألا وهي الأســرة، فدور المرأة لا يقتصــر على الحمل وطنجاب الأط ال فحســب، 

م والمبادئ بل تقع على عاتقها مســؤولية رعايتهم وتربيتهم، وتهذيب أخلاقهم وســلوكياتهم، ومرق القي

تنشئةً   الكريمة في ن وسهم، وهذا يعني أن مهمتها الأساسية هي بناء الأجيال الجديدة، وتنشئة أبنا ها

)العمر،  ، ليتم نوا من بناء مجتمعٍ قوي ومتين، ويبذلوا جهدهم في ســـــــــبيل رفعته ونهضـــــــــته.حســـــــــنة

2024   

نها الأم التي تعنى بالدرجة الأولى على تربية  على كو   ولم يعد دور المرأة في الأسرة مقتصرا

تتحمل أيضــاً مســؤولية دعم زوجها ومســاندته في إدارة أمور الأســرة، والح ا  أ ــبحت ، وطنما  الأبناء

أ ـــبحت المرأة شـــري ة الرجل في تأمين احتياجات  حي    على اســـتقرارها، وتأمين العيل الكريم لها،

، وعملهـا إلى جـانـب الرجـل، في العـديـد من  المختل ـةالأســــــــــــــرة كـافـة، بعـد خروجهـا إلى ميـدان العمـل  

 المجالات المهنية.

د لها مشــــــاركة الرجل في الأداء المهني  إن و ــــــول المرأة إلى ميادين العمل المختل ة قد مهّ 

داري أو التن يذي  بل وأ ــــــبحت المرأة تنافث الرجل على الو ا ف القيادية  ســــــواء على مســــــتوا الإ

بعد اهتمامها بالتعليم ورفع مســـــتواها العلمي في مجال الإدارة، ورفع ك اءتها المهنية، وزيادة دافعيتها  

  الترقي الو ي ي، ونحو قيادة فرق العمل في مختلف التخصصات والمجالات. نحو

 

https://www.sharjah24.ae/ar/Articles/2024/07/29/NJ180
https://www.sharjah24.ae/ar/Articles/2024/07/29/NJ180


3 
 

الحق في القيـادة كمـا  فبنـاء على التوجهـات الحـديثـة والتطورات الحـادثـة أ ــــــــــــــبد للمرأة    إذن

ــار البقاء وما كان الرجل بقادر وحده   فالمرأة للرجل وفي مختلف المجالات،  ــري ة الرجل في مســـــــ شـــــــ

على مجــابهــة كــل تحــديــات الطبيعــة في العلم والعقــل وبنــاء الوجود الإنســـــــــــــــاني في كــل منطلقــاتــه  

ا أن تكون    للمرأة لقا د رجلا، بل يم ن  ا، ليث شـــــــــــرطا أن ي ونا  لفريد فيدلرومتطلباته، ووفقًا  ــً أيضـــــــــ

ســــات را، حي  تشــــير معظم الد والمرأة مقارنة قيادة الرجل   د عندراســــتنا  قا دة وهذ ما تو ــــلنا إليه في 

 .ت اللازمةادر المهـارت والقـالجنســــــــــــــين في أســــــــــــــاليـب القيـادة طالمـا تتوفر   بين  إلى عدم وجود فروق 

 (2013المكاوي،  )

ــاركة في   المرأة   أن   Jones and George    ويضــــــيف  ــلوب المشــــ تميل الى إتباع أســــ

القا د من    المرأة املب الأحيان مقارنة بالرجل، وينســب ذلك الى أمرين همال الأمر الأول هو محاولة 

قا د، هذا الذي يخالف التصور العام بضرورة كون القا د    كامرأة التغلب على الرفض الخ ي لسلطتها  

ــانيـة أفضــــــــــــــل في التنظيم   المرأة رجـل، والأمر الثـاني هو كون  أكثر قـدرة على تطوير علاقـات إنســــــــــــ

 .(2003 ،علي)

حي     ،في السياق الاقتصادي، تع ث القيادة النسا ية القدرة على تحقيق نتا ج مالية إيجابية

ــير الد  ــاء في مجالث إدارتها تحقق أداءً مالياً أفضــــل راتشــ ســــات إلى أن الشــــركات التي تتضــــمن نســ

هذا يع ث أهمية وجود قيادات متنوعة تع ث المجتمع  و  ،الجنســيالتنوع   مقارنةً بتلك التي ت تقر إلى

 .(2020)محمود، ه احتياجات وتلبي

ــا ية تحديات متعددة، بما في ذلك التحيو  يتطلب  و   ،ت والم اهيم النمطيةزاتواجه القيادة النســــــ

من المهم أن تدعم المؤســـــــــســـــــــات و   ،القيادية  راتهنمن النســـــــــاء تجاوز هذه العقبات لإثبات قد  الأمر

     القيادة لدا النســاء وتســاعدهن على الو ــول إلى المنا ــب  رات من مها ززتدريبية تع  برامج  تطوير

  .(Essel , 2023القيادية )
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ــية الحاليةكما أن     رات وجود قادة يتمتعون بالقدرة على التكيف مع التغي  تتطلب   البيئة التنافسـ

السـريعة، وتلعب النسـاء دوار حيويًا في هذا السـياق، حي  يمتلكن مرونة وقدرة على الت كير النقدي، 

  ،ويم ن أن ي ون لـذلـك تـأثير كبير على كي يـة اســــــــــــــتجـابـة ال رق للتحـديـات الجـديـدة وال ر  المتـاحـة 

ممّا تسـهم في تعزيز المسـؤولية الاجتماعية داخل المؤسـسـات،   القيادة النسـا يةفإن  علاوة على ذلك  و 

بناء ثقافة مؤســـــــســـــــية   من أجل  القا دات التركيز على القيم الإنســـــــانية والمبادئ الأخلاقيةيحتم على  

  . وتحقق مزيدا من الانجاز زامإيجابية تعزز الالت

د  من      الذيالدعم التنظيمي المـدركيدعى  في الســــــــــــــيـاق الإداري بدأ يظهر م هوم جديد   يُعـد

الم ـاهيم الحيويـة في مجـال الإدارة الحـديثـة، حيـ  يعبر عن مـدا إدراك المو  ين للـدعم الـذي توفره  

يتمثل هذا الدعم في توفير الموارد اللازمة و   ،المؤســــســــات لهم على المســــتويات المهنية والشــــخصــــية

ــاً   ،لتحقيق الك ـاءة، والاعتراف بجهود الأفراد، وتعزيز بيئـة عمـل تُح ِّز النمو والتطوير يُعتبر  وأيضــــــــــــ

الدعم التنظيمي عاملًا جوهرياً في تحســـــين الأداء العام للمؤســـــســـــات من خلال تأثيره الإيجابي على  

 ,Astuty)  شــعور الانتماء لدا المو  ين، مما يؤدي إلى تعزيز الولاء المؤســســي وزيادة الإنتاجية

2020; Wang et al., 2020 .  

 مشكلة الدراسة(  2.1) 

ــات،   نايم نممّا تقدم   ــســــ ــا ية تؤثر بعمق على أداء ال رق داخل المؤســــ القول إن القيادة النســــ

من خلال تعزيز التعاون والابتكار والمشــــــاركة، يم ن للقا دات أن يســــــاهمن في تحقيق نتا ج  ذلك  و 

إيجابية تدعم نمو المؤسـسـات وتطورها، لذا من الضـروري أن تسـت يد المؤسـسـات من هذا التنوع من  

 خلال تعزيز فر  القيادة للنساء وتوفير الدعم اللازم لهن لتحقيق النجاح. 

ســـة في ســـياق  راالقيادة النســـا ية واحدة من الموضـــوعات المهمة التي تســـتحق الد وطذا كانت 

 ،القيادة النسـا ية على أداء ال رق في المؤسـسـات   العلاقةإدارة الأعمال، حي  تبرز أهمية فهم كي ية  
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ــب القيادية، لا  و  هناك تســـــاؤلات حول مدا تزال  رمم التقدم الملحو  في تمثيل النســـــاء في المنا ـــ

 .(2016 ،الدليمي)تأثير هذا التغيير على فعالية ال رق وأداء المؤسسات بش ل عام 

كذلك فإن  هور م هوم الدعم التنظيمي المدرك وطبراز أهميته في المجال الإداري، ودوره 

، وطدراكهم لتقدير المؤسسة لمساهماتهم ومجهوداتهم، وشعورهم  الحيوي في ربء العاملين بمسؤلياتهم

برعايتها لهم واهتمامها بمتطلباتهم، وما يسببه ذلك من رفع توقعات العاملين لأدا هم وزيادة الإنتاجية  

 ، فإن ذلك بلا شك يعزز من ك اءة المؤسسة ويدفعها قدما نحو تحسين الأداء وتطوره. لديهم

والدعم التنظيمي المدرك موضـــوعين حيويين في ســـياق تحســـين أداء  النســـا ية  تعتبر القيادة   

فرق العمل، إلا أن هناك فجوة واضــــــــحة في الأبحاق المتعلقة ب ي ية تأثير هذين العنصــــــــرين على  

ت التي شـهدتها عُمان في تعزيز مشـاركة النسـاء راالعُماني، ورمم التطو  ح وميالأداء في السـياق ال

ــوق العمل، لا تز  ــا ية على دينامي يات فرق افي ســــ ــات قليلة حول كي ية تأثير القيادة النســــ ل الدراســــ

 . بسلطنة عمان الح وميةالعمل وأدا ها في المؤسسات 

ت اجتمـاعيـة وثقـافيـة تؤثر على كي يـة تقييم القيـادة  اتحيز  واجـه القيـادة النســــــــــــــا يـةتفمن جهـة  

مالبًا ما تتعرض النســـــــــاء في المنا ـــــــــب القيادية لانتقادات أو معايير مزدوجة مقارنة  و   ،النســـــــــا ية

ــلبًا على أدا هن وأداء ال ر  ــة كي ية تأثير  امن المهم در و  ،ق التي يقودنهايبالرجال، مما قد يؤثر ســــ ســــ

في ضـــــــرورة   هذه التحيزات على النتا ج النها ية للمؤســـــــســـــــات، في النهاية، تبرز مشـــــــ لة الدراســـــــة

يتطلب ذلك إجراء أبحاق معمقة  ، و اسـتكشـاف العلاقة بين القيادة النسـا ية وأداء ال رق بشـ ل شـامل

يز القيادة  تســــلء الضــــوء على العوامل المؤثرة، وتقديم تو ــــيات عملية للمؤســــســــات حول كي ية تعز 

 (.2021خليل ،)النسا ية كوسيلة لتحسين الأداء العام 

 



6 
 

ســــــات كافية تربء بين  راتتمثل إحدا المشــــــ لات الر يســــــية في عدم وجود د ومن جهة ثانية  

وبين القيادة النســا ية والدعم التنظيمي المدرك وتأثيرهما    ،رالقيادة النســا ية وأداء ال رق بشــ ل مباشــ

مالبًا ما يتم تناول موضــــوع القيادة بشــــ ل عام دون التعمق  و على أداء فرق العمل من جهة أخرا،  

هذا النقص في البيانات يعيق  و  ،في تأثير النوع الاجتماعي على الأســــــــــــــاليب القيادية ونتا ج الأداء

علاوة على ذلــك، قــد تواجـه    ال ريق،إم ــانيــة فهم العلاقــة الــدينــامي يــة بين القيــادة النســـــــــــــــا يــة وأداء  

 المؤسسات تحديات في قياق الأداء بش ل دقيق نتيجة للتنوع في أساليب القيادة.

ســــــــــــــة متعمقـة للعوامل الثقـافيـة والاجتمـاعيـة التي تؤثر  اتتطلـب در إذن فنحن أمام فجوة بحثيـة  

وكي ية اســـتجابة ال رق للدعم التنظيمي المدرك، وبالإضـــافة إلى ذلك،    ،النســـا يةعلى فعالية القيادة  

ــا ية مع العوامل التنظيمية المختل ة مثل الهي ل التنظيمي، ثقافة   فإن فهم كي ية ت اعل القيادة النســـــــــ

تتلخص  وبالتالي    ،العمل، وأسـاليب الإدارة يم ن أن يسـهم في تقديم رؤا جديدة حول تحسـين الأداء

)القيادة الخادمة، القيادة النسائيةكيف يؤثر كل من القيادة ل  حول التساؤل الر يث  مش لة الدراسة

في محافظة    الحكوميةالمؤسـسـات   والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل فيالتشـاركية( 

  "؟عمان بسلطنةظفار 

 ويتلخص من التساؤل الر يسي مجموعة من التساؤلات ال رعية وهيل  

 ؟ عمان  بسلطنةفي محافظة   ار  الح وميةالمؤسسات في  النسا يةما درجة ممارسة القيادة  .1

 ؟ بسلطنة عمان في محافظة   ار  الح وميةالمؤسسات ما مدا توفر الدعم التنظيمي في  .2

   ؟ بسلطنة عمانفي محافظة   ار  الح وميةالمؤسسات ما مستوا أداء فرق العمل في  .3

حول متغيرات الدراســـة تعزا الى )الجنث، الخبرة،   هل يوجد فروقات في اســـتجابات المبحوثين .4

 العمر، ال ئة الو ي ية ؟
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 أهداف الدراسة(  3.1)

)القيادة الخادمة،    النســـا يةيتمثل الهدف الأســـاســـي للدراســـة في اســـتكشـــاف العلاقة بين القيادة 

في   الح وميةوالدعم التنظيمي المدرك في أداء فرق العمل في المؤســــــــــســــــــــات  القيادة التشــــــــــاركية   

 يهدف البح  الى تحقيق التاليلوبالتحديد  ،عمان بسلطنةمحافظة   ار 

في محافظة   ار  الح وميةالمؤســـــــــســـــــــات في   النســـــــــا يةدرجة ممارســـــــــة القيادة  التعرف على   .1

  .عمان نةبسلط

 .عمان بسلطنةفي محافظة   ار  الح وميةالمؤسسات الدعم التنظيمي في  استكشاف اليات  .2

 .عمان بسلطنةفي محافظة   ار  الح وميةالمؤسسات مستوا أداء فرق العمل في  معرفة .3

ــة قياق ال .4 ــتجابات المبحوثين حول متغيرات الدراســـــــــــ تعزا الى )الجنث، التي   روقات في اســـــــــــ

 .الخبرة، العمر، ال ئة الو ي ية 

 نماذج الدراسة والمتغيرات(  4.1)

 والدعم التنظيمي المدرك النسائيةالقيادة  :ةلالمستق اتالمتغير  ❖

  أداء فرق العمل :المتغير التابع ❖

 

 

 

 

 نموذج الدراسةأ  1ش ل رقم )

 

 القيادة‌النسائية
 القيادة‌الخادمة•
 القيادة‌التشاركية•

الدعم‌التنظيمي‌
 المدرك

 أداء‌فرق‌العمل
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 فرضيات الدراسة(  5.1)

  النســا يةبين القيادة  إحصــا ية  ذات دلالة موجبة  توجد علاقة  : (H1ة الأولى )الفرضـية الرئيسـ ❖

في محافظة   الح وميةل في المؤســـــــســـــــات وأداء فرق العم)القيادة الخادمة، القيادة التشـــــــاركية   

 وتنبثق عنها ال رضيات ال رعية التاليل ،  ار بسلطنة عمان

1. (H1a  وأداء فرق العمل في القيادة الخادمة بين إحصــــا ية  ذات دلالة موجبة  توجد علاقة  ل

 .عمان بسلطنةفي محافظة   ار  الح وميةالمؤسسات 

2. (H1b  ــا ية  ذات دلالة موجبة  توجد علاقة  ل وأداء فرق العمل القيادة التشـــــــاركية بين  إحصـــــ

 .عمان بسلطنةفي محافظة   ار  الح وميةفي المؤسسات 

الدعم التنظيمي  بين  إحصـا ية  ذات دلالة موجبة  توجد علاقة  : (H2ة الثانية )الفرضـية الرئيسـ ❖

 .عمان بسلطنةفي محافظة   ار  الح وميةوأداء فرق العمل في المؤسسات المدرك  

 أهمية الدراسة(  6.1)

 :يمكن تلخيص أهمية الدارسة في جانبين هما

 :الأهمية العلمية( 1.6.1)

العلاقة بين القيادة النســــــــــــا ية والدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمل في  دراســــــــــــةتعتبر  

ــســـــات الح ومية في محافظة   ار بســـــلطنة عمان   مهمة من الناحية العلمية لأنها تســـــهم في المؤســـ

توســــــــــــــيع الأدبيـات الأكـاديميـة في مجـال القيـادة وطدارة الأعمـال، ومن خلال تحليـل العلاقـة بين هـذه  

، يم ن تقـديم رؤا جـديـدة حول كي يـة تعزيز فعـاليـة ال رق في ســــــــــــــيـاق ثقـافي محـدد، كمـا  المتغيرات 

بين تحديد العلاقة بين العوامل الثلاثة القيادة وأداء ال رق  في ســـد الثغرة العلمية الدراســـةتســـاعد هذه  

يســــــــــــــهم في تطوير نمـاذج نظريـة جـديـدة تتعلق بـالقيـادة النســــــــــــــا يـة في  والـدعم التنظيمي المـدرك ممـّا

 ة.الح وميالسياقات 
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أضـف إلى ذلك أن الدراسـة تركز على نوعين من أنواع القيادة النسـا ية )الخادمة/التشـاركية  

وأثرهمــا على أداء فرق العمــل وعلاقتهمــا بــالــدعم التنظيمي المــدرك، وهــذا يعني أن الــدراســـــــــــــــة ت تد  

مل أخرا  الآفاق العلمية نحو دراســة تأثير أنواع أخرا من القيادة على أداء فرق العمل وعلاقتها بعوا

أو أبعـاد أخرا من الدعم التنظيمي المـدرك، وهذا يعزز أهميـة هذه الدراســــــــــــــة من النـاحيـة الأكاديمية  

  والعلمية. 

 :الأهمية العملية( 2.6.1) 

ية حول عُمانال  الح وميةتو ــــيات قيمة للمؤســــســــات  راســــةمن الناحية العملية، توفر هذه الد 

وتوفير الدعم التنظيمي المناســــــب،    النســــــا يةكي ية تحســــــين أداء فرق العمل من خلال تعزيز القيادة 

وتسـلء النتا ج الضـوء على أهمية بيئة العمل الداعمة التي تشـجع على الابتكار والتعاون، مما يؤدي 

ــســـات في تطوير   ــاعد المؤسـ ــين الإنتاجية،  وكما يم ن أن تسـ ــتراتيجيات إلى تحسـ تدريب وتطوير    اسـ

للقيادات النسا ية، مما يعزز من قدرتهن على التأثير الإيجابي في فرق العمل،  وبالتالي، تسهم هذه 

ــؤولية الاجتماعية والالار لد ا ــة في تعزيز المســـ ــات، مما   تزامســـ ــســـ ــات الأخلاقية داخل المؤســـ بالممارســـ

 .يدعم النمو المستدام والتنافسية في السوق 

 محددات الدراسة(  7.1)

 يالحد الموضوع .1

العلاقة بين القيادة النسا ية والدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمل في راسة هذه الد   ت تناول     

على تحليل كي ية تأثير  راســـة ، وســـتركز الد المؤســـســـات الح ومية في محافظة   ار بســـلطنة عمان

ــيات   ــو ـــ هذه العوامل على الإنتاجية، التعاون، والابتكار في ال رق، مع الأخذ في الاعتبار الخصـــ

 .عُمانالثقافية والتنظيمية في 
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 الحد المكاني .2

، مع عُمانالموجودة في سـلطنة في محافظه   ار   الح وميةفي المؤسـسـات  راسـة لد ا تم إجراء      

التي تمثل  المؤســــــــــــــســــــــــــــات اختيـار عينـة من  وتم    ـار بلـديـهو والتعليم    تربيـةال قطـاعي التركيز على  

 .مختلف الأحجام والأنشطة لضمان تنوع البيانات 

 الحد البشري  .3

  عمان  بســلطنة  في محافظة   ار  الح وميةد العاملين في المؤســســات اعلى الأفر راســة الد   ركزت     

بما في ذلك القادة النســــــا يين وأعضــــــاء فرق العمل، وتم اســــــتهداف المديرين والمو  ين من مختلف 

ــاملة حول  ــول على رؤا شـ ــتويات الو ي ية للحصـ العلاقة بين القيادة النســـا ية والدعم التنظيمي  المسـ

 .المدرك وأداء فرق العمل في المؤسسات الح ومية في محافظة   ار بسلطنة عمان

 الحد الزماني .4

سـاعد  ، و 2025 )الحالي تم جمع البيانات خلال العام   فترة زمنية محددة، حي  راسـة تغطي الد     

ــع الحالي وتأثير العوامل المدروســـــة في الوقت ال ــحًا را ذلك في تحليل الوضـــ هن، مما يتيد فهمًا واضـــ

 .والدعم التنظيمي النسا يةت المحتملة في الأداء المرتبء بالقيادة راللتغي

 مصطلحات الدراسة(  8.1)

ــائيةالقيادة   يركز على الســــمات   ها الباحثة بأنهال شــــ ل من أشــــ ال القيادة الذيتُعرّف:  النسـ

ــاء بشـــ ل خا   ــاهم فيها النسـ ــا ص التي تسـ في تعزيز بيئة العمل وجعلها بيئة أكثر انتاجيه   والخصـ

 .التعاون، والتم ين، والتوا ل ال عّال، والقدرة على بناء فرق عمل متماس ة لمثل وفاعلية

والمعايير   والإجراءات السـياسـات هو مقدار ما يدركه المو ف من : المدركالدعم التنظيمي  

ه، والتي تشـــــــعره باهتمام  لاســـــــهاماتوالتقدير الإيجابي  أدا ه   والتي تربء بين ه،التنظيمية الموجهة نحو 

  المؤسسة واعتنا ها به ممّا يزيد من دافعيته وانتما ه لها.
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ا لتحقيق أهــداف :  العمـلأداء فرق   - مــدا فعــاليــة وك ــاءة مجموعــة من الأفراد الــذين يعملون معــً

ومايات مشـــــــــــتركة، ويشـــــــــــمل هذا الم هوم جوانب مثل الإنتاجية وجودة العمل والابتكار، والقدرة 

 .على التعاون وحل المش لات ب  اءة لتحقيق النتا ج المرجوة ب  اءة

القيادة التشـاركية هي أسـلوب إداري يشـجع القادة على إشـراك المرؤوسـين في :  القيادة التشـاركية -

 .عملية اتخاذ القرارات وتعزيز التعاون بين جميع أعضاء ال ريق

نهج قيادي يضــــــــــع احتياجات ورعاية المو  ين والمجتمعات في المقام الأول، القيادة الخادمة:  -

حيــ  يركز القــا ــد على نمو وتم ين الآخرين لتحقيق النجــاح الجمــاعي، بــدلًا من التركيز على  

 .احتياجاته الشخصية أو السلطة التقليدية

 لدراسة:ة  هيكلي(  9.1)

ودورها    النســــا يةعلى أهمية القيادة  الأســــث الأولية للدراســــة التي تركز الأول ول ال صــــلتنا

ا في المؤســـســـات    ،عمان   بســـلطنةفي محافظة   ار   الح وميةفي تعزيز أداء فرق العمل، خصـــو ـــً

والدعم التنظيمي    النســــــــا يةيســــــــلء الضــــــــوء على التحديات المرتبطة ب جوة البح  في تأثير القيادة  و 

ــين  .  المدرك على أداء ال رق  ــيات عملية لتحســ ــة، إلى جانب تقديم تو ــ ــل أهداف الدراســ يحدد ال صــ

كما يناقل ال صـل الأهمية العلمية والعملية للدراسـة في تعزيز الأدبيات الأكاديمية    ،الأداء المؤسـسـي

يعرض ال صــل ال رضــيات كما   .لتحســين أداء فرق العمل الح وميةوتقديم حلول واقعية للمؤســســات 

ــوع،  ــة المتعلقة بالموضــ ــافة إلى تحديد محددات الدراســ البحثية التي تربء بين هذه المتغيرات، بالإضــ

 الزمان، والم ان.

الحدي  عن تناول  فقد  الثاني  ال صل  وأبعادها    أما  الحالية  الدراسة  الر يسة في  المتغيرات 

وأهم   النسا ية وخصا صها،  القيادة  م هوم  الأول  المبح   تناول  العمل، حي   بيئات  وتأثيرها على 
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- كذلك-نظريات القيادة وأهمية تو ي ها في المؤسسات الح ومية بسلطنة عمان، كما تناول المبح   

الحدي  عن م هوم الدعم التنظيمي المدرك وأبعاده والعوامل المؤثرة فيه، في حين تناول المبح  

القيادة   الثاني موضوع أداء فرق العمل من حي  الأسث والعوامل المؤثرة والمح زة لفداء، وأدوار

ال رق،   أداء  وتطوير  تحسين  في  المدرك  التنظيمي  تخصيصه  والدعم  تم  فقد  الثال   المبح   وأمّا 

 لاستعراض أهم الدراسات العربية والأجنبية المتعلقة بمتغيرات الدراسة.

العلمي الذي تم استخدامه لجمع المعلومات والبيانات    تناول ال صل الثال  الحدي  عن المنهج

من المبحوثين، حي  تم تحديد مجتمع الدراسة والعينة الممثلة منه والمستهدفه من قبل الباحثة، كما  

تم   التي  والطرق  وتصميمها،  إعدادها  وكي ية  المستخدمة  الدراسة  أداة  للحدي  عن  ال صل  تعرّض 

للتأكد من  دقها وثب التي تم  اتهااستخدامها  ال صل موضوع الأساليب الإحصا ية  تناول  ، وأخيرا 

  اعتمادها واستخدامها من أجل تحليل البيانات والحصول على النتا ج المتعلقة بأسئلة الدراسة.

في ال صل الرابع من الدراسة سيتم تحليل النتا ج التي تم الحصول عليها بعد تجميع البيانات   

من العينة، حي  تقوم الباحثة باستخدام الأساليب الإحصا ية المختل ة والمحددة في ال صل الثال  

والحصول على النتا ج المتعلقة    وتحليلها  التي حصلت عليها من أداة الدراسة  البيانات   معالجةمن أجل  

 . ب ل سؤال من أسئلة الدراسة وفرضياتها

ال صل    تم الحصول عليها في  التي  النتا ج  ت سير وتعليل  الخامث سيتم  لل صل  وبالنسبة 

التنظيمي   الدعم  النسا ية/  )القيادة  المختل ة  الدراسة  متغيرات  بين  العلاقات  نوعية  وت سير  الرابع، 

مدا تأثيرها على متغيرات  المدرك/ أداء فرق العمل ، وت سير النتا ج المتعلقة بالمتغيرات الديمغرافية و 

الدراسة،  بها  خرجت  التي  التو يات  أهم  باستعراض  الباحثة  ستقوم  ذلك  وبعد  الثلاثة،  الدراسة 

   والمقترحات التي ترا أنها مهمة لفخذ بها في الدراسات المستقبلية.
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 الفصل الثاني  

 الإطار النظري والدراسات السابقة 

 

  المبحث الأول القيادة النسائية، المفهوم والخصائص  (2.1)

  المبحث الثاني أداء فرق العمل ، الأسس والعوامل المؤثرة (2.2) 

  المبحث الثالث الدراسات السابقة (2.3) 

  ( ملخص الفصل الثاني4.2) 
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 الفصل الثاني  

 النظري والدراسات السابقةالإطار  

 

 المفهوم والخصائص،  النسائيةالقيادة ( المبحث الأول  2.1)

 :النسائيةتعريف القيادة ( 1.1.2)

ــ بأنها نمء قيادي يركز على الســــمات والخصــــا ص التي تســــاهم فيها    ا يةتُعرّف القيادة النســ

النســــــــــــاء بشــــــــــــ ل خا ، مثل التعاون، والتم ين، والتوا ــــــــــــل ال عّال، والقدرة على بناء فرق عمل  

  ل  2016للدليمي )وفقاً ،  (Duan,2022) متماســــــ ة، مما يســــــهم في تعزيز بيئة ت اعلية وشــــــاملة

ــا يةتُظهر القيادة  قدرة فريدة على تحقيق التوازن بين الأهداف التنظيمية واحتياجات الأفراد من    النســــ

 .خلال أساليب قيادية تشجع الحوار الم توح والت اهم المتبادل

ــا يةالقيادة  : وتأثيرها في بيئات العمل النســائيةســمات القيادة  تمتاز بعدد من الســـمات المميزة    النسـ

 :التي تساهم في تحسين الأداء في بيئات العمل، ومن أبرزها

القادة النســـــويات يُشـــــجعن الأفراد على المشـــــاركة في اتخاذ القرار، مما   :التمكين والتفويض .1

 .(2017)المرسومي، يعزز الثقة وتحمل المسؤولية داخل ال رق 

ــل الفع ال .2 ــر   :التواصـ ــتماع لنخرين تُعتبر أحد العنا ــ القدرة على التعبير عن الأفكار والاســ

)الدليمي، هذا يعزز الت اهم ويقلل من الصــراعات التنظيمية  و   ،القيادة النســا يةالأســاســية في 

2016). 

تُظهر القا دات النســـويات حســـاســـية أعلى لاحتياجات الأفراد، مما يســـاهم    :التعاطف والدعم .3

 .(2024بورنان، )في خلق بيئة عمل داعمة ومح زة 
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 :تأثيرها في بيئات العمل

  تهيئة في  يُســــــــاهمن كما. المشــــــــ لات  حلّ  تُعزّز  قيّمة نظر وجهات   النســــــــا ية القيادات   تُقدّم

ــاملة عمل  بيئات  ــل تجذب   شـــــ ــلوب   أن كما.  الك اءات  أفضـــــ   دينامي ية  يُعزّز لا  التعاوني  قيادتهنّ   أســـــ

ا يُعزّز  بل  فحســـــــــــــب، ال ريق INTOO ل https://www.intoo.com).الأخلاقية القرارات  اتخاذ   أيضـــــــــــــً

Writer.  

ــا يـة في مجموعـة من النقـاي من أبرزهـا  (2016، محجوب)ويلخص  ل زيـادة  تـأثير القيـادة النســــــــــــ

ــتويات التعاون بين أفراد ال ريق الواحد، و  ــتوا الابتكار والإبداع نتيجة لتوفير بيئة تشــــجع  مســ رفع مســ

 .تحسين الرضا الو ي ي مما يقلل من معدلات الدوران الو ي ي، و على الت كير الم توح

 في تعزيز الأداء الجماعي النسائيةأدوار القيادة 

تي من  مجموعـة من الســــــــــــــلوكيـات، وال  عزز القيـادة النســـــــــــــــا يـة العمـل الجمـاعي من خلالت

ــاليـب تعزيز الشــــــــــــــموليـة والتعـاون، مثـل تم ين الآخرين، وطقـامـة بيئـات عمـل داعمـة   بينهـال تبني أســــــــــــ

للتوازن بين الحياة الشــــــخصــــــية والمهنية، وتنمية مهارات الذكاء العاط ي، وتعزيز التوا ــــــل ال عّال، 

ــاء ال ريق ــاهمة جميع أعضـــــ ــجع على مســـــ ــاركية التي تُشـــــ ــتخدام النماذج القيادية التشـــــ لقا دات ل  واســـــ

  تؤكد مجموعة من الأدبيات على تلك الأدوار وتضيف عليها، ومن ذلكل، و النسويات 

ــا يـةالقيـادة  :تعزيز التعـاون داخـل الفريق .1 تشــــــــــــــجع أفراد ال رق على العمـل كمنظومة    النســــــــــــ

 (2020)محمود،  .متكاملة، مما يعزز من الإنجاز الجماعي

فعالية في التعامل    النسـا يةب ضـل طبيعتها التعاونية، تُظهر القيادة  :إدارة التحديات الثقافية .2

مع التحديات المرتبطة بالتنوع الثقافي داخل المؤســــــــــســــــــــات، مما يؤدي إلى خلق بيئة أكثر  

 (2021)خليل،  .شمولية

https://www.intoo.com:INTOO
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القــا ــدات النســــــــــــــويــات قــادرات على تعزيز الروح المعنويــة لــدا    :التـأثير العـاطفي الإيجـابي .3

 .(2016)الدليمي، ال ريق، مما يُترجم إلى مستويات أعلى من الإنتاجية 

 الدعم التنظيمي المدرك: التعريف والعوامل المؤثرة( 2.1.2)

 مفهوم الدعم التنظيمي المدرك

الــدعم التنظيمي المــدرك يُعرف على أنــه تصــــــــــــــورات الأفراد لمقــدار الاهتمــام الــذي تبــديــه  

يتضــمن ذلك توفير الموارد، ال ر  للتطوير،  و  ،المنظمة لرفاههم واحتياجاتهم المهنية والشــخصــية

ــاً  و   ،والاعتراف بجهود المو  ين ــاملًا  (2022)للغيلاني  وفقـ ــدرك عـ ــدعم التنظيمي المـ ، يُعتبر الـ

حاسـمًا في تعزيز الرضـا الو ي ي والانتماء المؤسـسـي، حي  إنه يشـجع المو  ين على تقديم أداء  

 .أعلى وزيادة ولا هم تجاه المنظمة

بأنهل  (2022)مهدي،  ويعرّف   المدرك  التنظيمي  تجاه    الدعم  المو  ون  يدركه  ما  مقدار 

المنظمة التي يعملون بها باهتمامها بهم، وتثمين مساهماتهم ومجهوداتهم، واعتنا ها بهم ورعايتها  

المو  ين لتقدير المنظمة التي يعملون بها لهم، لتوقعاتهم للنتا ج المترتبة على    ، وهو إدراكلهم

للمو  ين كلما بذل المو  ون جهدا أكبر في    جهودهم. حي  كلما زاد اهتمام المنظمة وتقديرها 

  المنظمة لتحقيق أهدافها.

 أبعاد الدعم التنظيمي المدرك

 :يتكون الدعم التنظيمي المدرك من عدة أبعاد ر يسية تؤثر بش ل مباشر على أداء ال رق 

ــاً  توفير الموارد اللازمة مثل الأدوات التقنية، المرافق، والتدريب  :الموارد .1 يعزز ذلك ، وأيضـــــــــــ

 .(2023مهدى، من ك اءة ال رق ويقلل من الإحباي الناتج عن نقص الوسا ل المادية )

ــ ر والتقدير  :التحفيز .2 ــمل التح يز المادي )مثل الم افات  والمعنوي )مثل الشـــ ــاً  يشـــ ، وأيضـــ

 .(2016، محجوب)يعزز التح يز من الشعور بالرضا ويسهم في تحسين الأداء 
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يزيـــد ، وكـــذلـــك  يظهر في اعتراف المنظمـــة بـــإنجـــازات المو  ين وتقـــدير جهودهم  :التقــدير .3

 .(2024)بورنان، التقدير من الدافعية ويح ز الأفراد على تقديم المزيد من الجهد والإبداع 

هنــاك علاقــة وثيقــة بين الــدعم التنظيمي المــدرك  :  علاقــة الــدعم التنظيمي المــدرك بــأداء الفرق 

 :وأداء فرق العمل، حي  إن الدعم التنظيمي يسهم في

عندما يشــــعر الأفراد بالدعم، فإنهم ي ونون أكثر اســــتعدادًا للعمل   :تحســـين الأداء الجماعي .1

 .(2016)الدليمي، بجدية لتحقيق أهداف ال ريق 

ــعور الأفراد بالارتباي بالمنظمة، مما ينع ث    :تعزيز الانتماء المؤســـســـي .2 يزيد الدعم من شــ

 .(2021)خليل، إيجابيًا على التزامهم وأدا هم 

ــراعات الناجمة    :تقليل الصـــــراعات الداخلية .3 الدعم التنظيمي يوفر بيئة داعمة تحد من الصـــــ

 .(2020)محمود، عن نقص الموارد أو الشعور بالتهميل 

البيئــة الــداعمــة تُحّ ز الت كير الإبــداعي وتســـــــــــــــاعــد ال رق على إيجــاد حلول   :زيـادة الابتكـار .4

 .(2017)المرسومي، مبتكرة للتحديات التنظيمية 

 (Transformational Leadership Theory)  نظرية القيادة التحويلية( 3.1.2)

تُركز هــذه النظريــة على كي يــة إلهــام القــادة لأتبــاعهم لتحقيق أداء أعلى من المتوقع من    :التعريف

ال ــل ال عـّ ــا يـةيم ن ربء القيـادة  ، و خلال التح يز ال كري، التم ين، والتوا ــــــــــــ بنموذج القيـادة    النســــــــــــ

، التحويلية، حي  تتبنى القا دات ســـــــمات مثل التم ين والتح يز العاط ي التي تعزز أداء فرق العمل

التي أ هرت أن القيادة التحويلية تُسـهم في تحسـين التزام    (Astuty 2020)اسـتشـهد بدراسـة  حي  

 .المو  ين وأدا هم
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 القيادة الخادمة: المفهوم والأهمية( 4.1.2)

د  القيادة الخادمة من الأنماي القيادية التي ترتكز على مبدأ تقديم خدمة الآخرين كأولوية على   تُعد

المصــــالد الشــــخصــــية للقا د، حي  يُوجه القا د جهوده لتم ين المرؤوســــين وتلبية احتياجاتهم المهنية  

هذا النوع من القيادة    (.2013)المكاوي، والن ســــــــية، ما يؤدي إلى بيئة عمل تتســــــــم بالثقة والتعاون 

كما تشـير    ،يُسـهم في بناء فرق عمل فعّالة من خلال تعزيز الولاء المؤسـسـي وزيادة مسـتوا الإنتاجية

الدراســـــــات إلى أن القا د الخادم يتميز بخصـــــــا ص تشـــــــمل الاســـــــتماع ال عّال، التعاطف، دعم النمو  

   الأفراد بــالأهــداف التنظيميــة  ال ردي، وبنــاء الثقــة بين أفراد ال ريق، مــا يرفع من مســــــــــــــتوا التزام

(Beltran, 2019) . 

توضــــد الدراســــات أن القيادة الخادمة تُســــهم في   :دور القيادة الخادمة في الأداء التنظيمي •

فقــد أكــدت   ،تحســــــــــــــين الأداء الجمــاعي من خلال توفير بيئــة داعمــة تُحّ ز الإبــداع والت ــاني

أن القادة الخدميين يسـاهمون في تقليل الصـراعات التنظيمية عبر   (2013) المكاوي دراسـة 

ــة   ،دعم المو  ين وتقــــديم الموارد اللازمــــة لإنجــــاز مهــــامهم ب  ــــاءة كمــــا أ هرت دراســـــــــــــــ

Beltran (2019)  هذا النمء القيادي يعزز الانتماء والرضـــــــــــــا الو ي ي، مما يؤدي  أن

 .إلى تحقيق أداء عالٍ لل رق 

 القيادة التشاركية: المفهوم والأهمية( 5.1.2)

ــطالد حدي  نابع من م هوم الديمقراطية في  ــاركية هي إ ـ ــ ة  الإدارةالقيادة التشـ ، وتقوم فلسـ

على قيام المدير بعرض المشاكل اإلدارية على مرؤوسيه، ثم تداول النقاش فيها   هذا النوع من اإلدارة

ثم اتخاذ القرار الجماعي وخطوات عالجها، أي أنها عبارة عن إشــراك المرؤوســين في اتخاذ القرارات  

اإلدارية وهي بذلك تحمل معنى االشـتراك الن سـي والعاط ي لل رد في نشـاطات المجموعة، التي يعمل  

على أن يتحمل المســــئولية الجماعية معهم. ومن المهم هنا   بشــــ ل يشــــجعه على تحقيق أهدافها،بها  
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التركيز على م هوم المشـــــــــاركة الن ســـــــــية والعاط ية، وذلك الن المشـــــــــاركة إذا خلت من هذا الم هوم  

 . (Zelvys, R.2019) فقدت طبيعتها الحقيقية وانقلبت إلى م هوم ش لي خال من المضمون 

نمء قيادي يهدف إلى تعزيز إشــراك المو  ين في عمليات    بأنها  (2017)المرسـومي،  ويعرّفها 

اتخاذ القرار، حي  يعمل القا د التشاركي على تهيئة بيئة عمل قا مة على الحوار والت اهم المشترك، 

بأن القا د    (Essel, 2023) ، ويرا  ما يُشــعر المو  ين بقيمتهم ويُعزز من إحســاســهم بالمســؤولية

ــاركي   يتميز بـإتـاحـة ال ر  لففراد للتعبير عن ارا هم، ممـا يـدعم الإبـداع والابتكـار ويُقلـل من  التشــــــــــــ

    ر.مقاومة التغيي

ــن  أأن عمله هو البح  عن  ا بالقا د في هذا النمء يؤمن تمام   2023)الشــحري،  ويضـــيف حسـ

ضـــــــــمنهم عمله هو، ويرا بأنه من الضـــــــــروري أن يرا كل  منفي مؤســـــــــســـــــــته و  الأفراد مما يعمله  

، فهو يسـعى لمسـاعدتهم  قادرون على تقديم الأفضـل دا مامرؤوسـيه يقومون بأعمالهم ويدركون بأنهم  

  .المهنية والعملية والمهارية، مع تقديم الحوافز التي يحتاجونهاالناحية في تطوير أن سهم 

 :أبعاد القيادة التشاركية

والتعاون بين القا د ومرؤوسيه من أجل زيادة  وتعني الاندماج  ‌‌العلاقة الإنسانية مع المروؤسينل  .1

  يعمل على انتشار جو   لاقةإقامة هذه الع  وطنوالن سية،    لاقتصاديةمع تلبية حاجاتهم ا  الانتاجية

وا  الأل ة كرامة   لاحتراموالود  على  الح ا   على  المدير  يعمل  حي   والمو  ين،  المدير  بين 

االجتماعية   حاجاتهم  تلبية  وكذلك  حلها،  على  ويعمل  ومشاكلهم  مشاعرهم  ويت هم  المو  ين 

 . (2018)الشمري،  ةوالمادية والن سي

يُعزز من الالتزام بالأهداف ويُقلل من الأخطاء الناتجة عن   :إشـــــــراك الأفراد في صـــــــنع القرار .2

 .ضعف التوا ل

 .تُسهم في بناء الثقة بين القا د وأفراد ال ريق :الشفافية في العمل .3
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ــؤوليات .4 ــلطة والمســ يتيد للقا د التركيز على المهام الاســــــتراتيجية، ويزيد من ك اءة   :توزيع الســ

 .الأفراد في أداء مهامهم اليومية

أن القيادة   (2017) المرســــوميأ هرت دراســــــة   :أثر القيادة التشــــاركية على أداء الفرق  •

ــً ا وقدرة على مواجهة التحديات التنظيمية. كما  ــاعد في بناء فرق أكثر تماســـ ــاركية تُســـ التشـــ

أن إشـراك المو  ين في  ـنع القرار يُسـهم في تعزيز روح   Essel (2023)أكدت دراسـة  

 .التعاون داخل ال ريق، ما يؤدي إلى رفع مستوا الك اءة الإنتاجية

 :مقارنة بين القيادة الخادمة والقيادة التشاركية( 6.1.2)

ــتركان في تعزيز بيئة عمل داعمة وتعاونية، إلا أن هناك   ــاركية يشـــــــــــ رمم أن القيادة الخادمة والتشـــــــــــ

 :اختلافات واضحة في التطبيق

تركز بش ل أكبر على رفاهية المو  ين وتم ينهم من خلال الدعم العاط ي    القيادة الخادمة •

 .(2013)المكاوي،  والمعنوي 

تُركز على ت عيل المشــــــاركة الجماعية في اتخاذ القرارات، ما يعزز حث    القيادة التشــــاركية •

 .(Essel, 2023)  المسؤولية لدا الأفراد ويُشجع الإبداع

في محافظة ظفار   الحكوميةات  أهمية القيادة الخادمة والتشـــــاركية في المؤســـــســـــ(  7.1.2)

 :عمان بسلطنة

  المؤســــســــات الح ومية في محافظة   ار بســــلطنة عُمانفي الســــياق العُماني، حي  تواجه   •

تحديات تتعلق بتحقيق التوازن بين المتطلبات الإنتاجية واحتياجات المو  ين، تُســــهم القيادة  

ــي عبر بناء فرق عمل أكثر مرونة وتعاونًا.   ــســـ ــاركية في تعزيز الأداء المؤســـ الخادمة والتشـــ

ا لـدراســـــــــــــــة   ، فـإن إشــــــــــــــراك المو  ين في اتخـاذ القرار وتقـديم الـدعم  (2022)  الغيلانيوفقـً
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ــ ل كبير في تعزيز الولاء الو ي ي وتحقيق الأهداف الإنتاجية، مما  ــهم بشــــــــــ التنظيمي يســــــــــ

 .يع ث فعالية الجمع بين القيادة الخادمة والتشاركية في هذه البيئة

 الأسس والعوامل المؤثرة  ،  أداء فرق العمل( المبحث الثاني  2.2) 

 : تعريف أداء فرق العمل( 1.2.2)

تحقيق الأهداف المشـــــــتركة   قدرة الجماعية لأعضـــــــاء ال ريق علىأداء فرق العمل يشـــــــير إلى ال

ــك، وجودة النتـا ج التي يحققهـا   ا من الإنتـاجيـة، التمـاســــــــــــ د الأداء الجمـاعي مزيجـً ب  ـاءة وفعـاليـة. يُعـد

، فإن أداء فرق العمل يعتمد على مزيج من المهارات ال ردية، Astuty (2020)ال ريق. وفقًا لــــــــــــــــ 

 .العلاقات البينية، والدعم التنظيمي

ــرات أداء فرق العمـل .1 يتم تقييم أداء فرق العمــل بنــاءً على مجموعــة من المؤشــــــــــــــرات  :  مؤشـــــــ

 :الأساسية التي تساهم في تحديد ك اءة وفعالية ال رق 

ــالموارد (:  Productivity)  الإنتـــاجيـــة .1 بــ ــة  ــارنــ ز مقــ المُنجد ــل  ــاق من خلال حجم العمــ             تُقــ

فريق عمـل ذو أداء عـالٍ يتميز بـالقـدرة على تحقيق الأهـداف المحـددة بـأقـل تكل ـة  ، و المتـاحـة

 .(Beltran, 2019)  زمنية ومادية

       إلى القــدرة على تحقيق المهــام بجودة عــاليــة مع تقليــل    رتشــــــــــــــي(:  Efficiency)  الكفــاءة .2

ــدر و الأخطــــاء والهــ التنظيم  ،  ــات متميزة من  ــة مســــــــــــــتويــ ــاليــ العــ ــاءة  الك ــ تُظهر ال رق ذات 

 . (Park et al., 2023)  والتخطيء

درجة الت اعل والتنســـــيق بين أعضـــــاء ال ريق لتحقيق    ثيع (: Collaboration)  التعاون  .3

ال رق المتعاونة تُظهر أداءً أعلى بســــــــــــبب التكامل بين أدوار الأفراد ، و الأهداف المشــــــــــــتركة

 . (Essel, 2023) وتبادل المعرفة
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 دور القيادة والدعم التنظيمي في تحسين الأداء .2

، كما هو موضـــد في الدراســـة، تســـهم بشـــ ل كبير في تحســـين  النســـا يةالقيادة  :دور القيادة .1

 :أداء فرق العمل من خلال

القادة النسـويات يشـجعن الأفراد على المشـاركة في اتخاذ القرار، مما : تمكين الأفراد ➢

 .(Baker et al., 2019) يعزز الالتزام الجماعي

القا دات يتميزن بقدرة على توفير بيئة داعمة تعزز من التعاون    :التواصـــــــــل الفع ال ➢

 .(Astuty, 2020) بين أعضاء ال ريق

 :الدعم التنظيمي المدرك ينع ث إيجابيًا على أداء ال رق من خلال :دور الدعم التنظيمي .2

تســــــــهيل الو ــــــــول إلى الموارد التقنية والبشــــــــرية المطلوبة يرفع من   :توفير الموارد ➢

 .ك اءة ال رق 

عندما يشعر المو  ون بالتقدير والاحترام، فإنهم ي ونون   :الدعم العاطفي والمعنوي  ➢

 .(Wang et al., 2020) أكثر استعدادًا للعمل الجاد وتحقيق النتا ج المطلوبة

الدعم التنظيمي يســــــــــاعد على خلق بيئة تح ز ال رق على تقديم  : تشــــــجيع الإبداع ➢

 .(Park et al., 2023) حلول مبتكرة للتحديات 

 والدعم التنظيمي وأداء فرق العمل النسائيةالعلاقة بين القيادة ( 2.2.2)

والدعم التنظيمي المدرك    النســـــــا يةالعلاقة بين القيادة  : شـــــرلا العلاقة التفاعلية بين المتغيرات .1

إذ أن كـــل متغير من هـــذه   ،وأداء فرق العمـــل تُعتبر علاقـــة ت ـــاعليـــة معقـــدة ومتعـــددة الأبعـــاد 

 :المتغيرات يؤثر على الآخر بش ل مباشر ومير مباشر

ــائية‌.أ القا دات النســـــويات يعززن الدعم التنظيمي من   :والدعم التنظيمي المدرك  القيادة النسـ

 Astuty)وفقًا لـــــــــــــــــ ، و خلال بناء بيئة تح ز المو  ين وتشــجعهم على المشــاركة والتعاون 
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تُظهر قدرة عالية على التوا ـل ال عال، مما يخلق شـعورًا بالتقدير    القيادة النسـا ية،  (2020

 .لدا المو  ين ويزيد من الدعم التنظيمي المدرك

عندما يشـــعر المو  ون بالدعم من قبل المؤســـســـة، فإن   :الدعم التنظيمي وأداء فرق العمل‌.ب 

ــل ــاهم الو ي ي ويح زهم لتحقيق أداء أفضـــ ــة  ، و ذلك يعزز رضـــ ــارت دراســـ  ,Beltran)أشـــ

إلى أن وجود الـدعم التنظيمي الكـافي يؤدي إلى تعزيز روح التعـاون والإبـداع بين     (2019

 .ال رق 

ــائيةالقيادة  ‌.ج ا بتنمية   :وأداء فرق العمل  النســـــ ــً ــويات يُظهرن اهتمامًا خا ـــــــــ القا دات النســـــــــ

ــاء ال ريق، مما يؤدي إلى تعزيز التعاون وتحقيق الأهداف الجماعية دراســـــــــــة ، حي   أعضـــــــــ

ــا يةأكدت أن    2017) ،المرســومي) ــين أداء ال رق من خلال   القيادة النسـ ــاهم في تحسـ تسـ

 .تعزيز الثقة والاحترام المتبادل

ــهم في تعزيز الدعم التنظيمي، والذي بدوره يرفع أداء   النســــــا يةالقيادة   :التفاعل الثلاثي‌. د  تســــ

تعمل كعامل تم يني    النســــــــا يةهذه العلاقة الت اعلية توضــــــــد كيف أن القيادة  ، و فرق العمل

 .للدعم التنظيمي المدرك الذي ينع ث إيجابيًا على أداء ال رق 

ــياق العُماني، تلعب القيادة  :  التركيز على البيئة الع مانية .2 والدعم التنظيمي    النســــــــــــا يةفي الســــــــــ

المـدرك دورًا حيويًـا في تحســــــــــــــين أداء فرق العمـل، خـا ــــــــــــــة في  ـل التحولات الاقتصــــــــــــــادية  

 :والاجتماعية التي تشهدها البلاد 

القا دات النســـــــويات في ســـــــلطنة عُمان   :في المؤســـــســـــات الع مانية  القيادة النســـــائيةدور ‌.أ

حي  تُظهر النســــــــاء   والبلديه  والتعليم  تربيهيتمتعن بم انة متميزة في قطاعات مختل ة مثل ال

أكدت   2022) ،الغيلاني)دراســـة ، حي   قدرات قيادية تعزز من الانتماء والولاء المؤســـســـي
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أن الأســاليب القيادية النســا ية تســاهم في تحســين الأداء المؤســســي من خلال تعزيز التعاون  

 .والابتكار داخل ال رق 

الدعم التنظيمي في المؤسـسـات العُمانية يُعتبر محوريًا   :الدعم التنظيمي في البيئة الع مانية‌.ب 

ــجع على التح يز   ــات إلى توفير بيئة عمل تشـــــــ ــســـــــ ــعى المؤســـــــ في تعزيز الأداء، حي  تســـــــ

، يبرز الدعم التنظيمي كعامل أساسي لتحسين أداء فرق 2023) ،مهدى)وفقًا لـ ، و والإبداع

 .العمل من خلال تقديم الموارد المناسبة وتقدير الجهود 

ــادة    :التحــديــات والفر ‌.ج ــه القيـ ــد تواجـ ــة التي قـ ــاعيـ ــافيـــة والاجتمـ ــديـــات الثقـ ــالرمم من التحـ              بـ

      ، فإن البيئة العُمانية تشـــــــهد تطورًا ملحوً ا في تم ين النســـــــاء وتعزيز مشـــــــاركتهن  النســـــــا ية

ا على أداء فرق العمــل، حيــ  تُظهر الــدراســـــــــــــــات أن  ، و القيــاديــة              هــذا التقــدم ينع ث إيجــابيــً

ال رق التي تُدار من قبل قيادات نســا ية مدعومة تنظيميًا تتمتع بمســتويات أعلى من الك اءة 

 .(Essel, 2023)  والإنتاجية

 :(Team Dynamics Model)  نموذج ديناميكيات الفرق ( 3.2.2)

ــاء ال ريق على   :التعريف يوضـــــــــــــد هذا النموذج كي ية تأثير العلاقات والت اعل بين أعضـــــــــــ

 .تحقيق الأهداف المشتركة

ــة ــا يةالقيادة  :العلاقة بالدراسـ ــ افية   النســـ ،  تُعزز دينامي يات ال رق من خلال بناء الثقة والشـــ

ــة )حي   ــوميدراســــ ــين دينامي يات ال رق من  2017  ،المرســ   تُبرز أهمية القيادة في تحســــ

 خلال التعاون والتوا ل.
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 الدراسات السابقة( المبحث الثالث  2.3)

 الدراسات العربية( 1.3.2)

والدعم التنظيمي المدرك من المصــــــادر   النســــــا يةتعتبر الدراســــــات العربية في مجال القيادة 

فيما يلي ســنســتعرض أبرز الدراســات ذات العلاقة، مع   ،القيمة ل هم الســياق الإقليمي لهذا الموضــوع

والدعم التنظيمي على أداء فرق   القيادة النسـا يةالتركيز على نتا جها ومدا ارتباطها بموضـوع تأثير  

 .العمل

ــة بورنان .1 ــائية"  :بعنوان (2024) دراســــ ــة   القيادة النســــ ــســــ وجودة الحياة الوظيفية بالمؤســــ

 :"الجزائرية

القيادة  وجودة الحياة الو ي ية، وهدفت إلى تحليل تأثير    القيادة النســـــا يةتناولت الدراســـــة العلاقة بين  

ــا ية ــا المو  ين وتحقيق التوازن بين العمل والحياة  النســـ ــ ي   ، حي  على رضـــ ــتُخدم المنهج الو ـــ اســـ

ــامن في الجزا ر  ــاي الاجتماعي والتضــــ ــة النشــــ ــســــ   ،التحليلي وتم تطبيقه على عينة من مو  ي مؤســــ

تســـــاهم في تحســـــين بيئة العمل من خلال الاســـــتماع والتعاطف   القيادة النســـــا يةأ هرت النتا ج أن  و 

وأو ــت الدراســة بضــرورة تعزيز القيادة الخادمة لتوفير بيئة عمل تُشــجع الإبداع    ،وتم ين المو  ين

 .والتعاون 

بعنوان "دور الدعم التنظيمي المدرك كمتغير معدل في العلاقة بين   :(2023) دراســــــة مهدي. 2

 :"القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي

هـدفـت هـذه الـدراســــــــــــــة إلى فحص دور الـدعم التنظيمي المـدرك في تعزيز العلاقـة بين القيـادة الأبوية  

اعتمدت الدراســـــة على منهج و ـــــ ي تحليلي وشـــــملت عينة من   ، حي  والارتباي الو ي ي للمو  ين

ــاهم في تقوية   ،مو ف في القطاع الح ومي  200 وأ هرت النتا ج أن الدعم التنظيمي المدرك يُســـــــــــ
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ــعور بالانتماء ــة   ،العلاقة بين القيادة الأبوية وأداء المو  ين من خلال تعزيز الشــــــ وأو ــــــــت الدراســــــ

 .بضرورة توفير بيئة عمل مح زة تشمل التدريب المستمر وتقدير الجهود لتحسين أداء فرق العمل

ــة الغيلاني .3 ــات القيادية والدعم التنظيمي المدرك على  (2022) دراســـــ بعنوان "أثر الممارســـــ

 :"سلطنة عمان -الأداء المؤسسي في وزارة العمل 

 ،استهدفت هذه الدراسة قياق أثر الممارسات القيادية والدعم التنظيمي المدرك على الأداء المؤسسي

أ هرت النتا ج أن الدعم  و  ،مو ً ا في وزارة العمل  250اعتمدت على اســـــــــتبيانات تم توزيعها على و 

وأو ــــت الدراســــة  ،التنظيمي يُعزز الالتزام الو ي ي ويُســــاهم في تحســــين مســــتوا الأداء المؤســــســــي

بتعزيز ســـياســـات الدعم التي تُركز على التم ين والتح يز، وتشـــجيع القيادة التشـــاركية لزيادة إنتاجية  

 .ال رق 

بعنوان "تحسين الأداء الوظيفي للقيادات النسائية في المدارس الثانوية   (2021) دراسة خليل. 4

 :"العامة

هدفت الدراســـــــة إلى تقييم تأثير تطوير المهارات القيادية للقا دات على أداء فرق العمل في المدارق 

اســـــــتخدمت الدراســـــــة المنهج الو ـــــــ ي التحليلي وطبقت اســـــــتبيانًا على عينة من  و  ،الثانوية بمصـــــــر

أ هرت النتا ج أن التدريب على المهارات القيادية يُســــاهم في تعزيز التوا ــــل و   ،القا دات والمعلمات 

وتحسين أداء ال رق. وأو ت الدراسة بتعزيز الدعم التنظيمي من خلال تقديم برامج تدريبية للقيادات 

 .النسا ية لتم ينهن من أداء أدوارهن بش ل فعّال

 :""الثقافة التنظيمية ودورها في تمكين القيادة النسائية :بعنوان (2020) دراسة محمود .5

اســتهدفت الدراســة تحليل العلاقة بين الثقافة التنظيمية وتم ين القيادة النســا ية في مؤســســات القطاع  

ــتبيانات على  و   ،الح ومي باليمن ــ ي تحليلي وتم توزيع اســــــ ــة على منهج و ــــــ   150اعتمدت الدراســــــ

 دات وتح يزهن لتحسـين  وأ هرت النتا ج أن الثقافة التنظيمية الإيجابية تُسـاهم في تم ين القا ،مو ً ا
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وأو ـــــــت الدراســـــــة بتطوير الســـــــياســـــــات التنظيمية لتشـــــــجيع بيئة داعمة للقا دات وزيادة   ،أداء ال رق 

 .المشاركة في  نع القرار

 :""فريق عمل ناجح: خصائصه وأسس بنائه :بعنوان (2017) دراسة المرسومي .6

اســـــتهدفت هذه الدراســـــة تحديد العوامل التي تُســـــاهم في بناء فرق عمل فعّالة، مع التركيز على دور 

المؤســــــســــــات الح ومية في شــــــملت الدراســــــة عينة من مو  ي و   ،القيادة التشــــــاركية والدعم التنظيمي

، وأ هرت النتـا ج أن إشــــــــــــــراك المو  ين في اتخـاذ القرارات يُعزز محـافظـة   ـار بســــــــــــــلطنـة عُمـان

وأو ــــت الدراســــة بتبني أنماي قيادة تشــــاركية لتح يز روح العمل   ،الانتماء ويُحســــن الأداء الجماعي

 .الجماعي وتعزيز الثقة المتبادلة بين القا د وال ريق

وأثرها في تطوير رأس المال  القيادة النســــــائية"خصــــــائص   :بعنوان(2016) دراســــــة الدليمي. 7

 :"النفسي

وتأثيرها في تطوير رأق المال الن ســــــي للمو  ين، مع    القيادة النســــــا يةتناولت الدراســــــة خصــــــا ص  

اعتمدت الدراســـة على عينة من مو  ي التعليم الخا  في و  ،التركيز على دور الخبرة كعامل معدل

أ هرت النتــا ج أن القــا ــدات النســــــــــــــويــات يعززن الثقــة والتح يز الإيجــابي للمو  ين، ممــا  و   ،الأردن

ــاهم في رفع الأداء الجماعي ــة بضـــــرورة دعم القا دات من خلال تقديم الموارد   ،يُســـ وأو ـــــت الدراســـ

 .التدريبية وتطوير استراتيجيات تم ين فعّالة

 ""القيادة الإدارية :بعنوان (2013) دراسة المكاوي  .8

ــة م هوم القيادة الخادمة وأثرها في بناء بيئة عمل قا مة على الثقة والاحترام المتبادل    ،تناولت الدراســـ

وأ هرت النتا ج أن القادة  ،اعتمدت الدراســة على تحليل ممارســات القيادة في بيئات العمل المختل ةو 

الخــدميين يُســـــــــــــــاهمون في زيــادة ولاء المو  ين وتح يزهم لتحقيق أداء عــالٍ من خلال تقــديم الــدعم 
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وأو ـــــــــت الدراســـــــــة بضـــــــــرورة تعزيز مهارات القيادة الخادمة وتقديم برامج تدريبية تُعزز  ،المســـــــــتمر

 .التوا ل بين القادة والمو  ين

ــة علي. 9 ــات في الوطن   :بعنوان (2003) دراســـــ ــســـــ "القيادة الإبداعية لتطوير وتنمية المؤســـــ

 :"العربي

هدفت الدراســــــــــــــة إلى تحليـل دور القيـادة الإبداعيـة، بمـا فيهـا القيـادة التشــــــــــــــاركيـة، في تعزيز الابتكار  

ــي وتحقيق الأهداف التنظيمية ــســــــ ــمل عددًا من  و   ،المؤســــــ ــ ي شــــــ ــة على منهج و ــــــ اعتمدت الدراســــــ

وأ هرت النتا ج أن القيادة التشـاركية تُسـاهم في تح يز الإبداع من خلال إشـراك   ،المؤسـسـات العربية

ــع الخطء وتن يذها ــرورة تطوير برامج القيادة الإبداعية    ،المو  ين في وضـــــ ــة بضـــــ ــت الدراســـــ وأو ـــــ

 .وتطبيق استراتيجيات تُشجع الحوار ال عّال وتوزيع المسؤوليات 

 الأجنبيةالدراسات ( 2.3.2)

والدعم التنظيمي على أداء   القيادة النســــــا يةشــــــهدت الأبحاق الأجنبية اهتمامًا متزايدًا بدراســــــة تأثير  

، التي تركز على التم ين والتوا ـــــل ال عّال، القيادة النســـــا يةتُظهر هذه الدراســـــات أن  و   ،فرق العمل

كما أن الدعم التنظيمي المدرك يعزز من رضـا المو  ين    ،تلعب دورًا حاسـمًا في تحسـين أداء ال رق 

 .والتزامهم، مما ينع ث إيجابيًا على الأداء الجماعي

تأثير الدعم التنظيمي المدرك والقيادة التحويلية " :عنوانب    (Astuty, 2020)  أستوتيدراسة  .  1

 ".على الالتزام العاطفي وأداء الموظفين

"The Effect of Perceived Organizational Support and Transformational Leadership 

on Affective Commitment and Employee Performance" 

هدفت هذه الدراســــة إلى فحص العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والقيادة التحويلية وتأثيرهما على  

اعتمدت الدراســـــــة على منهج كمي تحليلي باســـــــتخدام اســـــــتبيان  و   ،الالتزام العاط ي للمو  ين وأدا هم

أ هرت النتــا ج أن الــدعم التنظيمي المــدرك يعزز و   ،مو ف في قطــاع الخــدمــات   300موزع على  
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ــتوا إنتاجيتهم ــاهم في رفع مسـ ــياســـات تُعزز التقدير    ،التزام المو  ين ويُسـ ــة بتبني سـ وأو ـــت الدراسـ

 .الو ي ي وتقديم الموارد المناسبة للمو  ين

 وأداء المؤسسة القيادة النسائية: "عنوانب (Beltran, 2019) دراسة بيلتران .2

"Female Leadership and Firm Performance"  

على الأداء المؤســـــــــســـــــــي، مع تحليل تأثير القيادة    القيادة النســـــــــا يةركزت الدراســـــــــة على تأثير  وقد  

المؤســســات الح ومية في شــملت الدراســة عينة من   ، كماالتشــاركية والخادمة على الأداء العام لل رق 

ــاليـب    محـافظـة   ـار بســــــــــــــلطنـة عُمـان والخـدميـة، وأ هرت النتـا ج أن القـا ـدات اللواتي يتبعن الأســــــــــــ

وأو ـــت الدراســـة بتعزيز    ،التشـــاركية والخادمة يُســـاهمن في زيادة ك اءة ال رق وتحقيق إنتاجية أعلى

 .تم ين المرأة في المنا ب القيادية من خلال دعم السياسات المؤسسية

تأثير القيادة النسـائية على العمل الجماعي والأداء  "  :عنوانب  (Essel, 2023) دراسـة إيسـيل .3

 التنظيمي في قطاع الخدمات الغذائية في غانا

"Impacts of Female Managers’ Leadership on Teamwork and Organizational 

Performance in Food Service Industries in Ghana" 

شملت الدراسة و   ،تناولت هذه الدراسة تأثير القيادة النسا ية على العمل الجماعي والأداء التنظيمي إذ 

ــتخدام    200عينة م ونة من  ــ ي باســ مو ف في قطاع الخدمات الغذا ية، واعتمدت على منهج و ــ

ــتبيان لجمع البيانات  ــاهم في تعزيز التعاون  و   ،اســـــ ــاركية للقا دات تُســـــ أ هرت النتا ج أن القيادة التشـــــ

ــاليب قيادة مرنة تُعزز من الحوار واتخاذ   ،داخل ال رق وزيادة الإنتاجية ــة بتطبيق أسـ ــت الدراسـ وأو ـ

 .القرارات المشتركة داخل ال رق 

ــة بـارك  .4 تـأثير القيـادة الـداعمـة والـدعم الاجتمـاعي  " :عنوانب  (Park et al., 2023) دراســـــــ

 العائلي على فعالية المديرات التنظيمية

"The Influences of Supportive Leadership and Family Social Support on Female 

Managers’ Organizational Effectiveness" 
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هدفت هذه الدراســــــــــــــة إلى قيـاق تأثير القيـادة الداعمـة والدعم الاجتمـاعي على فعـاليـة المـديرات  حيـ   

مو  ة عبر اســتبيان تم تحليله باســتخدام منهج    250الدراســة بيانات من    وشــملت  ،داخل المنظمات 

أ هرت النتا ج أن الدعم المؤســــســــي والدعم الاجتماعي يُعززان فعالية القا دات، مما و   ،كمي تحليلي

وأو ــــت الدراســــة بتعزيز الدعم المؤســــســــي لتقليل ضــــغوي    ،يُســــهم في رفع مســــتوا أداء فرق العمل

 .العمل وزيادة مستوا التح يز داخل ال رق 

 "الدعم التنظيمي المدرك والرفاه النفسي :"عنوانب (Wang et al., 2020) دراسة وانغ  .5

"Perceived Organizational Support and Psychological Well-being" 

اســـــــــتهدفت الدراســـــــــة تحليل العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والصـــــــــحة الن ســـــــــية للمو  ين  وقد  ‌‌

شــــملت الدراســــة و   ،المؤســــســــات الح ومية في محافظة   ار بســــلطنة عُمانوتأثيرها على أدا هم في 

ــتويات    200 ــية ويقلل من مســ ــحة الن ســ مو ف، وأ هرت النتا ج أن الدعم التنظيمي يُعزز من الصــ

وأو ــــــــــــــت الـدراســــــــــــــة بتطوير برامج دعم    ،التوتر، ممـا يرفع من الأداء الجمـاعي والك ـاءة الإنتـاجيـة

 .و ي ي تُراعي رفاه المو  ين وتُعزز التوازن بين العمل والحياة الشخصية

تأثير تمثيل المرأة في القيادة على الأداء في  "  :عنوانب(Baker et al., 2019) دراســـــــــة   .6

 "المؤسسات القائمة على المشاريع وغير القائمة على المشاريع

"The Impact of Women’s Representation on Performance in Project-Based and 

Non-Project-Based Organizations" 

تناولت الدراســـــــة تأثير تمثيل المرأة في المنا ـــــــب القيادية على أداء المؤســـــــســـــــات في بيئات العمل 

مؤســســة في القطاعين    150بيانات كمية جمعتها من أكثر من    وقد اعتمدت الدراســة على  المختل ة.

ا في ال رق التشــاركية،  و   ،الصــناعي والخدمي أ هرت النتا ج أن وجود القا دات النســا يات، خصــو ــً

ــســــي ــتوا الأداء المؤســ ــاء في كما  ،يُعزز الابتكار ويرفع من مســ ــة بزيادة تمثيل النســ ــت الدراســ أو ــ

 .وتبني سياسات داعمة لتم ين المرأة في بيئات العمل المختل ة، القيادة
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 التحليل المقارن للدراسات( 3.3.2)

 أوجه التشابه بين الدراسات .1

تمثل  جميع الدراســـــــــات، ســـــــــواء العربية أو الأجنبية،   :القيادة النســــــائيةالتركيز على تأثير  ‌.أ

تعتمد على قيم التعاون، التم ين، والتوا ــــــــــل    القيادة النســــــــــا يةعلى أن   معظم الدراســــــــــات 

  (Beltran, 2019)ودراسة   2016) ،الدليمي(على سبيل المثال، أشارت دراسة  ،  ال عّال

ــي من خلال  ــســ ــين الأداء المؤســ ــ ل كبير في تحســ ــاهمن بشــ ــويات يســ إلى أن القا دات النســ

 .تعزيز الابتكار والرضا الو ي ي

أكدت الدراســــــات أهمية الدور الذي يلعبه الدعم التنظيمي في  :أهمية الدعم التنظيمي المدرك‌.ب 

أوضــحتا أن    (Astuty, 2020)ودراســة  2022) ،الغيلاني(دراســة ، حي  تحســين الأداء

 .الدعم التنظيمي يعزز التزام المو  ين ويدعم روح التعاون بين أعضاء ال ريق

ــات العربية والأجنبية   :والدعم التنظيمي بأداء الفرق   النســـــائيةارتباط القيادة  ج.  أ هرت الدراســـــ

ــا يةأن العلاقة بين القيادة  ــين أداء فرق   النســـــــ ــر على تحســـــــ والدعم التنظيمي لها تأثير مباشـــــــ

ــومي(دراســــــة ، حي   العمل تؤكدان على أن    (Essel, 2023)ودراســــــة  2017) ،المرســ

 .والدعم التنظيمي يسهمان في تعزيز الك اءة والإنتاجية الجماعية النسا يةالقيادة 

 أوجه الاختلاف بين الدراسات. 2

، تناولت التحديات    2020)د،  محمو )الدراسات العربية، مثل    :السياق الثقافي والتنظيمي‌.أ

في المجتمعات العربية، مثل التأثيرات الاجتماعية والعادات    النسا يةالثقافية التي تواجه القيادة  

، ركزت على تأثير الدعم  (Park et al., 2023)أما الدراسات الأجنبية، مثل  ، و التقليدية

 .النسا يةالاجتماعي والأسري على فعالية المديرات في البيئات الأكثر دعمًا للقيادة 
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ــ ية والتحليلية    :المنهجية المســـــتخدمة‌.ب  ــات العربية اعتمدت مالبًا على المناهج الو ــــــ الدراســــــ

في المقابل، الدراســــات  ، أما 2021خليل، لاســــتكشــــاف العلاقة بين المتغيرات )مثل دراســــة 

  المختل ة مثلالأجنبية اســـــــــتخدمت نماذج كمية متقدمة لتحليل التأثيرات الإحصـــــــــا ية للعوامل 

  .(Astuty, 2020دراسة 

الدراســــات العربية ركزت بشــــ ل أســــاســــي على القطاعات الح ومية والتعليمية   :نطاق التطبيقج. 

ــة   ــمل   ،  2022الغيلاني، )مثل دراســـــــــ ــع يشـــــــــ ــات الأجنبية نطاقًا أوســـــــــ بينما تناولت الدراســـــــــ

  . (Essel, 2023القطاعات الصناعية والخدماتية مثل دراسة 

 كيف تساهم هذه الدراسات في بناء الفرضيات؟ . 3

  (: H1) دعم الفرضية الرئيسة الأولى. 1

)القيادة الخادمة، القيادة التشـــاركية  وأداء فرق   النســـا يةتوجد علاقة موجبة ذات دلالة بين القيادة "

ــســــات   ــلطنةفي محافظة   ار   الح وميةالعمل في المؤســ ــيات عمان    بســ ، وتنبثق عنها ال رضــ

 ".ال رعية

  (: H1a) أ. القيادة الخادمة وأداء فرق العمل

تُظهر أن القيادة الخادمة تُعزز الت اعل الإيجابي بين   2013) ،المكاوي (دراســــــة  ▪

 .القا د وأعضاء ال ريق، مما ينع ث على تحسين الك اءة الجماعية والإنتاجية

ــية من خلال التركيز على أن القيادة    (Beltran, 2019) دراســـــــة ▪ تدعم ال رضــــــــ

 .الخادمة تُعزز الولاء والثقة داخل ال رق، مما يؤدي إلى أداء تنظيمي متميز

 

 

 



33 
 

  (: H1b) ب. القيادة التشاركية وأداء فرق العمل

تُشــــــير إلى أن القيادة التشــــــاركية تســــــهم في تم ين   2017) ،المرســــومي(دراســــة  ▪

الأفراد وطشــــــراكهم في  ــــــنع القرار، مما يعزز شــــــعورهم بالمســــــؤولية ويُحســــــن أداء  

 .ال ريق

ــاركيين يخلقون بيئة تعاونية تُح ز    (Essel, 2023)  دراســـــة ▪ تُؤكد أن القادة التشـــــ

 .الإبداع والعمل الجماعي

  النســـا يةالنتا ج المســـتخلصـــة من هذه الدراســـات تشـــير إلى أن نمطي القيادة   :الربط مع الفرضــية

ــاركية  يعززان الروح الجماعية، الك اءة، والإبداع داخل فرق العمل، مما يُبرر  )الخادمة والتشـــــــــــ

 . يامة ال رضية الر يسة الأولى وال رضيات ال رعية

  (: H2) دعم الفرضية الرئيسة الثانية .2

توجد علاقة موجبة ذات دلالة بين الدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمل في المؤســـــــــــــســـــــــــــات "

 ".عمان بسلطنةفي محافظه   ار  الح ومية

ــة   ▪ أكـدت أن الـدعم التنظيمي المـدرك يخلق بيئـة عمـل  2022) ،الغيلاني(دراســـــــ

 .مح زة، تعزز من رضا المو  ين وتؤثر إيجابيًا على أدا هم

تُشــــير إلى أن الدعم التنظيمي المدرك يُحســــن    (Wang et al., 2020)  دراســـة ▪

 .من الروح المعنوية، ويُسهم في تقليل الصراعات الداخلية وزيادة الإنتاجية

ــة ▪ ــبة والتح يز يزيد   (Astuty, 2020)  دراســ تُظهر كيف أن تقديم الموارد المناســــ

 .من التزام المو  ين ويعزز أداء ال ريق

هذه الدراسات تدعم أن الدعم التنظيمي المدرك يمثل عنصرًا أساسيًا في    :الربط مع الفرضية

 تحسين بيئة العمل وأداء فرق العمل، مما يُثبت أهمية هذه ال رضية في إطار الدراسة.
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الدراســـــــات توفر قاعدة معرفية متينة ل هم دينامي يات العلاقة بين القيادة   :إثراء الإطار النظري ج. 

 .والدعم التنظيمي وأداء فرق العمل، مما يدعم بناء نموذج نظري قوي  النسا ية

ــحة لدعم  أخيراً،   ــابقة توفر أدلة واضـــــــــ ــات الســـــــــ من خلال التحليل المقارن، يم ننا القول إن الدراســـــــــ

رمم الاختلافات بين الســـــــــــياقات العربية والأجنبية، فإن القيم المشـــــــــــتركة مثل  بو  ،فرضـــــــــــيات البح  

وأداء فرق  النســــــــا يةالتم ين والدعم التنظيمي تشــــــــ ل نقاي ارتكاز ر يســــــــية ل هم العلاقة بين القيادة  

 .العمل

 ربط الإطار النظري بالفرضيات( 4.3.2)

)القيادة   النســــا يةيرتكز الإطار النظري على تحليل العلاقة بين المتغيرات الر يســــية للدراســــةل القيادة 

يش ل هذا التحليل الأساق  و   ،الخادمة والقيادة التشاركية ، الدعم التنظيمي المدرك، وأداء فرق العمل

 .لبناء فرضيات الدراسة واختبارها بش ل منهجي

   (:H1) ربط الإطار النظري بالفرضية الرئيسة الأولى جدول .1

  H1ربء الإطار النظري بال رضية الر يسة الأولى )(: 1الجدول )
 الدراسات الداعمة توضيح العلاقة  المحور

القيادة  الاادة اأ اءةا  

 (H1a) فرق العمل

الااادة ااأ زيز تعزهز  فااد يااأ   القياادة   ترُكز 

الأفراة  ن خلال التمكين ابند  الثقأ،  د هعزز 

اهزهاا   ن  اليرهم  ءزءااااااد   بين  التعااداب 

 .الالتزام، اهؤةي إلز تحسين الأةا  الجمدزي

(: بينّت ءب القدئ  الادةم  2013المكداي )

 .هسُااااد   في بيماأ زمال تحيّز اة تاد ياأ

Beltran (2024):   الااثااقااأ ةزااماات 

 .المتبدةلأ كعد ل  ئيسي لتحسين الأةا 

الترااااااد كيااأ  القياادة  

الااعااماال فاارق   اءةا  

(H1b) 

القيدة  التراد كيأ ترُكز زيز إراراا المفييين 

رااااعاف  ا   هاُعازز  الاقارا ،  امااد  نااااناا  فاي 

بدلمساااؤاليأ االا تمد  اهحُيّز العمل الجمدزي  

 .ااةب اع ةاخل اليرهم

(: ءك ت ةا  القيدة  2017المرساف ي )

 .التراد كيأ في تحساين الأةا  المؤساساي

Essel (2023):  ءرااااد ت إلز ء مياأ

 .البيمأ التعدا يأ في تعزهز الأةا 

فاي   الاعااد ااأ  الاعالا ااأ 

 اةطد  النظري

القي  اة ساد يأ االتمكين،   القيدة  النسادئيأتعُزز  

الجماادزي  ن خلال زهاادة   الأةا   هاا ز    ااد 

الأ اا ا    اتاحاقايام  الاباتاكااد ،  الاتاعااداب، 

 .المؤسسيأ

تفضاايش رااد ل هسااتن  إلز ال  اساادت  

 القيادة  النسااااادئياأالسااااادبقاأ رفل ةا   

الكيااد     في  فا  الماتييااأ  بااعبعاادة ااد 

 .ااة تد يأ
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  (: H2) ربط الإطار النظري بالفرضية الرئيسة الثانيةجدول . 2

توجد علاقة موجبة ذات دلالة بين الدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمل في المؤســـــــــســـــــــات     "

 ".عمان بسلطنةفي محافظة   ار  الح ومية

   H2ربء الإطار النظري بال رضية الر يسة الثانية )(: 2الجدول )
 الدراسات الداعمة توضيح العلاقة  المحور

الا ز  التنظيمي الما  ا  

 ((H2اءةا  فرق العمل  

ال ز  التنظيمي هحُسااان بيمأ 

تاففايار  خالال  الاعاماال  ان 

المفا ة االتقاا هر االتحييز، 

 د هزه   ن  ضااد المفييين 

 اهرفا  ن كيد ته  اة تد يأ.

( هاعازز 2022الايايالا اي  الاتاناظاياماي  الاا زا   ءب  باياناات   :)

الايارق.   ءةا   اهاحسااااان  الافياياياي   Wangالالاتازام 

ءكا ت ءب الا ز  التنظيمي هزها  اة تاد ياأ     :(2020)

ءاضاحت   :Astuty (2020)اهحُسان الرا  المعنفهأ.  

 ءب تق ه  ال ز  المندسب هعزز الأةا  الجمدزي.

فاي   الاعااد ااأ  الاعالا ااأ 

 اةطد  النظري

الا ز  التنظيمي الما  ا هعُا  

زد لاً ءساااادساااايدً في تمكين  

اليرق  ن تحقيم ء  افهاد  ن 

خلال تعزهز الا تمد  االثقأ،  

  د هؤةي إلز تحسين الأةا .

تفضاااش ال  اسااادت السااادبقأ ءب ال ز  التنظيمي هعزز 

الأةا  الجمدزي  ن خلال تعثيره زيز  ضاااد المفييين 

 ازهدة  الالتزام الفيييي.

 

 الدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمل 

الإطار النظري يُبرز أهمية الدعم التنظيمي في تحســــــــــــــين بيئة العمل وزيادة إنتاجية ال رق.  •

عندما يشــــــعر المو  ون بتوفر الموارد والتقدير والتح يز، يزداد رضــــــاهم الو ي ي وتتحســــــن  

 .ك اءتهم

 الدراسات الداعمة •

أوضــــــحت أن الدعم التنظيمي يعزز الالتزام الو ي ي،   2022) ،الغيلاني(دراســــــة   ▪

 .مما يُحسن من أداء ال رق 
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أكدت أن الدعم التنظيمي يُســــــهم في تحســــــين  (  Wang et al., 2020)دراســــــة  ▪

 .الروح المعنوية للمو  ين وزيادة إنتاجيتهم

ــة  ▪ أ هرت أن تقديم الدعم المناســــــــــب يؤدي إلى تعزيز  (  Astuty, 2020)دراســــــــ

 .الأداء الجماعي

 العلاقة في الإطار النظري 

ــماً في تم ين ال رق من تحقيق أهدافها. يوضــــــد   • ــراً حاســــ الدعم التنظيمي المدرك يُعد عنصــــ

الإطار النظري أن هذا الدعم يعزز الشــــــــعور بالانتماء والثقة، مما يؤدي إلى أداء أفضــــــــل. 

 .(H2)  هذه العلاقة تُشّ ل الأساق لل رضية الر يسة الثانية

 دعم الدراسات السابقة للفرضيات( 2.3.5)

تعزز   النســـا يةأكدت أن القيادة   (Essel, 2023)دراســـة  :وأداء الفرق   النســائيةالقيادة   •

 .التعاون بين أعضاء ال ريق، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الجماعي

أن الدعم التنظيمي   أوضــــحت   (Astuty, 2020)دراســــة   :الدعم التنظيمي وأداء الفرق  •

 .يعزز من التزام الأفراد ويُحسن أداء ال رق 

في الســـــــياق العُماني أكدت أن القيادة   2022) ،الغيلاني(دراســـــــة   :التفاعل بين المتغيرات •

في محافظة   ار   الح وميةوالدعم التنظيمي معًا يؤديان إلى تحســـــــين الأداء في   النســـــــا ية

 .بسلطنة عمان 

،   النســــــــــــا يةالإطار النظري يدعم جميع ال رضــــــــــــيات المطروحة من خلال الربء بين القيادة  أخيراً،  

الدراســــــــــــات الســــــــــــابقة، العربية  ، و الدعم التنظيمي المدرك، والبيئة الثقافية في تعزيز أداء فرق العمل

والأجنبيـة، تُعزز هـذا الإطـار من خلال تقـديم أدلـة واضــــــــــــــحـة على التـأثير الإيجـابي لهـذه المتغيرات،  

 .مما يجعل فرضيات البح  مستندة إلى أساق علمي قوي 
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 ( ملخص الفصل الثاني4.2)

ــابقة المتعلقة بالعلاقة بين   ــات الســــ ــتعراض الإطار النظري والدراســــ ــل، تم اســــ في هذا ال صــــ

ــية  و   ،، الدعم التنظيمي المدرك، وأداء فرق العملالقيادة النســـــــا ية بدأنا بتوضـــــــيد الم اهيم الأســـــــاســـــ

المؤســســات الح ومية في محافظة   ار  للمتغيرات الر يســية وربطها بالســياق التنظيمي، خا ــة في 

كما تم تحليل الدراســــــات الســــــابقة، التي وفرت فهمًا أعمق للعلاقات بين المتغيرات    ،بســــــلطنة عُمان

من خلال التحليل المقارن، و  ،وســـــــــلطت الضـــــــــوء على ال جوات البحثية التي تعالجها هذه الدراســـــــــة

 والدعم التنظيمي في تعزيز الأداء الجمـاعي، ممـا يدعم فرضــــــــــــــيـات   القيـادة النســــــــــــــا يـةتأكدت أهميـة  

ــداقيتها يُمهّد هذا الإطار النظري الأســـــاق لتحليل البيانات في ال صـــــول و   ،الدراســـــة ويعزز من مصـــ

 اللاحقة واستخلا  النتا ج التي تساهم في تقديم تو يات عملية وفعالة.

 شاملةمناقشة -

والدعم التنظيمي وأداء فرق    النســــــا يةتشــــــير هذه الدراســــــات إلى وجود علاقة إيجابية بين القيادة   •

 .العمل

ــاركة والتعاون، مما  • ــاليب قيادية تعزز المشـــــــــ ــويات يتميزن بأســـــــــ تُظهر النتا ج أن القا دات النســـــــــ

 .ينع ث على تحسين الأداء الجماعي

ا في توفير بيئـة داعمـة لل رق، ممـا يزيـد من  • كمـا أن الـدعم التنظيمي المـدرك يلعـب دورًا حـاســــــــــــــمـً

 .النسا يةفعالية القيادة 

ا على التحديات الثقافية والاجتماعية التي قد تؤثر على القيادة  • هذه الدراســات تســلء الضــوء أيضــً

في الســـــياقات العربية، مما يجعل من الضـــــروري التركيز على تعزيز الثقافة التنظيمية    النســـــا ية

  .الإيجابية
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 الفصل الثالث  

 وإجراءاتها وأدواتها منهجية الدراسة 

 

 منهجية الدراسة  (1.3)

  مجتمع الدراسة وعينتها (2.3) 

  أدوات الدراسة (3.3) 

 صدق أداة الدراسة وثباتها (4.3) 

  الأساليب الإحصائية  (5.3)

 ل الثالث( ملخص الفص6.3) 
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 الفصل الثالث  

 منهجية الدراسة وأدواتها وإجراءاتها 

 

في هذا ال صل يتم تحديد منهجية الدراسة وو  ها  إذ يعتبر تحديد منهجية الدراسة أمراً          

حيوياً من أجل ضمان توجيه الجهود البحثية بش ل فعال نحو تحقيق أهداف الدراسة، والو ول إلى  

شرح مجتمع الدراسة وطجراءات اختيار العينة وتوزيعها،  كما يتم في هذا ال صل    ،نتا ج دقيقة وموثوقة

ولا شك أن للحصول على البيانات وتحليلها  ستحتاج الباحثة إلى    وطريقة جمع وتحليل المعلومات،

استعراض   تصميم أداة الدراسة، والتحقق من  دقها ومدا ثباتها، إضافة إلى ذلك سيتم في هذا ال صل

من    اأساسي  اال صل جزء  هذا  ولذلك يعتبر  البيانات   تلك  الطرق الإحصا ية المستخدمة في تحليل

 العمليات البحثية لهذه الدراسة.

 منهجية الدراسة:(  1.3)

ــفي التحليليتعتمد هذه الدراســـــة على المنهج   ، الذي يُعد من أكثر المناهج اســـــتخدامًا الوصـ

ويعرّف ،  في الأبحــاق العلميــة التي تهــدف إلى و ــــــــــــــف الظواهر وتحليــل العلاقــات بين المتغيرات 

ــ ي التحليلي بأنه   ــة الظاهرة كما توجد في الواقع،  هو المنهج الو ـــــ المنهج الذي يعتمد على دراســـــ

ــد   ــف الظاهرة ويوضــ ــ ا حقيقيا، ويعبّر عنها كي يا أو كميا، فالتعبير الكي ي يصــ ــ ها و ــ ويهتم بو ــ

خصـا صـها، أما التعبير الكمي فيعطيها و ـ ا رقميا يوضـد مقدار هذه الظاهرة أو حجمها أو درجة 

 (.2022، الغيلاني) ارتباطها مع الظواهر الأخرا 

القيادة  الواقع الحالي للعلاقة بين    ــفهذه الدراســة لو  المنهج الو ــ ي في  ولذلك يســتخدم 

ــا يــة   ، بينمــا يتيدمن جهــة أخرا   أداء فرق العمــلبين  و   من جهــة  الــدعم التنظيمي المــدرك، و النســـــــــــــ
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الكشــــــــــــــف عن الروابء الت ـاعليـة بين هـذه المتغيرات ومـدا تـأثيرهـا على بعضــــــــــــــهـا    يالتحليل المنهج

ــيد  البعض  ، وعليه يصـــبد المنهج الو ـــ ي التحليلي مناســـبا جدا لهذه الدراســـة فهو قادر على توضـ

ــيلالعلاقات بين المتغيرات والظواهر المختل ة، كما أنه قادر على   المقارنات المختل ة بين تلك   ت صــــ

 الظواهر، واكتشاف ال روق والتشابهات، وهي إحدا الو ا ف التي يتميز بها هذه المنهج.

 سبب اختيار المنهج الوصفي التحليلي( 1.1.3) 

 :يتناسب المنهج الو  ي التحليلي مع أهداف الدراسة لعدة أسباب 

يتيد هـذا المنهج فحص العلاقـة بين المتغيرات الثلاثـةل القيـادة   :فهم العلاقـة بين المتغيرات .1

كمتغير مســــتقل، الدعم التنظيمي المدرك كعامل وســــيء، وأداء فرق العمل كمتغير    النســــا ية

 .يساعد ذلك في الو ول إلى استنتاجات مبنية على بيانات موضوعيةو  ،تابع

ــف دقيق للظاهرة .2 ــف دقيق لمظاهر    :توفير وصــ ــة على و ــــ   القيادة النســــــا يةتعتمد الدراســــ

ــات   ــســـــ ــلطنةفي محافظة   ار   الح وميةوالدعم التنظيمي المدرك داخل المؤســـــ   ،عمان   بســـــ

 .يُساعد هذا الو ف في بناء  ورة واضحة عن تأثير هذه العوامل على أداء فرق العملو 

ــمد المنهج التحليلي ب هم كيف يم ن للقيادة   :إمكانية تحليل التأثيرات .3 والدعم   النســــــــا يةيســــــ

ــين    ،التنظيمي أن يؤثرا معًا على أداء ال رق  ــيات واقعية لتحســــــــــ ــتنتاج تو ــــــــــ كما يتيد اســــــــــ

 .الممارسات التنظيمية

ــة   :الاعتماد على بيانات كمية .4 تم جمعها من  يعلى تحليل بيانات    الحاليةتركز هذه الدراســـــــــ

عينة ممثلة لمجتمع الدراســـة باســـتخدام أدوات إحصـــا ية، وهو ما يُعتبر من الســـمات المميزة  

 .للمنهج الو  ي التحليلي
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يتميز المنهج الو ــــــــ ي التحليلي بالمرونة، مما يتيد ربء الســــــــياق النظري   :مرونة المنهج .5

ــهولة ل هم الظواهر المركبة في بيئات العمل، مثل الت اعل  مهمّا    يُعد ذلك ،بنتا ج البح  بســــ

 .بين القيادة والدعم التنظيمي وأداء ال رق 

 

تم اختيــار المنهج الو ــــــــــــــ ي التحليلي في هــذه الــدراســـــــــــــــة لأنــه يُلبي متطلبــات البحــ  وأخيراً،  

  ،الأكــاديمي من حيــ  القــدرة على تقــديم و ــــــــــــــف دقيق للظواهر وتحليــل العلاقــات بين المتغيرات 

المؤســســات  يســاهم هذا المنهج في الو ــول إلى نتا ج تســهم في توجيه القيادات و ــناع القرار في و 

العُمانية نحو تحسـين الأداء الجماعي عبر تعزيز القيادة    الح ومية في محافظة   ار بسـلطنة عُمان

 .والدعم التنظيمي المدرك النسا ية

 مجتمع الدراسة وعينتها(  2.3) 

 : مجتمع الدراسة تعريف  1.2.3

البالغ    عمان  بســلطنة  ار  في محافظة   الح ومية المؤســســات في العاملين    الدراســة‌‌ضــم مجتمعي

والتعليم    التربيةمثل   الح وميةمن المؤسـسـات  والتي تشـمل مجموعة متنوعة     مو  ا،898)  عددهم

تمتلك هذه المؤســـــــــســـــــــات أهمية اســـــــــتراتيجية في دعم الاقتصـــــــــاد العُماني، حي  تُعد من  و  ،والبلدية

 .التي تعتمد بش ل كبير على فرق العمل لتحقيق الإنتاجية والأهداف التنظيميةالمؤسسات 

ــة بالتنوع في التركيبة التنظيمية والثقافية، مما يجعله بيئة مثالية ل حص  ــم مجتمع الدراســــــــــ يتســــــــــ

يشتمل المجتمع على مو  ين  و  ،والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل  النسا يةتأثير القيادة  

 .وقادة من الجنسين، مع تباين في الخبرات والمستويات الو ي ية

 عينة الدراسة 2.2.3
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تعتبر عينة الدراســــــة الجزء الصــــــغير الذي يمثل المجتمع بأكمله الذي يدرســــــه الباح ، وي ون   

اختيار عينة محددة ضــــرورياً نظراً لصــــعوبة التعامل مع جميع أفراد المجتمع، بســــبب الوقت والجهد 

اللازمين والتكـاليف المـاديـة البـاهظـة، لـذلـك يتجـه البـاحـ  نحو اختيـار عينـة تمثـل تلـك الشــــــــــــــريحـة 

 .(2016)محجوب،  الأساسية من المجتمع التي يرمب في دراستها

 المشــــــاركين بســــــهولهجميع  نظرا لإم انية الو ــــــول الى العينة الميســــــرة   اعتمدت الدراســــــة على

  يترتب على هذا النوع  د ورمم ما ق، الدراســــــةولضــــــمان تمثيل مناســــــب لل ئات المختل ه داخل مجتمع  

ــهالتحيز،  ب  العينات من بعض القيود المرتبطهمن   ــبا للظروف الميدانيه للدراســـــــــــ ، الا انه يعد مناســـــــــــ

ــا ية والدعم التنظيمي المد و  ــتويات الو ي ية  تتيد هذه الطريقة تحليل تأثير القيادة النســــ رك عبر المســــ

 .المختل ة، مما يدعم أهداف الدراسة

  :حجم العينة 3.2.3  

ــاهم في تحديد مدا  ــية في البح  العلمي، حي  يســــ يعتبر حجم العينة أحد الجوانب الر يســــ

ــتنتاجات. هذا ويعتمد اختيار حجم العينة على عدة عوامل مثل درجة تمثيلية   دقة النتا ج وثقة الاســــــــ

ة  العينة، ومدا تنوع البيانات المســـــــتخدمة، ودقة القياســـــــات المطلوبة، ومن المهم فهم أن حجم العين 

الكافي يســـــاعد في تجنب الانحرافات والأخطاء التي قد تؤثر على نتا ج البح  واســـــتنتاجاته. لذلك،  

 .  (2021، سعد) العلميةتحظى هذه الجوانب بأهمية بالغة في ضمان جودة البحوق 

بعـد رجوعهـا إلى الأدبيـات العلميـة المتخصــــــــــــــصــــــــــــــة التي    حجم العينـةوعليـه فقـد حددت البـاحثـة  

ــبة التمثيلية  التي تتراوح بين  أشـــــارت في مجملها إلى قاعدة   ،  % من إجمالي المجتمع 30-10 النســـ

ــة-عدد المو  ين   وبما أن ــلطنة  في   -مجتمع الدراســــ ــات الح ومية في محافظة   ار بســــ ــســــ المؤســــ

، وفيما يلي جدول مشــاركًا  242بحجم    العينة  ت فقد تمثل  مو ف  898المســتهدفة يتراوح بين    عُمان

 تو يف عينة الدراسة حسب المتغيرات الديمومرافية.
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  :التحليل الوصفي لعينة الدراسة 4.2.3 

لدراســـة، إذ بلغت عينة  لوالنســـب المئوية حســـب المتغيرات الديمومرافية    التكرارات  3يوضـــد الجدول 

ــاركة الذكور   فرداً،  242الدراســـة ) ــبة مشـ ــب متقاربة بين الذكور والإناق، حي  بلغت نسـ كانت بنسـ

 % .47.1% ، بينما بلغت مشاركة الإناق )52.9)

 توزيع عينة الدراسة حسب متغيرات الديمومرافية (: 3الجدول )
 النسبة المئوية  التكرارات  المستويات نوع المتغير
  52.9 128 ذكر الجنث

  47.1 114 أنثى
 100 242 المجموع

  21.9 53 ثانوي  المستوا التعليمي
  25.2 61 دبلوم

  40.1 97 ب الوريوق 
  12.8 31 دراسات عليا
 100 242 المجموع

  30.2 73 سنوات  5أقل من   الخبرة العملية
  25.2 61 سنوات  5-10

  23.1 56 سنة  11-15
  21.5 52 سنة  15أكثر من 

 100 242 المجموع
  19 46 سنة  29-25 العمر

  25.2 61 سنة  30-34
  25.6 62 سنة  35-39

  30.2 73 فأكثر  40
 100 242 المجموع

  0.8 2 مدير عام/مساعد مدير عام  ال ئة الو ي ية
  4.1 10 مدير / مساعد مدير

  9.9 24 ر يث قسم
  22.7 55 مو ف إداري 
  22.7 55 مو ف فني

  39.7 96 ا اخر 
 100 242 المجموع
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فئة  لمشــــاركة لصــــالد  في االنســــبة الأكبر    فكانت ، المســــتوا التعليميأما بالنســــبة لمتغير             

ــاركة بلغت )   ب الوريوقال  حملة مؤهل ــبة مشـــ ــلين على   ال فئة% ، تلاهم  40.1بنســـ   دبلومالحا ـــ

%   12.8ما نسبته )% ، بينما شارك  21.9، ثم من حملة  الثانوية  بنسبة )% 25.2بلغت )  بنسبة

 . الدراسات العليا) من حملة ءفق

وجود تقارب بين فئات المتغير، حي  شـــــــارك ما ، فيلاحظ الخبرة العمليةمتغير  أما ما يتعلق ب      

ــبته   ــنوات  5)أقل من  من ذوي الخبرة    % 30.2)نســ ــبة بلغت   10-5)ال ئة تلتها  ،  ســ ــنوات  بنســ ســ

 ، في حين شــارك ما نســبته  %23.1ســنة  بنســبة بلغت )  15-11ال ئة )  بينما شــاركت ‌‌% ،25.2)

   .سنة 15أكثر من %  من ذوي الخبرة )21.5)

ــبة ل       ــبته  متغير العمر، فيلاحظ  أما بالنســـــ ــارك ما نســـــ  وجود تقارب بين فئات المتغير، حي  شـــــ

،  سنة    39-35)بنسبة متقاربة جدا ال ئتين  % ، تلتها  30.2فأكثر  بنسبة بلغت )سنة    40العمرية )

ســـنة     29-25ال ئة ) بينما شـــاركت ‌‌% ،25.2)  % ،25.6) على التوالي   بنســـب    ســـنة  30-34)

   .فقء  %19بنسبة بلغت )

، فقد أوضـــــــــحت النتا ج أن اعلى نســـــــــبة في فئات متغير  ال ئة الو ي يةأما على مســـــــــتوا متغير     

% ،  39.7الو ي ة هي نسـبة مشـاركة المو  ين ذوي الو ا ف الاخرا مير الإدارية وال نية بنسـبة )

% ، في حين شــارك 22.7)تلاهم نســبة المو  ين الإدارين وال نيين بالتســاوي، بنســبة متكررة بلغت 

 %  من الو ا ف القيادية.13.8)ما نسبته 

 الدراسة اةأد(  3.3) 

 تعريف أداة الدراسة  1.3.3
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مجموعة الوســـــــــا ل والآليات التي يســـــــــتخدمها الباح  في جمع   تعرّف أداة الدراســـــــــة بأنها   

   التي يقوم بإجرا ها، والتي تســـــــــــــاعده في الو ـــــــــــــول إلى النتا ج البحثي  الدراســـــــــــــة المعلومات حول

(Manaraa.com,2023 وتتعـدد تلـك الأدوات المســــــــــــــتخـدمـة للحصــــــــــــــول على البيـانـات اللازمـة ، 

للإجابة على أسـئلة الدراسـة والتحقق من فرضـياتها وفقا لطبيعة الدراسـة، حي  لا بد من التوافق بين  

 الأداة والأمراض البحثية للدراسة.

الح ومية بناء على ما تقدم، ونظرا لحاجة الباحثة إلى مســــــــــــــد اراء العاملين في القطاعات   

والتنظيم المدرك على أداء فرق العمل  فإن أنسب   النسا يةحول مدا تأثير القيادات    بمحافظة   ار

ــة،  ــيتم تطبيقها على عينة الدراسـ ــتبانة المقيدة التي سـ الأدوات البحثية لجمع تلك المعلومات هي الاسـ

ــئلة   ــول على النتا ج والإجابة على أســــــ ــتخرجة منها لاحقا للحصــــــ ــيتم تحليل البيانات المســــــ والتي ســــــ

 الدراسة.

 محتويات أدوات الدراسة الحالية  2.3.3 

ــتبانة والمقابلة  وفيما يلي    ــة المتمثلة في الاســـ بناء على ما تقدم  فقد تم تحديد أدوات الدراســـ

  و ف لتلك الأدواتل

 ،بعناية ليتناسـب مع أهداف الدراسـة وقياق المتغيرات بشـ ل دقيق  انةتم تصـميم الاسـتب  :انةأ. الاسـتب

  :على ثلاثة أقسام ر يسية انةيحتوي الاستب

تشــمل أســئلة حول العمر، الجنث، المســتوا التعليمي، وعدد ســنوات   :البيانات الديموغرافية .1

تقديم و ــــــــــــــف شــــــــــــــامل لعينة الدراســــــــــــــة وربء النتا ج بالخصــــــــــــــا ص  هو    الهدف، و الخبرة

 .الديمومرافية

مثل التم ين، التوا ـل   القيادة النسـا يةيحتوي على عبارات لقياق سـمات   :القيادة النسـائية .2

 ".مثالل  تشجع القيادة على إشراك أعضاء ال ريق في اتخاذ القرارات ، ال عّال، والتعاطف

https://www.manaraa.com/post/6530/%D8%AE%D8%B7%D8%A7%D8%A8-%D8%A7%D9%84%D8%BA%D8%B1%D8%B6-%D9%85%D9%86-%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9
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يتضــــــــــــمن أســــــــــــئلة تقيث الدعم التنظيمي )مثل  :الدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمل .3

ــرات أداء ال رق )مثل الك اءة، التعاون، والإنتاجية  مثالل  ،  الموارد المتاحة والتح يز  ومؤشــــــ

 ". تتيد المنظمة الموارد اللازمة لأداء المهام ب  اءة

 كيفية تصميم أداة الدراسة 3.3.3 

 :انةأ. تصميم الاستب

 .تمت  يامة الأسئلة بناءً على الإطار النظري للدراسة والدراسات السابقة ذات العلاقة •

لقياق درجة الات اق مع العبارات )من  موافق بشــدة  إلى  الســباعيليكرت  تم اعتماد مقياق   •

 . مير موافق بشدة  

ــتبيان على مجموعة من   • ــمان    الخبراء الأكاديميينتم عرض الاســــ ــيامة وضــــ ــين الصــــ لتحســــ

 .الصدق الظاهري 

تم إعداد دليل مقابلات يتضمن أسئلة م توحة تهدف إلى استكشاف    :تصميم دليل المقابلات‌.ت 

 .والدعم التنظيمي على أداء ال رق  القيادة النسا يةتأثير 

 وثباتها:  صدق أداة الدراسة(  4.3) 

 صدق الأداة: 1.4.3  

يقصــد بصــدق الأداة هو مدا توافق الأداة المســتخدمة في القياق مع الهدف الذي وُضــعت          

 من أجله، ويم ن تقسيمه إلى ثلاثة أنواع.

الصدق الظاهري يتعلق بمدا تمثيل فقرات الأداة لجميع الأبعاد المستخدمة في القياق، ويتم ذلك    -

 عادةً من خلال استشارة الخبراء والمح مين الأكاديميين. 
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ــدق، ويم ن  - ــة علاقة الارتباي بين درجات الأداة لتقدير الصــــــــــ ــدق الارتباطي يتعلق بدراســــــــــ الصــــــــــ

 لتقدير هذه العلاقة.   Person Correlationاستخدام معامل الارتباي بيرسون )

ــدق بناء الأداة من خلال تحليل معاملات الارتباي بين متغيرات  - ــدق البنا ي، فيتعلق بتقييم  ـ الصـ

ــطة تقنية التحليل المعاملي ) ــة، وذلك بواســــــــــ  ، وذلك بهدف التأكد من Factor Analysisالدراســــــــــ

 ــــــحة هذا التكوين، وتتمثل هذه العملية التحليلية في اســــــتكشــــــاف العلاقات بين متغيرات الدراســــــة 

 (. 2019)المنيزل، والعتوم،  وفحص مدا ترابطها وتأثيرها على بعضها البعض 

إذن فصدق الأداة المستخدمة في القياق، تعد اختباراً حقيقياً للتأكد من مدا فعاليتها في  

والدعم التنظيمي    القيادة النسا يةقياق المتغير المُراد قياق تأثره )أداء ال ريق  بالمتغيّر المستقل )

المدرك ، ويمثل هذا الاختبار وسيلة موثوقة و ادقة للتحقق من  حة و لاحية الأداة للقياق،  

ولتقييم الأداة يقوم الباح  بتقديمها إلى خبراء أو مح مين ذوي خبرة في مجال الدراسة لتقييمها، وذلك 

   (.2016)محجوب،   لضمان  دقها و لاحيتها قبل استخدامها في البح  

الظاهري   الصدق  اختبار  الأداة من خلال  ب حص  دق  الباحثة  قامت  ذلك،  وبناءً على 

 و دق الاتساق الداخلي )التجانث  على النحو التاليل 

ــتبانة:  للتحقق من الصــــــدق الظاهري للاســــــتبانة، قامت الباحثة بتقديم  أولًا: الصــــدق الظاهري للاســ

ــتبانة إلى ) ــحاب القرار والخبرة في هذا  الح ومي  مح مين من العاملين في القطاع  5الاســــــــ ، وأ ــــــــ

المجال، وقد تم ذلك بهدف تقييمها وتقديم الآراء حولها من حي  دقة  يامتها، وملاءمتها لموضوع 

الدراســـــــة، وتحديد مدا ارتباي كل بند بالمحور الذي يندرج تحته، والاســـــــت ادة من خبرات المح مين  

 الإضافة.لاقتراح التعديلات اللازمة من خلال عمليات الحذف و 
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 دق الاتساق، قامت الباحثة بتوزيع الاستبانة   من أجل التحقق منثانياً: صدق الاتساق الداخلي: 

بلدية   ار ووزارة التربية  على فئتين مختل تين. فقد تم توزيع الاستبانة على عينة من المو  ين في  

  مو  ا. بينما تم توزيع الاستبانة ن سها على عينة  898وقد بلغ عددهم )والتعليم بمحافظة   ار  

  مو  ا، وبعد ذلك قامت الباحثة بحساب معاملات الارتباي  242من المو  ين اخرين بلغ عددهم )

 بيرسون لتقدير مدا الاتساق الداخلي بين كل عبارة والمحور الذي تنتمي إليه. 

يُعد الثبات ضـــرورة أســـاســـية وهدفاً أســـاســـياً ضـــمن أهداف البح  العلمي، حي  ثالثاً: ثبات الأداة:  

يهدف إلى تحســـــــين وتعزيز أداة القياق وجعلها فعّالة في جمع البيانات والمعلومات بطريقة موثوقة، 

وذلك من أجل تحقيق أهداف البح  المحددة، ومع ذلك، هناك بعض المشــــــ لات التي قد تضــــــعف  

مير ملا مـة للقيـاق، وتشــــــــــــــمـل هـذه المشــــــــــــــ لات مموض العبـارات، وتخمين    ثبـات الأداة وتجعلهـا

المســتجيبين أثناء الإجابة على الأســئلة، وقد ي ون الســبب وراء التوتر والظروف الشــخصــية الأخرا  

ــتجابات   ــدق اســــــــ ــ ل كبير على  ــــــــ ــ لات قد تؤثر بشــــــــ التي قد تواجه الباح ، وبالتالي هذه المشــــــــ

 (.2016)أبو علام،  مدا ثبات الأداة  المبحوثين، وبالتالي يؤثر على

  إلى أن الثبـات يُعرف بـأنـهل تكرار إجراء الاختبـار لقيـاق ثبـات  2016يُشــــــــــــــير أبو علام، )

ــمان تحقيق عملية    ،الدرجات التي يحصــــــل عليها ال رد من عينة معينة عبر فترة زمنية محددة ولضــــ

ثبـات الأداة، ينبغي على البـاحـ  تطبيق الأداة مرتين على ن ث المبحوثين في فترتين مختل تين، مع 

فا ــــــــــــل زمني يتجاوز الأســــــــــــبوعين على الأقل بين الاختبارين، ويأتي هذا لتجنب تذكر المبحوثين  

 لإجاباتهم في المرة الأولى وضمان الثبات الزمني لفداة.

 ، في حين يســـعى  0.70وتشـــير المرجعيات العلمية بأن معامل الثبات يجب ألا يقل عن ) 

ــمان جودة وموثوقية 0.90الباحثون عموماً إلى تحقيق معامل ثبات يقترب من )   أو يتجاوزه، لضــــــــــ
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 ، الذي يعرّف الثبات أيضـــــــــــاً باســـــــــــتمرارية النتا ج عند إعادة تكرار 2016ووفقاً لمحجوب، ) الأداة.

التجربة على ن ث المجموعة، حي  تُظهر النتا ج ن ث النمء الذي تم الحصــــــــــــول عليه في التجربة 

ــابهـة وأعطـت   الأولى. أي أن درجـة الثبـات تعـد موثوقـة إذا تم تكرار الاختبـار تحـت الظروف المتشــــــــــــ

 النتا ج في التطبيقين. ن ث

وتُســــتخدم معظم الإحصــــا يات لتقييم موثوقية الاتســــاق الداخلي، ومن بينها معامل كرونباخ  

، ويُ ضــــــــــــــــل أن ي ون معـــامــل  1.00إلى    0 ، حيـــ  تتراوح قيمـــه من  Cronbach Alphaأل ـــا )

، زادت مـدا الاتســـــــــــــــاق الـداخلي لفداة  1.00أو أعلى، وكلمـا اقتربـت القيمـة من    0.70الموثوقيـة  

 (.Nunnally, 1978)المستخدمة 

وعليــه وبنــاء على مــا تم ذكره  فقــد قــامــت البــاحثــة بــإجراء اختبــار تجريبي على ثبــات أداة 

ــتبانة على عينة م ونة من ) ــتبانة ، حي  قامت بتطبيق ن ث الاســـ ــة )الاســـ   مو  ا في 242الدراســـ

، ثم قـامـت بـإعـادة التطبيق على ن ث  في التربيـه والتعليم والبلـديـه بمحـافظـة   ـار  ح وميالقطـاع ال

ــابقة وب ا ــــل زمني قدره أســــبوعين من التطبيق الأول، وقد قامت بحســــاب معامل الثبات   العينة الســ

  ،    ≤كرونبـاخ أل ـا     للتطبيقين، وجـاءت قيمـة معـامـل الثبـات   Cronbach Alphaكرونبـاخ أل ـا )

 والذي أكد على ثبات الاستبانة وجاهزيتها للتطبيق ال علي على عينة الدراسة.

 الصدق البنائي ثانياً: 

ثلاق )الاتســــــاق الداخلي بين العبارات  لفداة الم ونة من     يصــــــدق البنااللاســــــتخراج دلالات      

ويتكون    ،والثانيل الدعم التنظيمي المدرك،  عبارة   12ويتكون من )  ،  الأولل القيادة النســا يةمحاور

معاملات   ةالباحث اســـــتخرجت ،  عبارات   5ويتكون من ) ،ل أداء فرق العملل  والثاعبارات،    8من )

كرونبـاخ أل ـا،   للمحـاور بطريقتي، ومعـامل الثبـات  البعـد والمحور الذي تنتمي إليـهمع   العبـارات ارتبـاي  
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ــة وذلك على عينة   ــتطلاعية من خارج عينة الدراســ المو  ين العاملين  من  دا    فر 30تكونت من )اســ

 والجداول التالية توضد ذلك. ،سلطنة عُمانبمحافظة   ار في المؤسسات الح ومية  في

 إليه. معاملات الارتباط بين العبارات والمحور الذي تنتمي اولًا: 

 .النسائية القيادة: المحور الأول: أولاً 

كـانـت ذات  الـذي تنتمي إليـه    البعـد مع  معـاملات ارتبـاي العبـارات  أن جميع قيم   4يوضــــــــــــــد الجـدول  

وجميعها دالة إحصـــــــا يا، كما تشـــــــير النتا ج إلى عدم    جداً، درجات مت اوتة بين المتوســـــــطة والعالية

ــالـب أو يقـل ارتبـاطهـا عن الـدرجـة )  وجود عبـارة  ، والـذي قـد يؤثر في معـامـل 0.20ذات ارتبـاي ســــــــــــ

  عبـــارة   12جميع عبـــارات المحور وعـــددهـــا )  ةالبـــاحثـــ  ت عليـــه، فقـــد اعتمـــد   للمحور،الثبـــات العـــام  

 .تطبيقاللأمراض 

    .الذي تنتمي إليه والبعد معاملات ارتباي بيرسون بين العبارات (: 4جدول )ال

 بُعد القيادة التشاركية  بُعد القيادة الخادمة 
 الارتباي  العبارة  الارتباي  العبارة  الارتباي  العبارة 

1 .715** 6 .699** 8 .971** 
2 .836** 7 .784** 9 .894** 
3 .773** 

  
10 .955** 

4 .742** 
  

11 .932** 
5 .828** 

  
12 .751** 

  .  0.01** دالة إحصا يا عند مستوا الدلالة )    

 .المدرك التنظيمي الدعم: الثاني: المحور ثانياً 

وجميعها   عالية جداً معاملات ارتباي العبارات كانت ذات درجات أن جميع قيم    5يوضـــــــــــــد الجدول  

ذات ارتباي ســــــــــالب أو يقل ارتباطها عن    دالة إحصــــــــــا يا، كما تشــــــــــير النتا ج إلى عدم وجود عبارة
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جميع    ثـةالبـاح ت عليـه، فقـد اعتمـد   للمحور، ، والـذي قـد يؤثر في معـامـل الثبـات العـام 0.20الـدرجـة )

 تطبيق.اللأمراض ات   عبار 8عبارات المحور وعددها )

  .معاملات ارتباي بيرسون بين العبارات (: 5جدول )ال

 الارتباي  العبارة  الارتباي  العبارة 
13 .864** 17 .880** 
14 .882** 18 .861** 
15 .847** 19 .891** 
16 .919** 20 .916** 

    .     0.01** دالة إحصا يا عند مستوا الدلالة )

 .أداء فرق العملالثالث:   رالمحو   ثالثاً:     

وجميعها    جدا،  أن جميع قيم معاملات ارتباي العبارات كانت ذات درجات عالية  6يوضـــــــــد الجدول  

ذات ارتباي ســــــــــالب أو يقل ارتباطها عن    دالة إحصــــــــــا يا، كما تشــــــــــير النتا ج إلى عدم وجود عبارة

جميع    ةالبـاحثـ ت  ، والـذي قـد يؤثر في معـامـل الثبـات العـام للمحور، عليـه، فقـد اعتمـد 0.20الـدرجـة )

 .الأداة   عبارات لأمراض تطبيق 5عبارات المحور وعددها )

 .عبارات المعاملات ارتباي بيرسون بين (: 6جدول )ال

 الارتباي  العبارة  الارتباي  العبارة  الارتباي  العبارة 
21 .972** 23 .995** 25 .958** 
22 .983** 24 .984**   

   .    0.01** دالة إحصا يا عند مستوا الدلالة )     
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 .والدرجة الكلية  رمعاملات الارتباط بين المحو ثانياً:  

والـــدرجـــة الكليـــة، إذ تراوحـــت بين    محورمعـــاملات الارتبـــاي بين كـــل    7الجـــدول  يوضــــــــــــــد       

ــارة إلى أن جميع معاملات الارتباي**957.  -**894.) والدرجة  محوربين كل    ، وتجدر الإشـــــــــ

 ودالة احصا يا. قيم عالية الكلية ذات 

 للاستبانة.  الارتباي بين كل محور والدرجة الكلية ت معاملا(: 7جدول )ال

 الدرجة الكلية للمحور معاملات الارتباي 
 **948. محور القيادة النسا ية 

 **894. محور الدعم التنظيمي المدرك
 **957. محور أداء فرق العمل 
   .    0.01** دالة إحصا يا عند مستوا الدلالة )

 .معامل الثبات بمعادلة كرونباخ ألفاثالثاً:  

هي قيم ذات درجــة   الاداة أن معــامــل الثبــات في كــل محور من محــاور    8يلاحظ من الجــدول     

وعليه    المقياق،ومؤشــرا على مدا الاتســاق الداخلي لمحاور    الانســانية،عالية من الثبات في العلوم 

 الدراسة. تطبيق اعتبرت جميع محاور المقياق  الحة لأمراض 

 .ك ل والاداة الثبات كرونباخ أل ا للمحاور  ت معاملا (: 8جدول )ال

 Cronbach's Alpha كرونباخ أل ا  عدد العبارات  المحاور 
 0.862 12 محور القيادة النسا ية 

 0.946 8 محور الدعم التنظيمي المدرك
 0.857 5 محور أداء فرق العمل 
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 الأساليب الإحصائية(  5.3)

تُســـتخدم الأســـاليب الإحصـــا ية لتحليل البيانات المجمعة من أداة الدراســـة وتقديم نتا ج دقيقة  

ــير العلاقات بين المتغيرات ) ــهم في ت ســـ ــوعية تُســـ ــا يةوموضـــ ، الدعم التنظيمي المدرك،  القيادة النســـ

 .التحليلات الإحصا ية المطلوبة لإجراء  SPSSوقد تم الاعتماد على برنامج  ،وأداء فرق العمل 

 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة 1.5.3  

 : (Descriptive Statistics)  أ. الإحصاء الوصفي

 .و ف خصا ص العينة وتقديم نظرة شاملة للبيانات  :الغرض •

 :الإجراءات •

o ل هم توزيع البيانات الديمومرافية )مثل العمر،  :تحليل التكرارات والنســـــــــب المئوية

 .الجنث، سنوات الخبرة 

o الدعم  القيادة النســــا يةلتقييم مســــتوا   :حســاب المتوســطات والانحرافات المعيارية ،

 .السباعيالتنظيمي، وأداء فرق العمل كما تم قياسها عبر مقياق لي رت 

 :ب. تحليل الصدق والثبات

ــتخدام معامل  :اختبار الثبات • ــ  كرونباخ ألفااســــــــ إذا تبانة، حي  لتقييم الثبات الداخلي للاســــــــ

 .موثوقًا المقياق يُعتبر ،0.70 ≤كانت القيمة 

للتأكد من قياق   (Factor Analysis) اســــتخدام التحليل العاملي  :اختبار الصـــدق البنائي •

 .كل مجموعة من الأسئلة للمتغير المستهدف

 : (Correlation Analysis)  المتغيرات ج. اختبار العلاقة بين
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والدعم التنظيمي المدرك     القيادة النســـا يةدراســـة مدا ارتباي المتغيرات المســـتقلة ) :الغرض •

 .بالمتغير التابع )أداء فرق العمل 

،  لتحديد قوة العلاقة )موجب/سالب  بين المتغيرات   بيرسون استخدام معامل ارتباي   :الإجراء •

 .، فهذا يُشير إلى علاقة قوية1-أو  1طذا كان معامل الارتباي قريبًا من +و 

 :(Hypothesis Testing) هـ. اختبار الفرضيات

 .اختبار ال رضيات الر يسية وال رعية المتعلقة بالعلاقة بين المتغيرات  :الغرض •

لقياق ال روق بين المتوسـطات إذا كانت الدراسـة تتطلب مقارنة   T اختباراسـتخدام  :الإجراء •

ــتخدام ، و بين مجموعتين )مثل قادة ومو  ين  تحليل التباين  لتحديد ال روق ) F اختباراســــــ

 .بين أكثر من مجموعتين

 :تفسير النتائج  2.5.3

 :يتم تقديم النتا ج الإحصا ية بش ل جداول ورسوم بيانية لعرض  •

 .توزيع البيانات الديمومرافية ❖

 .قوة العلاقة بين المتغيرات )معامل بيرسون  ❖

 مدا تأثير المتغيرات المستقلة على أداء فرق العمل  ❖

ــابقـة لتعزيز فهم العلاقـات  • يتم ت ســــــــــــــير النتـا ج وربطهـا بـالإطـار النظري والـدراســــــــــــــات الســــــــــــ

 .المدروسة

 

 ( ملخص الفصل الثالث:6.3)

ــة لتحقيق أهدافها واختبار   في هذا ال صـــــــــل، تم تحديد المنهجية التي اعتمدت عليها الدراســـــــ

،  القيادة النسـا ية تناولنا منهج البح  الو ـ ي التحليلي وأهميته في تحليل العلاقات بين  و   ،فرضـياتها
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كما تم توضــــــــــــيد ت ا ــــــــــــيل مجتمع الدراســــــــــــة وعينتها،   ،الدعم التنظيمي المدرك، وأداء فرق العمل

اعتمدت الدراسة و   ،بالإضافة إلى تصميم أداة الدراسة واختبار  دقها وثباتها لضمان موثوقية النتا ج

ــمن   ــتكشــــاف العلاقات بين المتغيرات، مما يضــ ــاليب إحصــــا ية متقدمة لتحليل البيانات واســ على أســ

ــل خطوة محوريـة في الانتقـال من الإطـار  و  ،تقـديم نتـا ج علميـة دقيقـة وقـابلـة للتعميم يُعـد هـذا ال صــــــــــــ

  النظري إلى تحليل النتا ج واستخلا  الاستنتاجات في ال صول القادمة
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 الفصل الرابع  

 نتائج الدراسة 

 

  تمهيــــد  1.4

  ئج المتعلقة بالسؤال الأول النتا :2.4

 ج المتعلقة بالسؤال الثانيالنتائ :3.4

  الثالث : النتائج المتعلقة بالسؤال 4.4

 ال الرابعالنتائج المتعلقة بالسؤ  :5.4

  (H01) الفرضية الرئيسية الأولى :6.4

  ( H02: الفرضية الرئيسية الثانية )7.4
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 الفصل الرابع  

 نتائج الدراسة 

 

 تمهيــــد  1.4

لكشـف عن أثر القيادة النسـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق ا إلىالدراسـة   هذه  هدفت     

كيف     الســؤال الر يث الآتي   ةالباحث  ت ولتحقيق هذا الهدف  ــام،  العمل في المؤســســات الح ومية

ــائيةيؤثر كل من  )القيادة الخادمة، القيادة التشـــاركية( والدعم التنظيمي المدرك على   القيادة النسـ

 . ؟الحكومية في محافظة ظفار بسلطنة ع مانأداء فرق العمل في المؤسسات 

لي رت السباعي  ااستخدام  تم  ولأمراض تحقيق أهداف والتي تكمن في الإجابة عن سؤال الدراسة،     

، والحصـــــول على  لقياق اســـــتجابات المشـــــاركين على بنود الاســـــتبانةفي اداة الدراســـــة )الاســـــتبانة    

 ،= أوافق بشــــــدة   7= أعارض بشــــــدة  إلى ) 1تراوحت درجاته بين ) إذ ،  بيانات دقيقة وموضــــــوعية

ــيء عرض النتا ج، وبهدف ــيرها، و   تبســ ــتجابات وت ســ ــتت في الاســ تم تحويل هذا المقياق    ،تقليل التشــ

دمج بعض ال ئـات المتقـاربـة، وفق نموذج دمج الأطراف    من خلال  ، وذلـكيســــــــــــــخمـاالمقيـاق  الإلى  

 الآتيلوقد تم اعتماد التحويل ، (Joshi et al., 2015 )يالمتبع في التحليل الكمي الو  

 .)أعارض بشدة  للتعبير عن الاستجابة 1  ةالدرج .1

 .للتعبير عن الاستجابة )أعارض  2الدرجة   .2

 .تم دمجهما ضمن ال ئة المتوسطة للتعبير عن الاستجابة )محايد  4و 3الدرجتين  .3

 .للتعبير عن الاستجابة )أوافق  5الدرجة   .4

 .تم دمجهما ضمن ال ئة المتوسطة للتعبير عن الاستجابة )أوافق بشدة  7و 6الدرجتين  .5

 .مرتبة حسب تسلسل أسئلتها وفرضياتها وفيما يلي عرض لنتا ج الدراسة
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 أولًا: الإجابة عن أسئلة الدراسة

 : النتائج المتعلقة بالسؤال الأول، ونصه:2.4    

 ؟".ما درجة ممارسة القيادة النسا ية في المؤسسات الح ومية في محافظة   ار بسلطنة عُمان‌"

تم حســـــــاب المتوســـــــطات الحســـــــابية والانحرافات المعيارية لتقديرات عينة    ،جابة عن الســـــــؤالللإ    

الدراســــة حول درجة ممارســــة القيادة النســــا ية في المؤســــســــات الح ومية في محافظة   ار بســــلطنة  

 .، كما يأتيةالباحث اعتمدتهعُمان، ووفقا لمعيار الح م الذي 

 .معيار الح م على نتا ج السؤال الأول(: 9جدول )ال

 درجة الممارسة  المدى
 قليلة جداً  1.79إلى   1من 
 قليلة 2.59إلى   1.80من 
 متوسطة  3.39إلى   2.60من 
 كبيرة  4.19إلى   3.40من 

 كبيرة جداً  5إلى   4.20من 
 

ــة لأبعاد    10يبين الجدول        ــابية والانحرافات المعيارية لتقديرات عينة الدراســــ ــطات الحســــ المتوســــ

إذ بلغ المتوســـــــــــــء العام   ،القيادة النســـــــــــــا ية في المؤســـــــــــــســـــــــــــات الح ومية في محافظة   ارمحور  

بُعـد القيـادة   جـاء  إذ   وبـدرجـة ممـارســـــــــــــــة كبيرة جـدا،   0.75  بـانحراف معيـاري عـام )4.46للمحور)

 ،  0.82 ، وبانحراف معياري بلغ )4.62التشــاركية في المرتبة الأولى بأعلى متوســء حســابي بلغ )

 ،  4.30بمتوســــــــــــــء حســـــــــــــــابي بلغ )  والاخيرةبُعـد القيـادة الخـادمـة في المرتبـة الثـانيـة في حين جـاء  

 .) 0.74وبانحراف معياري بلغ )
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 القيادة النسا ية ‌محور بعاد لأالحسابية والانحرافات المعيارية  ت المتوسطا  (:10جدول )ال

رتبة 
ال

 

درجة  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الأبعاد الرقم
 الممارسة 

 كبيرة جداً  0.82 4.62 بُعد القيادة التشاركية  2 1
 كبيرة جداً  0.74 4.30 بُعد القيادة الخادمة  1 2
 كبيرة جداً  0.75 4.46 محور القيادة النسا ية ك ل   

 .حسب فقرات كل بعد وفيما يلي تم عرض الإجابة على السؤال الول 

 ب عد القيادة الخادمة:  1.2.4

إذ  ،بُعد القيادة الخادمة  والانحراف المعياري العام لعبارات  المتوسـء الحسـابي العام  11يبين الجدول  

  .كبيرة جدا ممارسةدرجة وب  0.74  بانحراف معياري عام )4.30المتوسء العام ) بلغ

 بُعد القيادة الخادمةلعبارات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (: 11جدول )ال

رتبة
ال

رقم 
ال

 
المتوسط  العبارات

 الحسابي 
الانحراف  
 المعياري 

درجة  
 الممارسة 

1 4 
تؤكد المســــــــــــــؤولة/المديرة على أهمية العطاء الذي يعود 

 على المجتمع بالن ع
 كبيرة جداً  0.83 4.67

2 7 
لا تسـاوم المسـؤولة/المديرة بالمبادئ الأخلاقية في سـبيل 

 تحقيق الأهداف والنجاح
 كبيرة جداً  0.92 4.59

3 1 
تطلعني المســـــــــــــؤولة/المديرة في حال وجود مشـــــــــــــ لات  

 تتعلق بالعمل
 كبيرة جداً  0.94 4.55

 كبيرة جداً  0.97 4.53 تجعل المسؤولة/المديرة تطوري المهني من أولوياتها 2 4

5 6 
تعطيني المســــــــــــــؤولـة/المـديرة حريـة التعـامـل مع المواقف  

 الصعبة بالطريقة التي أراها مناسبة
 كبيرة جداً  1.04 4.51

ــلحة المو  ين فوق  5 6 ــؤولة/المديرة مصـــــــــــ ــع المســـــــــــ تضـــــــــــ
 مصلحتها الشخصية

 كبيرة جداً  1.13 4.43

7 3 
الجأ الى المســــــــــــؤولة/المديرة في حال واجهت مشــــــــــــ لة 

 شخصية
 متوسطة  1.68 2.81

 كبيرة جداً  0.74 4.30 المستوا العام   
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تؤكد المســـــــــــــؤولة/المديرة على أهمية العطاء     والتي تنص على 4العبارة )  أن  11ويبين الجدول ) 

تلتها في   ، 4.67في المرتبة الأولى بأعلى متوســــء حســــابي بلغ )   الذي يعود على المجتمع بالن ع.

ونصــها  لا تســاوم المســؤولة/المديرة بالمبادئ الأخلاقية في ســبيل تحقيق  ،  7العبارة )  الثانيةالمرتبة  

ــالأهداف والنجاح ــابي  ء. ، بمتوســـــ ــها   1العبارة )الثالثة   ، تلتها في المرتبة  4.59بلغ )  حســـــ   ونصـــــ

 ،  4.55حســـــابي بلغ ) ء.  متوســـــتطلعني المســـــؤولة/المديرة في حال وجود مشـــــ لات تتعلق بالعمل

في    .الجأ الى المســؤولة/المديرة في حال واجهت مشــ لة شــخصــية  ونصــها   3العبارة ) جاءت   بينما

 . 2.81) حسابي بلغالمرتبة الأخيرة بمتوسء 

 ب عد القيادة التشاركية:  2.2.4

  ،بُعد القيادة التشـــاركية   والانحراف المعياري العام لعبارات   المتوســـء الحســـابي العام  12يبين الجدول  

  .كبيرة جدا وبدرجة ممارسة ، 0.82  بانحراف معياري عام )4.62المتوسء العام ) إذ بلغ

 . بُعد القيادة التشاركيةلعبارات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (: 12جدول )ال

رتبة
ال

رقم  
ال

 

 العبارات 
المتوسء 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة  
 الممارسة

1 8 
ــؤولة/المديرة العاملين على التعبير عن   ــجع المســــــ تشــــــ

 أفكارهم ومقترحاتهم.
 كبيرة جداً  0.82 4.68

 كبيرة جداً  0.85 4.67 تستمع المسؤولة/المديرة إلى أفكار واقتراحات العاملين 9 2

3 10 
تراعي المســــؤولة/المديرة اقتراحات العاملين عند اتخاذ 

 القرارات
 كبيرة جداً  0.89 4.59

ــاء فريق العمل   11 4 ــؤولة/المديرة جميع أعضــــــــ تمند المســــــــ
 فر ة للتعبير عن ارا هم

 كبيرة جداً  0.94 4.62

5 12 
تراعي المســـــؤولة/المديرة أفكار واقتراحات فريق العمل 

 حتى عندما تتعارض اراؤهم مع رأيها
 كبيرة جداً  0.94 4.57

 كبيرة جداً  0.82 4.62 المستوا العام   



61 
 

تشــــــــــــجع المســــــــــــؤولة/المديرة العاملين على      والتي تنص على 8العبارة )  أن 12كما يبن الجدول )

ــء حســـابي بلغ )   التعبير عن أفكارهم ومقترحاتهم. تلتها في   ، 4.68في المرتبة الأولى بأعلى متوسـ

ــؤولة/المديرة إلى أفكار واقتراحات العاملين،  9العبارة )  الثانيةالمرتبة   ــتمع المســـــــــ ــها  تســـــــــ . ،  ونصـــــــــ

  ونصها  تراعي المسؤولة/المديرة  10العبارة )الثالثة   ، تلتها في المرتبة  4.67بلغ )  حسابي  ءبمتوس

ــاقتراحات العاملين عند اتخاذ القرارات  ــابي بلغ )  ء.  متوســـــــ    12العبارة ) جاءت    ، بينما4.59حســـــــ

تراعي المســــــــــــــؤولـة/المـديرة أفكـار واقتراحـات فريق العمـل حتى عنـدمـا تتعـارض اراؤهم مع  ونصــــــــــــــهـا  

  . 4.57) حسابي بلغفي المرتبة الأخيرة بمتوسء   .رأيها

 ، ونصه:ثاني: النتائج المتعلقة بالسؤال ال3.4    

 "ما مدى توفر الدعم التنظيمي في المؤسسات الحكومية في محافظة ظفار بسلطنة ع مان؟ "

ــؤال     ــطات الحســـابية والانحرافات  ،  للإجابة عن هذا السـ على    المعيارية للوقوفتم حســـاب المتوسـ

،  مدا توفر الدعم التنظيمي في المؤسـسـات الح ومية في محافظة   ار  حول تقديرات عينة الدراسـة

 .كما يأتي ، 4.1السابق جدول )ووفقا لمعيار الح م 

ــابي العام  13يبين الجدول   ــء الحســــ ــة  والانحراف المعياري العام لتقديرات عينة  المتوســــ حول   الدراســــ

ــســـــــــات الح ومية في محافظة   ار ــء العام    إذ بلغ  ،مدا توفر الدعم التنظيمي في المؤســـــــ المتوســـــــ

  والتي 19، حيـ  جـاءت العبـارة )كبيرة جـدا  وبـدرجـة توفر ، 0.82  بـانحراف معيـاري عـام )4.56)

في المرتبـة الأولى    تبـدي المؤســــــــــــــســــــــــــــة فخرها بالعـاملين الذين يحققون إنجـازات مهمـة. تنص على 

 ، ونصــها  تهتم المؤســســة 13تلتها في المرتبة الثانية العبارة )  ، 4.64بأعلى متوســء حســابي بلغ )

   14 ، تلتها في المرتبة الثالثة العبارة )4.61بالاسـتقرار الو ي ي للعاملين. ، بمتوسـء حسـابي بلغ )

 ، بينما جاءت العبارة  4.59ونصـــها  تراعي المؤســـســـة أهداف وقيم العاملين.  متوســـء حســـابي بلغ )
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  ونصـها  تظهر المؤسـسـة اهتماما كبيرا بقضـايا العاملين.  في المرتبة الأخيرة بمتوسـء حسـابي  15)

  .4.49بلغ )

   الدعم التنظيميلمحور  الحسابية والانحرافات المعيارية   ت المتوسطا(: 13جدول )ال

 العبارات  الرقم  الرتبة
المتوسء 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

درجة  
 الممارسة

1 19 
تبدي المؤسـسـة فخرها بالعاملين الذين يحققون إنجازات 

 مهمة
 كبيرة جداً  0.88 4.64

 كبيرة جداً  0.89 4.61 تهتم المؤسسة بالاستقرار الو ي ي للعاملين 13 2
 كبيرة جداً  0.89 4.59 تراعي المؤسسة أهداف وقيم العاملين 14 3

4 20 
تقدر المؤســســة إســهامات العاملين وجهودهم الإضــافية  

 متوسطة  0.92 4.58 التي تساعد في رخا ها واستقرارها

5 17 
تحر  المؤســــــــســــــــة على تســــــــخير مواردها لمســــــــاعدة  

 العاملين في إنجاز مهامهم الو ي ية
 كبيرة جداً  0.91 4.57

 كبيرة جداً  0.94 4.54 تهتم المؤسسة باراء العاملين وتوجهاتهم 16 6
 كبيرة جداً  0.94 4.51 تت هم المؤسسة وتتسامد مع الأخطاء مير المقصودة 18 7
 كبيرة جداً  0.99 4.49 تظهر المؤسسة اهتماما كبيرا بقضايا العاملين 15 8
 كبيرة جداً  0.82 4.56 المستوا العام   

   

 ، ونصه:الثالث: النتائج المتعلقة بالسؤال  4.4 

 "ما مستوى أداء فرق العمل في المؤسسات الحكومية في محافظة ظفار بسلطنة ع مان؟ "

تقديرات عينة  المعيارية لتم حســاب المتوســطات الحســابية والانحرافات  ،  للإجابة عن هذا الســؤال    

ــة ــات الح ومية في محافظة   ار حول الدراســـ ــســـ ــتوا أداء فرق العمل في المؤســـ ــا  ووفقا، مســـ   أيضـــ

 .كما يأتي ، 9السابق جدول )لمعيار الح م 

والانحراف المعياري العام لعبارات مستوا أداء فرق العمل   المتوسء الحسابي العام  14يبين الجدول 

  بانحراف معياري عام  4.70المتوســــء العام )  إذ بلغ  ،في المؤســــســــات الح ومية في محافظة   ار
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ــتوا عالٍ في0.73) يحقق      والتي تنص على 24أداء فرق العمل، حي  جاءت العبارة )  ، وبمســــــــ

 ، تلتها في المرتبة  4.73في المرتبة الأولى بأعلى متوسء حسابي بلغ )فريق العمل أهدافه بنجاح.   

 ، ونصــــــــــــــو ــــــــــــــهمـا على التوالي    يحقق ال ريق أهـدافـه ب عـاليـة. ،    23 ، )22الثـانيـة العبـارتين  )

ــابي م رر بلغ ) ــء حسـ ــها25 ، تلتهما في المرتبة الثالثة العبارة )4.71بمتوسـ ي مل فريق       ونصـ

ال ريق الذي أعمل    ونصـها   21 ، بينما العبارة )4.70العمل مهامه بسـرعة.  بمتوسـء حسـابي بلغ )

  .4.63في المرتبة الأخيرة بمتوسء حسابي بلغ )  .معه فعال في إنجاز الأعمال

 داء فرق العمللأالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (: 14جدول )ال

رتبة
ال

رقم  
ال

 

المتوسء  العبارات 
 الحسابي

الانحراف 
ا  المعياري  و

مست داء
الأ

 

 جدا  عالي 0.80 4.73 يحقق فريق العمل أهدافه بنجاح 24 1
 جدا  عالي 0.80 4.71 يحقق ال ريق أهدافه ب عالية 22 2

فريق العمــل فعــال في تلبيــة متطلبــات المهــام  23 2
 الو ي ية

 جدا  عالي 0.76 4.71

 جدا  عالي 0.81 4.70 ي مل فريق العمل مهامه بسرعة 25 3

4 
إنجـــــاز  21 فعـــــال في  أعمـــــل معـــــه  الـــــذي  ال ريق 

 الأعمال
4.63 0.94 

 جدا  عالي

 جدا  عالي 0.73 4.70 المستوا العام   
     

 ونصه:  الرابع،: النتائج المتعلقة بالسؤال  5.4    

وجد فروقات ذات دلالة إحصــائية في اســتجابات المبحوثين حول القيادة النســائية والدعم ت" هل   

ــســــــــــات الحكوميـةو التنظيمي المـدرك   تعزى الى   في محـافظـة ظفـار  أداء فرق العمـل في المؤســـــــ

 .الفئة الوظيفية(؟"، العمر، الخبرة العملية، المستوى التعليمي، المتغيرات الديموغرافية )الجنس
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ــؤال،        ــتخدام  للإجابة عن هذا السـ ــة باسـ تم تحليل البيانات، ومقارنة متوســـء تقديرات عينة الدراسـ

   للتحقق من دلالـــة ال روق التي تعزا  ANOVAوتحليـــل التبـــاين الأحـــادي )   ،T-Testاختبـــار )

 الآتي.على النحو   ، المستوا التعليمي، الخبرة العملية، العمر، ال ئة الو ي ية)الجنثللمتغيرات 

 متغير " الجنس"  :1.5.4

لمعرفـــة دلالـــة ال روق تبعـــاً لمتغير الجنث )ذكور، إنـــاق  تم اســــــــــــــتخـــدام اختبـــار )ت  لعينتين      

  ، والجدول التالي يوضد ذلك.Independent Samples t-Testمستقلتين )

    .تبعاً لمتغير الجنث  الإحصا ية  لمعرفة دلالة ال روق T-Testاختبار )(: 15جدول )ال

 محاور الدراسة 
الحالة 
 الاجتماعية 

 العدد
242 

المتوسء 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

قيمة  
 )ت  

الدلالة  
 الإحصا ية

 0.000 4.174 0.45 4.65 128 ذكر  محور القيادة النسا ية 
 0.94 4.25 114 أنثى 

  
محور الدعم التنظيمي  

 المدرك 
 0.000 5.017 0.60 4.81 128 ذكر
 0.94 4.29 114 أنثى 

 
 

 0.000 3.868 0.44 4.87 128 ذكر  محور أداء فرق العمل 
 0.92 4.50 114 أنثى 

 
 

 

  في α=0.05فروق ذات دلالة إحصـــا ية عند مســـتوا الدلالة )وجود    15يتضـــد من الجدول       

تقديرات عينة الدراســـة حول تأثير القيادة النســـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل في 

المؤسـسـات الح ومية في محافظة   ار حسـب متغير )الجنث ، إذ أن جميع قيم الدلالة الإحصـا ية  

  ، وجاءت ال روق الإحصا ية فيها لصالد الذكور.α=0.05فيها أقل من مستوا الدلالة المعنوية )
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 متغير " المستوى التعليمي"  :2.5.4

،  ب الوريوق   ،دبلوم  ،ثانوي  دلالة ال روق الإحصــــــــــا ية تبعاً لمتغير المســــــــــتوا التعليمي )  لمعرفة    

ــابية والانحرافات المعيارية ل ئات المتغير،   دراســــــات عليا   ثم، تم أولا اســــــتخراج المتوســــــطات الحســــ

 والجدول التالي يوضد النتا ج.   ANOVAاستخدام اختبار )

 المستوا التعليمي لمتغير الحسابية والانحرافات المعيارية تبعاً   المتوسطات (: 16جدول )ال
المستوا  
 التعليمي 

 نوع التحليل  العدد
محور القيادة  
 النسا ية 

محور الدعم  
 التنظيمي المدرك

محور أداء 
 فرق العمل 

 53 ثانوي 
 4.79 4.85 4.66 المتوسء الحسابي 
 0.70 0.56 0.56 الانحراف المعياري 

 61 دبلوم
 4.82 4.75 4.58 المتوسء الحسابي 
 0.61 0.68 0.64 الانحراف المعياري 

 97 ب الوريوق 
 4.62 4.40 4.36 المتوسء الحسابي 
 0.79 0.92 0.84 الانحراف المعياري 

دراسات 
 عليا 

31 
 4.52 4.21 4.22 المتوسء الحسابي 
 0.79 0.89 0.83 الانحراف المعياري 

 242 الكلي
 4.70 4.56 4.46 المتوسء الحسابي 
 0.73 0.82 0.75 الانحراف المعياري 

ــب متغير     اهرياً تبايناً    16يبين الجدول       ــطات الحســـــابية والانحرافات المعيارية حســـ في المتوســـ

وللتأكد من دلالة ال روق الإحصـــــا ية بين المتوســـــطات الحســـــابية، تم اســـــتخدام    ،المســـــتوا التعليمي

  ، والجدول التالي يوضد ذلك.ANOVAالمتوسطات باستخدام تحليل التباين الأحادي )

ــد من الجدول   ــتوا الدلالة )وجود   17يتضــــــــ ــا ية عند مســــــــ   في α=0.05فروق ذات دلالة إحصــــــــ

تأثير القيادة النســـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل في تقديرات عينة الدراســـة حول 
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ــات الح ومية في محافظة   ار   ــســــ ــب المؤســــ ــتوا التعليميمتغير  حســــ القيادة   ي محور ‌‌ ، في)المســــ

ــا ية ــا ية فيه  ، حي  الدعم التنظيمي المدرك، و النســــــــ ــتوا الدلالة  أقلا مقيم الدلالة الإحصــــــــ من مســــــــ

 ذات دلالة إحصا ية في محور أداء فرق العمل. افروق، بينما لم تظهر  α=0.05المعنوية )

ــا ية، والدعم      ــابية في في محوري  القيادة النســـــــ ــطات الحســـــــ ولبيان ال روق الزوجية بين المتوســـــــ

   كما هو مبين في الجدول الآتي.LSDالتنظيمي المدرك تم استخدام المقارنات البعدية بطريقة )

   تبعاً لمتغير المستوا التعليمي ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )(: 17جدول )ال

 المصدر محاور الدراسة 
مجموع  
 المربعات 

درجات 
 الحرية 

متوسء  
 قيمة )ف   المربعات 

الدلالة  
 الإحصا ية

محور القيادة  
 النسا ية 

 0.016 3.497 1.889 3 5.666 بين المجموعات 
 0.54 238 128.52 داخل المجموعات 

  

 241 134.186 الكلي
   

محور الدعم  
التنظيمي  
 المدرك 

 0.000 7.002 4.391 3 13.172 بين المجموعات 
 0.627 238 149.242 داخل المجموعات 

  

 241 162.413 الكلي
   

محور أداء 
 فرق العمل 

 0.129 1.905 1.01 3 3.03 بين المجموعات 
 0.53 238 126.186 داخل المجموعات 

  

 241 129.216 الكلي
   

   α=0.05وجود فروق ذات دلالة إحصــا ية عند مســتوا الدلالة )  18يتضــد من الجدول           

من ذوي المؤهلات  وعينـة الـدراســـــــــــــــة     ،دبلوم، ) ثـانوي )  ة من ذوي المؤهلات بين عينـة الـدراســـــــــــــــ

ــة )ب الوريوق ، )دراســـات عليا ،   ــالد عينة الدراسـ من ذوي المؤهلات  )ثانوي ،  وجاءت ال روق لصـ

 .المحورينفي  )دبلوم 
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 .  LSDالمقارنات البعدية بطريقة )(: 18جدول )ال

فرق  المسمى الو ي ي الأبعاد 
 المتوسطات 

الدلالة  
 اتجاه ال روق  الاحصا ية

محور القيادة 
 النسا ية

 ثانوي  0.018 *299. ب الوريوق  ثانوي 
 ثانوي  0.009 *435. دراسات عليا ثانوي 
 دبلوم 0.566 *356. دراسات عليا دبلوم

محور الدعم  
 التنظيمي المدرك 

 ثانوي  0.001 *454. ب الوريوق  ثانوي 
 ثانوي  0.000 *644. دراسات عليا ثانوي 
 دبلوم 0.503 *355. ب الوريوق  دبلوم
 دبلوم 0.007 *544. دراسات عليا دبلوم

   α=0.05* دالة عند مستوا الدلالة ) 

 متغير " الخبرة العملية"  :3.5.4

ــا ية تبعاً لمتغير الخبرة العملية )  لمعرفة  ــنوات  5أقل من    دلالة ال روق الإحصـــ   10- 5، ســـ

، تم أولا اســــتخراج المتوســــطات الحســــابية والانحرافات   ســــنة  15أكثر من  ،  ســــنة  15-11، ســــنوات 

 والجدول التالي يوضد النتا ج.   ANOVAاستخدام اختبار ) ثمالمعيارية ل ئات المتغير، 

 الحسابية والانحرافات المعيارية تبعاً الخبرة العملية. المتوسطات (: 19جدول )لا    

محور القيادة   العدد  الخبرة العملية
 النسا ية

محور الدعم  
 التنظيمي المدرك 

محور أداء فرق  
 العمل

  5أقل من  
 سنوات

73 
 4.77 4.72 4.57 المتوسء الحسابي
 0.59 0.71 0.58 الانحراف المعياري 

 61 سنوات  5-10
 4.61 4.59 4.38 المتوسء الحسابي
 0.89 0.92 0.93 الانحراف المعياري 

 56 سنة  15- 11
 4.66 4.48 4.36 المتوسء الحسابي
 0.75 0.77 0.77 الانحراف المعياري 

  15أكثر من 
 سنة

52 
 4.74 4.39 4.50 المتوسء الحسابي
 0.69 0.88 0.68 الانحراف المعياري 

 242 الكلي 
 4.70 4.56 4.46 المتوسء الحسابي
 0.73 0.82 0.75 الانحراف المعياري 
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في المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية حســب متغير الخبرة     اهرياً تبايناً    19يبين الجدول  

ــطات  ،العملية ــتخدام المتوسـ ــابية، تم اسـ ــطات الحسـ ــا ية بين المتوسـ وللتأكد من دلالة ال روق الإحصـ

  ، والجدول التالي يوضد ذلك.ANOVAباستخدام تحليل التباين الأحادي )

   α=0.05فروق ذات دلالة إحصـا ية عند مسـتوا الدلالة )وجود عدم    20يتضـد من الجدول       

تأثير القيادة النســـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل في تقديرات عينة الدراســـة حول 

ــســـــــــــات الح ومية في محافظة   ار   ــب  في المؤســـــــــ جميع محاور  ‌‌ ، في)الخبرة العمليةمتغير  حســـــــــ

 . α=0.05من مستوا الدلالة المعنوية ) أعلىقيم الدلالة الإحصا ية فيها  الدراسة، حي  

  لمعرفة ال روق تبعاً لمتغير الخبرة  ANOVAتحليل التباين الأحادي ) اختبار (: 20جدول )ال
  العملية. 

مجموع   المصدر محاور الدراسة 
 المربعات 

درجات 
 الحرية 

متوسء  
 المربعات 

 قيمة )ف  
الدلالة  
 الإحصا ية

محور القيادة  
 النسا ية 

 0.326 1.159 0.644 3 1.932 بين المجموعات 
 0.556 238 132.254 داخل المجموعات 

  

 241 134.186 الكلي
   

محور الدعم  
التنظيمي  
 المدرك 

 0.126 1.926 1.283 3 3.849 بين المجموعات 
 0.666 238 158.565 داخل المجموعات 

  

 241 162.413 الكلي
   

محور أداء 
 فرق العمل 

 0.578 0.659 0.355 3 1.065 بين المجموعات 
 0.538 238 128.151 داخل المجموعات 

  

 241 129.216 الكلي
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 مر"متغير " الع  :  44.5.

- 35،  ســـنة  34-30، ســـنة  29-25  دلالة ال روق الإحصـــا ية تبعاً لمتغير العمر ) لمعرفة       

ــنة  39 ــنة فأكثر  40،  ســـ ــابية والانحرافات المعيارية ل ئات   ســـ ــتخراج المتوســـــطات الحســـ ، تم أولا اســـ

 والجدول التالي يوضد النتا ج.   ANOVAاستخدام اختبار ) ثمالمتغير، 

ــب متغير     اهرياً تبايناً    21يبين الجدول       ــطات الحســـــابية والانحرافات المعيارية حســـ في المتوســـ

ــطات   ،العُمر ــتخدام المتوســ ــابية، تم اســ ــطات الحســ ــا ية بين المتوســ وللتأكد من دلالة ال روق الإحصــ

  ، والجدول التالي يوضد ذلك.ANOVAباستخدام تحليل التباين الأحادي )

 الحسابية والانحرافات المعيارية تبعاً العُمر.  المتوسطات (: 21جدول )ال

 نوع التحليل العدد  العمر
محور القيادة 
 النسا ية

محور الدعم  
 التنظيمي المدرك 

محور أداء فرق  
 العمل

 73 سنة  29- 25
 4.91 4.96 4.72 المتوسء الحسابي
 0.25 0.20 0.25 الانحراف المعياري 

 61 سنة  34- 30
 4.69 4.59 4.45 المتوسء الحسابي
 0.73 0.88 0.73 الانحراف المعياري 

 56 سنة  39- 35
 4.68 4.55 4.43 المتوسء الحسابي
 0.70 0.83 0.76 الانحراف المعياري 

سنة   40
 فأكثر

52 
 4.58 4.31 4.34 المتوسء الحسابي
 0.92 0.92 0.91 الانحراف المعياري 

 242 الكلي 
 4.70 4.56 4.46 المتوسء الحسابي
 0.73 0.82 0.75 الانحراف المعياري 

  في α=0.05فروق ذات دلالة إحصـــا ية عند مســـتوا الدلالة )وجود    22يتضـــد من الجدول       

تأثير القيادة النســـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل في تقديرات عينة الدراســـة حول 

،  محور الدعم التنظيمي المدرك‌ ، في)العُمرمتغير  حســب  المؤســســات الح ومية في محافظة   ار  
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، في حين لم   α=0.05من مســـــــــــتوا الدلالة المعنوية ) أقلالدلالة الإحصـــــــــــا ية فيه   ةقيم  ذلك لأن

 تظهر فروقاً أحصا ية في باقي محاور الدراسة.

    تبعاً لمتغير العُمر. ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )(: 22جدول )ال

 المصدر  محاور الدراسة 
مجموع  
 المربعات 

درجات 
 الحرية 

متوسء  
 المربعات 

 قيمة )ف  
الدلالة  
 الإحصا ية

محور القيادة 
 النسا ية

 0.057 2.538 1.386 3 4.159 بين المجموعات
 0.546 238 130.026 داخل المجموعات 

  

 241 134.186 الكلي 
   

محور الدعم  
 التنظيمي المدرك 

 0.000 6.331 4.001 3 12.003 بين المجموعات
 0.632 238 150.411 داخل المجموعات 

  

 241 162.413 الكلي 
   

محور أداء فرق  
 العمل

 0.113 2.013 1.066 3 3.198 بين المجموعات
 0.529 238 126.018 داخل المجموعات 

  

 241 129.216 الكلي 
   

ولبيان ال روق الزوجية بين المتوسـطات الحسـابية في محور الدعم التنظيمي المدرك تم اسـتخدام      

   كما هو مبين في الجدول الآتي.LSDالمقارنات البعدية بطريقة )

 .  LSDالمقارنات البعدية بطريقة )(: 23جدول )ال

فرق  العُمر
 المتوسطات 

الدلالة 
 اتجاه ال روق  الاحصا ية 

 سنة  29-25 0.020 *36226. سنة  34-30 سنة  25-29
 سنة  29-25 0.009 *41015. سنة  39-35 سنة  25-29
 سنة  29-25 0.000 *65001. فأكثر   40 سنة  25-29
 سنة  34-30 0.020 *28776. فأكثر   40 سنة  30-34

   α=0.05* دالة عند مستوا الدلالة ) 

 ما يليل 23يتضد من الجدول     
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ــتوا الدلالة ) - ــا ية عند مســــ ــα=0.05وجود فروق ذات دلالة إحصــــ ة من    بين عينة الدراســــ

  34- 30  )يتينمر عُ لا  تين ئالمن ذوي  وعينة الدراســــــــة ،  ســــــــنة   29-25)  ذوي فئة الأعمار

- 25من ذوي فئة الأعمار  )وجاءت ال روق لصالد عينة الدراسة  سنة ،   39-35سنة ، )

 .سنة  29

ــتوا الدلالة ) - ــا ية عند مســــ ــα=0.05وجود فروق ذات دلالة إحصــــ ة من    بين عينة الدراســــ

ــنة ، )  29-25  )يتينمر عُ لا  تين ئالذوي  ــنة ،    34-30ســــــ ــة ســــــ فئة  من ذوي  وعينة الدراســــــ

من ذوي ال ئتين العُمريتين   وجاءت ال روق لصـــــــــالد عينة الدراســـــــــة ، فأكثر   40)  الأعمار

 .سنة  34-30سنة ، ) 25-29)

 متغير " الفئة الوظيفية"  :5.5.4

تم أولا دمج ال ئـات )مـدير عـام    دلالـة ال روق الإحصـــــــــــــــا يـة تبعـاً لمتغير ال ئـة الو ي يـة  لمعرفـة    

ــم ، ضــــمن فئة واحدة مثلت الو ا ف القيادية، وذلك  ــاعده، ور يث قســ ــاعده، ومدير دا رة ومســ ومســ

بهدف دقة نتا ج ال روق الإحصـا ية، وعدم وجود فجوة كبيرة بين فئات المتغير، لتصـبد على النحو  

تم اســـتخراج المتوســـطات  ثم  ،  و ا ف أخرا ،  و ا ف فنية،  و ا ف إدارية،  )و ا ف قياديةالآتي   

والجدول التالي     ANOVAاســــــــــــتخدام اختبار )و الحســــــــــــابية والانحرافات المعيارية ل ئات المتغير، 

 يوضد النتا ج.

ــب متغير     اهرياً تبايناً    24يبين الجدول       ــطات الحســـــابية والانحرافات المعيارية حســـ في المتوســـ

ــتخدام   ،ال ئة الو ي ية ــابية، تم اســــــــ ــا ية بين المتوســــــــــطات الحســــــــ وللتأكد من دلالة ال روق الإحصــــــــ

  ، والجدول التالي يوضد ذلك.ANOVAالمتوسطات باستخدام تحليل التباين الأحادي )

 



72 
 

 الحسابية والانحرافات المعيارية تبعاً ال ئة الو ي ية.   المتوسطات (: 24جدول )ال

 نوع التحليل العدد  ال ئة الو ي ية
محور القيادة 
 النسا ية

محور الدعم  
 التنظيمي المدرك 

محور أداء فرق  
 العمل

 36 و ا ف قيادية
 4.75 4.43 4.55 المتوسء الحسابي
 0.60 0.91 0.56 الانحراف المعياري 

 55 و ا ف إدارية 
 4.54 4.42 4.24 المتوسء الحسابي
 0.93 0.87 0.91 الانحراف المعياري 

 55  و ا ف فنية
 4.77 4.61 4.54 المتوسء الحسابي
 0.69 0.85 0.71 الانحراف المعياري 

 96 و ا ف أخرا 
 4.73 4.68 4.51 المتوسء الحسابي
 0.67 0.72 0.72 الانحراف المعياري 

 الكلي 
24
2 

 4.70 4.56 4.46 المتوسء الحسابي
 0.73 0.82 0.75 الانحراف المعياري 

ــد من الجدول   ــتوا الدلالة )وجود عدم    25يتضـ ــا ية عند مسـ   في α=0.05فروق ذات دلالة إحصـ

تأثير القيادة النســـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل في تقديرات عينة الدراســـة حول 

ــات الح ومية في محافظة   ار  ــسـ ــة، ‌‌ ، في)ال ئة الو ي يةمتغير  حســـب  المؤسـ جميع محاور الدراسـ

 . α=0.05من مستوا الدلالة المعنوية ) أعلىقيم الدلالة الإحصا ية فيها  حي  

    تبعاً لمتغير ال ئة الو ي ية ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي )(: 25جدول )ال

 المصدر  محاور الدراسة 
مجموع  
 المربعات 

درجات 
 الحرية 

متوسء  
 المربعات 

 قيمة )ف  
الدلالة  
 الإحصا ية

محور القيادة 
 النسا ية

 0.102 2.088 1.147 3 3.441 بين المجموعات
 0.549 238 130.745 داخل المجموعات 

  

 241 134.186 الكلي 
   

محور الدعم  
 التنظيمي المدرك 

 0.194 1.585 1.06 3 3.181 بين المجموعات
 0.669 238 159.232 داخل المجموعات 

  

 241 162.413 الكلي 
   

محور أداء فرق  
 العمل

 0.332 1.143 0.612 3 1.835 بين المجموعات
 0.535 238 127.381 داخل المجموعات 

  

 241 129.216 الكلي 
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 ثانياً: اختبار فرضيات الدراسة   

 (H01الفرضية الرئيسية الأولى )  :6.4   

ــائيـة بين    ــائيـة" توجـد علاقـة موجبـة ذات دلالـة إحصـــــــ )القيـادة الخـادمـة، القيـادة   القيـادة النســـــــ

 ".التشاركية( وأداء فرق العمل في المؤسسات الحكومية في محافظة ظفار

  تين ال رعي   تين  من خلال إثبات  ـــــــحة ال رضـــــــيH01الر يســـــــية الأولى )‌‌ال رضـــــــية‌‌تم اختبار      

 على النحو الآتي. لاختبار  حة ال رضيتينعرض  يأتي، وفيما هاعن تينالمُنبثق

 :ا(، ونصهH01:1الفرضية الفرعية الأولى )باختبار صحة النتائج المتعلقة   :1.6.4

ــات   ــســـــ ــا ية بين القيادة الخادمة وأداء فرق العمل في المؤســـــ   توجد علاقة موجبة ذات دلالة إحصـــــ

 .الح ومية في محافظة   ار 

 Pearson Correlationهذه ال رضــية، تم اســتخدام معامل ارتباي بيرســون ) ــحة ولاختبار      

Coefficient  .لقياق قوة العلاقة بين القيادة الخادمة وأداء فرق العمل، وتحديد دلالتها الإحصا ية  

ــيرية لقيم معامل الارتباي، بهدف تحديد مدا قوة  ــتناد إلى مجموعة من المعايير الت ســــــ كما تم الاســــــ

 .واتجاه العلاقة بين المتغيرات، وذلك على النحو الآتي

   Pearsonت سير نتا ج معاملات ارتباي بيرسون ) (: 26جدول )ال
 اتجاه العلاقة  اتجاه العلاقة  قوة العلاقة  قيمة معامل الارتباي 

   -سالبة ) موجبة )+   ارتباي ضعيف جدا 0.30ــــــــــ أقل من  0.01
   -سالبة ) موجبة )+   ارتباي ضعيف  0.50ــــــــــ أقل من  0.30
   -سالبة ) موجبة )+   ارتباي متوسء  0.70ــــــــــ أقل من  0.50
   -سالبة ) موجبة )+   ارتباي قوي  0.90ــــــــــ أقل من  0.70

   -سالبة ) موجبة )+   ارتباي قوي جدا  1ــــــــــ  0.90

*Hinkle DE, Wiersma W, Jurs SG (2003). Applied Statistics for the Behavioral Sciences 
5th ed. Boston: Houghton Mifflin. 
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الذي يعرض معاملات ارتباي بيرسون بين القيادة الخادمة وأداء فرق   27بناءً على نتا ج الجدول 

العمل من وجهة نظر المو  ين العاملين في المؤسسات الح ومية بمحافظة   ار، يتضد وجود 

قيادة علاقة ارتباطية موجبة قوية ذات دلالة إحصا ية بين المتغيرين. إذ بلغ معامل الارتباي بين ال

، مما يشير إلى أن   (α= 0.01) عند مستوا دلالة  (**r = 0.733)الخادمة وأداء فرق العمل 

 .القيادة الخادمة ينع ث بش ل مباشر على تحسّن أداء فرق العمل في بيئة العمل ةتحسّن ممارس

 .القيادة الخادمة وأداء فرق العمللعلاقة بين  ا(: 27جدول )ال
 محور أداء فرق العمل علاقة الارتباي  

 **0.733 معامل بيرسون  بُعد القيادة الخادمة 
 0.00 مستوا الدلالة 
 قوي  قوة الارتباي

  . α=0.01دالة عند مستوا الدلالة )  **

، تم حســاب أداء فرق العملو القيادة الخادمة ولمعرفة نســبة التباين المشــتركة بين المتغيرين           

% من التغير في أداء فرق 53.8، ممــا يعني أن  )R² = 0.538   بلغمربع معــامــل الارتبــاي إذ  

يم ن ت ســــــــــــــيره من خلال متغير القيــادة الخــادمـة، في حين تُعزا النســــــــــــــبــة المتبقيـة  ، والـذي  العمــل

 ، والش ل التالي يمثل درجة الانتشار للعلاقة بين المتغيرين.%  إلى عوامل أخر46.2)

  بين القيادة الخادمة وأداء فرق العمل   قوية وموجبةطردية  وجود علاقة ارتباي    الرسم البياني  أ هر

حي  تؤدي الزيادة في أحد المتغيرين إلى زيادة متناسبة    لدا المو  ين الح وميين في محافظة   ار،

 في المتغير الآخر، مما يع ث اتساقاً واضحاً في طبيعة العلاقة الارتباطية بينهما.

 ، ونصهال   توجد علاقة H01:1ال رضية ال رعية الأولى )تم قبول    ،بناء على النتيجة السابقة    

موجبة ذات دلالة إحصا ية بين القيادة الخادمة وأداء فرق العمل في المؤسسات الح ومية في محافظة  

   ار .
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 .القيادة الخادمة وأداء فرق العمل  بين للعلاقة الارتباطية الانتشاردرجات  :(2) الشكل
 
 

  توجد   :ا(، ونصـهH01:2)  الثانيةالفرضـية الفرعية  باختبار صـحة  النتائج المتعلقة    :2.6.4   

علاقة موجبة ذات دلالة إحصــا ية بين القيادة التشــاركية وأداء فرق العمل في المؤســســات الح ومية  

 .في محافظة   ار 

 Pearson Correlationهذه ال رضــية، تم اســتخدام معامل ارتباي بيرســون ) ــحة ولاختبار      

Coefficient  ــا ــد دلالتهـ ــديـ ــل، وتحـ ــة وأداء فرق العمـ ــادة التشــــــــــــــــاركيـ ــة بين القيـ ــاق قوة العلاقـ   لقيـ

،    4.18)في الجدول   الإحصـــــــــا ية. كما تم الاســـــــــتناد إلى المعايير الت ســـــــــيرية لقيم معامل الارتباي

 والجدول التالي يوضد النتا ج.بهدف تحديد مدا قوة واتجاه العلاقة بين المتغيرات، 

الذي يعرض معاملات ارتباي بيرســـون بين القيادة التشـــاركية وأداء فرق   28بناءً على نتا ج الجدول 

محافظة   ار، يتضــــــد وجود بالعاملين في المؤســــــســــــات الح ومية المو  ين  العمل من وجهة نظر 

علاقة ارتباطية موجبة قوية ذات دلالة إحصــــــــا ية بين المتغيرين. إذ بلغ معامل الارتباي بين القيادة  
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  أيضــا  ، مما يشــير (α= 0.01) عند مســتوا دلالة  (**r = 0.794) لالتشــاركية وأداء فرق العم

ن ممارسـ نالقيادة التشـاركية ينع ث بشـ ل مباشـر على   ةإلى أن تحسـّ أداء فرق العمل في بيئة    تحسـّ

 .الح وميةالعمل 

 .القيادة التشاركية وأداء فرق العمللعلاقة بين  ا(: 28جدول )ال

 محور أداء فرق العمل علاقة الارتباي  

 **0.794 معامل بيرسون  بُعد القيادة التشاركية
 0.00 مستوا الدلالة 
 قوي  قوة الارتباي

  . α=0.01دالة عند مستوا الدلالة )  **

ــبة التباين المشــــــــــتركة بين المتغيرين            ــاركية ولمعرفة نســــــــ ، تم  أداء فرق العملو القيادة التشــــــــ

% من التغير في أداء 63.1، مما يعني أن  )R² = 0.631   بلغحســــــاب مربع معامل الارتباي إذ 

ــبة المتبقية  ، والذي  فرق العمل ــاركية، في حين تُعزا النســ ــيره من خلال متغير القيادة التشــ يم ن ت ســ

 ، والش ل التالي يمثل درجة الانتشار للعلاقة بين المتغيرين.%  إلى عوامل أخر36.9)

 

 .القيادة التشاركية وأداء فرق العمل بين للعلاقة الارتباطية الانتشاردرجات  (:3) الشكل
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ــم البياني أ هر    ــاركية وأداء فرق   قوية وموجبةطردية  وجود علاقة ارتباي   الرســــــ بين القيادة التشــــــ

حي  تؤدي الزيادة في أحد المتغيرين إلى زيادة   لدا المو  ين الح وميين في محافظة   ار، العمل

 اتساقاً واضحاً في طبيعة العلاقة الارتباطية بينهما.أيضا متناسبة في المتغير الآخر، مما يع ث 

 ، ونصهال   توجد علاقة  H01:2ال رضية ال رعية الثانية )تم قبول    ،بناء على النتيجة السابقة    

موجبة ذات دلالة إحصــــــا ية بين القيادة التشــــــاركية وأداء فرق العمل في المؤســــــســــــات الح ومية في 

 محافظة   ار .

 :ا(، ونصهH02)  الثانية  الرئيسيةالفرضية    :7.4      

ــا يــة بين الــدعم التنظيمي المــدرك وأداء فرق العمــل في     توجــد علاقــة موجبــة ذات دلالــة إحصـــــــــــــ

 .المؤسسات الح ومية في محافظة   ار 

 Pearson Correlationهذه ال رضــية، تم اســتخدام معامل ارتباي بيرســون ) ــحة ولاختبار      

Coefficient  لقيــاق قوة العلاقــة بين الــدعم التنظيمي المــدرك وأداء فرق العمــل، وتحــديــد دلالتهــا  

، بهدف  4.6)في الجدول    الإحصـا ية. كما تم الاسـتناد إلى المعايير الت سـيرية لقيم معامل الارتباي

 والجدول التالي يوضد النتا ج.تحديد مدا قوة واتجاه العلاقة بين المتغيرات، 

الـذي يعرض معـاملات ارتبـاي بيرســــــــــــــون بين الـدعم التنظيمي المـدرك  29بنـاءً على نتـا ج الجـدول  

محافظة   ار،  بالعاملين في المؤســــــــــــــســــــــــــــات الح ومية المو  ين  وأداء فرق العمل من وجهة نظر  

يتضد وجود علاقة ارتباطية موجبة قوية ذات دلالة إحصا ية بين المتغيرين. إذ بلغ معامل الارتباي  

،  (α= 0.01)عند مســــتوا دلالة  (**r = 0.705) لبين الدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العم

ن ممارســ  أيضــا  مما يشــير نالدعم التنظيمي المدرك ينع ث بشــ ل مباشــر على  ةإلى أن تحســّ   تحســّ

 .الح وميةأداء فرق العمل في بيئة العمل 
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 . الدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمللعلاقة بين  ا(: 29جدول )ال
 محور أداء فرق العمل علاقة الارتباي  

 **0.705 معامل بيرسون  الدعم التنظيمي المدركمحور 
 0.00 مستوا الدلالة 
 قوي  قوة الارتباي

  . α=0.01دالة عند مستوا الدلالة )  **

ــتركة بين المتغيرين           ــبة التباين المشــــ ، أداء فرق العملو  الدعم التنظيمي المدركولمعرفة نســــ

% من التغير في 49.7، مما يعني أن )R² = 0.497   بلغتم حســـــــــــــاب مربع معامل الارتباي إذ  

يم ن ت ســــــــــــــيره من خلال متغير الــدعم التنظيمي المــدرك، في حين تُعزا  ، والــذي  أداء فرق العمــل

، والشــــــــــــ ل التالي يمثل درجة الانتشــــــــــــار للعلاقة بين  %  إلى عوامل أخر50.3النســــــــــــبة المتبقية )

 المتغيرين.
 

 
 

 . الدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمل بين للعلاقة الارتباطية الانتشاردرجات  : (4الشكل)
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بين الدعم التنظيمي المدرك وأداء   قوية وموجبةطردية  وجود علاقة ارتباي    الرســـــــم البياني أ هر   

حيـ  تؤدي الزيـادة في أحـد المتغيرين إلى  لـدا المو  ين الح وميين في محـافظـة   ـار،  فرق العمـل

اتســــــاقاً واضــــــحاً في طبيعة العلاقة الارتباطية  أيضــــــا  زيادة متناســــــبة في المتغير الآخر، مما يع ث  

 بينهما.

 ، ونصــهال   توجد علاقة  H02ال رضــية الر يســية الثانية )تم قبول  ،بناء على النتيجة الســابقة    

موجبة ذات دلالة إحصـــا ية بين الدعم التنظيمي المدرك وأداء فرق العمل في المؤســـســـات الح ومية  

 في محافظة   ار .
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 الخامس الفصل 

 والتوصياتنتائج  مناقشة ال

 

 تمهيــــــد 1.5

 ائج المتعلقة بالسؤال الأولمناقشة النت :2.5

  النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني  :3.5

  مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث  :4.5

 مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع :5.5

  (H01) مناقشة الفرضية الرئيسية الأولى  :6.5

 (H02) مناقشة النتائج المتعلقة باختبار صحة الفرضية الرئيسية الثانية :7.5

  توصيات الدراسة  :8.5

  : المقترحات البحثية9.5
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 الخامس الفصل 

 والتوصياتنتائج  مناقشة ال

 

 ــــدــتمهي  1.5

ــا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل في      ــة عن أثر القيادة النسـ ــ ت هذه الدراسـ كشـ

المؤســــــــــــــســـــــــــــــات الح وميــة، وذلــك من خلال تحليــل البيــانــات التي تمــت عن طريق مجموعــة الرزم 

ــة  SPSS-26الإحصـــا ية في العلوم الإنســـانية لبرنامج )  ، وفي هذا ال صـــل من الدراســـة تم مناقشـ

النتا ج وتبريرها في ضـــــــــوء ما تو ـــــــــلت إليه الدراســـــــــة من اســـــــــتنتاجات، ومقارنة نتا جها مع نتا ج  

ــيات ومقترحات قد تُســـهم في توضـــيد   ــابقة في المجال، وذلك بغية الو ـــول إلى تو ـ الدراســـات السـ

ض لمناقشـــة النتا ج وتبريرها مرتبة حســـب بعض الممارســـات التربوية في هذا المجال، وفيما يلي عر 

 تها وفرضياتها.تسلسل أسئل

 أولًا: مناقشة النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة

 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول، ونصه:مناقشة  :  2.5    

 ؟".ما درجة ممارسة القيادة النسا ية في المؤسسات الح ومية في محافظة   ار بسلطنة عُمان‌"

درجة ممارســـة القيادة النســـا ية في المؤســـســـات الح ومية  إلى أنّ  ‌‌تو ـــلت نتا ج تحليل البيانات      

  علىبُعد القيادة التشـاركية جاءت بدرجة عامة كبيرة جداً، وحصـل   في محافظة   ار بسـلطنة عُمان

 .خيرةالمرتبة الثانية والأ علىبُعد القيادة الخادمة  بينما حصلالمرتبة الأولى، 
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ــيدة للمرأة منذ بزوغ        ويدلل  هور النتيجة إلى مم نات المرأة العمانية التي أولتها الح ومة الرشـــــــ

ــعيد  ــلطان قابوق بن سـ ــة المباركة لتولي جلالة السـ ، ثم  1970طيب الله ثراه في عام    –فجر النهضـ

ــلطان هيثم بن طارق المعظم حتى يومنا هذا، فال ــيرة المتجددة لمولانا الســــ ــات المســــ ــياســــ الح ومية  ســــ

رؤيـة عُمان  وهـذا النهج كـان  ـاهرا جليـا في ،  العمـانيـة تم ين المرأة في العمـل على  واضــــــــــــــحـة كـانـت 

قيـادة  تم ين المرأة العمـانيـة في جميع المجـالات بمـا في ذلـك  مرارا وتكرارا على      التي أكـدت   2040

المو  ين العاملين في   المؤســســات الح ومية، وتعود الباحثة الســبب إلى ما لمســته عينة الدراســة من

ــات الح ومية في محافظة   ار ــسـ ــتعداد  المؤسـ ــاركية والاسـ ــم بالتشـ ــا ية تتسـ ــات قيادية نسـ من ممارسـ

لتقديم كافة الخدمات القيادية لمرؤوســــــــــــيهنّ، ويعزا ســــــــــــبب ذلك إلى توجهات الح ومة العمانية في 

ــهم، حي    ــر الك اءة في العمل بغض النظر عن جنســـــــــ التو يف والإحلال التي ركزت على عنصـــــــــ

مـامـا كبيرا في تعليمهـا  حتى اســــــــــــــتطـاعـت أن تلتحق مع  دعمـت الح ومـة المرأة العمـانيـة وأولتهـا اهت

أخيه الرجل في مؤســســات التعليم العالي، ونالت حقها من الدرجات العلمية، وتخصــصــت في الكثير  

ــارك أخيها الرجل، وأن تتق ــواء من المجالات الحياتية  الأمر الذي مّ نها لأن تشـــــ ــواء بســـــ دم معه ســـــ

العاملين    -حســــــب راي عينة الدراســــــة   -على شــــــغر الو ا ف القيادية، بل أثبتت جدارتها القيادية  

 تحت قيادتها.

وقد يعزا الســــبب أيضــــا إلى نجاحات المرأة العمانية المتوالية في قيادة المؤســــســــات الح ومية،       

ومديرياتها، ودوا رها، ومختلف أقســــــامها، فنالت جراء ذلك ثقة الح ومة والمواطنين على حد ســــــواء، 

ــؤولة، والمديرة العام ــبحت الوزيرة المســــــــ ــها، ونالت الحقا ب الوزارية، فأ ــــــــ ة، ومديرة  فاعتلت بعضــــــــ

ــدد تؤكد  ــام مختل ة، وفي هذا الصـــ ــة لأقســـ ــة الدليمي )‌‌للدا رة، ور يســـ أن القا دات على    2016دراســـ

دراســـــة  ، و النســـــويات يعززن الثقة والتح يز الإيجابي للمو  ين، مما يُســـــاهم في رفع الأداء الجماعي
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ا في ال رق  التي أكدت   (Baker et al., 2019)بي ر   ــً ــو ـــ ــا يات، خصـــ أن وجود القا دات النســـ

 التشاركية، يُعزز الابتكار ويرفع من مستوا الأداء المؤسسي.

ــبب مجيء بُعد      ــاركية على المرتبة الأولىوقد يعزا ســـــــــ وبدرجة كبيرة جداً، كأبرز   القيادة التشـــــــــ

ــا ية في  ــمات الإيجابية لدا القيادات النســـــــ ــة، إلى الاتجاهات والســـــــ ــا ية ممارســـــــ بُعدي القيادة النســـــــ

ــات الح ومية بمحافظة   ار   ــســــــ ــة   –المؤســــــ ــب تقديرات العاملين عينة الدراســــــ القا مة على    -حســــــ

، والاســـــــــتماع لأفكارهم  ع العاملين على التعبير عن أفكارهم ومقترحاتهميتشـــــــــجالتعاون والمشـــــــــورة، و 

  بصـ ات القيادةومقترحاتهم في تطوير بيئة العمل، ومشـاركتهم في اتخاذ القرارات، كما تتسـم قيادتهن  

ويمنح الملهمـــــة والمح زة لمو  يهـــــا، ودفعهم    الـــــديموقراطيـــــة، الواحـــــد،  ال ريق    همنحو العمـــــل بروح 

لهم كافة التســـهيلات   ن، ويقدمالمؤســـســـة الصـــلاحيات الكافية التي تح زهم نحو تحقيق رؤية ورســـالة

ــيل  ، وقد أكدت  التي تمنحهم درجة عالية من الحرية والاســــــــــــتقلالية في أداء و ا  هم دراســــــــــــة إيســــــــــ

(Essel, 2023)   ّــاهم في تعزيز التعاون داخل ال رق وزيادة    أن ــاركية للقا دات تُســــــــــ القيادة التشــــــــــ

 الإنتاجية.

وبـدرجـة   المرتبـة الثـانيـة والأخيرة  فيبُعـد القيـادة الخـادمـة  بينمـا ترجع البـاحثـة الســــــــــــــبـب في مجيء     

ممارســـــة كبيرة جداً إلى أن القيادات النســـــا ية في محافظة   ار تولي اهتماما كبيرا بمصـــــالد العمل 

في مؤســـــــســـــــاتهن لاســـــــيما الجوانب الإدارية والتنظيمية التي تحقق قدر عالٍ من جودة العمل وزيادة  

أفراد عينة الدراسة   -الانتاجية  ذلك نظير التزامهنّ بأخلاقيات المهنة حسب وجهات نظر المو  ين  

العاملين تحت قيادتهنّ ، فهنّ حســـب ما ي أدون يتطلعن إلى إيجاد حلولا للمشـــ لات المهنية التي    -

ومن الملاحظ أيضـا ووفق تواجه مرؤوسـيهنّ، كما يلجؤون إليهنّ في حال واجهتم مشـاكل شـخصـية، 

راي العينة أن القيادات النســــــا ية في المؤســــــســــــات الح ومية بمحافظة   ار يقدمن أروع الأمثلة في 
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ــية، وهذا دليل اخر حول التزامهنّ   ــخصـــ ــالحهنّ الشـــ ــة والمو  ين فوق مصـــ ــســـ ــلحة المؤســـ تقديم مصـــ

ــب القيادية، حي  أ هرت نتا ج   ــيما المنا ــــــ ــة الم اوي )بأخلاقيات المهنة، لاســــــ   أنّ    2013دراســــــ

القادة الخدميين يُساهمون في زيادة ولاء المو  ين وتح يزهم لتحقيق أداء عالٍ من خلال تقديم الدعم  

أن القا دات اللواتي   نتا جهاأ هرت  التي  (  Beltran, 2019)دراســـــــة بيلتران  ، ودراســـــــة المســـــــتمر

 يتبعن الأساليب التشاركية والخادمة يُساهمن في زيادة ك اءة ال رق وتحقيق إنتاجية أعلى.

 حسب فقرات كل بعد

 ب عد القيادة الخادمة: عبارات 1.2.5

  تؤكد المســـــــــؤولة/المديرة على أهمية العطاء الذي يعود على  ونصـــــــــها    4العبارة ) حصـــــــــلت       

، وبــدرجــة ممــارســـــــــــــــة كبيرة جــداً، وتــدلــل هــذه العبــارة على القيم  المجتمع بــالن ع.  في المرتبــة الأولى

المجتمعية المتأ ـــــــــلة لدا القيادات النســـــــــا ية في المؤســـــــــســـــــــات الح ومية بمحافظة   ار  كونهنّ  

مواطنات عُمانيات خرجن من  ــــــــــــلب بيئة عُمانية أ ــــــــــــيلة، والتي لطالما أكدت من خلال رؤيتها  

ــرورة دعم المجتمع، وتبن ي مبادراته، وتســـــــخير كافة الإم انيات له، وتعزو الباحثة  الوطنية على ضـــــ

النتيجة إلى القواســـــــــــم المشـــــــــــتركة بين القيادات النســـــــــــا ية في جعل المجتمع العماني الغاية الأولى، 

هنّ بالمســــؤولية المجتمعية، وبالدور الخدمي المنوي الذي يم ن أن  والهدف الأســــمى، ذلك لإحســــاســــ

 تقدمه المؤسسات الح ومية للمجتمع.

ــلت         ــ لة 3العبارة )بينما حصــــــــ ــؤولة/المديرة في حال واجهت مشــــــــ ــها  الجأ الى المســــــــ   ونصــــــــ

ــية.   ــخصــ ــة كبيرة جداً،  ،  المرتبة الأخيرة  علىشــ ــة وبدرجة ممارســ القيادات وتدلل العبارة على ممارســ

لمســتويات عليا في القيادة الخادمة، حي  يلجأ    النســا ية في المؤســســات الح ومية في محافظة   ار

ــن العلاقات  ــية واجتماعية، وهو ناجم عن حســ ــخصــ ــ لات تبدو شــ بعض المو  ين إليهنّ لعلاج مشــ
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الإنسانية الممارق مع المو  ين من قبلهنّ، ويعزا سبب ترتيبها إلى أنّ بعض المو  ين أفراد عينة  

ــايا اجتماعية   ــة العمل في قضـــــ ــة المو  ين الرجال من اللجوء إلى ر يســـــ ــة قد يتح ظ وخا ـــــ الدراســـــ

 شخصية ربما ليث لها  لة بالعمل المؤسسي  ما يخ ض من ترتيبها نسبياً.  

 عبارات ب عد القيادة التشاركية:  2.2.5

  تشــــــــجع المســــــــؤولة/المديرة العاملين على التعبير عن أفكارهم  ونصــــــــها  8العبارة ) حصــــــــلت       

ــة كبيرة جداً،  ومقترحاتهم.  في المرتبة الأولى ــير  ، وبدرجة ممارســــــــــ إلى نمء القيادة    هذه العبارةتُشــــــــــ

في  ، وتبرز أهميتها في تنظيم وتطوير بيئة العمل المنشـودةالقيادات النسـا ية تمارسـهالتشـاركية التي 

النســــــبية من حي     أهميتها، وقد يرجع ســــــبب ترتيبها إلى   ار  ةالمؤســــــســــــات الح ومية في محافظ

نحو عصـف الأذهان وخلق أفكار جديدة تطويرية تسـاعدهم على تطوير    توجيه المو  ين وتشـجيعهم

ــعرهم  بيئة العمل،   ــاركمما يشـــــــ اتخاذ القرارات، حي  يمارق هذا التح يز    تهمبالتم ين المهني، ومشـــــــ

 حسب تقديرات عينة الدراسة. سا ية في المحافظةالقيادات النمعظم 

  ونصــــــها  تراعي المســــــؤولة/المديرة أفكار واقتراحات فريق العمل 12العبارة )وبينما حصــــــلت       

وتدلل هذه وبدرجة ممارســـة كبيرة جداً، ،  المرتبة الأخيرة  علىحتى عندما تتعارض اراؤهم مع رأيها.   

ــاركية، والذي    العبارة ــلوب الديموقراطي الذي يتوافق مع خصـــــــــا ص القيادة التشـــــــ   تنتهجهعلى الاســـــــ

ــا ية في المؤســــــســــــات الح ومية بمحافظة   ار في  ، وقد يعزا  المو  ينمع   تعاملهنّ القيادات النســــ

يحدق قد  ربماإلى أنّ تعارض الأفكار  جداّ   رمم أن ممارســـــــــــــتها بدرجة كبيرة  العبارةســـــــــــــبب ترتيب  

القيادات ، ولعل الأطرافبصـــــورة نادرة أو قليلة خا ـــــة ما إذا كانت ســـــياســـــات العمل واضـــــحة بين  

وخا ـــة تلك تبادل وجهات النظر طنما في الان راد بالرأي، و  أنّ الأفضـــلية ليســـت في  يدركنّ   النســـا ية

 تطلب ضرورة المشورة.القضايا التي ت
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دعمت الثقة    التي(  Beltran, 2019)بيلتران   وتت ق نتا ج السؤال مع دراسة كل من  ودراسة     

أشـــارت إلى أهمية  التي    (Essel, 2023)دراســـة إيســـيل  و ‌،المتبادلة كعامل ر يســـي لتحســـين الأداء

أكدت دور القيادة التشـاركية في تحسين    التي   2017المرسـومي )، و البيئة التعاونية في تعزيز الأداء

أن القا دات النســـويات يســـاهمن بشـــ ل    التي أ هرت    2016)دراســـة الدليمي، ، و الأداء المؤســـســـي

ــا الو ي ي ــي من خلال تعزيز الابتكار والرضـ ــسـ ــين الأداء المؤسـ    2013الم اوي )، و كبير في تحسـ

 .بيّنت أن القا د الخادم يُساهم في بيئة عمل تحّ ز الإنتاجية التي
 

 ، ونصه:ثاني: النتائج المتعلقة بالسؤال ال3.5    

 "؟ما مدا توفر الدعم التنظيمي في المؤسسات الح ومية في محافظة   ار بسلطنة عُمان‌"

الدعم التنظيمي في المؤســـــســـــات الح ومية في محافظة   ار   تو ـــــلت نتا ج الســـــؤال إلى أنّ       

، وتـدلـل هـذه النتيجـة على الـدور القيـادي للقيـادات النســـــــــــــــا يـة، والـذي تطور  بـدرجـة كبيرة جـدايتوفر  

ــنوات الخمث الأخيرة، وقد يعزا ذلك إلى عامل الخبرة المتنامية   للقيادات بشــــــــــــ ل ملحو  في الســــــــــ

ين  شـــــــعر فيه المو   ، حي  خلق مناخ تنظيمي إيجابيالتي انســـــــجمت مع طبيعتهنّ نحو    النســـــــا ية

ــة بـالاســــــــــــــتقرار  فقـد اهتمـت هـذه القيـادات  ، الو ي ي  الأمـان، و التقـدير، والتم ينبـ  افراد عينـة الـدراســــــــــــ

ــامـــا كبيرا  الو ي ي   للمو  ين، وأولتهم الاهتمـــام الكـــافٍ، وراعـــت تطلعـــاتهم واهـــدافهم، وأ هرت اهتمـ

ت ارا هم ومقترحاتهم، وســــــخرت كافة الإم انيات لمســــــاعدتهم، وتســــــهيل  بقضــــــاياهم وطنجازاتهم، وتبن

 مهامهم الو ي ية.

  والتي تنص على  تبدي المؤســــــســــــة فخرها بالعاملين الذين يحققون  19العبارة )وقد حصــــــلت      

، وبــدرجــة كبيرة جــداّ، من بين عبــارات محور الــدعم التنظيمي  المرتبــة الأولى  علىإنجــازات مهمــة.   

وتدلل هذه العبارة على أّنّ المؤســســات الح ومية في محافظة   ار والتي تحت إدارة قيادات نســا ية  
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تطوير بيئة العمل، ويم ن    وجهودهم التي تسـاعد في  المو  ينإسـهامات  تُقدّر وتثمن بشـ ل مسـتمر  

أن تُعزا النتيجة إلى ســــــعي القيادات النســــــا ية بالمحافظة إلى تبني مزيد من الســــــياســــــات التح يزية  

ــواء أكانت مالية أم معنوية  لإيمانهنّ بأثرها ال اعل في ن وق المو  ين، ودفعهم نحو المزيد من   ســــــ

ر بإنجازاتهم عبر وســــا ل التوا ــــل المختل ة  العطاء، ويظهر ذلك جلياً في تكريم المو  ين، والافتخا

حســــب تقديرات أفراد العينة، وترا الباحثة أنّ الاحت اء بإنجازات المو  ين ســــوف يُعزز من ترســــي   

ينسجم مع الرؤية الوطنية  ثقافة العمل المؤسسي التي تسعى لتجويد العمل في  ل التحول الرقمي، و 

 .2040لسلطنة عمان 

  على  ونصــــــها  تظهر المؤســــــســــــة اهتماما كبيرا بقضــــــايا العاملين.   15العبارة )‌‌بينما حصــــــلت     

المؤســـــــــســـــــــات وتظهر هذه العبارة اهتمام القيادات النســـــــــا ية في   وبدرجة كبيرة جداّ،،  المرتبة الأخيرة

ــلة بواقع العمل،   الح ومية في محافظة   ار ــة تلك التي لها  ــ ــايا المو  ين المختل ة، وخا ــ لقضــ

ــايا قد تطرأ على العمل  ــ لات، ومجابهة أي قضــــــــ ــا ية معالجة أي مشــــــــ حي  تحاول القيادات النســــــــ

المؤسـسـي، ولا شـك أنّ ذلك حسـب رأي الباحثة يُسـهم في الاسـتقرار المؤسـسـي وزيادة الانتاجية بسـبب  

 و ي ي التي يم ن أن يتعرض له المو  ين.خ ض مستويات الاحتراق ال

وتعزو الباحثة ســــبب ترتيبها النســــبي بالرمم من ممارســــتها بدرجة كبيرة جداً إلى نوعية القضــــايا      

التي يتعرض لها المو  ين، والتي ربما ي ون بعضـــــــــها ن ســـــــــية واجتماعية كما أشـــــــــارت الباحثة في 

ت النســــا ية،   ، وبالتالي الأولوية في معالجة قضــــايا المو  ين الظاهرة لدا القيادا3ت ســــير العبارة )

 والتي هي حتما ملموسة في ممارساتهنّ اليومية، وهذا قد يخ ض من الترتيب النسبي للعبارة.   

أن الدعم    على(  Astuty, 2020)دراســـة أســـتوتي  وتت ق نتا ج الســـؤال مع ما أكدت عليه          

   2023دراســة مهدي )و   التنظيمي المدرك يعزز التزام المو  ين ويُســاهم في رفع مســتوا إنتاجيتهم،
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أن الدعم التنظيمي المدرك يُســـــــــــاهم في تقوية العلاقة بين القيادة الأبوية وأداء    نتا جهاأ هرت  التي  

أ هرت أن الدعم  التي    2022دراســــــــــة الغيلاني )، و المو  ين من خلال تعزيز الشــــــــــعور بالانتماء

ــســـــــي ــتوا الأداء المؤســـــ ــين مســـــ ــاهم في تحســـــ ــة وانغ  ، و التنظيمي يُعزز الالتزام الو ي ي ويُســـــ دراســـــ

(Wang et al., 2020)  ــا على ــية ويقلل من    أيضـــ ــحة الن ســـ أن الدعم التنظيمي يُعزز من الصـــ

 .مستويات التوتر، مما يرفع من الأداء الجماعي والك اءة الإنتاجية

 ، ونصه:الثالثالنتائج المتعلقة بالسؤال مناقشة  :  4.5   

 "؟ما مستوا أداء فرق العمل في المؤسسات الح ومية في محافظة   ار بسلطنة عُمان‌"

أداء فرق العمل في المؤســـســـات الح ومية   عالٍ في  مســـتوا تو ـــلت نتا ج تحليل الســـؤال إلى       

ــا ية في إدارة في محافظة   ار ــتوا العالي التنظيمي للقيادات النســـ فرق ، وتع ث هذه النتيجة المســـ

بمحافظة   ار، والذي ســــــــــاهم في الارتقاء بمســــــــــتوا الخدمات  العمل في المؤســــــــــســــــــــات الح ومية

التنظيمية والصـلاحيات الممنوحة التي تتلقاها فرق   ثقةالح ومية بالمحافظة، وقد يعزا السـبب إلى ال

ــا ية العمل الح ومية من قبل ترا الباحثة  العمل بروح ال ريق الواحد، و   حي  يدعمن،  القيادات النســــــــ

دافعا قويا نحو العمل مو  يهنّ    بدوره  القيادات النسـا ية يمندالأسـلوب القيادي الذي تمارسـه   هذاأنّ 

ــا  والانجاز في إطار العمل الجماعي، ويم ن أن تعزا النتيجة ــا ية  إلى إيمان القيادات الن  أيضـــــــــ ســـــــــ

بــأهميــة العمــل بروح ال ريق الواحــد في تم ين الأفراد، وســــــــــــــرعــة إنجــاز الأعمــال،      ــاربمحــافظــة  

  –والاعتراف ب  اءة ال ريق، ومرق المسـؤولية المشـتركة بين أعضـاءه، وقد يبدو ذلك واضـحا  اهرا  

 هنّ المهنية.في ممارسات-حسب راي العينة 

، المرتبـة الأولى  على  يحقق فريق العمـل أهـدافـه بنجـاح.  ونصــــــــــــــهـا   24العبـارة )وحصــــــــــــــلـت       

وبمســــتوا عالٍ جداّ، وت ســــر العبارة مدا تم ين القيادات النســــا ية فرق العمل، ودعمها بالإم انيات  
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ــبب النتيجة إلى  ــهيل مهامها، وتوجيهها نحو تحقيق أهدافها، وقد يعزا ســ وعي القيادات المتاحة لتســ

النســا ية بالأهداف والرؤا المؤســســية التي يم ن أن تتحقق بمقتضــيات تشــ يل ال رق ولجان العمل، 

وتشـ يل هذه ال رق حول حللت الموضـوعات المتعلقة بالعمل هو أمر ملحو  من قبل عينة الدراسـة، 

تجويد العمل إداريا وفنيا  من خلال من الممارسـات المهنية للقيادات النسـا ية والتي تعهدت بالتزامها ب

 ر.المؤسسات الح ومية بمحافظة   افي 

  علىال في إنجاز الأعمال.     ونصــــــــــــها  ال ريق الذي أعمل معه فعّ 21العبارة )وحصــــــــــــلت        

لجـان وفرق بهـا  حظيـت التي   والـدعمعلى الثقـة   العبـارةوتـدلـل    وبمســــــــــــــتوا عـالٍ جـداّ،  المرتبـة الأخيرة

ــا ية في المؤســـــــســـــــات الح ومية بمحافظة   ار، إلى جانب حر ـــــــها  العمل من قبل القيادات النســـــ

الشـــــــديد على توزيع مهام ال ريق بعدالة، وأن يعمل جميع الأعضـــــــاء بروح ال ريق الواحد  ما شـــــــجع  

ــاركة في فرق العمل، وأعطاهم حافزا للعمل ك ريق واحد نحو أداء   المهام  المو  ين على حب المشـــــــــ

يصــــب في تحقيق أهداف  حســــب رأي الباحثة ســــوف  –ولا شــــك   الموكلة لهم ب ل ت ان وطخلا ،  

ترتيبها النسبي إلى أنها مرحلة تقييمية ختامية في الاعتراف ب اعلية ال رق   المؤسسة، وقد يعود سبب 

ــة تلـك الإنجـازات الظـاهرة   ومـا أنجزتـه من مهـام ملموســــــــــــــة وربمـا لم يـدرك بعض افراد عينـة الـدراســــــــــــ

 والملموسة في بيئة العمل  ما ي سر انخ اض ترتيبها.

تساهم    القيادة النسا يةأن    هاأ هرت نتا ج  التي   2024بورنان )‌‌وتت ق نتا ج السؤال مع دراسة      

ــتماع والتعاطف وتم ين المو  ين ــين بيئة العمل من خلال الاســـ ــة خليل )، و في تحســـ    2021دراســـ

ــين أداء    هانتا ج  التي بينت  ــل وتحســـــــ ــاهم في تعزيز التوا ـــــــ أن التدريب على المهارات القيادية يُســـــــ

ــاهم في تم ين القـا ـدات   في   2020دراســــــــــــــة محمود )، و ال رق  أن الثقـافـة التنظيميـة الإيجـابيـة تُســــــــــــ
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أ هرت أن إشـــراك المو  ين في التي    2017دراســـة المرســـومي )، و وتح يزهن لتحســـين أداء ال رق 

 .اتخاذ القرارات يُعزز الانتماء ويُحسن الأداء الجماعي

 ونصه:  الرابع،النتائج المتعلقة بالسؤال  مناقشة  :  5.5    

حول تأثير القيادة النســــــــــا ية    وجد فروقات ذات دلالة إحصــــــــــا ية في اســــــــــتجابات المبحوثينت  هل  

تعزا   في محافظة   ار والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل في المؤســــــــســــــــات الح ومية

 .ال ئة الو ي ية ؟ ، العمر، الخبرة العملية، المستوا التعليمي، الى المتغيرات الديمومرافية )الجنث

تأثير  ‌أوضـــحت نتا ج اختبارات تحليل ال روق بين متوســـطات تقديرات أفراد عينة الدراســـة حول     

القيادة النسـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل في المؤسـسـات الح ومية في محافظة  

ــتوا الدلالة )وجود فروق     ار ــا ية عند مســــــــــ تبعاً للمتغيرات الثالثة      α=0.05ذات دلالة إحصــــــــــ

الخبرة  ، بينما لم تظهر فروقا إحصــــــــــــــا ية تبعا للمتغيرين  ) العمر و المســــــــــــــتوا التعليمي،   )الجنث،

 الآتي.على النحو  ، ويم ن تصنيف مناقشتها العملية، وال ئة الو ي ية

 المستوى التعليمي، والعمر(و ؛ )الجنس، لاثةلمتغيرات الثامناقشة  :1.5.5

وجود فروق ذات    T-Testاختبار )ت  لعينتين مســــــــتقلتين )بالنســــــــبة لمتغير الجنث، فقد بيّن      

حول تأثير   متوســـــــء تقديرات الذكور والإناق   في  α=0.05دلالة إحصـــــــا ية عند مســـــــتوا الدلالة )

القيادة النسـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل في المؤسـسـات الح ومية في محافظة  

ــالد  ، و   ار ــة الثلاثة  )  الذكورعينة المو  ين  جاءت ال روق لصــــــــ محور  في جميع محاور الدراســــــــ

  .محور أداء فرق العمل، محور الدعم التنظيمي المدرك، القيادة النسا ية

وقد تدلل هذه النتيجة مســتوا تأثير متغير الجنث في ممارســة القيادات النســا ية في المؤســســات      

ــالد المو  ين الذكور، ويم ن أن تعزا النتيجة إلى أنّ   الح ومية بمحافظة   ار، والتي كانت لصـــــــــ
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ــات الح وميةالمو  ين الذكور في  ــســ ــة هم    محافظة   ار بصــــورة عامة، وفي المؤســ بصــــورة خا ــ

الأكثر قرباً من القيادات النسـا ية، وربما تلملمت لديهم تجارب أوسـع حول ممارسـة القيادات النسـا ية  

مقارنة بالمو  ات الإناق  ذلك نظير احتكاكهم وقربهم من م اتب الإدارة العليا، وقد يعزا أيضــــــــــــــا  

ة ومـا يجـابهنـه من عوامـل ن ســــــــــــــيـة  إلى أنّ القيـادات النســـــــــــــــا يـة لإدراكهـا بطبيعـة المو  ـات الأنثويـ

ــتندن إلى المو  ين الذكور  ــلحة العمل، فقد يسـ واجتماعية خارج نطاق العمل، ومن أجل تحقيق مصـ

ــغر بعض الو ا ف التي تتطلب جهدا مضــــاع ا، وزخما في العمل، وخا ــــة تلك المتعلقة بإ دارة  لشــ

 فرق العمل، الأمر الذي يجعلهم أكثر إدراكا بممارسات القيادات النسا ية.

  ANOVAتحليل التباين الأحادي )‌‌، فقد أوضــحت نتا جالمســتوا التعليميأما بالنســبة لمتغير       

إلى   ) ثانوي، دبلوم، ب الوريوق، دراســـــــــات عليا ،تبعا ل ئات المتغير     العينةمتوســـــــــء تقديرات    بين

ــتوا الدلالة )عدم   ــا ية عند مســ ، محور أداء فرق العمل‌  فيα=0.05وجود فروق ذات دلالة إحصــ

ــا ية في ــ ت النتا ج عن وجود فروقا دالة إحصــ ــا ية، والدعم التنظيمي   بينما كشــ محوري  القيادة النســ

عينـة من ذوي المؤهلات  )ثـانوي ،  البين ال روق     LSDالمقـارنـات البعـديـة بطريقـة )ودلـت  المـدرك،  

ذوي المؤهلات  )ب الوريوق ، )دراســات عليا ، وجاءت لصــالد ذوي المؤهلات  )ثانوي ،  و )دبلوم ، 

 )دبلوم  في المحورين.

ــســـات الح ومية بمحافظة   ار        على الجانب  وتؤكد النتيجة اهتمام القيادات النســـا ية في المؤسـ

ــاني الأخلاقي الذي يمارســــــــ المو  ين والتي طالت العاملين من ذوي المؤهلات العلمية  ه مع نالإنســــــ

ــل ــة إلىالأقـ ــأثرا    ، ويرجع ســــــــــــــبـــب النتيجـ ــل هم الأكثر تـ ــة الأقـ أنّ المو  ين ذوي المؤهلات العلميـ

ذوي بالممارسات والتعاملات اليومية التي تمارسها القيادات النسا ية مع المو  ين مقارنة بالمو  ين  

ــة التح يز،  المؤهلات  ــانية، والتنظيم الإداري العادل، وممارســـــ الأعلى، فالتأكيد على العلاقات الإنســـــ

ــلاحيات، والعمل بروح ال ريق الواحد يســـــــاعد ويشـــــــجع   ي المؤهلات العلمية  المو  ين ذو ومند الصـــــ
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في محوري   بشــــــ ل أكبر نحو تحقيق تطلعاتهم ورؤاهم  ما جعلهم يعطون تقييما نســــــبيا أعلى  الأقل

 .القيادة النسا ية، والدعم التنظيمي المدرك

ــبة لمتغير        ــء    بين  ANOVAتحليل التباين الأحادي )‌‌، فقد كشــــ ت نتا جالعمرأما بالنســ متوســ

ــنة،   29-25)  تبعا ل ئات المتغير     العينةتقديرات   ــنة،    34-30ســــــ ــنة،    39-35ســــــ ــنة    40ســــــ ســــــ

ــتوا الدلالة )عن   فأكثر ، ــا ية عند مســــــــ   في محور الدعم  α=0.05وجود فروق ذات دلالة إحصــــــــ

المقارنات  ودلت  حصـــــــــــا ية في باقي محاور الدراســـــــــــة، االتنظيمي المدرك، في حين لم تظهر فروقاً  

ذوي و سنة ،   29-25وجود فروق بين عينة الدراسة من ذوي فئة الأعمار )  LSDالبعدية بطريقة )

  29- 25ســنة ، وجاءت لصــالد ذوي فئة الأعمار  )  39-35ســنة ، )  34-30ال ئتين العُمريتين  )

ذوي فئة  و ســنة ،   34-30ســنة ، )  29-25بين عينة الدراســة من ذوي ال ئتين العُمريتين  )، و ســنة 

في ‌‌سـنة   34-30سـنة ، )  29-25فأكثر ، وجاءت لصـالد ذوي ال ئتين العُمريتين  )  40الأعمار )

 محور الدعم التنظيمي.

ــتوا التعليمي،        ــيره عند تحليل النتا ج المتعلقة بمتغير المســــــــ ــبق ت ســــــــ وتدلل النتيجة إلى ما ســــــــ

ــا كان تأثره أكبر   ــتوا التعليمي وال ئة العمرية أيضــــــ ــتوا المســــــ ــترك إنه كلما قل مســــــ ــم المشــــــ فالقاســــــ

ــا ية، حي  يظهر في هذا المتغير أنّ ال ئ ــات والتعاملات المهنية للقيادات النســـ ات العمرية بالممارســـ

ــاتهنّ الدعم التنظيمي كأحد أبرز  ــا ية في ممارسـ الأقل هم الأكثر إيجابية وتقييما داعما للقيادات النسـ

أنماي القيادة التشــــــــــاركية الخادمة، وقد تعزا النتيجة إلى أنّ ال ئات العمرية الأقل لديهم فر  أكبر  

ســاتهم، أو زيادة مخصــصــاتهم المالية من  لتحقيق تطلعاتهم المســتقبلية، ولربما احتاجوا إلى إكمال درا

خلال ترقيتهم إلى و ــا ف أعلى، أو الحصــــــــــــــول على م ــافــات أو مح زات معنويــة ومــاليــة تعزز 

 م انتهم المهنية، وتشعرهم بالانتماء للمؤسسة.
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 الفئة الوظيفية "، و " الخبرة العمليةين؛ متغير ال: مناقشة 2.5.5

  لمعرفة دلالة ال روق الإحصــــــــــا ية تبعاً  ANOVAالتباين الأحادي )تو ــــــــــلت نتا ج تحليل         

،  سـنة   15-11،  سـنوات   10-5،  سـنوات   5أقل من  )والتي ضـمّت ال ئات   الخبرة العملية  ي لمتغير 

ــنة  15أكثر من   ــمّت ال ئات ال ئة الو ي ية  ، و  سـ   )و ا ف قيادية، و ا ف إدارية، و ا ف  والتي ضـ

ــتوا الدلالة )إلى عدم   فنية، و ا ف أخرا ، ــا ية عند مســــ    α=0.05وجود فروق ذات دلالة إحصــــ

في تقديرات عينة الدراســـة حول تأثير القيادة النســـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء فرق العمل 

 ين.متغير الفي المؤسسات الح ومية في محافظة   ار حسب 

  المؤســـــــــــســـــــــــات الح ومية في محافظة   اروتدلل هذه النتيجة إلى أنّ القيادات النســـــــــــا ية في      

ــرف   ــة بصـــ يتعاملن بن ث الإجراءات الموجهة، والممارســـــات اليومية مع المو  ين أفراد عينة الدراســـ

النظر عن مســــــتوا خبرتهم أو و ا  هم، ويتبعن ن ث الأســــــاليب القيادية دون تمييز في مســــــتوياتهم  

أن  المهنيــة والعمليــة، ولعــل ذلــك راجع إلى إدراك القيــادات النســـــــــــــــا يــة بــأن جميع المو  ين يجــب  

يخضـــــــــعون لن ث القوانين  يحضـــــــــون بن ث المعاملة والعلاقات الإنســـــــــانية من قبل قيادتهم، إذ أنهم  

، وأنهم ينتمون الى بيئة اجتماعية واحدة هي ن ســــــــــــها للجميع دون اســــــــــــتثناء، كما أنّ  العملنظمة أو 

وتو ي ها من أجل   بالعمل،جميعهم لديهم القدرة على الاســــــــــــتيعاب والتعامل مع المعلومات المتعلقة 

ــلًا عنالأداءالجودة، وتطوير منظومة   ــودة، فضــ ــرورة  ، وتحقيق الأهداف المنشــ ــراك   إيمانهنّ بضــ إشــ

على أخرا  أو فئة الجميع في الدورات التدريبية العلمية والعملية المتخصـصـة وعدم ت ضـيل مجموعة  

وترا الباحثة أنّ تكافؤ ال ر  بين المو  ين وتحقيق العدالة المرجوة ســـــــــــــوف    .ينالمتغير   ينفي هذ 

ــية موحدة  يخلق ــســـ جميع بغض  الوالتعامل مع  حريصـــــة على دعم مو  يها   ، ومتماســـــ ة،ثقافة مؤســـ

 .عن خل ياتهم المهنية أو خبراتهم النظر
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 ثانياً: مناقشة فرضيات الدراسة

 (  H01الفرضية الرئيسية الأولى )مناقشة    :6.5   

)القيـادة الخـادمـة، القيـادة   القيـادة النســــــــــائيـة" توجـد علاقـة موجبـة ذات دلالـة إحصــــــــــائيـة بين  

 ".التشاركية( وأداء فرق العمل في المؤسسات الحكومية في محافظة ظفار

  تينإثبات  ـحة ال رضـي مناقشـة    من خلال H01الر يسـية الأولى )‌‌ال رضـية‌‌تم مناقشـة اختبار      

 على النحو الآتي. اختبار  حة ال رضيتين لمناقشة عرض  يأتي، وفيما هاعن تينالمُنبثق تينال رعي

 :ا(، ونصهH01:1الفرضية الفرعية الأولى )باختبار صحة النتائج المتعلقة مناقشة   :1.6.5

ــات   ــســـــ ــا ية بين القيادة الخادمة وأداء فرق العمل في المؤســـــ   توجد علاقة موجبة ذات دلالة إحصـــــ

 .الح ومية في محافظة   ار 

وجود علاقة     Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباي بيرسـون )أوضـحت نتا ج      

القيادة الخادمة وأداء فرق العمل   بين  α=0.01)  قوية عند مستوا دلالة إحصا يةو ارتباطية موجبة  

ر، حيـ  تم قبول محـافظـة   ـابالعـاملين في المؤســــــــــــــســـــــــــــــات الح وميـة  المو  ين  من وجهـة نظر  

ــرت قيمة مربع معامل  ــية، وقد فســــــ ــبته )الارتباي  ال رضــــــ في أداء فرق   التباينمن     %53.8ما نســــــ

 العمل.

ــابق لبعد القيادة الخادمة     ــير الســــ ــارت إليه الباحثة في الت ســــ ــية ما أشــــ وتؤكد نتا ج اختبار ال رضــــ

  الجوانب الإدارية والتنظيميةودور القيادات النســــــا ية في المؤســــــســــــات الح ومية بمحافظة   ار في 

نتيجة التزامهنّ بأخلاقيات المهنة، حي  تُشير نسبة التباين ارت اعا ملحو ا في تأثير ممارسة القيادة  

ــياســـــــــات  أداء فرق العملالخادمة على   من وجهة نظر عينة الدراســـــــــة، وقد يعود الســـــــــبب إلى الســـــــ
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والإجراءات الواضـحة التي تمارسـها القيادات النسـا ية في إدارة وتشـ يل فرق العمل، وتحديد أهدافها، 

القيادات النسا ية  حر  عليه  تالذي و  وأخلاقيات العمللقيم  للالتزام باالجانب التكميلي  وماياتها، إلى  

بأخلاقيات المهنة، والنزاهة،  حي  تتســـــــم ممارســـــــاتهنّ من وجهة نظرهم  ، في التعامل مع فرق العمل

ــاء ال رق والاحترام المتبادل مع   ــورة  أعضــ نّ  كقادة يحتذا به   القيادات النســــا ية  الأمر الذي عزز  ــ

 .في هذا الجانب 

القيادة الخادمة  أنّ   التي ركزت على   Beltran, 2019)  بيلتران‌‌دراســـــــةوتدعم نتا ج ال رضـــــــية      

  2013)،الم ـاوي (دراســـــــــــــــة  ، و تُعزز الولاء والثقـة داخـل ال رق، ممـا يؤدي إلى أداء تنظيمي متميز

ــاء ال ريق، ممـا ينع ث    أنّ التي أ هرت   القيـادة الخـادمـة تُعزز الت ـاعـل الإيجـابي بين القـا ـد وأعضــــــــــــ

 .على تحسين الك اءة الجماعية والإنتاجية

ــية الفرعية    :2.6.5     (،  H01:2)  الثانيةمناقشـــــــة النتائج المتعلقة باختبار صـــــــحة الفرضـــــ

 :اونصه

  توجد علاقة موجبة ذات دلالة إحصــــا ية بين القيادة التشــــاركية وأداء فرق العمل في المؤســــســــات  

 .الح ومية في محافظة   ار 

وجود علاقة     Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباي بيرسون )أ هرت نتا ج        

ــا يةو ارتباطية موجبة  ــتوا دلالة إحصـــــ ــاركية وأداء فرق   بين  α=0.01)  قوية عند مســـــ القيادة التشـــــ

ر، حي  تم قبول محافظة   ابالعاملين في المؤســــــســــــات الح ومية  المو  ين  العمل من وجهة نظر 

ــرت قيمة مربع معامل  ــية، وقد فســــــ ــبته )الارتباي  ال رضــــــ في أداء فرق   التباينمن     %63.1ما نســــــ

 العمل.
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وتدلل هذه النتيجة على التأثير ال عّال لبعد القيادة التشــــــــــــاركية كنمء قيادي تمارســــــــــــه القيادات      

، كما تُشير النتيجة إلى اعتلال هذا البعد كأبرز  محافظة   ارفي المؤسسات الح ومية النسا ية في 

أنماي القيادة النســــــــــــــا ية  ذلك للتوجه الديمقراطي للقيادات حتى في أســــــــــــــاليب العمل الموجهة ل رق 

ــانية التي اســـــــتطاعت القيادات  ــســـــــات، وقد تُعزا النتيجة إلى العلاقات الإنســـــ العمل في هذه المؤســـــ

مو  ين، والمُبنيّة على الاحترام المتبادل، وتحقيق العدالة  النســــــــــــا ية أن ت رضــــــــــــها في تعاملها مع ال

المهنية، والتعاون بين المو  ين، وخ ض التوترات  ما يحقق الرضــــــا الو ي ي، والشــــــعور بالانتماء،  

ولعل فرق العمل المش لة في هذه المؤسسات من باب أولى كما تدركها القيادات النسا ية أن تحظى  

لعنـاية والدعم من قبلهنّ  ذلك لأهميتهـا في الارتقـاء بخـدمات المؤســــــــــــــســــــــــــــة، بهـذا القـدر العـالي من ا

وتطويرها، وزيادة انتاجيتها، وكذلك حلحلت الكثير من الموضـوعات الشـا كة، والتحديات التي مم ن  

 أن تواجه مسيرة عملها.

القادة التشـاركيين يخلقون    أنّ   التي أكدت    Essel, 2023) إيسـيل‌‌دراسـةوتدعم نتا ج ال رضـية       

  إلى أنّ   التي أشــــــــارت  2017) ،المرســــــــومي(دراســــــــة ، و بيئة تعاونية تُح ز الإبداع والعمل الجماعي

ســهم في تم ين الأفراد وطشــراكهم في  ــنع القرار، مما يعزز شــعورهم بالمســؤولية  القيادة التشــاركية تُ 

 .ويُحسن أداء ال ريق

ــية    :7.5         الثانية   الرئيســـــــيةمناقشـــــــة النتائج المتعلقة باختبار صـــــــحة الفرضـــــ

(H02ونصه ،)ا: 

ــا يــة بين الــدعم التنظيمي المــدرك وأداء فرق العمــل في     توجــد علاقــة موجبــة ذات دلالــة إحصـــــــــــــ

 .المؤسسات الح ومية في محافظة   ار 
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وجود علاقة     Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباي بيرســـــــــــون )بينّت نتا ج       

الدعم التنظيمي المدرك    بين  α=0.01)  عند مســــتوا دلالة إحصــــا ية أيضــــاً   قويةو ارتباطية موجبة 

ر، حي   محافظة   ابالعاملين في المؤسـسـات الح ومية  المو  ين  وأداء فرق العمل من وجهة نظر  

ــية، وقد فســـرت قيمة مربع معامل  ــبته )الارتباي  تم قبول ال رضـ في أداء    التباينمن    %49.7ما نسـ

 فرق العمل.

ــا ية       ــات الح ومية  وتدلل النتيجة على أنّ القيادات النســــ ــســــ ر يؤمنّ بأنه  محافظة   ابفي المؤســــ

ــادة بجهودهم، والاحت ـاء بهم،   كلمـا زاد دعم المو  ين، وتقـدير ذاتهم، واحترامهم، وتكريمهم، والإشــــــــــــ

كلما زاد ذلك من مستوا رضاهم وأدا هم، وبالتالي تحقيق قدر عالٍ من الجودة في الأداء المؤسسي، 

ــا ية على المو  ين    الدعم التنظيمي المدركوتعزا النتيجة إلى أنّ هذا  ــه القيادات النســــ الذي تمارســــ

هو ذات الأسلوب مع فرق العمل  الأمر الذي ترك ارتياحا ورضا من قبل المو  ين العاملين ضمن  

 بين المتغيرين.فرق العمل في المؤسسات الح ومية بالمحافظة  وهو ما فسر قوة العلاقة 

أن تقديم الموارد المناسبة    التي أ هرت    Astuty, 2020)  أستوتي‌‌دراسةوتدعم نتا ج ال رضية       

  أكدت أنّ التي  2022) ،الغيلاني(دراســـــــــــة ، و والتح يز يزيد من التزام المو  ين ويعزز أداء ال ريق

ا على   ــا المو  ين وتؤثر إيجــابيــً الــدعم التنظيمي المــدرك يخلق بيئــة عمــل مح زة، تعزز من رضـــــــــــــ

الدعم التنظيمي المدرك يُحسـن   إلى أنّ  التي اشـارت    Wang et al., 2020)وانغ   دراسـة، و أدا هم

 .من الروح المعنوية، ويُسهم في تقليل الصراعات الداخلية وزيادة الإنتاجية
 

 : توصيات الدراسة8.5

 في ضوء ما تو لت إليه الدراسة من نتا ج، تو ي الباحثة بما يليل
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ــلاحياتهنّ القيادية  لدورهنّ   .1 ــا ية، من خلال مند مزيدا من  ـ تعزيز بيئة عمل القيادات النسـ

الإيجابي في دعم فرق العمل، وتحقيق العدالة في توزيع المهام، وتســــــــخير كافة الإم انيات  

 في سبيل نجاح عملها.

ــا يــة حــديثــة التعيين في  .2 عقــد مزيــد من الــدورات والورش التــدريبيــة الموجهــة للقيــادات النســـــــــــــ

ــتمرارية الدور القيادي الإيجابي لهنّ، وأثره   ــمان اسـ ــب القيادية المختل ة  من أجل ضـ المنا ـ

 ال عّال في عمل ال رق.

الاســــــــــــــت ـــادة من الأنظمـــة والتجـــارب العـــالميـــة الرا ـــدة في مجـــال تو يف وتعيين القيـــادات  .3

 النسا ية، ودورها في تحقيق الريادة في العمل.

تشـــــــــ يل نوادي وطنية خا ـــــــــة بالقيادات النســـــــــا ية  لتبادل الخبرات المهنية بين القيادات،  .4

 وتعزيز الجانب الاجتماعي والثقافي لديهنّ.

ــ ل دوري  بما يحقق مزيد من الإنجازات   .5 ــا ية بشـــ تكريم الك اءات الوطنية من القيادات النســـ

 على  عيد العمل المؤسسي، وتحسين أداء فرق العمل. 

ــات الإدارية المتعلقة بدعم ابتكارات المو  ين، وتو يف التقنيات الذكية    .6 ــياســـــ مراجعة الســـــ

 بما يُساهم في تعزيز أداء فرق العمل، وزيادة انتاجيتها.

دعم بيئة عمل القيادات النســــــا ية بتقنيات الذكاء الا ــــــطناعي  لتســــــهيل مهامهنّ القيادية،   .7

في ضــرورة ت عيل التقنية الحديثة المتطورة في   2040وبما ينســجم مع تطلعات رؤية عمان  

 بيئة العمل الح ومي. 

 : المقترحات البحثية9.5

 تقترح الباحثة القيام بالدراسات البحثية التاليةل
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القيادة النســـا ية والدعم التنظيمي المدرك على أداء  دراســـة مماثلة تُعنى بتقييم أثر إجراء .1

 الخا ة في سلطنة عمان.فرق العمل في المؤسسات 

 دراسة مماثلة تشمل جميع القيادات النسا ية في محافظات السلطنة.إجراء  .2

دراســـــــة مقارنة بين القيادات النســـــــا ية ودورها في تعزيز أداء ال رق في القطاعين  إجراء  .3

 العام والخا  في السلطنة. 

 . على أداء فرق العمل، وأثر قيادتهما دراسة مقارنة بين الجنسين ذكورا وطناثا إجراء .4

 إجراء دراسة مماثلة تشمل متغيرات وسيطة من مثل الرضا الو ي ي والمناخ التنظيمي.  .5
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