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 شكر وتقدير
يميؽ بجلبؿ  احمدً الحمد لله ، الحمد لله رب العالميف، الحمد لله الذي بنعمتو تتـ الصالحات 

فمؾ الحمد يا رب دائمًا وأبدًا، لؾ الحمد حتى ترضى ولؾ الحمد إذا  ،وعظيـ سمطانؾوجيؾ 
 .رضيت ولؾ الحمد بعد الرضا، وأصمي وأسمـ عمى المبعوث رحمة لمعالميف سيدنا محمد 

ومف ىذا المقاـ الرفيع، واعترافًا لذوي الفضؿ بفضميـ ولذوي العمـ بعمميـ، فإني أتوجو بالشكر 
الذي تفضؿ بالإشراؼ عمى  لدكتور/ أحمد عبد الفتاح كموبلأستاذي الفاضل اوالتقدير 

رسالتي، وأفادني بعممو النير، وتوجييو السديد، وصبره الجميؿ، فكاف خير موجو لي في رحمة 
 البحث، فمو مني كؿ الشكر والتقدير وجزاه الله عني كؿ خير.

علا  الدين صميل السيد الدكتور  الكريمةلجنة المناقشة عضا  كما أتقدم بالشكر والعرفان لأ
 اوالمذان وافقا عمى تفضميم ،مناقشاً صارجياً، والدكتور محمد ابراىيم المدىون مناقشاً داصمياً 

 .لتصرج إلى النور منحيا شكلًا يميق بيابمناقشة رسالتي و 

 كما أتقدـ بالشكر والتقدير لأكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا لما تبذلو مف جيد واضح
ومميز للبرتقاء بيذا الصرح العممي، لموصوؿ لجيؿ مثقؼ قادر عمى النيوض بوطنو، والشكر 

دارات وضباط   .نجاز ىذا العمؿ المتواضعإوساىـ في موصوؿ لكؿ مف تعاوف معنا مف أجيزة وا 

كما وأتقدـ بالشكر الجزيؿ لكؿ مف ساىـ في تحكيـ أداة الدراسة، وكاف ليـ الفضؿ في تقديـ 
ثراء أداة الدراسة.  الملبحظات والنصائح لتحسيف وا 

عداد  كما وأتقدـ بالشكر والتقدير والاحتراـ لزوجتي العزيزة التي صبرت عميَّ خلبؿ فترة الدراسة وا 
 الرسالة، فميا كؿ الود والاحتراـ.

 
 الباحث                                                                  

 حسن اليجين الدين يمح
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 ممصص ال
القيادة الاستراتيجية في تعزيز شفافية الإدارة لدى قوى  علبقة ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى

تكوّف مجتمع الدراسة مف الضباط مف رتبة  وقد ،الأمف الفمسطيني في المحافظات الجنوبية
( ضابطًا، 4750بمغ عددىـ ) الذيف)نقيب فما فوؽ( بوزارة الداخمية داخؿ الأجيزة الأمنية، 

 استردادتـ و  ( ضابطا،355واعتمدت عينة الدراسة عمى العينة العشوائية الطبقية التي بمغت )
 %(.13(استبانة بنسبة )45وتـ فقد )%(، 87( استبانة، بنسبة استجابة )310)

الاستبانة كأداة لمدراسة، وأسئمة الدراسة موزعة عمى أبعاد متغيريْ الدراسة  وقد استخدـ الباحث
المنيج الوصفي التحميمي وبرنامج التحميمي الإحصائي  واستخدـ الباحث( سؤالًا، 47بمعدؿ )

(SPSS.) 

 ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

  تعزيز شفافية الادارة لدى قوى الامف القيادة الاستراتيجية ليا علبقة ارتباط ايجابية في
 .الفمسطيني

  لدى قوى الامف الشفافية الادارية ليا علبقة ارتباط ايجابية مع القيادة الاستراتيجية
 .الفمسطيني

  مف أىـ وأعمى المجالات عند القيادة الاستراتيجية.الاستراتيجي مجاؿ تحديد الاتجاه 
  حة العامة لدى القيادات والضباط في تجنب تغميب المصمحة الخاصة عمى المصمضعؼ

 .المؤسسة الأمنية
  المؤسسة الأمنية في دوف تمييزتطبيؽ القوانيف عمى جميع الضباط ضعؼ. 
  القيادة الاستراتيجية  علبقةيوجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف استجابات المبحوثيف، حوؿ

 لصالح البكالوريوس.المؤىؿ العممي متغير تُعزى لمتغير الجنس لصالح الذكور و 
  يوجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف استجابات المبحوثيف، حوؿ تعزيز الشفافية الإدارية

 سنة فأكثر. 15تُعزى لمتغير سنوات الخدمة، وكانت الفروؽ لصالح 
  القيادة  علبقةلا يوجد فروؽ معنوية ذات دلالة احصائية بيف استجابات المبحوثيف، حوؿ

 ى لمتغيرات )الرتبة العسكرية، سنوات الخدمة(.الاستراتيجية تُعز 
  لا يوجد فروؽ ذات دلالة احصائية بيف استجابات المبحوثيف، حوؿ تعزيز الشفافية الإدارية

 تُعزى لمتغيرات) الجنس، المؤىؿ العممي، الرتبة العسكرية(.
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 وصمصت الدراسة إلى العديد من التوصيات أىميا:

  ية.الأمنالقيادة الاستراتيجية لدى ضباط المؤسسة ومفيوـ  علبقةتعزيز 
  سعي القيادة الاستراتيجية للبستفادة مف أصحاب المعرفة والخبرة المتراكمة لتطويعيا لصالح

 العمؿ.
  مف قبؿ القيادة الاستراتيجية لتحفيز الضباط بطرؽ مختمفةوالدؤوب العمؿ المستمر. 
 عداد قيادات مستقبمية ل  ية.الأمنلؤجيزة العمؿ عمى تييئة وا 
 العامة. ةحمتجنب القيادات الاستراتيجية مف تغميب المصالح الشخصية عمى المص 
 .الحفاظ عمى مستوى مجاؿ الرقابة التنظيمية داخؿ المؤسسة الأمنية 
 أصحاب التقديرات العالية في تقييـ الأداء السنوي. مف ة الضباطأتعزيز مكاف 
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Abstract 
This study aimed to identify the relationship of strategic leadership in 

promoting the transparency of administration of the Palestinian security 

forces in the southern provinces. 

The study population consisted of officers from the rank (captain or 

above) within the Interior Ministry security forces, (4750) officers. The 

study relied on a stratified random sample, included (355) officer, (310) 

questionnaire were handed out with a response rate of (87%) and (45) 

questionnaires (13%)were lost. 

The researcher used the questionnaire as a tool for the study, and the 

study questions spread over the dimensions of the variables of the study 

at a rate of (47) questions, and the researcher used the analytical 

descriptive and analytical statistical program (SPSS).  

The most important results of the study: 

- The Strategic Command has a positive correlation in enhancing the 

transparency of the administration of the Palestinian security forces 

relationship. 

- The administrative transparency has a positive correlation with the 

strategic leadership of the Palestinian security forces. 

- Defining the strategic direction of the most important and highest areas 

in the strategic leadership. 

- Leaders and officers’ weakness in avoiding giving priority to the 

personal interest over the public interest. 

- Poor enforcement of laws on all officers without discrimination in the 

security establishment 

- There are significant differences between the respondents' responses, 

on strategic leadership due to the variable sex in favor of males and 

variable qualification for the bachelor. 

- There are significant differences between the respondents' responses, 

on the strengthening of administrative transparency due to the variable of 

years of service, and the differences were in favor of a15 year old and 

above. 
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- There were no statistically significant differences between the 

respondents' responses, on strategic leadership relationship due to the 

variables (military rank, years of service). 

- There were no statistically significant differences between respondents' 

responses, on the strengthening of administrative transparency due to the 

variables (sex, educational qualification, the military rank). 

The important recommendations of study included: 

- Strengthen the relationship and the concept of strategic leadership of 

security officers. 

- Pursuit of strategic leadership to take advantage of the owners of 

accumulated knowledge and experience to adapt them for the benefit of 

the work. 

- The continuous and diligent work of the strategic command to 

stimulate the officers in different ways. 

- Work to prepare the future leaders of the security services. 

- The strategic leadership avoiding of giving priority to personal interests 

over the public interest. 

- Keeping on the level of regulatory observation within the security 

establishment. 

- Enhancing of rewarding the officers of high rank in the annual 

performance evaluation. 
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 :مقدمةال 1.1

جاء ذلؾ في قولو سبحانو  أرست الشريعة الإسلبمية المبادئ الأساسية لمقيادة والقائد، وقد
ْـ وَلَوْ كُنْتَ فَظ  وتعالى  ْـ  ا﴿فَبِمَا رَحْمَةٍ مِفَ المَّوِ لِنْتَ لَيُ وا مِفْ حَوْلِؾَ فَاعْؼُ عَنْيُ غَمِيظَ الْقَمْبِ لَانْفَضُّ

ْـ فِي الْأَمْرِ فَإِذَا عَزَمْتَ فَتَوَكَّؿْ عَمَى المَّوِ إِفَّ المَّوَ يُحِبُّ الْمُتَوَك   ْـ وَشَاوِرْىُ )سورة آؿ  مِيفَ وَاسْتَغْفِرْ لَيُ
 (.159ف، الآية:اعمر 

ة الإنساف فوجود الناس عمى عالقديمة لما ليا مف صمة بطبي القيادة ىي مف الظواىر الاجتماعية
فراد تمؾ الجماعات والعمؿ ألمف يقوـ بتنظيـ والضرورية ظير الحاجة الماسة شكؿ جماعات يُ 

ف الرسوؿ صمى الله عميو وسمـ أمر بذلؾ أعمى تخطيط وتنظيـ العلبقات القائمة بينيـ، ونرى 
نجاح  وىذه إشارة لمقيادة، حيث إف،  ثَلبثَة فِي سفر فميؤمروا أحدىـ""إِذا كَافَ : في حديثو القائؿ

 و فشؿ قائدىا.أأو فشؿ أي جماعة يعود لنجاح 

الحاجة ماسة لمقيادة أصبحت و ومف ىنا نجد أىمية القيادة لممؤسسات بكافة أنواعيا، 
تحمؿ المسؤوليات  الاستراتيجية التي تمتاز بالكفاءة والميارة والخبرة المناسبة، والقدرة عمى

 والتكيؼ مع كؿ ما ىو جديد ومتطور، لمقياـ بالدور المطموب منيا عمى أكمؿ وجو. 

وتتميز القيادة الاستراتيجية بأنيا تؤدي دورىا بكفاءة عالية في بيئة تتصؼ بالغموض والتعقيد 
لأحرى والتشويش ويرى البعض أف القادة الاستراتيجييف يتطمعوف لوضع توجيات المنظمة، وبا

 2015)المصري، تحديد وجيتيا المستقبمية، ويؤسسوف المعنى والأغراض والأىداؼ لممنظمة
:3.) 

والناظر ىنا يجد أف العالـ يواجو في عصرنا الحالي أكبر التحديات والمعوقات والمشكلبت 
اليائؿ في المالية والإدارية، نظرًا لمنمو السريع والتقدـ العممي والتقني والتكنولوجي، والانفجار 

 (.14: 2012)الحريري،  المعمومات والمعارؼ المختمفة مف جوانب الحياة الكثيرة

شيد العالـ في الآونة الاخيرة تحولات وتغيرات كبيرة وسريعة، وظير الحديث عف مفيوـ و 
تأثير ثورة المعمومات والاتصالات لالشفافية سواء في الدوؿ النامية أو المتقدمة، يرجع ذلؾ 

وسياسات وتوجيات عالمية  حيث برزت أفكار جديدة، وانتشارىا عمى كافة المستويات والأصعدة
الفرص وخمؽ  القيادة العميا مف خلبؿ استغلبؿ ،داري عمى شتى المستوياتصلبح الإنحو الإ

، حيث يتطمب منا المتغيراتتطمبات روح العصر القائـ عمى تمؾ بيئة عمؿ تنسجـ مع واقع م
 راتيجيات وبدائؿ وأساليب جديدة لمتعامؿ مع الواقع الفمسطيني الجديد.استخداـ است
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فغياب الشفافية في المجتمعات يزيد مف تفاقـ الفساد في ىذه المجتمعات وبالآتي يؤدي إلى 
 (.9: 2007)الراشدي،  تفشي الظواىر السمبية السيئة فييا كالغش والتدليس والرشوة والسرقة

أنيا قناة مفتوحة ما بيف الإدارة والمؤسسات المختمفة لنقؿ المعمومات فقيمة الشفافية تكمف في 
ف عائؽ، وبالإضافة لأىمية الشفافية في مؤسسات الدولة المختمفة إلا و والبيانات بكؿ وضوح بد

أننا نجد لمشفافية أىمية كبيرة في عمؿ المؤسسات الأمنية ويتمثؿ ذلؾ في وضوح المعمومات 
 القرارات والإجراءات وتبسيطيا أماـ العامميف.والسياسات والقوانيف و 

إذ تساعد عمى تحقيؽ  ،يجابية عمى القطاعيف العاـ والخاصىمية الشفافية مف آثارىا الإأبع نوت
نتاجيتيـ وشد ىمميـ، وترسيخ إالعديد مف الفوائد ومنيا تعزيز دور الولاء لدى العامميف، وزيادة 

  .(20: 2010)السبيعي، تائج وتحسينياقيـ التعاوف وتضافر الجيود ووضوح الن

لشفافية وانعداـ ا ،وتساعد في استئصاؿ الفساد إف وجد ةكما تعمؿ عمى تقميؿ الغموض والضبابي
ف يأخذ عمى عاتقو حرية تفسير أالسماح لمموظؼ  لتاليا، وبيؤدي إلى غموض التشريعات

 .(60 :2000)منصور، داريةالتشريعات، مما يؤدي إلى خمؽ المعوقات الإ

فالقيادة الاستراتيجية ترتبط ارتباطًا قويًا في إرساء الشفافية في المؤسسة، حيث ليا دور كبير في 
صلبحيا؛ لتحقيؽ الارتقاء والنمو بالمؤسسة، فيذا دليؿ عمى  بناء المؤسسات وتنظيميا وترتيبيا وا 

 لمؤسسات الأخرى.يا المشتركة مع انجاح المؤسسة وارتقائيا وتقدميا لتحقيؽ أىدافيا ومصالح

القيادة الاستراتيجية  علبقةوفي ضوء ما سبؽ سيقوـ الباحث بالتعرؼ مف خلبؿ الدراسة عمى 
 بعاد في عينة الدراسة.الأفي تعزيز شفافية الإدارة لدى قوى الأمف الفمسطيني، ومدى توافر 

 
 :مشكمة الدراسة 2.1

بمشاركتيا بجميع المعمومات التي تمتمكيا، حيث إف إف كثيرًا مف الناس لا يثقوف بالقيادة العميا 
ىناؾ بعض المعمومات السرية التي لا يمكف أف تكوف معمومة أو واضحة أو مشتركة، وبالتالي 
فالناس تخشى مف طرح الأسئمة ومشاركة القيادات المعمومات التي يمكف أف تفيد الآخريف، 

 (.Seley,2012: 53) وماتمف تبادؿ المعملمنع القيادة  أحياناً  ويعود ذلؾ

دورًا كبيرًا في تطوير المؤسسات وعمى جميع المستويات، حيث تساىـ ليا القيادة الاستراتيجية ف
، التي يجب عمى جميع المؤسسات العمؿ عمى ترسيخيا ي ترسيخ مبادئ الشفافية والنزاىةف

ة والعامميف بيا وتطويرىا في المؤسسة لما ليا مف أىمية كبيرة ترمي بظلبليا عمى المؤسس
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الإداري، الأنظمة والقوانيف، صناعة القرارات، المعمومات وتتمثؿ الشفافية في)الاتصاؿ 
والبيانات، إجراءات العمؿ، تقييـ الأداء، المساءلة(، كؿ ذلؾ سيساعد المؤسسة عمى الرقي 

ذلؾ  عودويوالتقدـ، واكتساب سمعة طيبة وحسنة أماـ الجميور نتيجة ترسيخ مبادئ الشفافية، 
 ، فالقيادة ىي مخ وعصب المؤسسة. يالجيد ومساىمة القيادة الاستراتيجية في تحقيق
موزعة  استكشافيةاستبانة  إجراء تـفقد من الفمسطيني، وبحكم عمل الباحث في صفوف قوى الأ

 يا، أظيرت نتائج(2والموجودة في ممحؽ رقـ ) ،ـ20/12/2015بتاريخ  ضابط (20)عمى
" قطاع الشفافية الإدارية لدى قوى الأمف الفمسطيني في المحافظات الجنوبيةحاجة لتعزيز وجود 
 ، ومف ضمف النتائج ما يمي:غزه"

 %.50 كانت الاجابة ضعيفة بنسبةتتميز الأنظمة والقوانيف بالوضوح والشفافية،  .1
كانت الاجابة ضعيفة بنسبة يتـ تشجيع مشاركة العامميف في عممية صناعة القرارات،  .2

40.% 
 %.45كانت الاجابة ضعيفة بنسبة يتسـ تقييـ الأداء بالنزاىة والوضوح،  .3
 %.35كانت الاجابة ضعيفة بنسبة آليات المساءلة واضحة لمجميع،  .4
كانت ييدؼ تطبيؽ المساءلة الإدارية كأداة مف أدوات الشفافية لتحسيف مسار العمؿ،  .5

 %.85الاجابة قوية بنسبة 
طلبع العامميف عمييا فور صدورىا،  .6 كانت يتـ الإفصاح عف القوانيف والتشريعات وا 

 %.85بنسبة  قويةالاجابة 
تقريراً عف منع الفساد في  ،كما أعد مركز جنيف لمرقابة الديمقراطية عمى القوات المسمحة

التشريعات الأمنية الفمسطينية مع  انسجاـبعنواف "الارتقاء بمدى  القطاع الأمني الفمسطيني
)علبونة،  اتفاقية الأمـ المتحدة لمكافحة الفساد"، وقد خرج التقرير بالعديد مف التوصيات منيا:

2015 :24) 

 تعزيز الشفافية في جميع فروع الحكومة. .1
 .المساواةكفالة تطبيؽ جميع تدابير مكافحة الفساد عمى قدـ  .2
 وغير الرسمية.تعزيز أجيزة الرقابة الرسمية  .3
 ضماف الانسجاـ بيف القواعد القانونية والممارسات العممية. .4
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 ومف خلبؿ كؿ ما سبؽ تبمورت مشكمة الدراسة في السؤاؿ الرئيس الآتي:
 "؟من الفمسطينيدارة لدى قوى الأالقيادة الاستراتيجية في تعزيز شفافية الإ علاقة"ما 

النتائج المرجوة وذلؾ مف خلبؿ الاجابة عف الأسئمة ومف ىنا تحاوؿ الدراسة الوصوؿ إلى 
 الفرعية الآتية:

 
 سة الفرعية:راسئمة الدأ 3.1

 ما واقع القيادة الاستراتيجية لدى قوى الأمف الفمسطيني؟ .1
 ما واقع الشفافية الإدارية لدى قوى الأمف الفمسطيني؟ .2
الشفافية الإدارية لدى قوى ب (α≤0.05)عند مستوى دلالة  ما علبقة القيادة الاستراتيجية .3

 الأمف الفمسطيني؟
 علبقةحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ إىؿ توجد فروؽ ذات دلالة  .4

مف الفمسطيني تعزى لممتغيرات دارة لدى قوى الأالقيادة الاستراتيجية في تعزيز شفافية الإ
 الرتبة العسكرية، سنوات الخدمة(؟ ،المؤىؿ العممي )الجنس، الآتية

 
 أىداف الدراسة: 4.1

 مف الفمسطيني.القيادة الاستراتيجية لدى قوى الأواقع  إلىلتعرؼ ا .1
 مف الفمسطيني.قوى الألدى  داريةالشفافية الإمعرفة واقع  .2
مف لدى قوى الأالإدارية الشفافية بياف العلبقة الارتباطية بيف القيادة الاستراتيجية و  .3

 الفمسطيني.
 علبقةتوضيح الفروؽ ذات الدلالة الإحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ  .4

تعزى التي القيادة الاستراتيجية في تعزيز شفافية الإدارة لدى قوى الأمف الفمسطيني 
 .الرتبة العسكرية، سنوات الخدمة( ،المؤىؿ العممي )الجنس، لممتغيرات الشخصية والوظيفية
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 ىمية الدراسة:أ 5.1

 النظرية والعممية. تيفىميتيا مف الناحيأتستمد الدراسة 
 أولًا: الناحية النظرية:

مف قوى الأدى دارية لالقيادة الاستراتيجية بتعزيز الشفافية الإ علبقةبربط تقوـ الدراسة  .1
 الفمسطيني.

والربط بيف  الدراسةتفتقر المكتبات الفمسطينية لمدراسات والأبحاث التي تتناوؿ مثؿ ىذه  .2
 تاب.تكوف الدراسة مرجعًا لمباحثيف والك، لذلؾ فقد متغيراتيا

 عصرنا الحالي. ذات أىمية في اتناولت الدراسة موضوعً  .3
 ثانيًا: من الناحية العممية:

 مكانية الاستفادة مف النتائج والتوصيات التي ستتوصؿ ليا الدراسة.إ .1
 لتحديد نقاط القوة والضعؼ ومعالجتيا.سطيني متقديـ تصور واضح لقوى الأمف الف .2
 تقديـ توصيات مناسبة لتحسيف واقع الشفافية الإدارية لدى قوى الأمف الفمسطيني. .3

 

 متغيرات الدراسة: 6.1
 (72: 2012الآتية:)جاد الرب،بعاد وتتمثؿ في الأ :القيادة الاستراتيجية :المتغير المستقل .1

  ػػػػ تحديد التوجو الاستراتيجي.

 استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية.ػػػػ 

 ػػػػ تطوير رأس الماؿ البشري.

 ػػػػ مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية.

 ػػػػ تعزيز الممارسات الأخلبقية.

 ػػػػ تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة.

 

 

 



1 
 

 الإدارية.المتغير التابع: الشفافية  .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ( نموذج الدراسة 1.1شكل )

الدراسات السابقة مثل و  (2012)جاد الرب،المصدر: )جُرد بواسطة الباحث بنا  عمى 
 (2015، والمصري،2015بو غنيمة،، وأ2015دراسة)القيسي،

 

 فرضيات الدراسة: 7.1

تطوير عدد ىداؼ الدراسة فقد تـ أسئمة الدراسة وتحقيؽ ف أجابة علكي يتمكف الباحث مف الإ
 :الآتيوىي ك ،مف الفرضيات

بيف  (α≤0.05)حصائية عند مستوى دلالة إتوجد علبقة ذات دلالة : الفرضية الرئيسة الأولى
 مف الفمسطيني.دارية لدى ضباط قوى الأالقيادة الاستراتيجية وتعزيز الشفافية الإ
 :وتنبثق عنها الفرضٌات الفرعٌة الآتٌة

تحديد التوجو بيف  (α≤0.05)حصائية عند مستوى دلالة إتوجد علبقة ذات دلالة  .1
 .الاستراتيجي وتعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني

 

 

 

 

 

 الإدارٌةالشفافٌة 

 "متغٌر‌تابع"

 

 

 

 

 تحديد التوجه الاستزاتيجي..1

استغلال واستثمار القدراث .2

 .والمواهب الاستزاتيجيت

 ص المال البشزي.أتطويز ر.3

 مساندة وتعشيش الثقافت التنظيميت..4

 خلاقيت.تعشيش الممارساث الأ.5

 تنفيذ الزقابت التنظيميت المتواسنت..6

 القٌادة الاستراتٌجٌة

 "متغٌر‌مستقل"
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استغلبؿ واستثمار بيف  (α≤0.05)حصائية عند مستوى دلالة إتوجد علبقة ذات دلالة  .2
قوى الأمف القدرات والمواىب الاستراتيجية وتعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط 

 .الفمسطيني
تطوير رأس الماؿ بيف  (α≤0.05)حصائية عند مستوى دلالة إتوجد علبقة ذات دلالة  .3

 .تعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطينيو  البشري
مساندة وتعزيز بيف  (α≤0.05)حصائية عند مستوى دلالة إتوجد علبقة ذات دلالة  .4

 .الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني الشفافيةو  الثقافة التنظيمية
تعزيز الممارسات بيف  (α≤0.05)حصائية عند مستوى دلالة إتوجد علبقة ذات دلالة  .5

 .الأخلبقية والشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني
تنفيذ الرقابة بيف  (α≤0.05)حصائية عند مستوى دلالة إتوجد علبقة ذات دلالة  .6

 .تعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطينيو  لمتوازنةالتنظيمية ا
 

 الفرضية الثانية:

متوسطات استجابات بيف  (α≤0.05)عند مستوى دلالة  حصائيةإذات دلالة  فروؽتوجد لا 
عزى لممتغيرات تُ  القيادة الاستراتيجية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني علبقةحوؿ  المبحوثيف

 .الرتبة العسكرية، سنوات الخدمة(المؤىؿ العممي،  ،)الجنسالآتيةالشخصية والوظيفية 

 
 الفرضية الثالثة:

متوسطات استجابات بيف  (α≤0.05)عند مستوى دلالة إحصائية ذات دلالة  فروؽتوجد لا 
عزى لممتغيرات الشخصية تُ  ة لدى ضباط قوى الأمف الفمسطينيدار حوؿ شفافية الإ المبحوثيف
 .الرتبة العسكرية، سنوات الخدمة( المؤىؿ العممي،  ،)الجنسالآتية والوظيفية 

 

 حدود الدراسة: 8.1

)تحديد  أبعاد القيادة الاستراتيجية المتمثمة بالأبعاد الآتيةعلبقة تناولت الدراسة الحد الموضوعي: 
التوجو الاستراتيجي، استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية، تطوير رأس الماؿ 
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البشري، مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية، تعزيز الممارسات الأخلبقية، تنفيذ الرقابة التنظيمية 
 المتوازنة( في تعزيز شفافية الإدارة .

 .) قطاع غزة(الأمف الفمسطيني في المحافظات الجنوبيةعمى قوى  الدراسةاجريت الحد المكاني: 

 .ـ 2017 –ـ 2016ىذه الدراسة خلبؿ عاـ  اجريتالحد الزماني: 
 

 مصطمحات الدراسة: 9.1

 القيادة:

 عممية إلياـ الأفراد ليقدموا أفضؿ ما لدييـ لتحقيؽ النتائج المرجوة.  ىي
 (11: 2008)عبوي،

  لموصوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ المشتركة  تأثير عمى سموؾ الآخريفالعممية ىي
 ( 2010. )العلبؽ،والمرغوبة

  القيادة ىي النشاط الذي يؤثر عمى الناس ليتعاونوا مع بعضيـ البعض لتحقيؽ اليدؼ
 Rost, 1993: 3) المرغوب فيو.)

الأفراد لمتحرؾ في  وتحفيز تعمؽ بتوجيوسموؾ ناتج عف القائد وي: اويعرفيا الباحث إجرائيً 
 . المنظمة الاتجاه السميـ، والحصوؿ عمى التزاميـ وتحفيزىـ لتحقيؽ أىداؼ

 الاستراتيجية:

  قيادة وتوجيو مجمؿ العمميات العسكرية، أما الدبموماسية فيي توجيو العلبقات مع ىي
)الركابي، . الدوؿ الأخرى عمى أف تكوف الاستراتيجية والدبموماسية تابعتيف لمسياسة

2004 :23) 
ية العميا بالاستخداـ الأمثؿ الأمن: فف تحقيؽ الغايات ية تُعرف بأنياالأمنأما الاستراتيجية 

 (.88: 2009للئمكانات السياسية والاقتصادية والاجتماعية)الأسمري،

 :القيادة الاستراتيجية

  المستندة إلى العلبقة بيف تحقيؽ الفاعمية والكفاءة في المنظمة و وضوح الرؤية المستقبمية
ىداؼ والفرص المتاحة وفؽ مرونة تحقيؽ حالة مف التكامؿ والتنسيؽ بيف المنظمة الأ



1 
 

ىداؼ عمى المستوييف والبيئة مف خلبؿ تبني الابتكار والإبداع لموصوؿ إلى تحقيؽ الأ
 .(21: 2012القريب والبعيد لوضع المنظمة في الصدارة)يونس، 

 بقاء المرونة والتفكير بشكؿ استراتيجي والعمؿ قدرة الشخص عمى التوقع ، والتصور، وا 
 مع الآخريف لبدء التغييرات التي ستخمؽ مستقبلًب قابلًب لمنمو والازدىار لممنظمة)

Lee& chen,2007: 1028.) 

القدرة عمى التخيؿ والتفكير والتصور  نمط قيادي يمكف القائد مف: بأنياا الباحث إجرائيً يا يعرفو 
خريف، وبناء جسر مف التعاوف بيف العامميف، ونقؿ المؤسسة مف المستقبمي والتأثير في الآ

الحاضر إلى المستقبؿ وفؽ خطة استراتيجية ورؤية مستقبمية نحو تحقيؽ النمو والازدىار 
 .الممؤسسة والعامميف معً 

 الإدارية:الشفافية 

 ات ودقة الأعماؿ المنجزة داخؿ التنظيمات واتباع تعميمات ىي وضوح التشريع
وممارسات إدارية واضحة وسيمة لموصوؿ إلى اتخاذ قرارات عمى درجة كبيرة مف 

 (.144: 2002)الموزي، الموضوعية والدقة والوضوح
  الوضوح التاـ في اتخاذ القرارات، ورسـ الخطط والسياسات، وعرضيا عمى الجيات

 الإداريةأداء الحكومة نيابة عف الشعب، وخضوع الممارسات السياسية و  المعنية بمراقبة
 .(203: 2011)السكارنة،  لممراقبة المستمرة والمحاسبة

: الوضوح التاـ في اتخاذ القرارات والسياسات والتشريعات عمى أنيا االباحث إجرائيً  ياويعرف
والاتصالات وعرض المعمومات والبيانات ومشاركة الآخريف في ذلؾ، وترسيخ الممارسات 

 السميمة، ومراقبة الانحراؼ وتصحيحو. الإدارية
 الفمسطيني:  الأمنقوى 

  الوطني  الوطني وجيش التحرير الأمفالفمسطيني مف قوات  الأمفتتألؼ قوى
الداخمي، والمخابرات العامة، وأيو قوة أو قوات أخرى موجودة  الأمفالفمسطيني، وقوى 

قوى الأمف الفمسطيني ل)قانوف الخدمة  أو تستحدث تكوف ضمف إحدى القوى الثلبث
 .ـ(2005( لعاـ 8رقـ)
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 المحافظات الجنوبية:
الفمسطينية  السمطة الوطنيةىي المحافظات الجنوبية الخمسة لقطاع غزه، وذلؾ حسب تقسيـ 

في الضفة الغربية)المحافظات  11محافظة، منيا  16راضي الدولة الفمسطينية إدارياً لأ
)مركز المعمومات الوطني (الجنوبية المحافظاتلية( وخمسة محافظات في قطاع غزه)الشما

 .ـ(17/5/2016وفا، -الفمسطيني
 

 صعوبات الدراسة: 10.1
 عدادىا والتي مف أىميا ما يمي:إ الصعوبات خلبؿ مدةت الدراسة بعض واجي 

 ندرة المراجع التي تتحدث عف موضوع الدراسة في المكاتب الفمسطينية. .1
 ندرة الرسائؿ التي تجمع بيف متغيرات الدراسة. .2
 الامنية. المؤسسةصعوبة الوصوؿ لبعض المعمومات نتيجة التحفظ عمييا داخؿ  .3
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 :الفصل ممصص 11.1

الإطار العاـ لمدراسة، والذي يوضح طبيعة الدراسة، مف حيث مشكمة الدراسة الفصؿ  ىذا تناوؿ
وفرضيات الدراسة وحدودىا وذكر متغيراتيا وأىـ المصطمحات التي وأسئمتيا وأىدافيا وأىميتيا 

 تناولتيا الدراسة.
 وتبمورت مشكمة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي:

 القيادة الاستراتيجية في تعزيز شفافية الإدارة لدى قوى الأمف الفمسطيني"" ما علبقة 

والشفافية الإدارية لدى  الاستراتيجيةوأنبثؽ مف السؤاؿ الرئيسي أسئمة فرعية توضح واقع القيادة 
قوى الأمف الفمسطيني، وقياس طبيعة العلبقة الموجودة بيف القيادة الاستراتيجية والشفافية 

فؽ المتغيرات الشخصية التالية) الجنس، المؤىؿ العممي، الرتبة العسكرية، سنوات الإدارية و 
 الخدمة(.

والشفافية الإدارية  الاستراتيجيةويتضح أىداؼ الدراسة مف خلبؿ التعرؼ عمى واقع القيادة 
 ف متوسطات استجابات المبحوثيف.يالفروؽ الإحصائية بومعرفة 

 عمى قوى الأمف الفمسطيني في المحافظات الجنوبية.وتظير أىمية الدراسة في إجرائيا 

وتعزيز  الاستراتيجيةوقد أفترض الباحث في دراستو وجود علبقة ذات دلالة احصائية بيف القيادة 
 الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.

خلبؿ عاـ وقد أجريت ىذه الدراسة عمى قوى الأمف الفمسطيني في المحافظات الجنوبية وذلؾ 
 ـ.2016

 

 

 

 

 

 



 
‌

 انفصم انثاني
 اننظري نهدراسةالإطار 

 
 

 مقدمةال  0.2

 المبحث الأول: القيادة الاستراتيجية.  1.2

 المبحث الثاني: الشفافية الإدارية. 2.2

الشفافية الإدارية  المبحث الثالث: وسائل القيادة الاستراتيجية في تحقيق 3.2

 داصل المؤسسة الأمنية.

 الفصل. ممصص 4.2
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 المقدمة: 0.2
عدة مباحث منيا القيادة الاستراتيجية والتي تسعى للبرتقاء بأداء المؤسسة الفصؿ ىذا تناوؿ 

الشفافية المطموبة للؤداء في شتى وعناصرىا، والنيوض بيا والمحافظة عمى استقراراىا، وتحقيؽ 
 المجالات.

فوجود الشفافية الإدارية دليؿ عمى نزاىتيا وسلبمتيا مف الفساد، وسعييا للئصلبح الإداري 
 والارتقاء في الأداء المؤسسي لتحقيؽ أىدافيا والسماح ليا بالمنافسة المطموبة.

ية وتعزيز الشفافية الإدارية، حيث كؿ مف القيادة الاستراتيج ارتباطىنا نجد أىمية علبقة ومف 
أف القيادة ىي جوىر وأساس التغيير في المؤسسات، وبالتالي فإف ارتباط القيادة الاستراتيجية 

 دواعي إيجابية عمى المؤسسة ككؿ. ابالشفافية لي

حيث يتحدث المبحث الأوؿ وىذا الفصؿ يختص بالإطار النظري الذي يتكوف مف ثلبث مباحث 
لاستراتيجية وتعريفيا وأىميتيا وخصائصيا، والمبحث الثاني يتحدث عف الشفافية عف القيادة ا

، والمبحث الثالث يتحدث عف وسائؿ القيادة الادارية وتعريفيا وأىميتيا وفوائد تطبيقيا
 .الاستراتيجية في تحقيؽ الشفافية الادارية داخؿ المؤسسة الأمنية
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 المبحث الأول
 الاستراتيجيةالقيادة 

 
 تمييد: 1.1.2

القيادة ىي أساس المؤسسة وجوىر العممية الإدارية، مف خلبؿ صياغتيا لمخطط والرؤى  تعد
المستقبمية والرسالة والأىداؼ، وىي التي تسعى لرفع أداء المؤسسة مف خلبؿ رفع كفاءة الموارد 
البشرية والمادية والتقنية ونظـ المعمومات، وضماف حسف سير العمؿ بالمؤسسة، وترسيخ القيـ 

لبؽ، ورفع مكانة المؤسسة في المجتمع مف خلبؿ السعي دائمًا لتحقيؽ الشفافية الإدارية والأخ
أمر بتعييف القائد في  والتنمية المستمرة الدائمة في المجتمع، ولأىمية القيادة نرى أف النبي 

ىـ" أقؿ التجمعات البشرية، حيف قاؿ عميو الصلبة والسلبـ: "إذا خرج ثلبثة في سفر فميأمروا أحد
رواه أبو داود، قاؿ الخطابي: إنما أمر بذلؾ ليكوف أمرىـ جميعًا ولا يتفرؽ بيـ الرأي ولا يقع 

القيادة الاستراتيجية مف الأمور الأساسية والميمة في وزارة الداخمية   لذلؾ تعدبينيـ الاختلبؼ، 
د التوجو والأمف الوطني، والتي يجب أف تُظير مدى الاىتماـ برأس الماؿ الفكري، وتحدي

الاستراتيجي، واستغلبؿ واستثمار القدرات الاستراتيجية، ومساندة وتعزيز الثقة التنظيمية، وتعزيز 
الممارسات الأخلبقية، وتنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة، ويتـ ذلؾ مف خلبؿ قيادة استراتيجية 

 واعية.

 قيادة:العام لم مفيومال 2.1.2

اريؼ القيادة التي قدميا الباحثوف، إلا أنو لا يوجد اتفاؽ عمى عمى الرغـ مف تعدد مفاىيـ وتع
تعريؼ محدد لمقيادة، أو مصطمح ثابت لمقيادة، حيث يختمؼ تعريؼ كؿ باحث باختلبؼ 
الموضوع الذي يتناولو، والقيادة ىي عمـ وفف شأنيا في ذلؾ شأف الإدارة، وأنو ما مف شؾ في 

دارية ووضعيا موضع التنفيذ لا يمكف أف يكوف إلا أف نجاح رسـ الخطط وصناعة السياسات الإ
 (.17: 2004)حسف،  بتوجيو القيادات الإدارية الحكيمة ورقابتيا

فالقيادة ىي مفيوـ غير ممموس يأتي بنتائج ممموسة، وقد ينظر إلييا عمى أنيا فف، بينما ينظر 
 (.305: 2011وري، )جمعة، ون إلييا آخروف عمى أنيا عمـ، ولكف واقعًا ىي عمـ وفف معًا

 فالبعض يعرؼ القيادة عمى أنيا إلياـ الأفراد ليقدموا أفضؿ ما لدييـ لتحقيؽ النتائج المرجوة، 

 والبعض يجد فييا تأثير القائد في الآخريف لينفذوا واجبات معينة.
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ويرتبط مفيوـ القيادة في مجاؿ الأمف بقدرة القائد عمى توجيو سموؾ المرؤوسيف لمحفاظ عمى 
السكينة العامة وحماية الأرواح والأعراض والأمواؿ والقيـ و ظاـ العاـ والآداب العامة، الن

الاجتماعية السائدة بغرض تحقيؽ ىدؼ الإحساس بالأمف والطمأنينة لمفرد والجماعة واستقرار 
 الأمف والنظاـ العاميف.

 ومما ذكر فإف ىناؾ شروطًا لتوافر القيادة منيا ما يأتي:

 ساسية الواجب توافرىا لوجود القيادة:الشروط الأ

 وجود جماعة مف الناس ) شخصيف أو أكثر(. .1
وجود شخص مف بيف أعضاء الجماعة قادر عمى التأثير الإيجابي في سموؾ بقية  .2

 الأعضاء.
أف تستيدؼ عممية التأثير توجيو نشاط الجماعة وتعاونيا لتحقيؽ اليدؼ المشترؾ الذي  .3

 (.91-90: 2009) كنعاف، تسعى إلى تحقيقو

ويركز بعض الباحثيف عمى اعتبار القيادة محصمة التفاعؿ بيف القائد والمرؤوسيف والموقؼ 
 ويوضح الشكؿ الآتي ىذا المفيوـ:

 

 

 

  

 

 
 ( طبيعة القيادة 1.2شكل ) 

 (2: 2012المصدر)جاد الرب، 

إلا أف باحثيف آخريف يروف أنو ليس ىناؾ اتفاؽ عمى أف القيادة تعني العممية المعقدة الناتجة 
 عف التفاعؿ المستمر بيف القائد، المرؤوسيف، الموقؼ، ويركزوف في تعريؼ القيادة عمى جوانب 

 عديدة مثؿ:

 .الشخصية 

 المرؤوسٌن القائد

 القٌادة الموقف
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 .السمات الطبيعية 
 (.2: 2012)جاد الرب،  سموؾ القادة 

القيادة ىي خميط مف الأفراد، والقائد الذي يقود ىؤلاء الافراد وطبيعة الموقؼ وسموكو وبذلؾ فإف 
 الذي يسمح لو بالقدرة عمى التأثير في ىؤلاء الأفراد لتحقيؽ أىداؼ مشتركة تجمع الجميع.

 تعريف القيادة: 3.1.2

القيادة، غير أف  اختمؼ الباحثوف في تعريؼ القيادة، وتعددت التعريفات في محاولة لبياف مفيوـ
ىذه التعريفات تدور حوؿ محور أساسي وىو أف القيادة ىي أحد الأساليب المستخدمة لتوجيو 

نجاز عمؿ ما، ويتضح ذلؾ مف خلبؿ التعاريؼ الآتية:  مجموعة مف الأفراد مف أجؿ تحقيؽ وا 

  عممية يؤثر فييا الفرد عمى مجموعة مف الأفراد لتحقيؽ ىدؼ ىي
 .(Northouse,2010 :3مشترؾ)

 2008)عبوي، عممية إلياـ الأفراد ليقدموا أفضؿ ما لدييـ لتحقيؽ النتائج المرجوة ىي :
11). 

 في الآخريف بدينامية الػتأثير النفسي والاجتماعي عمى التمتع ىي القدرة 
(Western,2013: 36). 

 (18: 2010)الفاضؿ، عممية التأثير في نشاطات الجماعة بيدؼ تحقيؽ الأىداؼ ىي.  
يا سموؾ ناتج عف القائد وتتعمؽ بتوجيو الأفراد لمتحرؾ في الاتجاه أنويعرفيا الباحث إجرائيًّا: 

  السميـ، والحصوؿ عمى التزاميـ وتحفيزىـ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.

 وىما: ،ن لمقائد دورين أساسيين يجب الاىتمام بيماأ( 2008،ويرى )عبوي

 يعني تواجد المجموعة، ويضمف القادة الوفاء بيدؼ المجموعة.إنجاز الميمة وىذا  .1

وفي حالة عدـ الوفاء باليدؼ فإف النتيجة ستكوف حالة مف خيبة الأمؿ وعدـ الاتساؽ والنقد 
 وربما في النياية تفكؾ المجموعة.

الحفاظ عمى العلبقات الفعالة ما بيف أنفسيـ وأعضاء جماعتيـ، وبيف الأفراد داخؿ  .2
 .المجموعة

وىذه العلبقات ستكوف فعالة إذا ما ساىمت في إنجاز الميمة، ويمكف تقسيميا عمى المعنييف 
حساسو بوحدة اليدؼ.  داخؿ الفريؽ وروحو المعنوية وا 
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 :تيويستنتج الباحث من صلال تعريفات القيادة السابقة الآ

 .القيادة ىي سموؾ اجتماعي لتحقيؽ أىداؼ معينة 
 القائد ومرؤوسيو. القيادة تفاعؿ متبادؿ بيف 
 .القيادة عممية ديناميكية مستمرة تتطمب أدوارًا تتكيؼ مع طبيعة الموقؼ والحدث 
 .القيادة تشجيع وتحفيز وتعاوف 
 .القيادة تعزيز ورفع لمروح المعنوية والتعاوف المشترؾ 
 .القيادة الناجحة تيدؼ لتحقيؽ رضا الأفراد لتنفيذ واجباتيـ بكؿ رضا وسعادة 

أف القائد لا يمكف أف يعمؿ بمعزؿ عف الآخريف، لذلؾ فإف مف الشروط  حثويتضح لمبا
الأساسية لنجاحو في القيادة، تفيـ قدرات الآخريف واستعدادات مف يعمموف معو والتجاوب مع 
حاجاتيـ وآماليـ وطموحاتيـ لكي يستطيع أف يؤثر فييـ التأثير الفاعؿ الذي يجعميـ عمى قناعة 

 دتو ليـ.وثقة عاليتيف في قيا
 والقيادة: الإدارة 4.1.2

ىناؾ بعض المصطمحات التي تتداخؿ عمى نطاؽ واسع في الاستعماؿ العسكري والمدني، ومثؿ 
" والآمر Leadership" والقيادة" "Managementىذه المصطمحات ىي: الإدارة

"Commandor وفي الغالب، يعتبر المصطمحاف القائد والآمر مترادفيف في المجاؿ ،"
العسكري، أما في المجالات الصناعية والإدارية، فغالبًا ما يتـ التفريؽ بيف الإدارة والقيادة. 

في المجاؿ العسكري كبديؿ لكممة المدير Commandor"  وعمومًا تستخدـ كممة الآمر "
""manager .إلى القيادة عمى أنيا جزء مف مياـ الإدارة،  البعضوينظر  في المجاؿ المدني

قة بينيما ىي علبقة الجزء بالكؿ أو الخاص بالعاـ. فالإدارة تعنى بعمميات توجيو وأف العلب
الجيود الإنسانية والبيئية معًا بغية الوصوؿ إلى نتائج أكثر فعالية في مواقؼ العمؿ أو الإنتاج 
أو أية مواقؼ أخرى. وبذلؾ فإف الإدارة تعنى بالجانب الإنساني والجانب البيئي المتمثؿ 

ئؿ التنظيمية والفنية، في حيف نجد أف القيادة تنحصر في عمميات توجيو الأفراد مف خلبؿ بالمسا
اتباع أسموب معيف بغية الوصوؿ إلى أىداؼ محددة، أي الجانب الإنساني، فعمى العكس مف 
نما ينحصر دوره في توجيو  المدير، فإف القائد لا ييتـ بالمسائؿ الفنية والتكنولوجية والمالية، وا 

ود الأفراد، وبذلؾ يمكف القوؿ إف القيادة ىي حالة خاصة مف حالات الإدارة بحيث يعتبر كؿ جي
 (.48: 2008)الزغوؿ، مدير قائدًا في الوقت الذي لا يعتبر فيو القائد مديرًا
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 (  1.2جدول ) 

 والقيادة الإدارةأىم الفروق بين 

 القيادة الإدارة
 الفاعمية)مدى تحقيق الأىداف(.التركيز عمى  - التركيز عمى الكفا ة -

 ( والطريقة.HOW, WHATالاىتمام بالميمة والغرض) - (.HOWالاىتمام بالطريقة) -

 تغيير الافتراضات والمعتقدات وقواعد العمل. - تغيير الإجرا ات والأدوات. -

 الروح والحدس. - التركيز: العقل والرشد. -

لياميا لمعاممين. - التوجو العام: التأثير في السياسة واتجاىاتيا. -  التوجو العام: التأثير في الرؤية وا 

 مركز إداري، صلاحية رسمية. -
 المدير مسمى من المنظمة. -

 مكانة شصصية، تأثير غير رسمي. -
 القائد مسمى من الجماعة. -

وظائفو: التصطيط، التنظيم، الرقابة لتحقيق أىداف  -
 المنظمة.

 الأىداف.وظائفو: إثارة اىتمام وتحفيز الأفراد لإنجاز  -

 يتعامل مع ميام إنسانية علاقات شصصية. - يتعامل مع ميام إدارية. -

 المدير يؤكد عمى طاعة العاممين. -
 .اكل قائد يمكن أن يكون مديرً  -

 القائد يركز عمى التأثير في العاممين. -
 .اكل مدير ليس بالضرورة قائدً  -

مجال التعامل: العوامل الصمبة. )العناوين والمراكز  -
 (.الإدارية

.) المشاعر والصبرات والقيم ةمجال التعامل: العوامل الناعم -
 المتقاسمة(.

الموقف من التغيير: المحافظة والميل إلى التغيير  -
 .التدريجي )الميل لمحالة القائمة(

الموقف من التغيير: الابتكارية والميل لمتغيير الجذري )الميل  -
 للابتكار(.

 ق التأثير : واسع ويغطي القيم والسموكيات.نطا - نطاق التأثير: محدود في العمل. -

 القيم: متنوعة المصادر بما فييا المواقف. - من الموائح والأنظمة. ةالقيم: رسمية متأتي -

 ولوية الأفراد ومن ثم الميام.أالميزة:  - الميزة: أولوية العمل. -

ىي: قوة الثواب والقوة  الإدارةقوى تأثير  -
 القسرية)مصادر صارجية(.

تأثير القيادة ىي: قوة الرؤية، الصبرة، القوى المرجعية، قوى  -
 والقدوة الأصلاقية )مصادر داصمية(.

 القدوة في الالتزام بالمبادئ الأصلاقية. - .الإداريةالقدوة في الالتزام بالموائح  -

 (36-35: 2011)نجـ، المصدر

 

 



11 
 

 :القيادة أىمية 5.1.2

البشري حتى تترتب حياتيـ ويقاـ العدؿ ويحاؿ دوف أف إف القيادة لا بد منيا لحياة المجتمع 
فَيَزَمُوىُمْ بِإِذْنِ المَّوِ وَقَتَلَ دَاوُدُ جَالُوتَ وَآتاَهُ المَّوُ يأكؿ القوي الضعيؼ، حيث قاؿ الله تعالى:

 بِبَعْضٍ لَفَسَدَتِ الَأرْضُ وَلَكِنَّ  وَلَوْلا دَفْعُ المَّوِ النَّاسَ بَعْضَيُمْ  الْمُمْكَ وَالْحِكْمَةَ وَعَمَّمَوُ مِمَّا يَشَا ُ 
فالقيادة بالغة الأىمية وتمؾ الأىمية ذات الخياؿ  ،(251: آية ،)البقرة المَّوَ ذُو فَضْلٍ عَمَى الْعَالَمِينَ 

الواسع والطاقة والابتكار التي تستطيع أف تتخذ القرارات الجريئة والشجاعة وفي نفس الوقت 
 (66-65: 2010)العجمي،  القيادة تكمن في:فأىمية الممتزمة بالنظـ، 

 إنيا حمقة الوصؿ بيف العامميف وخطط المنظمة وتصوراتيا المستقبمية. .1
 إنيا البوتقة التي تنصير داخميا كافة المفاىيـ والاستراتيجيات والسياسات الاستراتيجية. .2
 إنيا قيادة المؤسسة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرسومة. .3
 ية في المؤسسة وتقميص الجوانب السمبية بقدر الإمكاف.تعميـ القوى الإيجاب .4
 السيطرة عمى مشكلبت العمؿ ورسـ الخطط اللبزمة لعمميا. .5
 وتدريب ورعاية الأفراد، إذ إنيـ رأس الماؿ الأىـ والمورد الأعمى.تنمية  .6
 .ةلمؤسسمواكبة التغيرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة ا .7

 

 صصائص القائد الناجح: 6.1.2

دراسات عديدة لمتعرؼ عمى الصفات الرئيسة لمقيادة، وقد أشارت تمؾ الدراسات إلى أف أظيرت 
 (23: 2004)حسف، ىناؾ بعض الصفات العامة التي تميز القادة عف غيرىـ، وأىميا ما يأتي:

 إف القائد يتمتع بمستوى مف الذكاء أعمى مف مستوى ذكاء أتباعو. .1
 تفكير وسداد الرأي أكثر مف أتباعو.إف القائد يتمتع بسعة الأفؽ وامتداد ال .2
 إنو يتمتع بطلبقة المساف وحسف التعبير. .3
 إنو يتمتع بالاتزاف العاطفي والنضج العقمي والتحميؿ المنطقي. .4
 .إنو يتمتع بقوة الشخصية والطموح لتسمـ زماـ قيادة الآخريف .5
والدفاع عنيا عمى القائد أف يكوف ممثلًب لجماعتو في كؿ المحافؿ، والعمؿ مف أجميا  .6

 (.62: 2001)البدري،  بكؿ ما لديو
 ,Gosling, & Jones, & Sutherland)مصداقية القائد بحيث يحظى بسمعة طيبة  .7

2012: 38) 
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( نموذجًا مف الميارات القيادية الأساسية التي يجب أف يتمتع بيا Northouse, 2012وذكر)
 القادة والتي تتمثؿ في:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الميارات القيادية الأساسية ( 2.2شكل )

 Northouse,2012: 86)المصدر)
يجب أف تتوفر فيو مجموعة مف الصفات التي  الناجحالاستراتيجي ويرى الباحث أن القائد 

تؤىمو لقيادة الآخريف، فالذكاء وسعة أفؽ التفكير أمراف ضرورياف مف أجؿ اختيار العوامؿ التي 
أنو ضروري مف أجؿ التخطيط لأتباعو وتحديد الأىداؼ تناسب الظروؼ التي يعمؿ فييا، كما 

التي يريد تحقيقيا مف خلبؿ مرؤوسيو، كما يتطمب مف القائد أف يتمتع بسمة التأثير وفصاحة 
 المساف ووضوح التعبير، والذي يساعده في الوصوؿ لقموب الآخريف وتحقيؽ الأىداؼ المطموبة.

 

 

 

 يتمتع بالذكاء العاطفي

 القدرة عمى إدارة

 الصراع بيف الناس 
ميارات القيادة 

 الأساسية

 يتمتع بالكفاءة اجتماعي

 القدرة عمى إدارة الموارد

 القدرة عمى

 التعامؿ مع الناس

 القدرة عمى

 حؿ المشاكؿ

 القدرة عمى التخطيط الاستراتيجي

 تحديد الرؤية



1. 
 

 مفيوم الاستراتيجية: 7.1.2

، وىي مشتقة مف أصؿ إغريقي ىو  Strategyيشيع استخداـ كممة الاستراتيجية  في عالـ اليوـ
Strategos  بمعنى القائد العسكري. والكممة مركبة مف مقطعيف ىماStratos  ،ومعناىا جيش

ي لتالوبا ومعناىا يقود، وتعني الكممتاف معًا الأساليب التي يستخدميا القائد العسكري. Agoو
مة الاستراتيجية نشأت أوؿ ما نشأت في الميداف العسكري، فمقد كاف عمى القادة فإف كم

العسكرييف، لينتصروا في الحرب، أف يرسموا وينفذوا مجموعة مف الاستراتيجيات الناجحة. ومع 
ذلؾ فإف الاستراتيجية كانت وستظؿ دومًا فنًا مراوغًا، فالانتصار في حرب أو حتى في معركة 

 (.15: 2010)مصطفى، ح في أخرىلا يضمف النجا

وقد تزايد استخداـ ىذا المصطمح بعد الحرب العالمية الثانية في المجالات الإدارية، حيث أخذت 
معنى جديدًا، وصارت مفضمة لدى منظمات الأعماؿ العملبقة والرائدة خاصة، وتمؾ التي تيتـ 

 (.202: 2012 )عواد، بتحميؿ البيئة، وتستجيب ليا، وتؤثر فييا، وتتأثر بيا

 
 تعريف الاستراتيجية: 8.1.2

تعرؼ الاستراتيجية في الإدارة بأنيا ىيكؿ عاـ ضابط أو محدد لطبيعة الإجراءات التي يجب 
اتخاذىا لوضع الاستراتيجية موضع التطبيؽ، وىناؾ مف يعرؼ الاستراتيجية بأنيا مسار أو 

 المتوفرة لدييا لتحقيؽ أىدافيا.مسمؾ تختاره المنظمة مف بيف عدد مف المسارات البديمة 

بمعنى أف الاستراتيجية ىي إطار يرشد الاختيارات التي تحدد طبيعة واتجاه منظمة ما وذلؾ 
 (.124: 2012)أبو النصر،  عمى المدى الطويؿ

 (.17: 1999)المغربي، فالاستراتيجية مصطمح يعني فف قيادة القوات وفنوف المواجية العسكرية

مف التعريفات للبستراتيجية، بعضيا يركز عمى الاستعماؿ العسكري والبعض وىنا نجد الكثير 
الآخر عمى الاستعماؿ السياسي، وقد دخؿ مصطمح الاستراتيجية شتى المجالات ونوضح 

 المعنى مف خلبؿ التعاريؼ الآتية:

  خميط مف الأىداؼ التي تسعى المنظمة إلييا مع تحديد وسائؿ تحقيقيا وىي عممية ىي
ومغرية لا يوجد فييا جواب أو سمسمة عمميات تقنية صحيحة تحدد ما الذي يجب أف معقدة 

استخداـ الأفكار والنظريات المتاحة  عمىتفعمو المنظمة أو لا تفعمو، وىي قدرة المدراء 
 .(117: 2010)العزاوي وآخروف،  لمواجية الموقؼ المتوقع
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  الإطار المرشد للبختيارات التي تحدد طبيعة منظمة ما واتجاىاتيا، وتتصؿ ىذه ىي
، والنمو، والعائد الميمةالاختيارات بمجاؿ المنتجات أو الخدمات، والأسواؽ، والقدرات 

 .(31: 2004)حبتور،  وتخصيص الموارد في المنظمة
 الخطة العامة لتحقيؽ الأىداؼ في مواجية الخصوـ والمنافسيف والقوى المناوئة  ىي

 .(71: 2003)عميوة،  والظروؼ المتغيرة

: فف تحقيؽ الغايات الأمنية العميا بالاستخداـ الأمثؿ عرف بأنياية تُ الأمنأما الاستراتيجية 
 (.88: 2009)الأسمري، للئمكانات السياسية والاقتصادية والاجتماعية

أف ىناؾ مجموعة مف الدلالات يجب أف تتوفر في الاستراتيجية  ومما سبق يتضح لمباحث
 السميمة:
 وتعني رسـ خطة محددة لتحقيؽ الأىداؼ، والقدرة عمى التعامؿ مع الظروؼ. الصطة: .1
ويعني وضوح طريقة اتخاذ القرارات، واتباع أسموب لمتناسؽ والتماسؾ بيف  النمط: .2

 أعماؿ المؤسسة.
وىي موقؼ المؤسسة مف المواقؼ والظروؼ المحيطة لاستخلبص أمور  وقف:الم .3

 جديدة.
 وىي اتباع أسموب الخداع ومناورة الآخريف لكسب المواقؼ لصالح المؤسسة. المناورة: .4
 : وىي وجية النظر المستقبمية ورؤية المؤسسة البعيدة التي تسعى لتحقيقيا.المنظور .5
 لمؤسسة في تحقيؽ الاستراتيجية المرسومة.ا الكيفية التي تحددىاوىو  المسار: .6

 

 القيادة الاستراتيجية:  9.1.2

تدعـ القيادة الاستراتيجية التنفيذ الفعاؿ لاستراتيجية الأعماؿ في المنظمة، وبدوف قيادة صحيحة 
تبقى الاستراتيجية التنظيمية حبرًا عمى ورؽ، كما أف خمؽ القيادة الملبئمة لتطبيؽ استراتيجيات 

)جوىرة،  اؿ يحتاج إلى تخطيط واعٍ وجيود متضافرة، وأحيانًا يحتاج إلى استثمار متواصؿالأعم
2013 :14.) 

القيادة الاستراتيجية ىي عنصر فاعؿ في تطوير المنظمات بشكؿ دائـ، ويتمثؿ نشاط القيادة 
لاستلبـ الاستراتيجية في: تحديد الاتجاه، وضع الاستراتيجية موضع التنفيذ، تمكيف العامميف 

 Davies J. Barbara)وتطوير الاستراتيجية، تحديد النقاط الفعالة، تطوير القابمية الاستراتيجية

& Davies, Brent 2006: p123) 
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ىي أساس ازدىار أي منظمة، فالقادة ىـ وحدىـ القادروف عمى مواجية التحديات واتخاذ القيادة و 
الاستراتيجية ىي مفيوـ متقدـ عف القيادة التقميدية، القرارات في أصعب الحالات، لذا فإف القيادة 

فالقيادة الاستراتيجية ىي أحد المصادر والموارد الجوىرية التي تستخدميا المنظمة في تحقيؽ 
الميزة التنافسية، وذلؾ مف خلبؿ قدرتيا عمى إحداث التغيير الاستراتيجي، والذي يكوف قادرًا 

 مي.عمى إحداث التكيؼ والانسجاـ التنظي

 
 مفيوم القيادة الاستراتيجية:  10.1.2

 اوتعتبر القيادة الاستراتيجية محورً ، عسكريةاللأصوؿ ا إلىالجذور الأولى ليذا المفيوـ  ترجع
في العصر الحديث، ونجد أف القيادة الاستراتيجية تعتمد عمييا جميع المنظمات المختمفة  اميمً 

اليوـ أكثر مف أي وقت مضى، ولعؿ السبب الرئيس حظيت بأىمية استثنائية في عالـ الأعماؿ 
في ذلؾ يعود إلى التغيرات البيئية المتسارعة، فضلًب عف التعقيد المتزايد مف جانب منظمات 

 (.4: 2006جلبب،  &)الفيحاف  الأعماؿ نفسيا

الذيف يروف الأعماؿ ككؿ، ويوازنوف بيف الاحتياجات  لذلؾ فإف الاستراتيجييف ىـ الأشخاص
الآنية والمستقبمية للؤعماؿ مف خلبؿ قرارات نيائية وفاعمة، فلب يوجد مقياس دقيؽ يستطيع مف 

 (.53: 2013)مساعدة، خلبلو الاستراتيجي فرز نفسو عف غيره

فمف أجؿ أف يتـ الحصوؿ  كما أف بناء وتكويف المدير والقائد الاستراتيجي ليست بالعممية السيمة
عمى خصائص الاستراتيجييف المطموبة تحتاج المنظمة إلى الاستثمار في موارد بشرية كفؤة 
ومؤىمة إلى حد كبير، كما أف العمؿ وفؽ منيج الفكر الاستراتيجي مطموب في مختمؼ العامميف 

لى مثؿ ىذه القدرات في المستويات الإدارية حتى إذا بدا أف الإدارة العميا ىي الأكثر حاجة إ
 (.59: 2013)مساعدة، والميارات الإدارية

 
 تعريف القيادة الاستراتيجية:  11.1.2

 تعد القيادة الاستراتيجية عصب المنظمة، وقد اختمفت وجيات نظر الميتميف والباحثيف بموضوع 

تعريفات القيادة الاستراتيجية حوؿ تعريؼ مفيوـ القيادة الاستراتيجية، وفيما يأتي بعض ال
 الخاصة بالقيادة الاستراتيجية:
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  عف  ىي القدرة عمى توضيح الرؤية الاستراتيجية لممنظمة بشكؿ تاـ أو جزء منيا، فضلًب
 :Jones, 2001) القدرة عمى تحفيز الآخريف ودفعيـ إلى الإيماف بيا وفيميا

15&Hill). 
  المستقبمي وأيضًا بناء القيادة ىي التي يكوف ليا السبؽ والقدرة عمى التخيؿ والتصور

 المرونة ودعـ الآخريف نحو خمؽ التغيير الاستراتيجي الضروري والمطموب في المنظمة
 .(49: 2012)جاد الرب، 

  ،ىي القوة المحركة الأساسية لما ستكوف عميو الشركة عمى مستوى صياغة الاستراتيجية
شركة والسوؽ الذي ومف ثـ ضبط ملبءمة عممية التنفيذ للبستراتيجية، حسب ظروؼ ال

 .(135: 2011)نجـ،  تعمؿ فيو
 نمط قيادي يمكف القائد مف: ىي بأنياا إجرائيً  يافإن الباحث يعرف ومن صلال التعاريف السابقة

القدرة عمى التخيؿ والتفكير والتصور المستقبمي والتأثير في الآخريف، وبناء جسر مف التعاوف 
بيف العامميف، ونقؿ المؤسسة مف الحاضر إلى المستقبؿ وفؽ خطة استراتيجية ورؤية مستقبمية 

 نحو تحقيؽ النمو والازدىار لممؤسسة والعامميف معًا.

 
 :القيادة الاستراتيجية أىمية 12.1.2

تأتي أىمية القيادة الاستراتيجية لممؤسسات الأمنية مف طبيعة البيئة المحمية والعالمية التي تعمؿ 
فييا المؤسسات التي تتميز بحالة مف الغموض والتعقيد والتغير المستمر، فضلًب عف التنافسية 

  نيةالشديدة، وكذلؾ مف طبيعة الأدوار التي يقوـ بيا رؤساء الأقساـ في المنظمة الأم
 .(40: 2015)المصري،

حيث تسعى كؿ منظمة، بالرغـ مف اختلبؼ حجميا وأنشطتيا وأىدافيا وطبيعة عمميا إلى البقاء 
والاستمرار والنمو، وىذه الأىداؼ لا تتحقؽ بمعزؿ عف وجود قيادة استراتيجية قادرة عمى تحقيؽ 

 .(17: 2008)المربع، طموحات المنظمة

 (301-300: 2013)موفؽ، :الاستراتيجية فيأىمية القيادة  تحديد ويمكن

بناء استراتيجية مؤسسية تحقؽ النجاح والازدىار عمى المدى الطويؿ، وتعزز الميزة  .1
( أف القيادة الاستراتيجية 2008التنافسية المتواصمة، حيث أثبتت دراسة جورج ومايكؿ)

نجاز أىدافيا، أما فقداف  القيادة الاستراتيجية يجعؿ ترتبط بنجاح المؤسسات في أعماليا وا 
 المؤسسة تفقد التركيز عمى المدى الطويؿ.
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القدرة عمى التعامؿ مع نوعيات مختمفة مف الناس داخؿ وخارج المؤسسة والتنسيؽ مع  .2
جيات لـ يكف بينيا تفاعؿ مف قبؿ، حيث إف القيادة الاستراتيجية تعزز الالتزاـ والمشاركة 

قات المؤسسية الداخمية، كما أنيا بمثابة الممثؿ وتؤكد النموذج الأخلبقي في العلب
لممؤسسة والمفاوض عنيا في التعامؿ مع الوكالات والييئات والمؤسسات الخارجية ذات 

 الصمة.
الرصد والفيـ الواعي والمستنير لمبيئة المؤسسية الداخمية والخارجية، المحمية والعالمية مف  .3

لأنشطة والاستثمارات المؤسسية، وزيادة قدرة أجؿ اتخاذ قرارات فطنة ورشيدة حوؿ جدوى ا
المؤسسة عمى الاستجابة المرنة والمتوازنة لتحديات وفرص ىذه البيئة. إف القيادة 
الاستراتيجية تعطي المعنى والمنطمؽ والمغزى لاضطراب وغموض البيئة، وتقدـ رؤية 

 تسمح لممؤسسة بالتطور والابداع.
ؤسسة وخمؽ وعي استراتيجي وعمميات متجددة وحيوية المساىمة في بناء رؤية ورسالة الم .4

 مف أجؿ ضماف الاتساؽ الاستراتيجي في أعماؿ المؤسسة.
تنفيذ الخطط والاستراتيجية المؤسسية الموضوعة وفقًا لممعايير المتفؽ عمييا، حيث أثبتت  .5

ة ، وجود علبقة إيجابية وتبادلية بيف تبني القيادة الاستراتيجي2007دراسة لي وتشيف 
 وتنفيذ أعماؿ المؤسسة وأىدافيا.

دارتو لتحقيؽ  .6 بناء ثقافة تنظيمية فعالة تتميز بالمرونة والقدرة عمى مواجية التغيير وا 
  .أىداؼ المؤسسة

تعزز القيادة الاستراتيجية الالتزاـ والمشاركة وتؤكد النموذج الأخلبقي في العلبقات  .7
ؤسسة والمفاوض عنيا في التعامؿ مع المؤسسية الداخمية، كما أنيا بمثابة الممثؿ لمم

 (Bass, 2007: 36الوكالات والييئات والمؤسسات الخارجية ذات الصمة. )
تحقيؽ واستدامة الجودة الشاممة في المؤسسة، وتأتي أىمية القيادة الاستراتيجية في  .8

منظمات الجودة الشاممة كونيا التحدي الأبرز والأكثر أىمية وعنصر التغيير التنظيمي 
 .(Hamidi,2009: 2563الميـ المستخدـ لتصميـ نموذج الجودة الشاممة )

)المدىوف،  حمقة الوصؿ بيف العامميف وبيف خطط المؤسسة وتصوراتيا المستقبمية .9
 .(42: 2011والعجرمي،
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 ية الفمسطينية:الأمنأىمية القيادة الاستراتيجية للؤجيزة  13.1.2

ىمية أيذكر  ،وبحثو المتواصؿ ية واطلبعو الأمنجيزة ومف خلبؿ عمؿ الباحث وخبرتو في الأ
 وىي: ،ية الفمسطينيةالأمنجيزة القيادة الاستراتيجية داخؿ الأ

تحقيؽ التوازف الاستراتيجي لمحاجات المتقاطعة لممؤسسة الأمنية، والسعي لمتوفيؽ بيف  .1
 حاجات الأطراؼ المختمفة.

تراتيجية التي تنبثؽ مف رسالة المؤسسة تساىـ القيادة الاستراتيجية في رسـ الخطط الاس .2
 الأمنية، لتساعدىا في مواكبة التقدـ والتطور.

تساعد في استغلبؿ الفرص المناسبة لممؤسسة الأمنية والعمؿ عمى تقميؿ المخاطر  .3
 والتيديدات المتوقعة.

ترسخ القيادة الاستراتيجية مفيوـ القيادة لدى ضباط المؤسسة الأمنية، وتسعى لتييئة  .4
 عداد قادة للؤجيزة الأمنية وفقًا لبرامج تدريبية مخصصة ومحددة.وا  

توفر القيادة الاستراتيجية نظامًا رقابيًا واضحًا وذلؾ لتصحيح الانحرافات، وضماف سير  .5
 العمؿ، وتعتمد عمى مبدأ العدالة في التعامؿ مع الآخريف.

 علبقاتيا وتوسعاتيا.بناء علبقات وآفاؽ واسعة لتستفيد منيا المؤسسة الأمنية في  .6
مما سبؽ أف أىمية القيادة الاستراتيجية تنبع مف منطمقات ثلبثة وىي:  ويستصمص الباحث

طبيعة البيئة المتغيرة والمعقدة، وطبيعة البيئة التنافسية، وطبيعة الأدوار والقدرات والممارسات 
ففي ظؿ وجود بيئة مستمرة ي فإف المنطمقات الثلبثة ترتكز عمى بعضيا البعض، لتالالقيادية، وبا

التغيير وتتصؼ بالتعقيد أحيانًا، وجب وجود قيادة استراتيجية ذات فكر واسع ومتفتح ورؤية ثاقبة 
وتصور استراتيجي ناضج، بحيث يستطيع تخطي الواقع برؤية استشرافية طموحة وقدرة تنفيذية 

 تحقؽ الأمؿ المنشود واليدؼ المطموب.

 ستراتيجية:صصائص القيادة الا  14.1.2

يتميز القائد الاستراتيجي عف غيره بميارات وصفات وخصائص تميزه عف غيره، فالقائد 
الاستراتيجي يجب أف تتوفر فيو صفات كؿ قائد عادي، ولكنو يتميز عنو أف لديو صفات 
استراتيجية خاصة، حيث يمتمؾ أىدافًا وتصورًا ورؤية واضحة لممنظمة، ولديو القدرة عمى 

ستراتيجي والتعامؿ مع البيئة الداخمية والخارجية وتعقيداتيا المتداخمة والمتشابكة التفكير الا
 لموصوؿ إلى مستقبؿ واعد يضمف الاستمرارية والنمو والازدىار والتقدـ لممنظمة.
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 (49-48: 2015)الجيني،  ومن صلال ذلك نذكر أىم صصائص القيادة الاستراتيجية:

 والتفكير الابتكاري الخلّبؽ.القدرة عمى التحميؿ المنطقي  .1
دارتو بفاعمية. .2  القدرة عمى مواجية وحؿ المشاكؿ والاستفادة مف الوقت وا 
 الإلماـ الفني العاـ بطبيعة ما يؤديو مف عمؿ والتمتع برؤية تكاممية وشمولية. .3
 التجاوب والتفاعؿ الإيجابي مع البيئة الخارجية. .4
 القدرة عمى استحضار المستقبؿ واستشرافو. .5
 مؾ رؤية واسعة المدى ولديو ممكة التخيؿ والتصور.يم .6
 يمتمؾ قوه ونفاذًا بالبصيرة. .7
القدرة عمى التأثير في المرؤوسيف ورفع درجة ثقتيـ بأنفسيـ للبعتماد عمى قدراتيـ  .8

 وخبراتيـ ومعارفيـ في التصرؼ ومواجية المشكلبت.
المبادرة وظيور قدراتو القيادية القدرة عمى المخاطرة والمجازفة المحسوبة وامتلبؾ روح  .9

 .في المواقؼ الساخنة لتحقيؽ منافع وفوائد بعيدة المدى لممنظمة
: 2014)الخطيب، والخطيب،  يتمتع القائد الاستراتيجي بروح الدعابة والشجاعة الثابتة .10
302.) 
 .ستراتيجي باليدوء في الأزماتيتمتع القائد الا .11
 (.35: 2013يس، )باد القدرة عمى التوجو استراتيجيًا. .12
 القدرة عمى ترجمة الاستراتيجية إلى أعماؿ. .13
 .القدرة عمى تنظيـ الأفراد والمؤسسة .14
جمع المعمومات عف حاضر المنظمة ومستقبميا والمرحة الانتقالية بينيما، والقدرة عمى  .15

استيعاب المعرفة الشمولية بما يدور حولو، والقدرة عمى إقناع الآخريف بالرؤية المستقبمية 
 (.25: 2013)آؿ سعود،  والطرؽ المؤدية إلييا بأسموب مقنع وممتع

قدرة القائدة الاستراتيجي عمى التوسع في العلبقات مع أصحاب التأثير، سواء أكاف  .16
 (.59: 2014)أبو حجير، ذلؾ مف داخؿ المنظمة أو مف خارجيا
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 العناصر المميزة لمقائد الاستراتيجي: 14.1.2

 يجب أف يتميز بمواصفات ومزايا خاصة تميزه عف غيره، وىي كما يمي: القائد الاستراتيجي
(Matthew, 2004: 579) 

المركز الوظيفي المتميز الذي يمنحو سمطات وقدرات تتيح لو التعامؿ مع القرارات  .1
 الاستراتيجية واتخاذىا.

المكتسبة مصدر القوة والقدرة التي تمنحو التأثير في الآخريف،  ويعني مشروعية التأثير  .2
 ذاتيًا، وليس عمى أساس ما يممكو مف سمطة.

 المعرفة والخبرة والقدرة عمى الوصوؿ لممعمومة التي تمنحو قوة إضافية. .3
إسيامو المباشر في تحديد الاتجاه الشمولي لممؤسسة مف خلبؿ القرارات التي يتخذىا،  .4

ي عمييا تحديد وبصفة خاصة القرارات التي تتخذ لتنفيذ الأنشطة الرئيسة التي ينطو 
 مجالات البنية التنظيمية.

إمكانية التوسع في العلبقات مع أصحاب التأثير، سواء داخؿ المؤسسة أو خارجيا بما  .5
يخدـ تطمعات المؤسسة وخياراتيا المستقبمية، عبر شبكة مف العلبقات يدعـ مف خلبليا 

 القائد الاستراتيجي الأطراؼ التي تسعى لإقامتيا.
)المعاضيدي، والطائي،  الاستراتيجية الممموسة لفترات طويمة مف الزمف تأثيرات القيادة .6

2011 :117.) 

أف ما يميز القائد عف غيره، أنو يتمتع بصفات ومزايا خاصة مف رؤية  ويستنبط الباحث
استراتيجية ىادفة وواضحة لممنظمة، وبصيرة نافذة تساعده في اتخاذ القرارات والعديد مف الأمور 

رة عمى التأثير في الآخريف، سواء في البيئة الخارجية أو الػتأثير عمى البيئة الأخرى، وقد
الخارجية مف خلبؿ علبقاتو الواسعة وقدرتو القوية عمى التشبيؾ وربط المصالح بما يخدـ 

 المنظمة.

 

 التفكير الاستراتيجي والقيادة الاستراتيجية:16.1.2

أىمية التفكير الاستراتيجي في كونو مدخلًب معاصرًا ونمطًا فكريًا يسيـ في تحقيؽ المواءمة  تبرز
بيف الإمكانات المنظمة وواقع المنافسة ومستقبؿ المنظمة مف خلبؿ دراسة العلبقات المنظورة 
لمجمؿ الأنشطة وتداخلبتيا مع مختمؼ الأنماط البيئية، حيث يشكؿ التفكير الاستراتيجي أحد 
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التحديات التي تواجييا الإدارة العميا في أي منظمة، كونو يعد أداة تعزز قدرة المنظمة وميزاتيا 
 (.23: 2013التنافسية مف خلبؿ تييئة قدر مف الاستعداد الذي يشكؿ وثبة لمنجاح)العشي،

ويتضح مف مفيوـ التفكير الاستراتيجي ضرورة توافر القدرات والميارات الخاصة والضرورية 
اـ الفرد بالتصرفات الاستراتيجية البيئية المختمفة، والقياـ بإجراء التنبؤات المستقبمية الدقيقة، لقي

مع إمكانية صياغة الاستراتيجيات واتخاذ القرارات المتكيفة في ظروؼ التطبيؽ والقدرة عمى 
ة المنظمة كسب معظـ المواقؼ التنافسية، بالإضافة إلى إدراؾ الأبعاد الحرجة والمحورية في حيا

 (.58: 2012)أبو النصر، والاستفادة مف مواردىا النادرة

وبالآتي فإف سلبح القائد الاستراتيجي يبدأ بالتفكير مع فريؽ المديريف ذوي المعرفة والمعمومات 
زالة الغموض ونفاذ البصيرة والإدراؾ بتحدييـ للبفتراضات  لقدرتيـ عمى إيضاح الصورة وا 

 ت الجذرية ىي المنطؽ والدافع عف طريؽ التحميؿ المنطقي لممشكمة القائمة، إذ إف التحسينا
 .(38: 2015)الجيني، 

نقلًب  (Mintzberg,1994)يتضح مفيوـ التفكير الاستراتيجي فيما أورده  ومن صلال ما سبق
طريؽ خاص لمتفكير، ييتـ بمعالجة البصيرة، ينجـ عنو منظور "( وىو: 62: 2009عف )ديب، 

، مف خلبؿ تركيبة بنائية ناجمة عف حسف توظيؼ الحدس والإبداع في رسـ متكامؿ لممنظمة
 التوجيات الاستراتيجية.

ويعرفو الكبيسي بأنو " أحد أنواع التفكير في إطار مجموعة مف الفرضيات والأطر النظرية التي 
سي، )الكبي تتحدى المقدمات والممارسات السائدة، ويسعى إلى إحداث نقمة نوعية لما ىو أفضؿ"

2006 :5.) 

 مكونات التفكير الاستراتيجي: 17.1.2
: 2009)الفرا،  :المتمثمة في صمسة عناصر وىي مكونات التفكير الاستراتيجيونوضح ىنا 

40-41) 

 .النظرة الشمولية لممنظمة 
 .التفكير المركز نحو اليدؼ 
 .التفكير في مستقبؿ المنظمة في الوقت المناسب 
 .تطوير الافتراضات 
  الفرصة الذكية.استغلبؿ 
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 ( 2.2جدول )

 سمات التفكير الاستراتيجي والقيادة الاستراتيجية

 القيادة الاستراتيجية التفكير الاستراتيجي م

 .التمتع برؤية تكاممية وشمولية ."الرؤية الشمولية" المنظورتفكير نظمي  1

 ة.صاحب بصيرة نافذ .تفكير تطويري مستمر 2

 .القدرة عمى استحضار المستقبل واستشرافو .بداعالإتفكير افتراقي يعتمد عمى  3

 القدرة عمى مواجية المعضلات الاستراتيجية المتعارضة. .تفكير تنافسي 4

 .يجابي مع البيئة الصارجيةالتجاوب والتفاعل الإ .نسانيإتفكير تفاؤلي  5

 .قالقدرة عمى التفكير الابتكاري الصلّا  .تفكير تركيبي وبنائي 6

 (49-48: 2015الجيني،  & 17-16: 2010)الشيري،  المصدر

 

أف التفكير الاستراتيجي ىو عممية ذىنية مركزة تعتمد عمى التخيؿ ويتضح لمباحث مما سبق 
والإبداع والابتكار والرؤية والتصور المستقبمي الشامؿ والذي يعمؿ عمى ربط الأجزاء المتناثرة 

 استراتيجية تقود المنظمة لواقع مستقبمي أفضؿ.لتصبح فكرة سميمة واقعية تسمح برسـ 

وبالآتي فإف تجاىؿ وغياب التفكير الاستراتيجي يترتب عميو العديد مف السمبيات، ومنيا عدـ 
القدرة عمى استغلبؿ الفرص المتاحة ومواجية الأخطار والتيديدات المستقبمية، وذلؾ كمو يعود 

جي الذي يسمح بالتعرؼ عمى نقاط القوة واستغلبؿ لعدـ وضوح الفكر والمسار والتوجو الاستراتي
الفرص لدى المؤسسة ومف ثـ تعزيزىا، أو التعرؼ عمى نقاط الضعؼ والعمؿ عمى تجنبيا 

 ومعالجتيا ومواجيتيا.

 

 

 



1. 
 

 الفرق بين القيادة الاستراتيجية والقيادة التقميدية: 18.1.2

لمقيادة الاستراتيجية، يتضح الفرؽ بيف ومف خلبؿ مجمؿ الخصائص والسمات والعناصر المميزة 
( مف 46-43: 2010القيادة الاستراتيجية والقيادة التقميدية مف خلبؿ ما ذكره )الزعبي، 

 الفروقات بيف القائد التقميدي والقائد الاستراتيجي كما يأتي:

قميدي، الذي دائرة اىتماـ القائد الاستراتيجي دائرة بالمستقبؿ أكبر مف دائرة اىتماـ القائد الت .1
 ييتـ بقضايا الماضي.

إف دائرة اىتماـ القائد الاستراتيجي بالأىداؼ تكوف كبيرة مقارنة بدائرة الوسائؿ لدى  .2
 القيادات التقميدية.

دائرة اىتماـ القائد الاستراتيجي بالإبداع والاجتياد والحدس أكبر مف دائرة اىتماـ القائد  .3
 السابقة. التقميدي، الذي ييتـ بالروتيف والخبرات

القائد الاستراتيجي يضع سيناريوىات لمبدائؿ المختمفة لممستقبؿ بعد تقييـ الوضع الحالي،  .4
 بينما القائد التقميدي يضع بدائؿ تقييـ الوضع الحالي.

 يعتمد القائد الاستراتيجي عمى الثقة، بينما يعتمد القائد التقميدي عمى السيطرة. .5
 بينما يتجنبيا القائد التقميدي. يواجو القائد الاستراتيجي المخاطر، .6
 يتحدى القائد الاستراتيجي الوضع الراىف، بينما يقبؿ القائد التقميدي الوضع القائـ. .7
يعمؿ القائد الاستراتيجي بروح القوانيف والأنظمة والإجراءات، بينما يعمؿ القائد التقميدي  .8

 وفؽ حرفية القوانيف والإجراءات.
افة تنظيمية منفتحة تحترـ الأفكار الجديدة، التي تسيـ في يتبنى القائد الاستراتيجي ثق .9

تطوير المنظمة وتعزز قدرتيا، بينما يتبنى القائد التقميدي ثقافة تنظيمية منغمقة أماـ 
 الأفكار الجديدة.

يميؿ القائد الاستراتيجي لمتغير الجذري، ويأتي بابتكارات جديدة في حيف يميؿ القائد  .10
 ي والتحسيف المستمر.التقميدي لمتغيير الجزئ
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 :الآتييمكن توضيح الفرق بين القيادة الاستراتيجية والقيادة التقميدية في الجدول 

 ( 3.2جدول ) 

 معايير التمييز بين القيادة التقميدية والاستراتيجية

 القيادة الاستراتيجية القيادة التقميدية معايير التمييز

الكمية لممنظمة تسعى إلى تحقيق الكفا ة  المجال
لى الموا مة بين الفرص والموارد إا استنادً 

 المتاحة.

لى تحقيق رؤية المنظمة رغبة في الوصول بيا إتسعى 
إلى مستوى أدا  متميز من صلال حسن استغلال الفرص 

 الناتجة عن التكامل والتنسيق بين المنظمة والبيئة.

تركز عمى الموا مة الداصمية بين الوظائف  التركيز
والأفعال لأغراض التنسيق الداصمي لما يجب 

 عممو.

تركز عمى جانب الموا مة الداصمية والصارجية والسعي 
لجعل المنظمة رائدة في سوقيا وقائدة متحكمة في 

 محيطيا الداصمي.

اعتماد الصطط التشغيمية في مواجية  التصطيط
ا إلى ما يمتمكو الأحداث الآنية فقط استنادً 

 تقميدية.من صبرة وميارة 

اعتماد منطق التفكير الاستراتيجي بوضع مستقبل طموح 
 عمى مواجية الأحداث الآنية والمستقبمية. ةلممنظمة وقدر 

اتباع منيج محدد ومصطط لما يجب عممو  القرارات
ا وفي ضو  ضوابط محددة ومقاسة سمفً 

 ا عن المصاطرة وعدم التأكد في القرارات.بعيدً 

ات قائمة عمى أساس الميارات اعتماد عممية اتصاذ قرار 
والكفا ات لكل أطراف التنظيم وقدرتيم عمى تصور 

 مستقبل متميز لممنظمة.

لى تبني ثقافة تنظيمية يغمب عمييا إتميل  الثقافة التنظيمية
طابع الجمود والانغلاق أمام الأفكار 

 الجديدة.

تميل إلى تبني ثقافة تنظيمية قائمة عمى احترام الأفكار 
 التي تسيم في تطوير المنظمة وتعزز قدرتيا. الجديدة

تعتمد عمى تقميد الآصرين عند الضرورة  المنافسة
 لتحقيق ميزة تنافسية.

)التكمفة،  كتفا  بمصادر التميز التشغيميةتميل لعدم الا 
الجودة، السرعة( ومحاولة إرسا  أسس جديدة لمتنافسية 

لتوفيق بين )ا مة قائمة عمى الذكا ، الفطنة، الصفة والموا
 أىداف ذوي المصالح(.

جرا ات اتميل إلى الالتزام  ب مرونة العمل تباع تعميمات وا 
 .العمل

تقوم عمى أساليب عمل فائقة المرونة قائمة عمى أساس 
 الميارات، والمشاركة وحرية التفكير.

 والإتيان بابتكارات جديدة.لى التغيير الجذري إتميل  تميل لمتغيير الجزئي والتحسين المستمر. التغيير

 (45: 2012المصدر)اليدى، 
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 أنماط القيادة الاستراتيجية: 19.1.2

يُعرؼ النمط القيادي بأنو: "شكؿ مف أشكاؿ التوافؽ السموكي الموقفي ويشير إلى الطريقة التي 
 (.252: 2012)رحيمة،  يتفاعؿ بيا المدير مع مرؤوسيو"

وبالتالي فإف التبايف في ممارسة الأدوار بيف القيادات الاستراتيجية يخمؽ العديد مف أنماط القيادة 
 (28: 2015، القيسي)الاستراتيجية، والتي تتمحور كما يأتي: 

وفيو يمارس أعضاء الإدارة العميا ومساعدوىـ مياميـ الاستراتيجية  المشاركة: القيادةنمط  .1
غة رسالة المنظمة وأىدافيا الاستراتيجية وخططيا، مما يشكؿ عمى أفضؿ وجو، ويتـ صيا

مصدر قوة يعبر عف قدرة القيادة الاستراتيجية عمى النظر إلى العالـ والأشياء مف زوايا 
 مختمفة؛ لذا يشكؿ ىذا النمط أفضؿ صيغة لممارسة القيادة الاستراتيجية بالمنظمة.

وىنا يسيطر أعضاء الإدارة العميا عمى كافة الأمور ويتخذوف  التشريعية: القيادةنمط  .2
القرارات الاستراتيجية دوف الرجوع إلى المستويات الأخرى والمساعديف، نظرًا لما يتمتع بو 
أعضاء الإدارة مف وضع قانوني، أو لمكانتيـ المميزة في المنظمة، ففي ىذا النمط ينحصر 

الإدارة العميا دوف باقي أعضاء الجياز الإداري في الاىتماـ بالاستراتيجية لدى أعضاء 
 المنظمة )التنفيذيوف(.

تختمؼ عف الإدارة التشريعية في اىتماـ أعضاء الجياز الإداري  التنفيذية: القيادةنمط  .3
التنفيذي، وعدـ اىتماـ أعضاء الإدارة العميا بالاستراتيجية، وىو يعني أف الرئيس الأعمى 

رارات الاستراتيجية مع مساعديو، ويوافؽ باقي أعضاء الإدارة العميا عمى للئدارة يتخذ كافة الق
 القرارات الصادرة مف الرئيس الأعمى للئدارة ومساعديو.

وىنا يلبحظ عدـ اىتماـ الجميع مف الرئيس ومساعديو، وأعضاء  الفوضوية: القيادةنمط  .4
ذا وضعت تكوف شكمية الإدارة العميا والإدارة التنفيذية. لا أحد ييتـ بالاستراتيج ية في المنظمة وا 

 عمى الورؽ فقط، وربما نقلًب عف منظمات مشابية.
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 مط الإدارة التنفيذيةن

 
 نمط الإدارة بالمشاركة

 نمط الإدارة التشريعية نمط الإدارة الفوضوية

 
 

 ( أنماط القيادة الاستراتيجية 3.2شكل ) 
 (29: 2015)القيسي،  :المصدر

 

 يام وأدوار القيادة الاستراتيجية:م 20.1.2

 الاستراتيجيةوردت إسيامات عديدة ومختمفة لمباحثيف في مجاؿ تحديد مياـ وأدوار القيادة 
 ومف أبرزىا ما يمي: ،الرئيسية

 الإدارةوقد ظير ىذا النموذج في كتابو ) (:Thompson,1997: 70-76نموذج ) -1
( والذي يقوـ عمى فكرة وجود سبعة أدوار لمقادة الاستراتيجية، الإدراك والتغيير

الاستراتيجييف، وىي: الرؤية الاستراتيجية، والاستشراؼ العممي للؤمور والمشكلبت، 
دارة التغيير.الإدارةات، وشبكة الاتصالات، والحكـ و والتركيب والسياس  ، والثقافة، وا 

( hittوقد طرح ىذا النموذج مف قبؿ ) (:Hitt, et al, 2001:497-513نموذج ) -2
وقد حدد  ،التنافسية والعولمة" ..الاستراتيجية الإدارة"في المؤلؼ الموسوـ  او، وتحديدً ئوزملب

ىذا النموذج ست ممارسات لمقيادة الاستراتيجية الفاعمة وىي ) تحديد التصور الاستراتيجي 
لممنظمة، اكتشاؼ المقدرة الجوىرية والمحافظة عمييا، المحافظة عمى ثقافة تنظيمية فاعمة، 

 التأكيد عمى الممارسات الأخلبقية، إرساء أسس نظاـ متوازف لمرقابة التنظيمية(.
وقد طرح ىذا النموذج في كتابو الذي بعنواف  (:Adair, john,2002 : 94ج )نموذ  -3

تحفيز وتطوير  (وقد حدد ىنا ثلبث ممارسات لمقيادة ىي "القيادة الاستراتيجية الفعالة"
 الفرد، بناء الفريؽ، تحقيؽ الميمة المشتركة(.

 عال ‌

 

الرئٌس‌

الأعلى‌

 ومساعدوه

 

 منخفض

 عال ‌‌‌الاستراتٌجٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌الإدارةالعلٌا‌فً‌‌الإدارةاهتمام‌أعضاء‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌منخفض‌
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ست  الاستراتيجية""القيادة كتابو في وىنا حدد جاد الرب  (:72: 2012نموذج )جاد الرب، -4
)تحديد التوجو الاستراتيجي، استغلبؿ واستثمار  :وىي ،ممارسات لمقيادة الاستراتيجية

القدرات والمواىب الاستراتيجية، تطوير رأس الماؿ البشري، مساندة وتعزيز الثقافة 
 التنظيمية، تعزيز الممارسات الأخلبقية، تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة(.

التشابو والتقارب فيما تـ تناولو مف أدوار ومياـ وممارسات  ما سبق يتضح لمباحثومن صلال 
 :الآتيةحيث تناوؿ الباحث المياـ  ،لمقيادة الاستراتيجية

إف تحديد التوجو الاستراتيجي  يتضمف تحديد صورة وشخصية  : تحديد التوجو الاستراتيجي:أولًا 
والتوجو الاستراتيجي يتأثر بظروؼ بيئية )الفرص  ،المؤسسة التي تبحث عف التطور مع الزمف
ويتألؼ  ،ف خلبؿ الخمس أو العشر سنوات المقبمةو والتيديدات( التي يتوقعيا القادة الاستراتيجي

التوجو الاستراتيجي بعيد الأمد والمثالي مف جزأيف ىما. الفكرة  الجوىرية والتصور المستقبمي، 
خلبؿ تراث المؤسسة، والتصور المستقبمي أو ما يسمى  فالفكرة الجوىرية تحفز العامميف مف

بالمستقبؿ المتطور يشجع العامميف لتحقيؽ أعمى مف توقعاتيـ في إنجاز التغيير والتطور 
المطموب، والتصور المستقبمي يعمؿ بمثابة دليؿ مرشد لمعديد مف المجالات في استراتيجية 

ف إإذ  ،دة وتحويؿ العامميف والتصميـ التنظيميذىا يضمنيا التحفيز والقيايالمؤسسة وعممية تنف
: 2013)باديس،  في تصميميا وتنفيذىا ةأكثر التغييرات في التوجو الاستراتيجي تكوف صعب

45). 

وىي بمثابة اكتشاؼ المقدرة الجوىرية  : استغلال واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية:اثانيً 
لميزتيا  اوتشير بشكؿ أساسي إلى موارد المنظمة وقابميتيا التي تعد مصدرً  ،والمحافظة عمييا
مف  شيءوبيذا فإف حصوؿ المنظمة عمى  ،بالمنافسيف ليا في ميداف الصناعة االتنافسية قياسً 

لممنافسة يحقؽ التميز عف منافسييا، في حيف تشير أدبيات  االمقدرة الجوىرية واتخاذىا منيا رمزً 
الاستراتيجية إلى اقتراب الميزة التنافسية مف المقدرة الجوىرية كونيا تعبر عف تميز  الإدارة

المنظمة مقارنة بالمنافسيف، إلا أنيا تبتعد عنيا في أنيا تصاغ وتظير ملبمحيا عمى مستوى 
المنظمة بشكؿ تاـ لو نظر إلييا بوصفيا محصمة لتفاعؿ مواردىا وقابميتيا لموصوؿ إلى حالة 

عف الآخريف، في حيف أف المقدرة الجوىرية تصاغ وتظير ملبمحيا لموظائؼ داخؿ التميز 
بداع والابتكار بمنظمات التعمـ والتي تعتمد عمى منظومة كما يرتبط تحقيؽ الإ ،المنظمة منفردة

متكاممة مف الأفراد والقيـ ونظـ الخبرة، ويساىـ في الوصوؿ إلى أفكار جديدة أو حموؿ ابتكارية 
 .(53-52: 2015)النفار،  والتنظيمية والفنية في أي منظمة الإدارية لممشكلبت
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يشير رأس الماؿ البشري إلى مجموعة الأفراد الذيف يمتمكوف  ا: تطوير رأس المال البشري:ثالثً 
ميارات، ومعارؼ، وخبرات تسيـ في زيادة القيمة الاقتصادية لممؤسسات، واتساقًا مع ىذه 

 مميف في مؤسسات اليوـ كافة يمثموف موردًا رأسماليًا يحتاج إلى استثمارالوجية، فإف الأفراد العا
 .(29: 2015)القيسي، 

الثقافة التنظيمية منظومة مف الأفكار والمعتقدات  : مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية:ارابعً 
والعادات والتقاليد والقيـ وأساليب التفكير والعمؿ وأنماط السموؾ والتوقعات والمعايير التي يمتقي 
حوليا أعضاء التنظيـ، وتؤثر في سموكيـ في المنظمة، وتشكؿ شخصياتيـ وتتحكـ في 

قراراتيا. تباينت وجيات النظر بشأف تحديد معنى خبراتيـ، وتؤثر في إنتاجية المنظمة وكفاءة 
دقيؽ ومحدود لمثقافة التنظيمية، إذ يصورىا بعض الباحثوف عمى إنيا تمثؿ حمولا لمشكلبت 

منيـ و التكيؼ الخارجي )الرقابة وعدـ التأكد( ومشكلبت التكامؿ الداخمي )اليرمية والائتلبؼ(، 
ا الثقافة التنظيمية بأنيا مفيوـ شامؿ لكؿ ما ز عمى المظاىر الصريحة المرئية، واصفً مف رك

يتصؿ بمظاىر الحياة في المنظمة، فيما أشار آخروف إلى أف الثقافة التنظيمية مف خلبؿ 
 .(23: 2015)أبو غنيمة، التركيز عمى الأبعاد الجوىرية والسموكية معًا 

ة في المنظمات، ومف إف لمصبغة الأخلبقية أىمية بارز  : تعزيز الممارسات الأصلاقية:اصامسً 
خلبليا ترسـ الصورة الذىنية عف المنظمة، ولا بد لمثقافة التنظيمية في المنظمة أف تتسـ بصبغة 
أخلبقية يمارسيا العامموف والقادة الاستراتيجيوف في المنظمة، وذلؾ مف أجؿ إعطاء صورة 

 يكوف القائد بمثابة قدوة لمعامميف في المنظمة. يالالتذىنية مشعة بالأمؿ وحسف العمؿ، وب
ف المسؤولية الشخصية في تطوير و ويجب أف يتحمؿ القادة والمرؤوس، (56: 2015)النفار، 

نحاء المنظمة، حيث ينبغي أف يوضحوا باستمرار بأف أوتقوية الممارسات الأخلبقية في كؿ 
ظمة. ويمكف لمقادة الاستراتيجييف تعزيز السموؾ الاخلبقي ىو الجزء المحوري لرؤية ورسالة المن

ت والتقييـ، آالسموؾ الأخلبقي مف خلبؿ عناصر متعددة منيا: نماذج الدور، نظاـ المكاف
جراءات والسياسات. وينبغي عمى المنظمة أف تجعؿ الممارسات الأخلبقية ضمف الجزء الإ

مية اتخاذ القرارات في عف كونيا تشكؿ الاطار العاـ لعم المحوري لثقافة المنظمة، فضلًب 
 .(213: 2010)حسوني، المنظمة
يقصد بالرقابة التنظيمية، تمؾ الإجراءات التي يعتمد  : تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة:اسادسً 

وبيذا  و أحداث تغيير في أنماطيا،أعمييا المديروف بغية المحافظة عمى النشاطات التطبيقية 
وتتألؼ الرقابة التنظيمية مف  ،تحقيؽ التكيؼ مع التغييرات البيئية فإف الرقابة التنظيمية تسيـ في

نوعيف رئيسيف ىما: الرقابة المالية والرقابة الاستراتيجية، والقائد الاستراتيجي الفاعؿ ىو الذي 



11 
 

بو أ) يوازف بيف ىذيف النوعيف مف الرقابة في سعيو لتحقيؽ القصد الاستراتيجي الخاص بالمنظمة
 .(26: 2015غنيمة، 
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 الثاني المبحث
 الإداريةالشفافية 

 تمييد: 1.2.2

خيرة تحولات وتغيرات كبيرة وسريعة، وظير الحديث عف مفيوـ شيد العالـ في الآونة الأ
يرجع ذلؾ لأىمية و سواء في الدوؿ النامية أو المتقدمة،  ،بشكؿ كبير في العصر الحالي الشفافية

، ىذا المفيوـ نتيجة تأثير ثورة المعمومات والاتصالات وانتشارىا عمى كافة المستويات والأصعدة
صلبح عمى شتى المستويات مف حيث برزت أفكار جديدة وسياسات وتوجيات عالمية نحو الإ

ؽ بيئة عمؿ تنسجـ مع واقع متطمبات روح العصر الفرص وخم القيادة العميا خلبؿ استغلبؿ
، حيث يتطمب منا استخداـ استراتيجيات وبدائؿ وأساليب جديدة المتغيراتالقائـ عمى تمؾ 

 لمتعامؿ مع الواقع الفمسطيني الجديد.

، فإننا نتحدث عف التدفؽ الواضح لممعمومات سواء  داخؿ المنظمة فعندما نتحدث عف الشفافية
ت المنظمة أو بيف العديد مف الجميور الذي تربطو مصمحة بالمؤسسة، فتدفؽ أو بيف إدارا

المعمومات لممؤسسة ىو تمامًا كالجياز العصبي المركزي، والتي تعتمد عميو المؤسسة الأمنية 
في فعالياتيا ونشاطاتيا، ويسمح ليا بالقدرة عمى حؿ المشاكؿ والابتكار ومواجية الصعوبات 

 &,Bennisتحقيؽ الأىداؼ، بالتعاوف مع المؤسسات ذات العلبقة )والتحديات الأمنية و 
Goleman, &Toole, 2010: 3 ). 

إلى أف توفر الشفافية الإدارية ىو وسيمة لعممية الإصلبح الإداري لممؤسسات  ىنا وينظر الباحث
وتَوفُرىا في علبج الفساد الإداري، لساليب منيا، وتعتبر الشفافية جزءًا مف الأ وخاصة الأمنية

المؤسسة الأمنية بشكؿ واضح وممموس يساىـ في ثقة الجميور بالمؤسسة الأمنية، ويصبح 
المجتمع والجميور جزءًا لا يتجزأ مف المنظومة الأمنية، حيث لا يقبؿ بأي تصرؼ أو سموؾ 
يخؿ بأمف وأماف المواطف، بؿ يساىـ  أفراد المجتمع في تقديـ المعمومات والتبميغ عف كؿ 

صرؼ أو سموؾ أو فعؿ يضر بأمف المواطنيف، والمؤسسة الأمنية تقوـ بالتعامؿ مع المعمومة ت
المقدمة ليا وتحميميا بكؿ شفافية ووضوح لمحفاظ عمى المجتمع مف المجرميف والمعتديف عمى 

 حريات وممتمكات ومقدرات ىذا الشعب.

مع توفير حرية الوصوؿ وقد أصبحت اليوـ الشفافية تييمف عمى الخطاب العاـ المعاصر، 
والوضوح لممعمومات المسموح بيا، فالشفافية أصبحت مطمبًا لكؿ مجالات الحياة، ومطمبًا في 

 (. Han, 2015: 1) كؿ مكاف، ولـ تعد تقتصر عمى السياسة والاقتصاد فقط
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داري، وتوضيح مفيوـ الفساد ومظاىره عف الفساد الإالحديث  ومن ىنا وجب عمى الباحث
 ية.الأمنوجوده داخؿ المؤسسة  عمىوالنتائج المترتبة والآثار 
 داري:مفيوم الفساد الإ 2.2.2

في جميع المستويات الإدارية والقطاعات والمؤسسات  تتفشىالإداري ىو آفة إدارية  الفساد
 والدوؿ، وترى البعض يتحدث عف سبؿ الخلبص والإصلبح الإداري والسعي الحثيث لذلؾ.

عداد وىنا يظير دور  الأجيزة الأمنية، حيث يتعاظـ أماـ ظاىرة الفساد ويتحتـ عمييا الاستعداد وا 
القائميف عمى ىذه الأجيزة لمواجيتيا لتحقيؽ ىدفيا في استقرار المجتمع مف الناحية الاقتصادية 
والاجتماعية والسياسية والأمنية، وفرض ىيمنة وسيطرة الدولة عمى كافة مناحي الحياة مف 

ة القانوف، وىو الأمر الذي سينعكس عمى تقدـ الدولة وتحقيؽ التنمية والتطور فييا خلبؿ سياد
 (.36: 2012)الدسوقي،

 افي أف كثيرً  ايتمثؿ أساسً  ،اومف أحد الأسباب التي جعمت الفساد الحكومي ينمو ليصبح سائدً 
 (.26: )الكيلبني، وسكجيا مف فيميا مف الجيود قد بذلت لعلبج المشكمة بدلًا 

لذلؾ وجب عمينا إصلبح مؤسساتنا والاىتماـ بيا، فالإصلبح ىي ميمة الرسؿ والأنبياء، 
لْتُ وَإِليَْهِ  وشعارىـ الدائـ قولو تعالى ﴿إِنْ أرُيِدُ إِلا الإصْلاحَ مَا اسْتَطَعْتُ وَمَا تَ وْفِيقِي إِلا باِلِله عَلَيْهِ تَ وكََّ

 .(88:أنُيِبُ﴾ )هود

صلبح ية جزء لا يتجزأ مف عممية الإالأمنفي المؤسسة  الإداريةافية توفر الشفويرى الباحث أن  
صلبح والشفافية وتبنى ىذه المصطمحات مف قبؿ أبنائو داري، وقياـ المجتمع عمى أساس الإالإ

المجتمع الدولة و ، ليو دليؿ عمى نيوض الأمنية والعسكرية ومفكريو ونخبو وطلبئعو وقياداتو
 ، تسمح لو المنافسة والازدىار.مكانو راقية بيف الدوؿوبقائو ونمائو، وتبوئو 

 

 داري:تعريف الفساد الإ 3.2.2

 :الآتيةداري بالتعاريؼ المختمفة عرؼ الفساد الإي

  ىو عدـ القدرة عمى التحكـ في ضوابط العمؿ، وفي تحقيؽ أىداؼ المنظمة، وتغميب
المحسوبية والرشاوى المصالح الشخصية عمى مصالح العمؿ، بصورة مباشرة مف خلبؿ 

 (.9: 2010والعمولات )ىلبؿ، 



11 
 

  النشاطات التي تتـ داخؿ جياز إداري حكومي، والتي تؤدي فعلًب إلى حرؼ ذلؾ
الجياز عف ىدفو الرسمي لصالح أىداؼ خاصة سواء كاف ذلؾ بصيغة متجددة أو 

: 1997)المؤمف، وآخروف،  مستمرة، وسواء كاف ذلؾ بأسموب فردي أو جماعي منظـ
61.) 

  ىو استخداـ السمطة العامة أو المنصب مف أجؿ تحقيؽ مكاسب أو أرباح شخصية أو
مف أجؿ تحقيؽ ىيبة أو مكانة اجتماعية أو مف أجؿ تحقيؽ منفعة بالطريقة التي يترتب 
عمييا مخالفة القانوف أو مخالفة التشريع ومعايير السموؾ الأخلبقي وتتضمف صور 

تياكًا لمواجب العاـ وانحرافًا عف المعايير الأخلبقية في الفساد الشائعة التي تمثؿ ان
 (.20: 2007)آؿ الشيخ،  التعامؿ

 داري وىي:ذكر معادلة لمفساد الإي وبحثواطلاع الباحث ومما سبق ومن صلال 

 الوازع الديني - المسا لة+ انعدام الفساد = احتكار القوة + الافتقار لمشفافية 

الاستخداـ السيئ لموظيفة أو المنصب سواء عمى ويعرف الباحث الفساد الإداري إجرائيًا بأنو: 
المستويات العميا أو الدنيا، لأجؿ تحقيؽ مكاسب شخصية عمى حساب الصالح العاـ لموظيفة 

 والدولة، مما يضر بالمؤسسة التي يعمؿ فييا ويؤثر سمبًا في تقدـ ونيوض المجتمع ككؿ.

 

 فرق بين مظاىر الفساد الإداري وعناصر الشفافية الإدارية:ال 4.2.2

طمؽ البعض عمى الفساد اسـ "السرطاف" وذلؾ بسبب سرعة انتشاره في المجتمع وتشعبو، ي
 والكشؼ عنو بعد فترة مف الزمف حيف تبدو مظاىره تطفو عمى السطح.

العالـ لأسباب وظروؼ والمؤسؼ اليوـ أف ظاىرة الفساد آخذة في الانتشار في جميع دوؿ 
دارية واقتصادية أو لظروؼ الحرب والاحتلبؿ  (.36: 2011)العيسوي، اجتماعية وسياسية وا 
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 ( 4.2ل )جدو

 فساد الإداري والشفافية الإداريةالفرق بين ال

 الإداريةالشفافية عناصر  الفساد الإداريمظاىر 

: وىو مخالفة القواعد والأحكاـ المالية ماليالفساد ال
التي تنظـ سير العمؿ الإداري والمالي في الدولة. )بو 

 (50: 2015سعيود، 

مترابطاف  فالشفافية والمساءلة مفيوما :المسا لة
يعزز كؿ منيما الآخر، ففي غياب الشفافية لا يمكف 
ف لـ تتحقؽ المساءلة فمف يكوف  تحقيؽ المساءلة، وا 

 (20: 2007. )الراشدي، ي قيمةلمشفافية أ

: ويتعمؽ بمجمؿ الانحرافات  الفساد السياسي
السياسية ومخالفات القواعد والأحكاـ التي تنظـ عمؿ 

: 2011المؤسسات السياسية في الدولة. )السكارنة، 
24) 

: تقوـ الأنظمة الديمقراطية عمى الحرية الديمقراطية
وتوفر مجالًا والتعددية واحتراـ حقوؽ المواطنيف، 

 (314: 2012خصبًا لممارسة الشفافية. )الحربي، 

: تتمثؿ مظاىر الفساد والانحرافات الفساد الأصلاقي
الأخلبقية والسموكية في المخالفات المتعمقة بمسمؾ 
الموظؼ الشخصي وتصرفاتو غير المنضبطة. 

 (33: 2010)المصري، 

ي : الثقة التنظيمية ليا دور كبير فالثقة والتمكين
نجاح المؤسسة الأمنية، وقدرتيا عمى تحقيؽ أىدافيا 
بكفاءة وفاعمية، وبناء الثقة في المؤسسة الأمنية 
متعمؽ بفاعمية الاتصالات الداخمية والخارجية مع 
تطبيؽ الشفافية، حيث إف الثقة مرتبطة ارتباطًا قويًا 

 (15: 2013بالتمكيف. )الحسنات، 

لفساد والانحرافات ويتعمؽ بمظاىر ا :الفساد الإداري
والوظيفية أو التنظيمية وتمؾ المخالفات التي  الإدارية

 .تصدر عف الموظؼ العاـ أثناء تأديتو لمياـ وظيفتو
 (24: 2011سكارنة، ال)

بأنيا القيـ والمعتقدات  تعرؼ :الإداريةالنزاىة 
والسموكيات المفروض تواجدىا في مجاؿ العمؿ العاـ 

)الحسنات،  .وداخؿ المؤسسة الأمنية والخاص
2013 :14) 
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النتائج والانعكاسات المترتبة من الفساد الإداري وغياب الشفافية الإدارية في الأجيزة  5.2.2
 (.352: 2002)الشيخمى،  الأمنية:

 المساس بمصداقية الدولة وضعؼ الثقة بالنظاـ السياسي والأمني. .1
 تكافؤ الفرص والمساواة داخؿ المؤسسة الأمنية. يشوه ىيكؿ القيـ والعدالة ومبدأ .2
 يفرغ جيود الإصلبح الإداري الحكومي مف مضامينيا وفاعميتيا. .3
انحراؼ الأىداؼ والسياسات التنموية، وتوجيو الموارد العامة إلى مجالات غير  .4

 .مستيدفة
)خميؿ،  إشاعة روح اليأس وعدـ المصداقية بيف أبناء المجتمع والمؤسسة الأمنية .5

2008 :350.) 
 .يعمؿ عمى عدـ استقرار المؤسسة الأمنية ونشوب الصراعات الداخمية .6

 
 :الإدارٌةمفهوم الشفافٌة  ....6

خيرة تحولات وتغيرات كبيرة وسريعة، وظير الحديث عف مفيوـ شيد العالـ في الآونة الأ
المفيوـ نتيجة تأثير ثورة يرجع ذلؾ لأىمية ىذا و الشفافية سواء في الدوؿ النامية أو المتقدمة، 

 .المعمومات والاتصالات وانتشارىا عمى كافة المستويات والأصعدة

ويعنى بالشفافية توفير المعمومات بشكؿ متساوٍ لمجميع، وجعؿ الأمور شفافة يُمغي التبايف في 
المعمومات مف خلبؿ توفير المعمومات لأولئؾ الذيف لـ يكف لدييـ حؽ الوصوؿ الكامؿ في 

 ,Breton).بؽ، ويدلؿ ذلؾ عمى فضؿ الشفافية في التغيير والوصوؿ لممعموماتالسا
&Galeotti, &Salmon, &Wintrobe, 2007: 13) 

فغياب الشفافية في المجتمعات يزيد مف تفاقـ الفساد في ىذه المجتمعات وبالتالي يؤدي إلى  
 (.9: 2007)الراشدي،  قةتفشي الظواىر السمبية السيئة فييا كالغش والتدليس والرشوة والسر 

ومف ىنا نجد اطلبع المواطنيف وممثمييـ عمى الحقائؽ الأمنية الضرورية، مف المعمومات 
حصائيات الحوادث  الخاصة بمكافحة المخدرات وأعداد المتعاطيف وخطورتيـ عمى المجتمع، وا 

قصور الحكومي المرورية وغير ذلؾ مف المعمومات، ومناقشة السياسات المختمفة، وأبرز أوجو ال
والأمني، الذي يؤدي إلى زيادة الوعي السياسي والأمني لدى المواطنيف، ويدفعيـ ذلؾ نحو 
المساىمة في المساعدة في الإبلبغ عف المجرميف والمتورطيف والمطموبيف الأمنييف، ورفع الستار 

ت الحكومية عف حمايتيـ وتقديميـ لمعدالة القانونية، أما إسداؿ ستار السرية عمى الممارسا
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: 1999)فوزي، قة، فقد يؤدي إلى الفساد والدماروالأمنية وعدـ تعاوف المجتمع لموصوؿ لمحقي
52.) 

ويذكر أف التوجو نحو المزيد مف الشفافية يستحؽ الاىتماـ لأنو يؤثر عمى العلبقات الدولية، 
ديد مف المشاكؿ، ولذلؾ فإف ولأف القيادات المُؤثرة تولى قدرًا كبيرًا مف الاىتماـ بالشفافية كحؿ لمع

 :lord, 2006) الشفافية تؤثر عمى العديد مف المسائؿ الميمة حوؿ السياسة والأمف الدولي
13.) 

 :الآتيةبالتعاريف  الإداريةويمكن تعريف الشفافية 

  الوضوح التاـ في اتخاذ القرارات، ورسـ الخطط والسياسات، وعرضيا عمى الجيات
 الإداريةالحكومة نيابة عف الشعب، وخضوع الممارسات السياسية و المعنية بمراقبة أداء 

 .(203: 2011)السكارنة،  لممراقبة المستمرة والمحاسبة
 تحديد  التاليتوفير بيئة عمؿ جذابة يسيؿ مف خلبليا التنبؤ بالتغيرات الحاصمة فييا وب

 .(313: 2011)دوديف،  .اتجاىاتيا المستقبمية
 نفتاح والتواصؿ مع الآخريف.الشفافية ىي الوضوح والا .(Garsten& 

Montoya,2008: 4) 
  توفير البيانات المالية وغير المالية بصورة حقيقية عف المركز المالي لممؤسسة وكذلؾ

العمميات الأخرى بالمؤسسة حتى يمكف توقع النشاط الحالي والمستقبمي لممؤسسة، مع 
شأنيا الإضرار بعممياتيا مراعاة حؽ المؤسسة في حجب البيانات التي مف 

 (.53: 2012)خضر،
  وضوح التشريعات ودقة الأعماؿ المنجزة داخؿ التنظيمات واتباع تعميمات وممارسات

إدارية واضحة وسيمة لموصوؿ إلى اتخاذ قرارات عمى درجة كبيرة مف الموضوعية 
 (.144: 2002)الموزي، والدقة والوضوح

الشفافية الإدارية في المؤسسات ولا سيما المؤسسة أف وجود  من التعاريف ويستصمص الباحث
لمحفاظ عمى سمعة وثقة ىذه المؤسسة لمجميور والمجتمع، والسعي  ميمةالأمنية ضرورة 

الحثيث لتحقيؽ الرقي والتقدـ والقضاء عمى الفساد ومحاكمة الفاسديف وتقديميـ لمقضاء، والقيادة 
مفاىيـ الشفافية في إدارات ودوائر وأقساـ المؤسسة  الاستراتيجية الأمنية ليا دور كبير في ترسيخ

الأمنية، فوضوح القرارات أماـ العامميف في المؤسسة الأمنية يساعد عمى إنجاز المياـ بالشكؿ 
السميـ، كما أف سماح القيادة الأمنية والعسكرية لتوفير المعمومات المطموبة لمقاعدة الأمنية 
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تطورات الأمنية بالشكؿ السريع  والمطموب، سواءً الداخمية والجنود والضباط مف المستجدات وال
منيا في المؤسسة الأمنية أو الخارجية التي تحيط عمؿ المؤسسة الأمنية والإقميمية التي تدور 
حوؿ المجتمع والدولة وكؿ ما يخص عمؿ المؤسسة الأمنية، وبالقدر المطموب والكافي مف 

وبشكؿ سريع، حتى تضمف القيادة الأمنية مف سلبمة  المعمومات والمعرفة لإيصاليا لمقاعدة
الاتصاؿ والتواصؿ بشكؿ مستمر وسميـ بيف القيادة العميا والقيادة المتوسطة والقاعدة الأمنية 
والعسكرية، حيث إف سلبمة القيادة الأمنية يعمؿ عمى تعزيز الشفافية والوضوح وترسيخ مبادئ 

ممموس بيف الموظفيف، حيث تصبح ثقافة واضحة  وأسس الشفافية وتطبيقيا واقعيًا وبشكؿ
 وراسخة في المؤسسة الأمنية.

: الوضوح التاـ في اتخاذ القرارات والسياسات عمى أنيا اجرائيً الإدارية إويعرف الباحث الشفافية 
والتشريعات والاتصالات وعرض المعمومات والبيانات ومشاركة الآخريف في ذلؾ، وترسيخ 

، بما يمكف المؤسسة مف الحد مف السميمة، ومراقبة الانحراؼ وتصحيحو الممارسات الإدارية
 الفساد الإداري والمالي والسياسي والأخلبقي.

 
 :الأمنٌة الأجهزة فً الإدارٌة الشفافٌة أهمٌة 7.2.2

أىمية الشفافية الإدارية في المؤسسة الأمنية في توفير المعمومات الدقيقة والواضحة في  كمفت
فساح المجاؿ للبطلبع عمى المعمومات الضرورية والموثقة  وقتيا المناسب لممؤسسة الأمنية وا 
وبالقدر المطموب والمصرح بو، ويجب أف تنشر بعمنية ودورية، لتستفيد المؤسسات وأفراد 

 (.2082: 2010)عز،  ف ىذه المعموماتالمجتمع م

وتوفير الشفافية الإدارية يسمح بتطبيؽ منيج الإدارة المفتوحة كتطور منطقي لممارسة الفكر 
الإداري، ويعتمد عمى توظيؼ الطاقة الكامنة في أعماؽ الأفراد والضباط، والتي توحي ليـ بمزيد 

، والنظرة الجديدة لتكنولوجيا الاتصالات مف الفكر الخلبؽ وتطمؽ دوافعيـ نحو الإنجاز والتفوؽ
وتوظيفيا في الجانب الأمني، لموصوؿ إلى كؿ المتيميف والمطموبيف والياربيف مف العدالة 

 (.11: 2001)أبو بكر،  القانونية

وينظر لأىمية الشفافية في عممية الاتصاؿ والتواصؿ الحكومي عمى أنيا عنصر أساسي مف 
 (.Fairbanks, 2005: 32) بالغةوظائفو، ووجودىا ذو أىمية 
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وىكذا يمكف التأكيد عمى أف الشفافية تعد أحد المصطمحات التي اخترقت قواميس وممارسات 
كؿ دوؿ العالـ، وأصبحت مكونًا رئيسًا في الخطاب السياسي الرسمي وخطاب المجتمع المدني 

 (.2747: 2012)جاد الله،  والرأي العاـ
 ي:أتكما ي الإدارية،ونذكر ىنا أىمية الشفافية 

تساىـ الشفافية في مكافحة الفساد الإداري بكافة أشكالو، سواء داخؿ المؤسسة الأمنية  .1
أو خارجيا مف المؤسسات العاممة في المجتمع الفمسطيني مف خلبؿ متابعتيا وتقييـ 

در، )عبد القا أدائيا، ومطالبتيا بتقديـ التقارير اللبزمة والدورية ومحاسبتيا عمى الفساد
 (.171: 2013والحديدي،

تعتبر أساسًا لمرقابة الشعبية عمى قرارات الإدارة، ويمكف مف خلبليا الحكـ عمى طبيعة  .2
: 2002)الطوخي،  وقدرة عمؿ الأجيزة الأمنية لتحقيؽ الرقي والازدىار لممجتمع

116.) 
ية، وتخمؽ الشفافية تعمؿ عمى الانضباط والالتزاـ بالقيـ الأخلبقية داخؿ المؤسسة الأمن .3

: 2015)الشمري، والمنصور، بيئة مناسبة لمممارسة الديمقراطية والمساءلة والنزاىة
374.) 

 الشفافية عبارة عف قناة مفتوحة للبتصاؿ والتواصؿ بيف القيادة العميا والقاعدة الأمنية. .4
الشفافية تساعد عمى تبسيط الإجراءات الأمنية لمجميور والتوسع في اللبمركزية مع  .5

 (.68-67: 2010)الطراونة، والعضايمة، خطوط السمطة وضوح
تعزيز قدرات الأجيزة الإدارية والأمنية عمى مواكبة المتغيرات والمستجدات المحيطة  .6

 بيا والقدرة عمى التعامؿ معيا.
إغلبؽ الأبواب أماـ الروتيف وتعقيد الإجراءات ومنع الممارسات الإدارية والأمنية  .7

 (.122، 2008لي، )الحيا الخاطئة في العمؿ
تتضح أىميتيا في العمنية، فالقرار السري لا يمكف أف يناقش والأعماؿ الخفية لا يمكف  .8

 (.165: 2011)حسيف، المساءلة عنيا

  الإدارية: أف وجود وتطبيؽ الشفافية الإداريةويستصمص الباحث مما ذكر من أىمية الشفافية 
، لتحقيؽ التنمية ةخاص ضرورة حتميية بشكؿ الأمنفي المؤسسات بشكؿ عاـ والمؤسسة 

، حيث وح التاـ دليؿ عمى نزاىة المؤسسة الأمنيةوجود الشفافية بالوضو داخؿ المجتمع،  الإدارية
ف تبسيط الإجراءات ووضوح المعمومات وتنفيذ القوانيف واتخاذ القرارات السميمة كؿ ذلؾ يعمؿ إ

 ية.الأمنعمى ثقة الجميور والمجتمع ككؿ بالمؤسسة 
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 :الإداريةفوائد تطبيق الشفافية  8.2.2

جميع الجوانب  يجابية يعود مردودىا عمىإفوائد عديدة وآثار  الإداريةيتحقؽ مف تطبيؽ الشفافية 
 .المؤسسة وأالفرد  سواء عمى

فالشفافية والصراحة ىي جزء مف نظاـ القيـ والديمقراطية وحفظ حقوؽ الإنساف، والتي توفر 
ما يجري في الحكـ، ومف واجب الحكومة أف تكوف شفافة وواضحة أماـ لممواطف حقًا في معرفة 

 (.Kelly,2000: 63) الجميور

ومف ناحية الموازنة المالية يُظير فائدة تطبيؽ الشفافية، بتوزيع المبالغ التشغيمية لكؿ جياز 
ادي بحيث يتناسب وحجـ الجياز واحتياجاتو المالية، يساعد وبشكؿ كبير في الاستقرار الاقتص

 :kopits& craig,1998) والمادي للؤجيزة الأمنية، مما يساعدىا عمى القياـ بمياميا بنجاح
13.) 
 (31: 2013)رمزي،  :الآتيةالنقاط من صلال  تطبيق الشفافية فوائدنذكر و  

وتعاونيًا  ا؛ لأف أداء الأعماؿ سيكوف جماعيً يةالأمن افر الجيودضترسيخ قيـ التعاوف وت .1
 بيف الأجيزة الأمنية، لتحقيؽ الأىداؼ المشتركة.

في المؤسسة  العمؿ عمى تغيير الثقافة التنظيمية السائدة؛ حيث يتكوف لدى العامميف .2
ترتب عمييا تقديـ خدمات ذات جودة عالية وسموكية مميزة ياتجاىات إيجابية  الأمنية

، ومنيا خالية مف التعقيد والروتيف لممواطنيف مع ضرورة التعامؿ معيـ بشفافية عالية
 .سموؾ شرطي المرور وتعاممو مع جميور السائقيف

النزاىة والأمانة والموضوعية والانتماء الأمنية التي تتمتع ب العمؿ عمى اختيار القيادات .3
 .والولاء لممنظمة والصالح العاـ

 لمعامميف في المؤسسة الأمنية عمى تسييؿ عمميات تقييـ الأداءوجود الشفافية يعمؿ  .4
 .(10-9: 2009)فاخوري، 

أمنية  قراراتتخاذ اوالروتينية والمساعدة في  تعمؿ عمى إزالة العوائؽ البيروقراطية .5
 سميمة.

وسيولة الاتصاؿ لتكاليؼ وتجنب الإرباؾ والفوضى تعمؿ عمى توفير الوقت وا .6
 .والتواصؿ بيف الأجيزة الأمنية وضباطيا
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 :الإداريةأسس ومبادئ الشفافية  9.2.2

ومبادئيا التي تقوـ عمييا مف الأسس الرئيسة التي يبنى عمييا بناء  الإداريةأصبحت الشفافية 
المؤسسات، وقد أصبح ىذا المبدأ ىو الأساس الذي يجب أف يحكـ ويسود كافة الأنشطة 

نية، حيث أصبح مفيوـ السرية في والف الإداريةوالوظائؼ والأعماؿ التابعة لممؤسسات وأجيزتيا 
وفوائد تطبيقيا في  الإداريةمع مرور الوقت وتطور مفيوـ الشفافية  االعمؿ يتلبشى تدريجيً 

صلبحات إدارية، ومحاربة الفساد  المؤسسات، وما يترتب عمييا مف تحقيؽ تنمية إدارية وا 
 الإداري والقضاء عميو.

ساسية لتحقيؽ التنمية الشاممة والمستدامة في حيث أصبح مبدأ الشفافية ىو أحد المبادئ الأ
 المؤسسات المختمفة، بؿ وفي المجتمع كافة.

 (20-18: 2016)المطيري، :فيما يمي الإداريةمبادئ الشفافية أسس و  ومن ىنا تتضح

 الإداريةعف إجراءاتيا وعممياتيا  المؤسسة الأمنية: ينبغي أف تكشؼ الوضوح الإداري .1
مف خلبؿ توضيح  اواضحً  الإدارة، بحيث يكوف نشاط بالقدر المناسب والمسموح بو

بالإعلبف عف الأسباب القانونية  الإدارةوىو ما يتحقؽ بالتزاـ  الإداريةأسباب القرارات 
الأفراد والواقعية لمقرارات، وذلؾ عند ممارسة كافة أنشطتيا التي تتعمؽ بمصمحة وشئوف 

والإيفاد،  كقرارات التعييف والترقية والنقؿ والندب ؤسسة الأمنية،لمباوالضباط  العامميف
 ومنح المكافآت والحوافز.... الخ. والاستيداع

ىنا نشر رسالة ورؤية وىدؼ المؤسسة : ينبغي ووضوحيا نشر المعمومات والبيانات .2
وكذا كافة مؤسسة اليدؼ العاـ لم مف أفراد الأجيزة الأمنية يعمـ كؿ فردالأمنية ل

وتشمؿ المعمومات التي يجب وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لأفراد المجتمع، الأىداؼ الفرعية، 
ضح الموقؼ والصورة الكمية لإدارتيـ تيأفراد وضباط المؤسسة الأمنية لأف يعرفيا 

، وبالنسبة لممجتمع والجميور يجب أف تتوفر أدلة في مجموعياؤسسة ووحداتيـ والم
عمى المعمومات وعمى عمؿ المؤسسة ومعرفة مدى تطورىا  يُسترشد بيا للبطلبع

 وتقدميا.
ويقتضي ذلؾ تقرير المسئولية الجماعية لفرؽ العمؿ إلى جوار  مسئولية الجميع: .3

داخؿ  ، مما يجعؿ جميع العامميفلأفراد وضباط الأجيزة الأمنية المسئولية الفردية
حريصيف عمى تحقيؽ الأىداؼ المخططة واحتراـ المشروعية الإجرائية  المؤسسة
 .رسـ صورة ناصعة مف خلبؿ دورىا الواضح والمعزز لثقة الآخريف بيا، لوالقانونية
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: حيث يجب إخضاع الجميع لممساءلة والمحاسبة القانونية، المحاسبة لجميع العاممين .4
مخالفة انضباطية أو مخالفة قانونية وعمى كؿ فرد وضابط في الأجيزة الأمنية يرتكب 

 أو فعؿ إجرامي أو سموؾ مخؿ بالقانوف والأخلبؽ الدينية أف ينتظر العقاب والمحاسبة.
: ومقتضى ذلؾ أف لرؤساء المؤسسة الأمنية الحؽ الرقابة من الجميع وعمى الجميع .5

أعماؿ في متابعة ورقابة المرؤوسيف، فإف لممرؤوسيف الحؽ أيضًا في رقابة مشروعية 
الرؤساء وىو ما يقتضي وجود نظاـ رقابي متبادؿ لتقييـ الأداء، مف خلبؿ تقارير سرية 
لتقيـ الأداء لا يعمميا الشخص الخاضع لمرقابة ويتـ الاطلبع عمييا مف قبؿ المجاف 
المختصة فقط، وفي حاؿ كاف التقييـ غير مناسب وغير مرضٍ، يتـ إعلبـ الشخص 

 التقييـ. بو ويحؽ لو الاعتراض عمى 
: العامؿ في المؤسسة الأمنية يكتفي بأجره المحصؿ أجور الكفاية المعيشية لمعاممين .6

مف أداء واجبو دوف الانتظار لتحصيؿ رشوة، وىو ما يقتضي أف يكوف الأجر ممثلًب 
 لمحد الأدنى وكافيًا لمواجية أعباء المعيشة.

 

 :الإداريةأنواع الشفافية  10.2.2

أدبيات الشفافية وما يتعمؽ بيا، نجد أف الباحثيف قسموا الشفافية إلى  مف خلبؿ الاطلبع عمى
 شفافية داخمية وشفافية خارجية.

 الشفافية الصارجية: .1

ترتبط الشفافية الخارجية في المؤسسة الأمنية بالتعامؿ بشكؿ واضح وسميـ مع المؤسسات 
ية ورؤساء الأجيزة الأمنية والعالـ الخارجي ونسج علبقات استراتيجية  يقوـ بيا وزير الداخم

مع المنظمات والمؤسسات بالمجتمع الخارجي، مف أفراد وجماعات ومؤسسات، وما تقدمو 
مف خدمو تمبي مف خلبليا احتياجات المجتمع الخارجي، مف خلبؿ التعاوف الدولي المشترؾ 

يوجد  عبر الإنتربوؿ، والتعاوف المشترؾ في تبادؿ المعمومات والبيانات مع الدوؿ التي
علبقات مشتركة معيا، مف خلبؿ البحث عف المجرميف والياربيف مف العدالة القانونية 
قامة ورش أمنية مشتركة تناقش سبؿ التعاوف لمواجية الأزمات والتحديات بيف  وتسميميـ، وا 
جراء التدريبات العسكرية والأمنية المشتركة مع الاستفادة مف الخبرات الأمنية  الدوؿ، وا 

ة الموجودة لدى الدوؿ الأخرى، وتقبؿ النقد الإيجابي مف أجؿ تصحيح مسارىا في والعسكري
ضوء التغذية الراجعة التي تصميا مف المجتمعات والدوؿ، وأف تنتيج المؤسسة الأمنية النيج 
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الديمقراطي في التعامؿ مع القضايا والمشكلبت المختمفة، مف خلبؿ طرحيا لممناقشة واتباع 
وعة توفر مف خلبليا البيانات والمعمومات، مما يعزز الثقة والمصداقية أساليب اتصاؿ متن

لدى المجتمع الخارجي. وشعور المجتمع الخارجي بأنو شريؾ في العمؿ المؤسسي يدفعو 
 (.34: 2014)أبو حبيب، لدعـ المؤسسة الأمنية، ومساندتيا في تأدية واجبيا

الأمنية والقضايا الدستورية التي  وىي تتعمؽ بسموكيات المؤسسة الشفافية الداصمية: .2
تتضمف حقوؽ الأفراد العامميف في المؤسسة، ويتمثؿ ذلؾ بدرجة الثقة والتمكيف ووضوح 
القرارات والمشاركة في العمميات المختمفة، مع توفير مناخ تنظيمي صحي عمى كافة 

ؿ التمكيف المستويات الإدارية ويتضمف المصداقية والثقة بيف المؤسسة والأفراد مف خلب
الحقيقي وليس التمكيف الزائؼ لمقياـ بمسئولياتيـ وتوفير المعمومات الضرورية لكؿ 

 مستوى حسب متطمبات العمؿ.
تواصؿ قياداتيا بشكؿ مستمر ومتواصؿ والمؤسسات التي تتصؼ بالشفافية الداخمية ت

بالقدر  وتشركيـ تامة، ولا تتعامؿ معيـ بسرية مع كافة أفرادىا وقواعدىا الأمنية،
، والتعامؿ بنزاىة عمى المستويات كافة في صناعة القرارات ورسـ السياسات المناسب

وتعتمد الشفافية الداخمية عمى تقنية المؤسسة الأمنية التي تعتمد عمى نظاـ المعمومات 
والاتصاؿ والتواصؿ، والذي بدوره يعكس مستوى عاليًا مف الثقة بيف الأفراد والضباط 

 (.18: 2015رثي،)الحا وقيادتيـ
 
 :الإداريةالشفافية  إطارات 11.2.2

 الإداريةالشفافية  إطاراتيتضح أف  ،الإداريةطلبع الباحث عمى أدبيات الشفافية اومف خلبؿ 
 :الآتيتتمثؿ في 

 (185: 2014عثماف،)‌)الداصمي(: الذاتيالإطار  .1

داخؿ المؤسسة الأمنية تتطمب ضرورة  الإداريةشفافية الإجرا ات وفي ىذا الإطار فإف 
  توافر الأبعاد الآتية:

ضرورة العمؿ عمى توعية وزيادة إدراؾ الموظؼ مف خلبؿ تكثيؼ برامج التوعية ‌- أ
 حوؿ طبيعة ومياـ المؤسسة الأمنية، والواجبات التي ينبغي عمى الموظؼ القياـ بيا.

 لبزمة.تثبيت جميع مراحؿ إنجاز المعاملبت عمى جميع النماذج ال‌- ب
علبف كؿ حالات التميز والنجاح وحالات التجاوز والفشؿ.‌- ت  تعميـ وا 
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 إلزاـ الإدارات بإدخاؿ مفيوـ خدمة الجميور في مداخؿ المؤسسة والإدارات الفرعية.‌- ث
 العمؿ بنظاـ البرامج الإعلبمية والمنشورات والممصقات اللبزمة لإيضاح الإجراءات.‌- ج

 فإنيا تتطمب ضرورة توافر الأبعاد الآتية: شفافية التشريعات والقوانين أما   

أف تكوف الأنظمة والقوانيف المعموؿ بيا معمنة ومعمومة لجميع الأفراد والضباط ‌- أ
 والعامميف في كؿ إدارة.

ضرورة تقييـ الأداء لجميع الأفراد والضباط في الوحدات الإدارية وعمى كافة ‌- ب
 المستويات.

ى أسس ومعايير عممية بعيدة عف الواسطة يجب أف يكوف تجنيد العامميف مبنيًا عم‌- ت
 والمحسوبية.

 اعتماد تقارير الكفاءة في الترقيات.‌- ث
ضرورة التحديد بشكؿ واضح لحقوؽ وواجبات الأفراد والضباط وكذلؾ تحديد ‌- ج

 المحظورات في أي وحدة إدارية حكومية.
 .توفير الآلية الواضحة والسيمة لكؿ فرد وضابط لمشكوى والتظمـ‌- ح
 الشمولي )الصارجي(: الإطار .2

)الباروني،  إف الشفافية الإدارية في الإطار الشمولي، تتطمب ضرورة توافر الأبعاد الآتية:
2006 :18) 

يجب إجراء المقاءات بصورة دورية ومنتظمة بيف الأجيزة المركزية المعنية بالإدارة ‌- أ
التنسيؽ والمتابعة والرقابة، لقاءات تسودىا روح المشاركة والحوار، وتعرض فيو آليات 

مف أجؿ تسييؿ عمؿ ىذه الأجيزة والابتعاد عف المخالفات، ومحاربة الفساد الإداري 
 بأشكالو المختمفة.

تأكيد التزاـ الدولة بمبدأ دولة المؤسسات والقانوف، وتفعيؿ وتطوير دور الأجيزة ‌- ب
 سة الأمنية.الرقابية والمحاسبية، وتقييـ الأداء لمقيادات الإدارية العميا في المؤس

محاولة إنشاء وتطوير مركز خاص لممعمومات والوثائؽ، لتشريعات الدولة لجميع ‌- ت
القطاعات، سواء كانت العامة أـ الخاصة، وجعميا مراجع عممية يسيؿ الوصوؿ 

 إلييا.

أف شفافية التشريعات والقرارات والقوانيف والأنظمة والإجراءات الإدارية،  ومن ىنا يجد الباحث
العمؿ المؤسسي السميـ في الدولة والمؤسسة الأمنية، ويجب أف يتوفر ذلؾ بكؿ ىي أساس 
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المؤسسات مع السماح لممواطنيف بالحصوؿ عمى المعمومات بالقدر الكافي والمسموح بو، ويدؿ 
ذلؾ عمى ارتباط المؤسسة الأمنية بالجميور وطبيعة التواصؿ بيف المؤسسة والمجتمع المدني، 

أداء المؤسسة مف خلبؿ المعاملبت والإجراءات والسياسات التي تتبعيا تمؾ والذي بدوره يراقب 
 المؤسسة.

 

 :الإداريةالمشاكل والمعيقات التي تواجو تطبيق الشفافية  12.2.2

ىناؾ العديد مف المشكلبت والمعيقات التي تواجو تطبيؽ وتحقيؽ جيود الشفافية الإدارية وىذه 
 (25: 2015)بوشماؿ،  المشكلبت تتمثؿ في:

الاستمرار في تطبيؽ الأنظمة القديمة والروتيف والتعقيد في الإجراءات داخؿ المؤسسة  .1
الأمنية يشكؿ عائقًا في وجو الشفافية الإدارية، لذلؾ يجب القياـ بالإصلبح الإداري 
والتطوير لجميع عمميات الإدارة وعمى جميع المستويات الإدارية قبؿ البدء بتنفيذ 

 الإدارة.الشفافية في 
يمكف أف تتعرض الشفافية لبعض التجاوزات والخروقات مف قبؿ بعض الأفراد والضباط  .2

مف خلبؿ الإفصاح غير الدقيؽ أو غير السميـ عف المعمومات والبيانات أو استغلبؿ 
المعمومات مف قبؿ المستخدـ ليا أو مف يقوـ بالإفصاح عنيا لتحقيؽ أىدافو الخاصة 

 أىداؼ المؤسسة الأمنية.في حاؿ تعارضت مع 
الصعوبة في تحديد أولويات الأىداؼ المراد تحقيقيا تعتبر مف أىـ معوقات الشفافية  .3

الإدارية، فيي تحتاج إلى الوضوح والموضوعية، وبالتالي فإف كثرة الأىداؼ وتداخميا 
يجعؿ مف الصعب جدا وضع أولويات لمتنفيذ، الأمر الذي يسبب إعاقة الشفافية 

 في الأجيزة الأمنية. الإدارية
إف الازدواجية والفوضى في عمميات التحديث والتطوير، تؤدي إلى بعثرة الجيود  .4

وضياع التنسيؽ بيف أجيزة الإدارة، لذلؾ وجب التنسيؽ عمى مستويات عالية بيف 
 الإدارات والأقساـ والأجيزة الأمنية المختمفة لعدـ تداخؿ الصلبحيات فيما بينيا.

بية مف الأفراد والأنظمة السابقة والتي تتطمب معالجة لمدى طويؿ قبؿ الموروثات السم .5
 البدء بالنيوض بالمجتمع ومؤسساتو الأمنية والمدنية.
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إساءة تفسير المعمومات مف قبؿ مستخدمييا والذي قد يعود إلى التحيز المقصود، إلا  .6
مكانات المكاشفة والمساءلة كفيمة بمعالجة م ثؿ ىذه التجاوزات أف أجواء الديمقراطية وا 

 ضمف إطار النظاـ القانوني والقضائي.
المحاباة والمحسوبية وتحوّؿ العلبقات بيف الإدارة العامة والمواطف إلى علبقة السيد  .7

 (.29-28: 2016)الشموي،  بالتابع
 كثرة الإجراءات والمستندات المطموبة وعدـ وضوحيا لممواطف. .8
 .وعدـ استقلبليتيا ضعؼ أجيزة الرقابة والمساءلة في الدولة .9

 
 ية:الإدارية داصل المؤسسة الأمن النزاىة والشفافية13.2.2

ينظـ عمؿ الأجيزة الأمنية بالقانوف الأساسي وقوانيف خاصة مثؿ قانوف الخدمة في قوى الأمف 
، وتعد ىذه الأجيزة، وتحديدًا جياز الشرطة، الذراع الأساسي لتنفيذ القانوف 2005لسنة  8رقـ 

احترامو، حيث تشكؿ سيادة القانوف واحترامو، وتنفيذ قراراتو شرطًا ضروريًا لتفعيؿ نظاـ وفرض 
ف اعتماد الأجيزة الأمنية عمى المينية والكفاءة وخضوع و  المساءلة في النظاـ الوطني لمنزاىة. ا 

ؿ موازنة المؤسسة الأمنية وأعماليا لمرقابة، وفؽ الأصوؿ القانونية المتبعة، ووضع نظاـ فعا
وجاد لمشكاوى، واعتماد مدونات سموؾ لمعامميف فييا، يقمؿ مف فرص الفساد ويعزز مف قدرتيا 

كما أف عدـ تدخؿ  عمى الحصانة والمناعة، وذلؾ لأجؿ النيوض بالمؤسسة الأمنية الفمسطينية.
الأجيزة الأمنية، أو مسؤولييا في العممية السياسية أو التدخؿ لصالح فئة عمى حساب الفئات 

لأخرى، باعتبار ذلؾ قضية أساسية في إنجاح التبادؿ السممي لمسمطة، كأساس رئيس مف أسس ا
النظاـ الديمقراطي، وأف تكوف المؤسسة الأمنية مينية خاضعة لإمرة الحكـ المدني )المستوى 
السياسي( وتقوـ بتنفيذ تعميماتو، وأف لا تتدخؿ في القرار السياسي، وأف لا يتولى رؤساء الأجيزة 
الأمنية مياـ سياسية، أو يسمح ليـ بالتدخؿ في الحياة السياسية، ولا بد مف خضوع المؤسسة 
الأمنية وقادتيا لمرقابة والمساءلة سواء مف قبؿ المستوى التنفيذي المسؤوؿ مباشرة عف ىذه 
، المؤسسة، أو مف خلبؿ الأجيزة الرقابية الأخرى، مثؿ البرلماف وأجيزة الرقابة الرسمية الأخرى

لذلؾ فإف غالبية أعماؿ المؤسسة الأمنية يجب أف تخضع و  إضافة إلى الرقابة المجتمعية.
لشفافية كاممة باستثناء أمور محددة يقيد فييا الاطلبع عمى المعمومات نظرًا لسريتيا الأمنية، 

، )مصمح ليست سريو قضايا التعييف والتنقؿ والترقيات والمشتريات والعطاءات والموازنات فمعظـ
2013 :57-58.) 
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ونجد أف تعزيز النزاىة والشفافية والمساءلة في عمؿ المؤسسات العامة والأمنية منيا يُسيـ في 
تحقيؽ الأىداؼ والمياـ والمسؤوليات التي أُنشئت مف أجميا، مما يؤدي إلى استغلبؿ الموارد 

 المتاحة بشكؿ أفضؿ، وتحسيف ورفع مستوى الأداء وتحقيؽ الفائدة المرجوة.

مف جانب آخر ينعكس تعزيز نظاـ النزاىة في الأجيزة الأمنية إيجابًا عمييا، فمف خلبؿ نظاـ 
النزاىة يمكف كبح إساءة استخداـ السمطة ووقؼ تنفيذ سياسات حزبية ضيقة، وتلبفي الإخفاقات 
العممياتية والنفقات غير الضرورية، ويضفي الشرعية عمى الأعماؿ والأنشطة التي تقوـ بيا، 

سيشكؿ ذلؾ سبيلًب لدرء مخاوؼ الفمسطينييف وطمأنتيـ، بأف المؤسسة الأمنية تعمؿ لخدمة و 
الوطف والمواطف بنزاىة وشفافية وسيؤدي ذلؾ إلى تغير إيجابي في نظرة المواطف لممؤسسة 

 (.2: 2013، زيد) الأمنية بشكؿ عاـ

ـ 2005( لسنة 8رقـ )( مف قانوف 3وقد حدد قانوف الخدمة في قوى الأمف في المادة رقـ )
الأجيزة الأمنية في ثلبث قوى رئيسة، وتتكوف مف قوات الأمف الوطني وجيش التحرير 
الفمسطيني، وقوى الأمف الداخمي، والمخابرات العامة، وأية قوة أو قوات أخرى موجودة أو 
تستحدث تكوف ضمف إحدى القوى الثلبث، وقد نص القانوف عمى العديد مف الأحكاـ التي 

طبؽ عمى الأجيزة الأمنية، مثؿ حقوؽ وواجبات منتسبي قوى الأمف، والأعماؿ التي يحظر تن
 عمى الضباط والأفراد ممارستيا، والتعييف والترقية، ومدة شغؿ رئيس الجياز لممنصب وغيرىا.

 ية مثل:الأمنوىناك قوانين أصرى تضبط العمل في الأجيزة 

ـ، وينطبؽ 2004( لسنة 16الفمسطيني رقـ ) الأمفقانوف التأميف والمعاشات لقوى  .1
سنة فما فوؽ عند إصداره، ومنح العامميف حوافز  45البالغيف  الأمفعمى أفراد قوى 
 تشجيعية لمتقاعد.

 ـ.2003القانوف الأساسي المعدؿ لعاـ  .2
 الأمفـ وتعديلبتو الذي يمكف العامميف في قوى 2005( لسنة 7قانوف التقاعد رقـ )  .3

 تقاعد مبكر. مف الحصوؿ عمى
 ـ بشأف الدفاع المدني.1998( لسنة 3قانوف رقـ ) .4
 ـ.2005( لسنة 17قانوف المخابرات العامة رقـ ) .5

وىناؾ قرارات عديدة ومختمفة رئاسية ووزارية تضبط عمؿ الأجيزة الأمنية، منيا ما يخص 
ا ما استحداث قوات جديدة ضمف الأجيزة الأمنية، ومنيا ما يخص فصؿ أو دمج قوات، ومني

يخص الرواتب وتعديلبتيا، ومنيا ما يخص تشكيؿ لجاف لضبط أمر خاص بعمؿ الأجيزة، 
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ومنيا ما يخص استيراد وبيع التجييزات العسكرية، ومنيا ما يخص الموازـ والمشتريات، وغير 
 ذلؾ مف القرارات وكؿ ذلؾ لأجؿ مقتضيات المصمحة العامة.

 القومي: الأمنمجمس 

، وكاف ـ2003في عاـ  وحتى تـ تفعيم ـ وظؿ معطلًب 1994عاـ  الأمف القومي أُنشئ مجمس
يعقدُ اجتماعاتو برئاسة الرئيس الراحؿ ياسر عرفات بصفتو رئيسًا لممجمس إلى جانب عضوية 

ـ أصدر الرئيس 14/11/2004وفي  رئيس الوزراء والوزراء وكبار قادة الأجيزة الأمنية.
قرارًا كمؼ فيو رئيس مجمس الوزراء أحمد قريع بمياـ رئاسة الانتقالي لمسمطة روحي فتوح 

المجمس، إلا أف الرئيس محمود عباس قد أعاد تشكيؿ مجمس الأمف القومي واستعادة رئاسة 
ـ، وأُعيد تشكيؿ مجمس الأمف القومي 2005( لسنة 26المجمس لنفسو بإصدار المرسوـ رقـ )

ـ ومنذ ذلؾ التاريخ لـ يتـ 23/6/2007يخ ـ، وحؿ بمرسوـ آخر صدر بتار 8/4/2007بتاريخ 
إعادة تشكيمو أو إحالة الصلبحيات المخولة لو لأية جية أخرى، ولـ يصدر حتى الآف قانوف 
ينظـ مجمس الأمف القومي، رغـ أىميتو فيو يعتبر الإطار الناظـ لممؤسسة الأمنية وعمودىا 

 (.7: 2013، زيد) الفقري

 القومي: الأمناصتصاصات مجمس 
( من المرسوم 2يصتص مجمس الأمن القومي في الميام والاصتصاصات وفقًا لمادة رقم )

 (130-129م وتتمثل في: )فريدريك، وليتيولد، وممحم:2005( لعام26الرئاسي رقم )

صدارىا بقرارات مف الرئيس. .1  صياغة السياسات والخطط الأمنية وتحديد آليات تنفيذىا وا 
الوطنية وفقًا لمتطمبات الظروؼ السياسية والاقتصادية تحديد المياـ الأمنية لمسمطة  .2

 والاجتماعية والإشراؼ عمى تنفيذىا.
التنسيؽ بيف العمؿ السياسي والأمني، والتأكد مف مساىمة العامؿ الأمني في تحقيؽ  .3

 الأىداؼ السياسية والاقتصادية والاجتماعية.
 عمى تنفيذىا.وضع الخطط اللبزمة لحماية أمف الوطف والمواطف والإشراؼ  .4
إقرار التشكيلبت والتعيينات والتنقلبت والترقيات التي تساىـ في تنفيذ السياسات والخطط  .5

 الأمنية.
 إقرار الاتفاقيات الأمنية والإشراؼ عمى تنفيذىا. .6
 إقرار الميزانيات والحسابات المتعمقة بالأمف وآليات صرفيا. .7
 المحمية والإقميمية والدولية.الإشراؼ المباشر عمى التنسيؽ الأمني مع الجيات  .8
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 لجنة الضباط وطبيعة عمميا:

( 17وحسب المادة رقـ ) ،"الأمفتنشأ بمقتضى أحكاـ القانوف لجنة تسمى "لجنة الضباط لقوى 
 تتألؼ مما يمي:2005( لعاـ 8الفمسطيني رقـ ) الأمفلقانوف الخدمة في قوى 

 ارئيسً                                 أ. القائد العاـ
 اعضوً             ب. نائب رئيس المخابرات العامة

 اعضوً                  الداخمي الأمفج. مدير عاـ 
 اعضوً                  د. مدير إدارة شئوف الضباط

 اعضوً                        ىػ. مدير عاـ الشرطة
 اعضوً                  الوقائي الأمفو. مدير عاـ 
 اعضوً                  اـ الدفاع المدنيز. مدير ع

 اعضوً            ح. المفوض العاـ لمتوجيو الوطني
 ط. عضواف يعينيما الرئيس.

 :ة الضباط ناصتصاصات لج

( 8الفمسطيني رقـ ) الأمفالخدمة في قوى ( لقانوف 11حسب المادة  رقـ ) تختص لجنة الضباط
بالنظر في كافة الأمور والمسائؿ المتعمقة بشئوف الضباط وعمى وجو الخصوص ، ـ2005لعاـ 

 الأمور والمسائؿ الآتية: 
 .الأمف. بدء تعييف الضباط بقوى 1
 . الترقية.1
 الإحالة إلى الاستيداع أو إنياء الخدمة وقبوؿ الاستقالة. .1
 الاستغناء عف الخدمة. .1
 نقؿ منيا.أو ال الأمفالإعادة لمخدمة في قوى  .1
 التوصية بمنح الضباط الأوسمة والأنواط والميداليات. .1
 اختيار أعضاء البعثات العسكرية مف بيف المرشحيف ليا. .1
 الترخيص لمضباط في الإعارة والإجازات الدراسية حسب النظـ الموضوعة لذلؾ. .1
 تحديد الأقدمية وردىا. .1

 ف والوظائؼ الرئيسة الأخرى.. تعييف الضباط في مناصب القيادة والأركا.1
 . تعييف الضباط مف رتبتي العميد والعقيد في الوظائؼ المختمفة.11
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 .الأمف. ندب الضباط مف مختمؼ الرتب خارج وحدات قوى 11
 .الأمف. نقؿ الضباط مف قوة إلى أخرى بقوى 11
 رى.بقبوليـ لمدراسات بكمية الأركاف أو لأية دراسة أخ ى. اختيار الضباط الموص11
خدماتيـ وضباط الاحتياط والأشخاص المكمفيف لمخدمة العاممة،  يةين. استدعاء الضباط الم11

 .الأمفوكذا ترقياتيـ أو شطب أسمائيـ مف كشوؼ قوى 

 :انعقاد لجنة الضباطموعد 

الفمسطيني رقـ  الأمفالخدمة في قوى قانوف مف ( 20تنعقد لجنة الضباط وحسب المادة  رقـ )
 ، في المواعيد الآتية:ـ2005( لعاـ 8)

. تنعقد لجنة الضباط برئاسة رئيسيا وتعقد اجتماعاتيا مرة واحدة كؿ ستة أشير بدعوة مف 1
ا بحضور ثمثي عدد أعضائيا، وتكوف مداولاتيا سرية، وتصدر رئيسيا، ويكوف انعقادىا صحيحً 

تكوف قراراتيا نافذة إلا بعد التصديؽ عمييا مف قبؿ  قراراتيا بالأغمبية المطمقة لأعضائيا، ولا
 الرئيس.

إذا عرض عمى المجنة أمر يخص أحد أعضائيا، وجب عميو عدـ حضور اجتماعيا عند  .1
 نظر ذلؾ الأمر.

ط قبؿ التصديؽ عمييا ونشرىا في النشرة العسكرية، ا. لا يجوز الإعلبف عف قرارات لجنة الضب3
 ا.ا قانوني  ويعتبر ىذا النشر إعلبنً 

لجنة الضباط تنعقد بشكؿ دوري لتحقيؽ مصمحة الضباط، ونذكر أف ما سبق فإن عمى  وبنا ً 
، ويجب أف اتنعقد بشكؿ مركزي بقيادة القيادة العسكرية المذكورة سابقً  الأمفلجنة الضباط لقوى 

الضباط، وعمييا أف ، ولا يجب الفصؿ أو التمييز بيف تتناوؿ المجنة أمور الضباط بشكؿ متساوٍ 
 تمتاز بالشفافية والنزاىة في التعامؿ مع شؤوف الضباط.

 الفمسطيني: الأمنتعيين الضباط في قوى 

، فإنو يتـ ـ2005( لعاـ 8الفمسطيني رقـ ) الأمفالخدمة في قوى لقانوف ( 5حسب مادة رقـ )
 تعييف الضباط في قوى الأمف الفمسطيني مف بيف الفئات الآتية:

الكميات والمعاىد العسكرية الفمسطينية، وخريجو الكميات والمعاىد العسكرية خريجو  .1
 ا.الأخرى المعترؼ بيا قانونً 
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الاختصاصيوف مف حممة الشيادات الجامعية الأولى مف إحدى الجامعات الفمسطينية، أو  .2
ما يعادليا مف ىذه الشيادات مف إحدى الجامعات المعترؼ بيا قانونا الذيف يمتحقوف 

 بالدورات العسكرية المقررة.
خريجو المعاىد التقنية مف حممة الشيادات الثانوية الذيف يمتحقوف بالدورات العسكرية  .3

 المقررة.
أف عممية التعييف والتوظيؼ يجب أف تطبؽ وفؽ القانوف، بحيث يأخذ كؿ فرد  ويرى الباحث

ويشير الباحث ىنا إلى  مف أفراد المجتمع حقو في التوظيؼ، فالتوظيؼ ليس حكرًا عمى أحد،
( لعاـ 8( لقانوف الخدمة المدنية رقـ )5أف وزارة الداخمية في قطاع غزة، تطبؽ المادة رقـ )

ـ، حيث ضمنت توظيؼ كؿ خريج مف جامعة الرباط الذي يتخرج بتخصص 2005
بكالوريوس قانوف وعموـ شرطية، بحيث يجتاز كؿ ما ىو مطموب منو لمحصوؿ عمى الشيادة 

ة، وكذلؾ أوائؿ طمبة العموـ الأمنية في كمية العودة الجامعية، كما منحت لفترة معينة الجامعي
أقدمية خدمة لكؿ مف يحصؿ عمى دبموـ عموـ أمنية مف كمية العودة الجامعية، وقد قامت 
الوزارة بتطبيؽ نظاـ الإعلبف والتنافس لمتجنيد في الخدمة، وقد تـ اختيار أفضؿ المتقدميف وفقًا 

 والاختبارات المعدة لذلؾ.  لمجاف
 

 ية:الأمنة للؤجيزة يالحيادية السياس14.2.2

يجب أف تمتزـ الأجيزة الأمنية بالحيادية السياسية وتعمؿ عمى تنفيذ قرارات المستوى السياسي، 
بداء الآراء السياسية  وفي الحالة الفمسطينية يعتبر الانتماء للؤحزاب والجمعيات السياسية وا 

بالسياسة والاشتراؾ في تنظيـ الاجتماعات الحزبية أو الدعاية الانتخابية مف الأعماؿ والاشتغاؿ 
التي يحظر عمى العامميف في قوى الأمف ممارستيا، وبناء عمى ذلؾ أصدر بعض قادة الأجيزة 
الأمنية تعميمات تحظر عمى الأفراد العامميف التدخؿ في العممية الانتخابية سواء بالترشيح أو 

القوائـ الانتخابية، ويؤكد رؤساء الأجيزة الأمنية في اجتماعاتيـ بالعامميف في الأجيزة إعداد 
عمى أنيـ ممتزموف بالقرار السياسي وأنيـ أداة تنفيذية بيد الحكومة، إلا أف عضوية بعض 
رؤساء الأجيزة الأمنية في الأعماؿ التنظيمية والسياسية، يطرح بشكؿ دائـ مسألة حيادتيـ 

 .(10: 2013، زيد) السياسية
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 :الأمنيةشفافية تنظيم استصدام ممتمكات الأجيزة  15.2.2

تساعد الإجراءات والموائح المنظمة لاستخداـ الممتمكات العامة في الحفاظ عمييا، ووقؼ ىدر 
الماؿ العاـ، فإف الإىماؿ في أداء الواجب وعدـ الاعتناء بالعيدة واستخداـ السيارات لأغراض 

مخالفات الانضباطية يُعاقب عمييا تأديبيًا، ومف ىنا فإف ىناؾ تعميمات مستمرة شخصية مف ال
لتنظيـ استخداـ الممتمكات والموارد ومنيا ما يتعمؽ باستخداـ الحاسوب والإنترنت، والياتؼ 
وترشيد استيلبؾ الكيرباء والسيارات، ويوجد عند بعض الأجيزة سجؿ خاص بحركة السيارات، 

شخصية لمسيارات في الإدارات والمديريات في غالبية الأجيزة الأمنية، وسجؿ عيدة حركة و 
وعيد سلبح وعتاد لكؿ جياز، ورغـ ذلؾ ما تزاؿ ىناؾ حاجة لتنظيـ استخداـ ممتمكات 
المؤسسة الأمنية وخاصة السيارات فلب توجد مرجعية قانونية واضحة تحدد المعايير التي تصرؼ 

مميف في الأجيزة الأمنية، ولا آلية واضحة ومكتوبة لعممية توزيع بموجبيا السيارات الحكومية لمعا
كوبونات المحروقات عمى الدوائر والمراكز في بعض الأجيزة، ولكف الأمر يتـ حسب الاحتياج 
والضرورة، ومف جانب آخر تثبت عيد السمع الرأسمالية الخاصة بالأجيزة الأمنية لدى ىيئة 

الموازـ العامة الذي منح دائرة الموازـ في وزارة المالية صلبحية  الإمداد والتجييز خلبفًا لقانوف
 .(11: 2013، زيدحفظ القيود الخاصة بالموازـ الرأسمالية والمعمرة )
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 المبحث الثالث
 في تحقيق الشفافية الإدارية القيادة الاستراتيجيةوسائل 

 داصل المؤسسة الأمنية
  تمييد: 1.3.2

القيادة ىي أساس المؤسسة وجوىر العممية الإدارية، والقيادة الاستراتيجية ليا دور أساسي تعتبر 
واستراتيجي لازدىار المؤسسة الأمنية ورفع شأنيا، مف خلبؿ صياغتيا لمخطط المستقبمية ورسـ 
رؤية ورسالة وأىداؼ المؤسسة الأمنية، ويظير دور القيادة الاستراتيجية الحضاري عند ترسيخ 

دأ الشفافية والنزاىة، لتحقيؽ الإصلبح الإداري والتنمية المستدامة الدائمة ورفع قيمة المجتمع مب
القيادة الاستراتيجية  علبقةإظيار  ذلؾ مف خلبؿبيف المجتمعات والدوؿ المتحضرة والمتقدمة، و 
في اتخاذ القرارات،  الإداريةتحقيؽ الشفافية و  في تعزيز شفافية الإدارة في الأجيزة الأمنية

البيانات ونظـ نظمة والقوانيف، والشفافية في داري، والشفافية في الأوالشفافية في الاتصاؿ الإ
، والشفافية في تقييـ الأداء، والشفافية في وتبسيطيا جراءات العمؿإ، والشفافية في المعمومات
 المساءلة.
اقع الشفافية الإدارية في المؤسسة طرق وأساليب القيادة الاستراتيجية في تحسين و  2.3.2
 الأمنية: 

تحدث ومنيا ما  الإدارية،ية اتباع عدة طرؽ وأساليب لتحسيف واقع الشفافية الأمنعمى المؤسسة 
: 2016)المطيري،  :تاليكلصالح الامف  بالاستعانة بو، وقاـ الباحث عنو المطيري في التعميـ

33-34) 
علبقات داخمية قوية وراسخة بيف القيادة  السعي لبناء: العلاقاتتقوية وتدعيم  .1

الاستراتيجية والأفراد والضباط لتحفظ المؤسسة وتساىـ في ثباتيا، والعمؿ عمى نسج 
بلب شؾ يعمؿ عمى  وىذا ،علبقات خارجية تفيد المؤسسة لتحقيؽ مصالحيا وأىدافيا
 قات.أثناء بناء العلب تحسيف واقع الشفافية داخؿ المؤسسة، وضبط قبوؿ اليدايا

مف خلبؿ ضبط العمؿ الإداري والأمني  تييئة بيئة العمل والمناخ المناسب لمشفافية: .2
داخؿ المؤسسة، واحتراـ كؿ جياز لعمؿ الجياز الآخر وعدـ إنقاص ميامو التي يقوـ 
بيا، مع ضماف عدـ تداخؿ الصلبحيات بيف الأجيزة، وبث روح الفريؽ الواحد داخؿ 

وزارة واحدة الجياز وبيف الأجيزة الأمنية المختمفة، لارتباط عمؿ الأجيزة فيما بينيـ وفؽ 



11 
 

وىدؼ واحد، وتغميب المصمحة العامة لممؤسسة عمى المصمحة الضيقة والشخصية 
 :الآتيويمكن تييئة بيئة العمل والمناخ المناسب لمشفافية من صلال لمفرد، 

ية في المجتمع سواء في اتخاذ القرارات أو الأمنتفعيؿ ديمقراطية العمؿ داخؿ المؤسسة ‌- أ
 .جراءات العمؿإ

ي الواحد، لضماف تبادؿ الأمنية والجياز الأمنر شبكة معمومات بيف الأجيزة بناء وتطوي‌- ب
 المعمومات اللبزمة بيف الأجيزة.

 ية، لضماف نجاح سير العمؿ.الأمنتسييؿ جمع وتبادؿ المعمومات بيف الأجيزة ‌- ت
تبسيط إجراءات العمؿ أماـ المواطنيف وكذلؾ إجراءات العمؿ الداخمية بيف أفراد وضباط ‌- ث

 .ية دوف تعقيدالأمنسة المؤس
وذلؾ عف طريؽ تنشيط دور ىذه المجاف  تفعيل دور المجان الرقابية والمحاسبية: .3

عطائيا صلبحيات لمعمؿ والمسا صمحة ءلة والمحاسبة والتفتيش وفقًا لموالاىتماـ بيا، وا 
سير العمؿ داخؿ الأجيزة الأمنية، بالإضافة لمسعي الحثيث مف تصحيح إجراءات 

صدار التعميمات اللبزمة لذلؾ قبؿ أف تتـ عممية المساءلة والمحاسبة والرقابة، العمؿ  وا 
جراءات العمؿ واضحة لمجميع، ومف يتجاوزىا يعاقب.  وذلؾ لمتأكد مف أف سياسة وا 

 ويتم تفعيل دور المجان الرقابية والمحاسبية من صلال:

بيف قيادات  الإداريةلة وتدعيـ مفيوـ المساء الإداريةتعزيز دور الأجيزة الرقابية و ‌- أ
 ية.الأمنوضباط الأجيزة 

شراؼ مف قبؿ القيادات والضباط عمى أداء موظفييـ، ومتابعتيـ بحيث تطوير آليات الإ‌- ب
فؿ سير العمؿ مسؤوليف عف نتائج نشاطات مرؤوسييـ، وتوزيع الأداء بما يك فيكونو 

 .بيف الأفراد بوضوح
: مف خلبؿ استراتيجية التعميـ واستراتيجية التدريب وضع استراتيجيات إدارية فعالة .4

الميداني والعسكري والأمني، واستراتيجية الثواب والعقاب، وتحفيز الأفراد والضباط 
العامميف داخؿ المؤسسة عمى دعـ ىذه الاستراتيجيات الموجودة والمطبقة داخؿ 

يطة، مف خلبؿ تنفيذىا المؤسسة والاستراتيجيات المستحدثة، وفقًا لطبيعة الظروؼ المح
ويمكن وضع استراتيجيات إدارية وتطبيقيا والتشجيع عمييا، لتعـ الفائدة عمى الجميع، 

 فعالة من صلال:
ية، لضماف فاعمية وشفافية الاتصاؿ الأمنالتنسيؽ المستمر والدائـ بيف الأجيزة ‌- أ

 لعمؿ.ي ومنع الازدواجية في صلبحيات االأمنوالتواصؿ فيما بينيـ لنجاح العمؿ 
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 لاختبارات المياقة والتقارير الطبية  االتجنيد في الوظائؼ عمى أساس الكفاءة المطمقة، وفقً ‌- ب
 .لمتجنيد في الأجيزة الأمنية اللبزمة لمتأكد مف سلبمة الشخصوغير الطبية 

شفافية وتطوير أداء العامميف مف خلبؿ التدريب الميداني والاداري لجميع العامميف مف ‌- ت
 .يةالأمنوترسيخ أىداؼ ورؤية ورسالة المؤسسة أفراد وضباط، 

فالقيـ الدينية والأخلبقية الأصيمة بطبعيا تُحب النزاىة  :تعزيز القيم الدينية والأصلاقية .5
والشفافية وعدـ المحاباة أو اتباع أسموب الغش والخداع والتحايؿ، ويجب تعزيز العقيدة 
الإسلبمية وترسيخ ىذه القيـ مف خلبؿ دور ىيئة التوجيو السياسي والمعنوي الفاعؿ في 

الضباط وأفراد الأجيزة الأمنية، ومف ىنا يتـ  توجيو وتعزيز القيـ الدينية والأخلبقية عند
 تعريؼ كؿ مف العقيدة الأمنية والعقيدة الأمنية الفمسطينية.

: ىي مجموعة المبادئ الأساسية التي تؤمف بيا المؤسسة الأمنية في العقيدة الأمنية
)ىيئة التوجيو السياسي  كافة أعماليا والتي تضبط سموؾ رجؿ الأمف في الميداف

 (.3: 2014والمعنوي، 
ىي مجموعة المبادئ النابعة مف العقيدة الإسلبمية،  :العقيدة الأمنية الفمسطينية

والثوابت الوطنية، والتي تيدؼ لتعبئة رجؿ الأمف الفمسطيني تعبئة سميمة؛ لمعرفة 
واجباتو الوطنية، وتنفيذىا، وضبط سموكو في الميداف )ىيئة التوجيو السياسي والمعنوي، 

2014 :3.) 
: وذلؾ مف خلبؿ إصدار البلبغات والتعاميـ والتي ليا علبقة البلاغات والتعاميم .6

بإجراءات وتنظيـ وسياسة العمؿ داخؿ المؤسسة، وذلؾ عند ضرورة تأكيد سياسة معينة 
جراءات معينة، أو في حاؿ إصدار أنظمة  أو إجراء معيف، أو تعديلبت عمى سياسات وا 

ية، والعمؿ عمى توعية الأفراد الأمنة بضباط وأفراد المؤسسة أو قوانيف جديدة ليا علبق
والضباط والمواطنيف وتبصيرىـ بما ليـ وما عمييـ مف حقوؽ وواجبات والتزامات في 

 مجاؿ طبيعة ونتائج توافر الشفافية في مختمؼ نواحي الحياة.
والضباط وذلؾ مف خلبؿ الحصوؿ عمى معمومات كافية مف الأفراد  التغذية الراجعة: .7

، فالقائد الذي لا العميا عف الإجراءات والسياسات والقرارات التي تتخذ مف قبؿ القيادات
يشارؾ أفراده في جمع المعمومات والإجراءات والسياسات والحصوؿ عمى تغذيو راجعة 

جراءات والتعميمات، يحصد نتائج سمبية كالغياب المتكرر، وعكسية لمسياسات والإ
شفافية القائد إلى زيادة الثقة نزاىة و ترؾ العمؿ، في حيف تؤدي  ومعدلات مرتفعة مف

ورفع الروح المعنوية وتغميب المصمحة العامة عمى المصمحة الخاصة، وانخفاض 
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السموكيات المنحرفة، ورغبة الضباط والأفراد في تحمؿ المسؤوليات والأعباء تجاه 
 .تيـمؤسس

عتمد بشكؿ ترسة الشفافية في العمؿ الإداري مما أف امف خلبؿ ما ذكر سابقً ويؤكد الباحث 
لقيـ النزاىة والصدؽ  ـييوتبنّ  الدينية ـومعتقداتيوأخلبؽ الأفراد والضباط ذاتية رئيس عمى قيـ 

وتحمؿ  والقوانيف واحتراميا بالتعميمات والموائح ـيوالأمانة والثقة وما ينضوي عف ذلؾ مف التزام
والحفاظ عمى  لممؤسسة وتغميبياالمسئوليات والقياـ بالواجبات، والمحافظة عمى المصمحة العامة 

 موجوداتيا.
ضافة لما سبق فإن الباحث  الاستراتيجية يضيف متطمبات أصرى لمقيادة دراستو  ومن صلالوا 

 وىي: ،ةالأمنيفي الأجيزة  الإدارةلتعزيز شفافية 

يا والتي تساعد ناتخاذ القرارات مف خلبؿ المعمومات التي يقدمو لعامميف في ا اشراؾ .1
 تيا في قراراتيا.اوقياد الأمنية المؤسسة

المتبادؿ بيف القيادات والمسؤوليف وأفراد وضباط الأجيزة الأمنية، لحفظ  حتراـلاافرض  .2
ؾ يساعد ذل يةالأمنكؿ فرد يعمؿ في المؤسسة واحتراـ  وتقديرالثقة المتبادلة بينيـ، 

 .عمى تنفيذ المياـ بالشكؿ المطموب
يساعد يمكف أف ، يةالأمنالنزاىة والوضوح في إدارة أداء وتقييـ العامميف في المؤسسة  .3

 .عمى زيادة اندماج وارتباط الأفراد بالمؤسسة
عمؿ لدراسة المشكلبت القائمة والسعي لحميا، مف خلبؿ العصؼ الذىني إنشاء ورش  .4

 ، والوصوؿ لأفضؿ الحموؿ المناسبة.يةالأمنلمعامميف بالمؤسسة 
، لضماف نجاح تسييؿ سبؿ الاتصاؿ والتواصؿ مع الآخريف داخؿ المؤسسة وخارجيا .5

 .سير العمؿ وبناء علبقات واسعة خارج إطار المؤسسة
 

 :في المؤسسة الأمنية المعمومات والبياناتتبادل شفافية القيادة الاستراتيجية و  3.3.2

ىي الأساس في نجاح المؤسسة الأمنية وتطورىا واتخاذ قراراتيا المعمومات البيانات و تعتبر 
وتصرفاتيا مع الآخريف، فأي نجاح لأي مؤسسة يعود بالدرجة الأولى لجودة وتوفير المعمومات 

وتحديث  ائمًا لمعمؿ عمى تطويردالمؤسسة الأمنية بحاجة ومصداقيتيا وسلبمتيا مف الخمؿ، و 
 وىي بحاجة، استخداـ الوسائؿ التكنولوجية لحفظيا وتخزينيا وتحميميا معموماتيا بكؿ السبؿ و 

 .ليدؼ الذي مف أجمو تـ جمعياوتساىـ في تحقيؽ ا ،يسيؿ الوصوؿ ليال ياترتيبو  يالتنظيم
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فالمعمومة الأمنية مع تقادميا تصبح قيمتيا أقؿ ضرورة، وبالتالي وجب التحديث المستمر 
بالمعمومة لمنضوج الكافي والوافي لمتعامؿ معيا ولربطيا بالمعمومات والمتواصؿ ليا، حتى نصؿ 

  الأخرى، والتي يسيؿ تحميميا والوصوؿ لاستنتاجات أمنية واضحة وسميمة.
 :الإداريةتعريف نظم المعمومات 

  ىي مجموعة مف المدخلبت التي تُمثؿ بيانات ومعطيات مختمفة، يتـ معالجتيا لموصوؿ
جات لمحصوؿ عمى نتائج أفضؿ مقارنة بالمعايير المحددة إلى مجموعة مف المخر 
 (.13: 2007)النجار، لقياس الفائدة أو المردود

 :الإداريةعناصر المعمومات 

ىناؾ عناصر لعممية تبادؿ المعمومات الإدارية تعتبر ىي الأساس في تبادؿ المعمومات والتي 
 والتغذية العكسية.تتمثؿ في: المدخلبت، وعمميات المعالجة، والمخرجات، 

(: وىي سمسمة البيانات التي ترد مف خلبؿ قنوات الاتصاؿ المختمفة )البيانات : المدصلاتولًا أ
سواء المصادر الداخمية أو الخارجية، فيي المادة الأولية التي نستخمص منيا المعمومات 

 (.37: 2011)تعمب،

مف المفاىيـ الخالية مف المعنى  وىي معالجة البيانات لتحويميا : عمميات المعالجة:اثانيً 
 (.150: 2009)الطائي، الظاىري إلى مفاىيـ ذات معنى تسيؿ ميمة صنع القرارات

ىي البيانات التي تـ إعدادىا مف عمميات المعالجة التي جرت  )المعمومات(: ا: المصرجاتثالثً 
: 2012لعارضي، )العبادي، وا عمييا لتصبح أكثر خدمة لممؤسسة في اتخاذ القرارات الصحيحة

48.) 

وىي عممية المراقبة الذاتية والعنصر الرقابي الذي يحدد ما إذا كاف  التغذية العكسية: ا:رابعً 
 (.175: 2009)الطائي،  النظاـ يعمؿ بشكؿ سميـ لتحقيؽ ىدفو في صناعة القرارات

 (33-32: 2013)الحسنات،  :الإداريةالمعمومات  تبادلصصائص شفافية 

 عند تقديم المعمومات:الدقة والصدق  .1

تشير إلى توفير المعمومات الأمنية الدقيقة لمف يحتاجيا وتتمثؿ في نسبة المعمومات 
 الصحيحة إلى نتاج المعمومات الكمية خلبؿ فترة زمنية معينة.
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 كمال المعمومة: .2

 أي توفير معمومات أمنية تامة غير مجزأة دوف حذؼ أو إضافة وغير مكررة.
 توقيت المعمومة: .3

أي أف تصؿ المعمومة الأمنية في الوقت المناسب لمجية الطالبة، حيث عنصر الوقت ميـ 
 جدًا في كثير مف العمميات، فالوقت المناسب ميـ لوصوؿ أي معمومة أمنية.

 سيولة الوصول لممعمومة: .4

حيث يمكف أف يكوف مقدار الجيد المبذوؿ مؤشرًا عمى سيولة أو صعوبة الوصوؿ لممعمومة 
 الأمنية.

 سعة الانتشار: .5

الأمنية  أو التقاريرالأمنية ىو عدد الجيات أو الشرائح التي يمكف أف تصميا المعمومات 
 وكذلؾ تنوع قنوات إيصاؿ ىذه المعمومات. الخاصة،

 :للآصرين تقديم المعمومات .6

يقصد بيا استعداد المؤسسة الأمنية لتقديـ المعمومات الضرورية والخاصة بما يفيد المجتمع 
 حياتو اليومية.في 
 سرية المعمومات: .7

ية، فطبيعة عمميا يتطمب السرية                  الأمنية ليا حكـ خاص بسرية المعمومات الأمنالمؤسسة 
والحفاظ عمييا دوف الإفصاح عف بعض المعمومات والتي تضر بالصالح  في المعمومات

 العاـ والمجتمع ككؿ، إلا أف ىناؾ معمومات يمكف أف يتـ تداوليا دوف أدنى مشكمة.
 تنوع التقارير: .8

ومف أىـ مزايا نظـ المعمومات الإدارية الأمنية قدرتيا عمى تقديـ أنواع كثيرة مف التقارير 
 والتصنيؼ والترتيب في التقارير، لتحقيؽ أعمى قدر مف الاستفادة. وقدرتيا عمى الفرز

 دورية التقارير وانتظاميا: .9

تقديـ التقارير في الموعد المحدد رغـ كؿ الظروؼ الاستثنائية تشكؿ حالة إيجابية جدًا لنظـ 
 المعمومات الأمنية وتزيد مف رضا المستفيديف.
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 نترنت:وجود موقع عمى شبكة الإ  .10

المؤسسات الراقية اليوـ ليا عنواف يوضح نشاطيا وفعالياتيا وأعماليا، حيث إف وجود الموقع 
 عمى الشبكة يوفر جيدًا كبيرًا ويوفر ليا القدرة عمى الوصوؿ لمجميع وفي أي مكاف وزماف 

 ويوفر التكاليؼ الكبيرة، مف خلبؿ تقديـ الخدمات المختمفة عبر ذلؾ الموقع.
 مسؤولية الأصلاقية والاجتماعية:أمن المعمومات وال

وىنا سنشير إلى تعريؼ أمف المعمومات وبعض الأمنيات الخاصة بالنظاـ والمعمومات داخؿ 
 المؤسسة الأمنية كما يمي:

ىو العمـ الذي يعمؿ عمى توفير الحماية لممعمومات مف المخاطر التي  تعريف أمن المعمومات:
ؿ توفير الأدوات والوسائؿ اللبزمة لحماية المعمومات تيدده أو الاعتداء عمييا، وذلؾ مف خلب

مف المخاطر الداخمية أو الخارجية، ووضع المعايير والإجراءات اللبزمة لمنع وصوؿ المعمومات 
إلى أيدي أشخاص غير مخوليف عبر الاتصالات ولضماف أصالة وصحة تمؾ الاتصالات 

 (.30: 2013)الحسنات، 
السرقة أو الاستخداـ  ية مفالأمنمصادر معمومات المؤسسة  ويشير إلى حمايةأمن النظام: 

غير الصحيح مثؿ: منع تغيير المعمومات، أو إلغاؤىا أو الاستفادة منيا بطريقة غير شرعية، أو 
: 2007)النجار، نشر معمومات غير صحيحة مف قبؿ أطراؼ غير مُخوؿ ليـ باستخداـ النظاـ

235.) 
التجييزات الحاسوبية وغير الحاسوبية والبيانات والمعمومات مف وىي حماية  أمن المعمومات:

مجموعة مف الإجراءات والتدابير الوقائية التي تستخدميا المؤسسة الأمنية فيي  الأخطار .
لممحافظة عمى المعمومات وسريتيا سواء مف الأخطار الداخمية أو الخارجية، كالحفاظ عمييا مف 

ؽ أو الإتلبؼ غير المشروع، سواء قبؿ أو بعد إدخاؿ المعمومات، التلبعب أو السرقة أو الاخترا
وحفظيا بشكؿ سميـ وتحديد الأشخاص المخوليف ليـ التعامؿ مع ىذه البيانات والمعمومات 

 (.235: 2007)النجار،
أف وجود نظاـ واضح لممعمومات الإدارية مبني عمى أسس ومبادئ سميمة،  عمى الباحثؤكد وي

ة الأمنية في اتخاذ قرارات ناجحة وسميمة، وبالتالي تخدـ العمميات الإدارية يساعد ذلؾ المؤسس
بما يتناسب مع وجود إدارة واعية بكيفية إدارة المعمومات الأمنية والإدارية لتحقيؽ أقصى فائدة 

 ممكنة.
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وبالتالي فإف شفافية ووضوح المعمومات الإدارية والأمنية أماـ القيادة العسكرية والأمنية، 
ساعدىا في بناء علبقات مختمفة ومتشعبة، واتخاذ قرارات متنوعة وناجحة مبنية عمى معمومات ي

 واضحة وسميمة.
 

 : فً المؤسسة الأمنٌة داريوشفافٌة الاتصال الإالقٌادة الاستراتٌجٌة  4.3.2

في المؤسسة  ، تعد العصب الرئيس لعممية القيادةةوالأفقي ةالرأسي باتجاىاتياف عممية الاتصاؿ إ
، فالمؤسسة بحاجة إلى تخطيط وتنظيـ وتوجيو وتنسيؽ ورقابة، وكؿ ىذه الوظائؼ لا تتـ الأمنية

تتمتع بشفافية  إذ لا تكوف قيادة دوف عممية اتصاؿناجحة، إلا مف خلبؿ عممية اتصاؿ 
 والمؤسسة الأمنية اليوـ تيتـ بجودة وشفافية ووضوح الاتصالات المختمفة ليس مف .ووضوح

ويبدو أف العديد مف العوائؽ التي تظير في  أجؿ ذاتيا ولكف مف أجؿ المنافع التي تنتج عنيا.
المؤسسة الأمنية ىي نتيجة مباشرة لفشؿ القيادة الاستراتيجية في عممية الاتصاؿ الفعاؿ، 

ف أىـ وا  والاتصاؿ الفاشؿ يسبب معظـ مشاكؿ المؤسسة، ويؤدي إلى فشؿ الخطط الجيدة، 
لتي تجعؿ العامميف لا يقوموف بمياميـ المتوقعة منيـ ىو عدـ امتلبؾ القيادة ميارات العوامؿ ا

  (.14: 2006عياصرة، والفاضؿ، ) الاتصاؿ الفعاؿ
 داري:تعريف الاتصال الإ

 والآخريف،  نقؿ وتبادؿ الأفكار والمعمومات، لإحداث ثقة وفيـ مشترؾ بيف المؤسسة
، ويجب أف تكوف أطراؼ الاتصاؿثقة متبادلة بيف وىذه المعمومات لا بد أف ينتج عنيا 

 (.226: 2010)عمياف،  يفمفيومة مف قبؿ المستقبم
  ىو بمثابة الوسيمة التي بواسطتيا يتـ تنظيـ النشاطات وتوحيد توجيات الأفراد مف خلبؿ

تحقيؽ التفاعؿ باتجاه يفترض أف يؤدي إلى إنجاز ما يعزز مصالح المؤسسة أو العمؿ 
 (.203: 2008)النعيمي،  الجماعي

 :الآتيومن صلال ما سبق يجب أن  يشتمل الاتصال عمى 

 مكونات عممية الاتصاؿ. .1
 اليدؼ مف الاتصاؿ. .2
 رسـ مسار الاتصاؿ. .3
 مجتمع الاتصاؿ. .4
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 أىمية الاتصالات في المؤسسة الأمنية:

ينتشر  فيو الإدارة،والضرورية في  الميمةتنبع أىمية الاتصالات مف كونيا أحد الموضوعات 
بشموليتيا، ولا يوجد عمؿ فيو علبقات متبادلة بدوف نظاـ واضح وصريح  الإداريةفي العممية 

شارت بعض الدراسات والأبحاث أللبتصاؿ، فالاتصاؿ الفعاؿ يعمؿ عمى نجاح المؤسسة، حيث 
مف ساعات العمؿ اليومية، وبذلؾ فإف  (%90)لى إ (%75)أف الاتصاؿ يستغرؽ ما بيف إلى 

، )عياصرة يةالأمنالاتصاؿ السميـ والفعاؿ يعتبر الدـ الدفاؽ عبر الشراييف الحياتية لممؤسسة 
 .(27: 2006والفاضؿ، 

كما ذكرىا العياصرة والفاضل لتطويعيا ولذلك نوجز الأىمية التي ينطوي عمييا الاتصال 
 (27: 2006، والفاضؿ، )عياصرة المؤسسة الأمنية بما يأتي:لصالح 

الاتصالات الأمنية ضرورية لنقؿ المعمومات والبيانات والمفاىيـ التي ستبنى عمييا  .1
 القرارات.

يساىـ في السيطرة والمتابعة عمى أعماؿ المؤسسة الأمنية، مف خلبؿ المقابلبت  .2
مف عناصر  والتقارير المقدمة عبر المستويات المختمفة، والعمؿ عمى التعديؿ والتحسيف

 الضعؼ، والعمؿ عمى الاىتماـ بنقاط القوة وتدعيميا.
 تساىـ الاتصالات في توجيو وتغيير السموؾ الفردي والجماعي لمعامميف بالمؤسسة. .3
الاتصاؿ ىو نشاط إداري واجتماعي ونفسي داخؿ المؤسسة الأمنية، حيث يسيـ في  .4

مؽ التماسؾ بيف مكونات نقؿ المفاىيـ والآراء والأفكار عبر القنوات الرسمية لخ
 المؤسسة، وبالتالي تحقيؽ الأىداؼ.

مف خلبؿ الاتصالات المتنوعة يتـ إطلبع القائد عمى نشاط مرؤوسيو، والتعرؼ عمى  .5
 مدى تقبميـ لآرائو وأفكاره.

 الاتصالات الداخمية والخارجية في المؤسسة الأمنية، ترسـ الصورة الحقيقية لممؤسسة. .6

 عناصر عممية الاتصال:

تتكوف عممية الاتصاؿ مف أربعة عناصر لا تتـ عممية الاتصاؿ إلا بيا وىي: )المرسؿ، 
والرسالة، والوسيمة، والمستقبؿ(، إضافة إلى تمؾ العناصر الأربعة عنصر آخر ميـ ىو )التغذية 

: )السكارنة، وفيما يمي نتناول كل عنصر من تمك العناصر بشي  من الإيجازالراجعة(، 
2010  :371-372) 
 وىو مصدر الرسالة أو النقطة التي تبدأ عندىا عممية الاتصاؿ. المرسل: .1
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 وىي الموضوع أو المحتوى الذي يريد المرسؿ أف ينقمو إلى المستقبؿ. الرسالة: .2
 وىي الطريقة أو القناة التي تنتقؿ بيا الرسالة مف المرسؿ إلى المستقبؿ. الوسيمة: .3
وىو الجية أو الشخص الذي توجو لو الرسالة ويستقبميا مف خلبؿ أحد أو  المستقبل: .4

 كؿ حواسو المختمفة.
وىي إعادة إرساؿ الرسالة مف المستقبؿ إلى المرسؿ  )الراجعة(: التغذية العكسية .5

واستلبمو ليا وتأكده مف أنو تـ فيميا، والمرسؿ في ىذه الحالة يلبحظ الموافقة أو عدـ 
 وف الرسالة.الموافقة عمى مضم

 
 

 

 
 

 

   

 عناصر عممية الاتصال ( 5.2شكل ) 

 (232: 2010)عمياف،  المصدر:

 :في المؤسسة الأمنية شفافية اتصاذ القراراتالقيادة الاستراتيجية و  5.3.2

أىـ العمميات وأكثرىا تأثيرًا في حياة الأفراد والمنظمات والمؤسسات الأمنية  أحديعد اتخاذ القرار 
الإدارية فإف جوىر عمؿ القيادة الاستراتيجية ىو اتخاذ القرارات  التاليوب ،عمى وجو الخصوص

نجاح عممية ية لترتيب وتنظيـ عمؿ المؤسسة مف الداخؿ والخارج، و الأمنوالاستراتيجية لممؤسسة 
اتخاذ القرارات بشكؿ سميـ يعطي المؤسسة أىمية أماـ الآخريف ويسيؿ عمييا العمؿ بالبيئة 

ليا دور كبير ومباشر في نجاح عممية  الإداريةالداخمية والخارجية، ونجد أف نظـ المعمومات 
مة اتخاذ القرارات، فالقرارات لا تكوف عشوائية بؿ تبُنى عمى أسس واضحة ومعمومات سمي

وناضجة تسيـ في اتخاذ القرارات الناجحة والفعالة، فيصعب بؿ يستحيؿ أخذ أي قرار سميـ دوف 
وتزداد أىمية وخطورة القرارات كمما كبر حجـ  الوافية والكافية. الإداريةنظاـ سميـ مف المعمومات 

المؤسسة وتشعبت نواحي نشاطاتيا، وكثر اتصاليا بالجميور؛ إذ تكتسب مشكلبتيا عندئذٍ أبعادًا 

 المرسل الترميز الرسالة الوسيمة فك الرموز المستقبل

 ةـــــــــعـة الراجــذيــــــغـالت
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وأعماقًا جديدة، ولذلؾ تزداد أىمية وخطورة القرارات في المؤسسة الأمنية نظرًا لحساسية القرارات 
 (.10: 2003)كنعاف،  فييا

فلب شؾ أف المنطؽ وحسف  ،بيف مجموعة مف بدائؿ العمؿ المتاحةمف الاختيار ىو ر قراالاتخاذ 
التفكير والمقارنة والعقؿ ىو أساس ذلؾ الاختيار فالبديؿ المختار لا يشترط أف يكوف البديؿ 
الأمثؿ بقدر ما يكوف البديؿ الذي يحقؽ أكبر المزايا بأقؿ التكاليؼ أو الخسائر في حدود 

مادية والبشرية المتاحة والسبيؿ إلى اختياره ىو العقؿ، فما عمى متخذ القرار إلا الإمكانيات ال
 .(18: 2011)تعمب،  التعقؿ في المفاضمة بيف البدائؿ المتاحة قبؿ الاختيار وبدء العمؿ

 تعريف اتصاذ القرار:

 ونذكر ىنا بعض التعاريؼ الخاصة باتخاذ القرار ومنيا:

  مف التفكير المنظـ اليادؼ، والذي يسعى القائد مف خلبلو ىو عممية عقمية واعية، ونوع
لدراسة الموقؼ، أو القضية، وتحديد المشكمة موضوع القرار، ومف ثـ تحديد الحموؿ 
الممكنة حاليًا ومستقبلًب؛ مف أجؿ تحقيؽ اليدؼ أو الأىداؼ المحددة بأقؿ كمفة ممكنة 

 (.17: 2011)النبيو،  ممكنيف في الوقت والجيد، وبأفضؿ وأوسع كفاءة وعائد إيجابي
  اتخاذ القرار يتـ مف خلبؿ اتباع عدة خطوات متتابعة تشكؿ أسموبًا منطقيًا في الوصوؿ

إلى الحؿ الأمثؿ، بحيث يكوف لكؿ موقؼ أو مشكمة عامة حموؿ بديمة يجب تحديدىا، 
 (.16: 2014)أبو سمرة،  وتحميميا، ومقارنتيا وفقًا ليدؼ المؤسسة

 الفعال:صصائص القرار 

لمقرارات الفعالة خصائص توضح قدرة القرارات عمى تحقيؽ أىدافيا، ومنيا ما يأتي: )عمياف، 
2007 :70) 

 .عمى القيادة الأمنية اتباع خطوات المنيج العممي في اتخاذ القرار 
  مراعاة البيئة الداخمية لممؤسسة الأمنية والبيئة الخارجية المحيطة والمتمثمة في العوامؿ

 ادية والسياسية والاجتماعية والثقافية والتكنولوجية.الاقتص
 .تحديد الوقت المناسب والظرؼ المناسب لاتخاذ القرار وتنفيذه 
  الاستفادة مف التقنيات الحديثة في عممية اتخاذ القرار مف خلبؿ حوسبة المعمومات 

 الإدارية والأمنية.
 جانب الاقتصادي والسياسي مدى ملبءمة الظروؼ البيئية الداخمية والخارجية مثؿ ال

 والاجتماعي والأمني والثقافي لاتخاذ القرار في المؤسسة الأمنية.
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 .تحقيؽ وتوافؽ اتخاذ القرار مع الأىداؼ المطموبة في المؤسسة الأمنية 
ف تكوف منيجية ومدروسة، فالعشوائية أالقرارات يجب  ومن صلال ما ذكر يجد الباحث أن

يكوف مصير المؤسسة الضعؼ  التاليوب ،وائية في العمؿ والتنفيذفي القرارات لا تنتج إلا عش
والفشؿ والدمار، حيث يجب جمع المعمومات الكافية والوافية لحفظيا وترتيبيا وتصنيفيا وفؽ 

ية ومتخذي القرارات في اتخاذ قرارات سميمة الأمنلكترونية محوسبة تساعد القيادات إبرامج 
 ونافذه وناجحة.  

 والتشريعات في المؤسسة الأمنية: وشفافية القوانين الاستراتيجية القيادة 6.3.2

شفافية القوانيف  فيية جوىر أساسي الأمنوضوح القوانيف والتشريعات المطبقة في المؤسسة  عدي
 ياووضوحبساطة الإجراءات والقوانيف تساىـ في إنجاز معاملبت المواطنيف، فوالتشريعات، 

فوضوح القوانيف وبساطتيا يساعد  ،ياتابوتساعد عمى ثدوف لبس أو تشويش،  ىاتنفيذ في ساعدي
 متأويؿ أو التغيير أو التبديؿعمى حسف التعامؿ معيا مف قبؿ المواطنيف بحيث تكوف غير قابمة ل

وألا تكوف التشريعات ضبابية تشعر العامميف بعدـ الراحة والأمف مما  ،أو المزاجية في التنفيذ
ويجب أف تتميز بانسجاميا مع بعضيا البعض  عمى تحقيؽ الأىداؼ المطموبة،يؤثر سمبياً 

وتكوف مكممة ليا، وأف تحافظ عمى وجودىا بحيث لا يتـ تغييرىا باستمرار لصالح أشخاص 
ويجب  معينيف، ويجب أف تتناسب وبيئة العمؿ وتساىـ في حؿ المعيقات الموجودة في العمؿ.

تناسب مع قدرات العامميف يعات والقوانيف والأنظمة بحيث تالتركيز عمى موضوعية ىذه التشر 
مكانيات ، إف مراجعة التشريعات والقوانيف متاز بالمرونة أي تكوف غير جامدةالمؤسسة، وأف ت وا 

والأنظمة تعد مطمبًا أساسيًا مف متطمبات الشفافية، ويتـ خلبؿ ىذه المرحمة معالجة النصوص 
حيا سواء لمموظؼ أو المواطف، إضافة إلى معرفة آثار ىذه والفقرات المشوبة بالغموض لتوضي

 (.38: 2013)رمزي،  القوانيف ومدى مواكبتيا لممستجدات الحديثة في بيئة العمؿ

وترتبط الشفافية ارتباطًا وثيقًا بالأنظمة والقوانيف كونيا تساعد عمى إزالة العوائؽ البيروقراطية، 
، وتنمية الثقة العامة والمصداقية، وتؤكد الشفافية عمى وتبسيط الإجراءات، وتعزيز اللبمركزية

ضرورة وضوح القوانيف وبساطتيا بحيث يسيؿ فيميا والتعامؿ معيا، فلب تكوف ضبابية تشعر 
وضوح الأنظمة والقوانيف والتشريعات تساىـ في تعزيز قدرة قيادة  العامميف بعدـ الراحة والأماف.

ات السميمة والمناسبة والقائمة عمى الحقائؽ، وليس عمى المؤسسة الأمنية عمى اتخاذ القرار 
ومف الميـ أف تكوف الأنظمة والموائح الإدارية والأمنية  التحيز والتعصب، أو الرأي الشخصي.

في المؤسسة الأمنية واضحة ومعمومة لجميع الأفراد والضباط، وكذلؾ لأصحاب المصمحة 



1. 
 

في اتخاذ القرارات الموضوعية ومشاركة المستفيديف والمتعامميف مع المؤسسة الأمنية، بما يسيـ 
في صناعتيا، وبناء علبقة راسخة معيـ تقوـ عمى أسس قوية مف النزاىة والثقة المتبادلة 

 (.318: 2012)الحربي،  والشفافية

 
 فً المؤسسة الأمنٌة: جراءات العملإشفافٌة القٌادة الاستراتٌجٌة و 7.3.2

ي في الأمنضرورة أف تكوف إجراءات وآليات العمؿ الإداري و تؤكد مبادئ الشفافية عمى 
في  ية واضحة وصريحة ومعمنة لمجميع بحيث لا تكمؼ الكثير مف الجيد والوقتالأمنالمؤسسة 

التنفيذ، وسعي القيادة لتبسيط الإجراءات أماـ العامميف في المؤسسة وكذلؾ الجميور، بحيث 
لقياـ بالخطوات الضرورية واللبزمة لتسييؿ تعمؿ عمى تسريع إنجاز العمؿ عف طريؽ ا
وتتطمب عي لخفض التكاليؼ والجيد المبذوؿ. المعاملبت اليومية أماـ الجميور والمواطنيف، والس

إجراءات العمؿ الإداري والأمني أف تكوف معمومة لمف يقوـ بتنفيذىا وتطبيقيا والمستفيديف 
صدار أدلة إجرائية تنف يذية توضح سياسة المؤسسة وخططيا وخطوات الداخمييف والخارجييف، وا 

الإجراءات المتبعة ليسيؿ عمى المواطنيف التعامؿ معيا، وقياـ القيادة بنشر تقارير ومجلبت 
ونشرات خاصة بطبيعة عمؿ الأجيزة الأمنية وما حققتو تمؾ القيادة مف إنجازات ونشاطات 

لمواطف، والعمؿ عمى فتح نوافذ وفعاليات، ليكوف ىناؾ جسر تواصؿ بيف المؤسسة الأمنية وا
اتصاؿ بيف المؤسسة الأمنية والمواطنيف والمؤسسات وجيات الاختصاص لإنجاز معاملبتيـ 
ومتطمباتيـ وتزويدىـ بالمعمومات اللبزمة وفؽ الأصوؿ والمسموح بو مف النشر، حيث ىناؾ 

 (.318: 2012)الحربي،  معمومات لا يسمح بنشرىا لسريتيا وخصوصيتيا الأمنية

الخطط التي يتـ إعدادىا مسبقًا لاتباعيا؛ حتى يتـ  خطوات تنفيذ وتعرف الإجرا ات عمى أنيا:
إنجاز الأعماؿ ثـ تحديد وتعريؼ العمؿ مف خلبؿ الوصؼ، وتحديد الأفراد الذيف سيقوموف 
بالعمؿ مف خلبؿ المواصفات الوظيفية، وىي عبارة عف إجراءات داخمية لإنجاز أعماؿ 

جراءات خارجية لإنجاز أىداؼ المؤسسة. المؤسسة، وبالتالي فإف جزءًا ليس بقميؿ مف تطبيؽ  وا 
مفيوـ الشفافية يتمثؿ في نشر وتعميـ إجراءات العمؿ، وما يتطمبو مف تقديـ الخدمات باختلبؼ 
أنواعيا، مف وثائؽ ورسوـ عبر وسائؿ الإعلبـ المختمفة؛ كالتمفزيوف والإنترنت، وغير ذلؾ مف 

والشفافية حدت مف فالإجراءات الإدارية كمما اتسمت بالوضوح  لتواصؿ المنتشرة.وسائؿ ا
الحكومية الأمنية و استغلبؿ السمطات، وساعدت المواطنيف عمى سيولة التعامؿ مع الأجيزة 
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، وبالتالي يمكف الحصوؿ عمى الخدمات في الوقت المناسب وبالنوعية بيسر ودوف عناء
 (.46: 2013)رمزي،  المطموبة

يجب أف تكوف ىناؾ أدلة لممراجعيف عمى شكؿ نشرات أو حتى تتسـ الإجراءات بالشفافية، و 
نماذج أو إرشادات تعمؽ في مكاف بارز توضح المطموب لكؿ معاممة وطريقة السير بالمعاممة، 
ويتـ إصدار قرارات وبلبغات وتعاميـ ليا علبقة بسياسة وطبيعة العمؿ، وذلؾ لأجؿ العمؿ 

ة ومنتظمة، حيث إف بساطة الإجراءات ووضوحيا أماـ الجميع تسيـ في كشؼ بطريقة سميم
الفساد ومكافحتو وتقمؿ مف إمكانية استغلبؿ المنصب كوف الإجراءات واضحة، وتسير وفؽ 

 (.25: 2007)الطشة،  خطوات واضحة ومعروفة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة الأمنية

 

 فً المؤسسة الأمنٌة: داءالأشفافٌة تقٌٌم قٌادة الاستراتٌجٌة وال 8.3.2

يعتبر تقييـ أداء العامميف والشفافية والوضوح بيا عممية ميمة لكؿ مف العامميف الأفراد والضباط 
وكذلؾ بالنسبة لممدراء والقيادات، حيث يتـ مف خلبليا تقييـ أداء العامميف وسموكيـ وملبحظة 

يـ وفاعميتيـ في تمؾ المياـ والأعماؿ أعماليـ والمياـ الموكمة ليـ، مع التأكد مف درجة نشاط
المكمفيف بيا، كما يتـ متابعة حضورىـ وانصرافيـ ومدى التزاميـ بذلؾ مف خلبؿ سجؿ الأحواؿ 

أدائيـ لواجبيـ الوظيفي، مع قدرة العامميف والضباط  عمىاليومية، ومدى قدرة العامميف والضباط 
يا، وكؿ ذلؾ يتـ مف خلبؿ إنشاء ممؼ خدمة غير المياـ التي يكمؼ ب ةالقياـ بأعماؿ مميز  عمى

وىو جزء مف تقييـ الأفراد والضباط، حيث لا يتـ  ،وممؼ سري وتقارير خاصة لكؿ فرد وضابط
العامميف لممده القانونية لمحصوؿ عمى الترقية المطموبة،  داطلبع العامميف عمى ذلؾ، وعند استنفا

ف كافإيطمب مف  فقد يتـ تأخير الرتبة  التقرير غير مرضٍ  دارتيـ تقرير كفاءة لمترقية، وا 
العسكرية لمفرد أو الضابط، ويتـ ىنا إعلبـ الفرد بنتيجة التقرير، ويحؽ لو الاعتراض عمى 

 مرضية التي حصؿ عمييا.الالتقييـ ومف ثـ يتـ إعادة التقييـ ومتابعة سبب النتيجة غير 
 تعرٌف تقٌٌم الأداء:

  العامميف، ومدى مساىمتيـ في إنجاز الأعماؿ ىو عممية قياس موضوعية لكفاءة
المناطة بيـ، والحكـ عمى سموكيـ وتصرفاتيـ في العمؿ في فترة زمنية معينة ووفؽ 

 .(150: 2010)عمياف،  معايير أداء محددة
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والتي نصت عمى تقييم  2005( لسنة 8الفمسطينية رقم ) الأمنمواد قانون الصدمة في قوى 
 ة:الأدا  وتقارير الكفا 

  حيث تنص المادة عمى ،إنشا  ممف صدمة وممف سري لكل ضابط :(28)رقم مادة: 
ممفاف  ،عند بدء تعيينو الأمفينشأ بفرع شئوف الضباط لكؿ ضابط في أي قوة مف قوى  .1

أوليما ممؼ الخدمة وثانييما الممؼ السري، يوضع في ممؼ الخدمة كؿ الأوراؽ 
والبيانات المتعمقة بخدمة الضابط، ويودع بالممؼ الثاني التقارير وسائر المعمومات التي 

 ليا صفة السرية وذلؾ كمو عمى الوجو المبيف في اللبئحة التنفيذية ليذا القانوف.
لضباط ممؼ خدمة وممؼ سري لكافة ضباط قوى الأمف يتضمف ينشأ في إدارة شئوف ا .2

 كافة البيانات المذكورة في الفقرة أعلبه.

أف وجود ممفيف لكؿ ضابط وفرد داخؿ المؤسسة شيء طيب ومميز يعطي  الباحث رىوي
لممعمومات أىميتيا داخؿ المؤسسة، بحيث يتـ الوصوؿ لممعمومات الخاصة بالضباط والأفراد 

طموبة دوف الرجوع لمموظؼ المقصود، ويعني ذلؾ سرعة ووضوح لمحصوؿ عمى بالسرعة الم
 المعمومات بالوقت المناسب.

 (29مادة رقم): :صضوع الضباط لنظام تقارير الكفا ة 
 يخضع الضباط لنظاـ تقارير الكفاءة عمى الوجو الآتي: .1

 تقرير كفاءة وتثبيت كؿ ستة أشير لمضباط المعينيف تحت الاختبار.‌- أ
 كفاءة كؿ سنة لمضباط المثبتيف مف رتبة ملبزـ إلى رتبة عميد.تقرير ‌- ب
تقرير كفاءة مختصر لمضباط الذيف يعيد إلييـ بمياـ خاصة داخؿ الوطف أو ‌- ت

 خارجو.
لمجنة الضباط أف تضع تقارير كفاءة خاصة، كتقارير لمتوصية بخدمة الأركاف أو  .2

والأنواط والميداليات الوضع بكشوؼ الأىمية لمقيادة أو التوصية بمنح الأوسمة 
 وغيرىا.

يجوز في الأحواؿ الاستثنائية كتابة تقرير كفاءة خاص عف الضابط مف قبؿ قائده  .3
المباشر في أي وقت بناء عمى طمب القائد العاـ أو مدير عاـ الأمف الداخمي أو 
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رئيس المخابرات العامة، حسب مقتضى الحاؿ، إذا كاف الضابط غير صالح 
 الوجوه. لمخدمة لأي وجو مف

إذا كاف الضابط قيد تحقيؽ أو محاكمة، فيشار إلى ذلؾ في تقرير الكفاءة السنوي  .4
 عمى ألا تكوف التيـ المنسوبة إلية ذات أثر عند كتابة التقرير ما لـ تثبت إدانتو.

أف خضوع الضباط والأفراد لتقارير الكفاءة يعني ذلؾ دفع الفرد لتحسيف أدائو  الباحث ويرى
 نتائج مرضية وترقيتو لمرتبة المطموبة وتقمد مناصب مناسبة تميؽ بأدائو.لمحصوؿ عمى 

 ( 30مادة رقم): :تبميغ الضابط عن التقرير 

يبمغ الضابط الذي يكتب عنو تقرير كفاءة سنوي غير مرضٍ بمضموف ىذا التقرير إذا أقرتو 
تاريخ تبميغو لجنة الضباط ولو تقديـ أوجو دفاعو إلى المجنة خلبؿ خمسة عشر يومًا مف 

 بو، وتفصؿ المجنة في تظممو ويكوف قرارىا نيائيًا بيذا الشأف.

أف مف حؽ الموظؼ الاطلبع عمى التقرير في حاؿ كاف غير مرضٍ، وذلؾ  ويرى الباحث
لمعرفة السبب ومعالجتو، فقد يكوف ىناؾ خلبؼ بينو وبيف مسؤولو المباشر، ونتيجة ذلؾ كانت 

 ؽ لمموظؼ المراجعة والاعتراض.النتيجة غير مرضية، وىنا يح

 ( 31مادة رقم): عرض التقرير عمى لجنة الضباط 

إذا كتب عف الضابط تقرير كفاءة غير مرضٍ وذكر أف الضابط غير أىؿ لوظيفتو الحالية 
أو لوظيفة أخرى أو لمترقية، يعرض أمره عمى لجنة الضباط وتحدد اللبئحة التنفيذية 

 مثؿ ىذه الحالات.الإجراءات الواجب اتباعيا في 

أف عرض التقرير الخاص بالضباط والأفراد عمى لجنة الضباط أمر في غاية  يرى الباحث
 الأىمية وذلؾ لمبت في أمور الأفراد العامميف واتخاذ قرارات مناسبة لكؿ حالة. 

أف تقييـ الأداء عنصر ميـ في العمؿ وطبيعة العلبقة بيف الضباط وضباط  الباحث ؤكدوي
اداتيـ الأمنية والعسكرية وتماسكيا، فالقائد الناجح يحصد مف أفراده أداء مميزًا الصؼ وقي

ومتقدمًا مف خلبؿ الوضوح في تقييـ الأداء والتواصؿ المستمر مع القاعدة الأمنية والعمؿ عمى 
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توضيح المستجدات التي قد تطرأ، ويعمؿ عمى تماسؾ المؤسسة الأمنية وقوتيا بالحفاظ عمى 
بيف أفرادىا وضباطيا، وجعميـ يؤدوف واجبيـ مف منطمؽ الواجب الوطني والديني علبقو طيبة 

لممؤسسة والوطف، والسعي المستمر في خدمة المواطف الذي ىو الحاضف الرئيس ليذه 
المؤسسة، وتسييؿ ميامو وتخفيؼ المعاناة  والصعوبات عنو مف خلبؿ حفظ الأمف والأماف 

 وتسييؿ الإجراءات اللبزمة لو.

 

 فً المؤسسة الأمنٌة: المساءلةالقٌادة الاستراتٌجٌة وشفافٌة  9.3.2

ىي عنصر ميـ في المؤسسات كافة والمؤسسة الأمنية خاصة، فوجودىا يؤسس لبناء  المساءلة
ديمقراطي، وقناعة المؤسسة في وجود نظاـ مبني عمى المساءلة، ىو دليؿ عمى تقدـ وتطور 
المؤسسة وتبنييا أسسًا ومبادئ واضحة المعالـ لمجميع، ولا يخمو اليوـ نظاـ إداري أو أمني 

بة ومساءلة عمى كؿ فعؿ أو سموؾ فيو تجاوز لمقانوف أو تجاوز لمنظاـ يعمؿ بدوف أنظمة رقا
المعموؿ بو داخؿ المؤسسة، بؿ تجد نظامًا واضحًا لممساءلة والمراجعة لمعامميف، وذلؾ لأجؿ 
تصحيح مسار العمؿ مف أي خمؿ أو تجاوز قد يصدر عف أي موظؼ أو عامؿ داخؿ 

 المؤسسة.

 مفيوم المسا لة:

ميـ لمعديد مف الناس، فوجود نظاـ واضح وشفاؼ لمساءلة الجميع، يعني ذلؾ المساءلة عنصر 
ونوضح ىنا ثقة الآخريف بالمؤسسة والاطمئناف ليا، وتعني أف الجميع مسؤوؿ عف تقديـ واجبو، 

 معنى المسا لة من صلال:

  ،ىي محاسبة المرؤوس عف النتائج التي حققيا مف خلبؿ أدائو لميامو الوظيفية
تتـ عندما يكوف ىناؾ علبقات بيف مواقع متفاوتة في المستويات الإدارية،  والمساءلة

حيث يكوف أحد الأفراد أو المستويات مسؤولًا أماـ مستوى إداري آخر عف تصرفاتو 
 (.68: 2010وأدائو لممياـ المنوطة بو)الطراونة، والعضايمة، 
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الإداري، إذ يقع عمى عاتؽ علبقة وثيقة بيف شفافية المساءلة والإصلبح  ويتضح ىنا وجود
المساءلة في حالة تطبيقيا تطبيقًا مناسبًا وسميمًا، والعمؿ عمى تخميص الإدارة مف أبعاد 
المحسوبية، ودفعيا نحو الاستقامة في العمؿ وفؽ قواعد الجدارة والاستحقاؽ وتكافؤ الفرص 

نظرًا لإحساسيـ وشعورىـ  وارتباط الأفراد والضباط العامميف، وولائيـ لمنظاـ الذي يعمموف فيو
بعدالة بُعد مساءلة إدارة النظاـ لمعامميف في المؤسسة الأمنية، سواءً ما تعمؽ منيا بالتوظيؼ 
والترقية والإجازات والنقؿ الوظيفي أـ بفرص النمو الميني وغير ذلؾ مف أمور، مما يدفعو لبذؿ 

مف التوافؽ الشخصي بيف أقصى جيوده لرفع مستوى عطائو في المؤسسة، والإحساس بدرجة 
 (.30: 2014)الداىوؾ،  بعد شخصيتو كفرد ومتطمبات دوره في النظاـ

وتظير أىمية المساءلة مف خلبؿ ارتباطيا بقيـ الشفافية والديمقراطية وتحقيؽ الالتزاـ بالتنفيذ 
الصحيح والملبئـ لمسياسات العامة، وتقوية وتفعيؿ حؽ المواطنيف وأصحاب المصالح في 

 مساءلة المسؤوليف عف قراراتيـ وأعماليـ المختمفة.

 مبادئ المسا لة:

مبادئ المسا لة ىي الأساس والوجو الحقيقي التي يجب أن تُبنى عميو المسا لة في جميع 
 (5: 2011قرداغي، ) :الآتيوىي ك ،الحالات

 وضوح قواعد النظاـ وعواقب المخالفات في المؤسسة الأمنية. .1
بيف المخالفة وبيف الجزاء لمضباط والعامميف بالمؤسسة الأمنية وفقًا  إيجاد ارتباط مباشر .2

 لقوانيف ونظـ واضحة.
عدالة تطبيؽ الجزاء بيف أفراد المؤسسة الأمنية، وقبوؿ العقوبة دوف تذمر يدؿ عمى  .3

 الانتماء لممؤسسة وتنفيذ الواجب الوطني.
نوع المخالفة التي يرتكبيا المساواة والتجانس في نوع العقوبة، بحيث ترتبط العقوبة ب .4

 الفرد أو الضابط وليس بالشخص المخالؼ.
التدرج في شدة العقوبة مع أفراد وضباط المؤسسة الأمنية، وبما يتناسب مع نوع  .5

 المخالفة وتكرارىا.
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التي تنص عمى م و 2005" لسنة 8الصدمة في قوى الأمن الفمسطيني رقم"مواد قانون 
 في الأجيزة الأمنية: العقوبةو  المسا لة

 ( والتي تنص عمى العقوبة.94مادة رقم ) 
كؿ ضابط يخالؼ الواجبات المنصوص عمييا في ىذا القانوف أو في القرارات ‌- أ

الصادرة مف الوزير المختص، أو يخرج عمى مقتضيات الواجب في أعماؿ وظيفتو، 
يعاقب تأديبيًا، أو يسمؾ سموكًا، أو يظير بمظير مف شأنو الإخلبؿ بكرامة الوظيفة 

وذلؾ مع عدـ الإخلبؿ بإقامة الدعوى المدنية أو الجنائية عند الاقتضاء، ولا يعفى 
 الضابط مف العقوبة استنادًا لأمر.

لا يعفى الضابط مف العقوبة استنادًا لأمر قائده أو مسئولو إلا إذا أثبت أف ارتكابو ‌- ب
أو المسئوؿ بالرغـ مف تنبييو المخالفة كاف تنفيذًا لأمر صادر إليو مف ىذا القائد 

 لممخالفة، وفي ىذه الحالة تكوف المسئولية عمى مصدر الأمر وحده.
 لا يسأؿ الضابط مدنيًا إلا عف خطئو الشخصي.‌- ت
 ىي:و الضباط  ىنص عمى أنواع العقوبات والتي تقع عمتي ت( ال95) مادة رقم 

 عقوبات انضباطية يوقعيا القادة المباشروف والرئاسات.‌- أ
 تأديبية توقعيا لجنة الضباط.عقوبة ‌- ب
 عقوبة توقعيا المحاكـ العسكرية وفؽ أحكاـ قانوف العقوبات العسكري.‌- ت
 ( 96مادة رقم )الضابط تنص عمى العقوبات التأديبية التي يجوز توقيعيا عمى والتي 

 العامل وىي:
 إنياء الندب.‌- أ
 الترؾ في الرتبة بما لا يزيد عف سنتيف.‌- ب
 الدورية أو علبوة القيادة.الحرماف مف العلبوة ‌- ت
 الإحالة الى الاستيداع.‌- ث
 الاستغناء عف الخدمة.‌- ج

وتختص لجنة الضباط بتوقيع أي مف ىذه العقوبات عمى أف يصادؽ الوزير عمييا إلا في حالة 
 الاستغناء عف الخدمة فيمزـ الحصوؿ عمى تصديؽ الرئيس.

ؤسسة الأمنية، تعمؿ عمى تنظيـ أف وجود نظـ مساءلة واضحة وشفافة داخؿ المويؤكد الباحث 
العمؿ وترتيبو داخؿ المؤسسة، وتحد مف الفساد والرشوة داخؿ المؤسسة، نظرًا لمعرفة الفرد أنو 
سيعاقب في حاؿ ارتكابو أي مخالفة انضباطية أو أي فعؿ أو سموؾ مخالؼ لمقانوف ومخالؼ 
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رد وضابط يعمؿ داخؿ ىذه لنظاـ المؤسسة الأمنية التي يعمؿ بيا، وبالتالي يفرض عمى كؿ ف
المؤسسة بالانضباط والالتزاـ بالأوامر والقوانيف الناظمة لممؤسسة الأمنية، مما يجعؿ أفراد ىذه 
المؤسسة أكثر نزاىة وقبولًا أماـ المجتمع، وتخمؽ الثقة لأفراد المجتمع بنزاىة وشفافية عمؿ أفراد 

اب والعقاب والجنة والنار، وذلؾ مربو المؤسسة، فالله عز وجؿ قد خمؽ ىذه الدنيا وجعؿ الثو 
 بتصرفات وأفعاؿ وسموؾ الشخص.
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 :الفصل ممصص 4.2
تناوؿ ىذا الفصؿ الإطار النظري الذي ىو الموضوع الأساسي لمدراسة، حيث تكوف مف ثلبث 

 مباحث كالتالي:
 :المبحث الأول: القيادة الاستراتيجية 

الاستراتيجية بشيء مف التفصيؿ حيث تحدث عف مفيوـ وقد تناوؿ ىذا المبحث القيادة 
القيادة وتعريفيا، ودراسة الفرؽ بيف الإدارة والقيادة، وذكر أىمية القيادة وخصائصيا، 

، مع ذكر العناصر المميزة لمقائد وتوضيح مفيوـ القيادة الاستراتيجية وأىميتيا وخصائصيا
القيادة الاستراتيجية، وذكر مياـ وأدوار القيادة والفرؽ بيف التفكير الاستراتيجي و  الاستراتيجي

 الاستراتيجية التي تتمثؿ في التالي:

 تحديد التوجو الاستراتيجي. .1
 استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية. .2
 تطوير رأس الماؿ البشري. .3
 مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية. .4
 تعزيز الممارسات الأخلبقية. .5
 التنظيمية المتوازنة.تنفيذ الرقابة  .6

 :المبحث الثاني/ الشفافية الادارية 

وتناوؿ ىذا المبحث الشفافية الإدارية بشيء مف التفصيؿ حيث تحدث عف مفيوـ الفساد 
الاداري وتعريفو، والفرؽ بيف مظاىر الفساد وعناصر الشفافية، كما وذكر ىذا المبحث 

ا، وذكر أسس ومبادئ الشفافية الادارية، مفيوـ الشفافية الادارية وأىميتيا وفوائد تطبيقي
وتحديد أنواع الشفافية واطارىا والمشاكؿ والمعيقات التي تواجو تطبيؽ الشفافية، وتوضيح 
الشفافية والنزاىة داخؿ المؤسسة الأمنية والتي ىي مجتمع الدراسة، ومعرفة الحيادية 

 الأجيزة الأمنية. استخداـ ممتمكاتو السياسية للؤجيزة الأمنية، وشفافية تنظيـ 
  المبحث الثالث/ وسائل القيادة الاستراتيجية في تحقيق الشفافية داصل المؤسسة

 الأمنية:

 تناوؿ ىذا المبحث مواضيع عديدة ومتنوعة ومنيا:

 طرؽ واساليب القيادة الاستراتيجية في تحسيف واقع الشفافية الادارية في المؤسسة. -
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 تصاؿ الاداري في المؤسسة الأمنية.القيادة الاستراتيجية وشفافية الا -
 القيادة الاستراتيجية وشفافية القوانيف والتشريعات في المؤسسة الأمنية. -
 القيادة الاستراتيجية وشفافية إجراءات العمؿ في المؤسسة الأمنية. -
 القيادة الاستراتيجية وشفافية اتخاذ القرارات في المؤسسة الأمنية. -
 وشفافية تبادؿ المعمومات والبيانات في المؤسسة الأمنية.القيادة الاستراتيجية  -
 القيادة الاستراتيجية وشفافية تقييـ الأداء في المؤسسة الأمنية. -
 القيادة الاستراتيجية وشفافية المساءلة في المؤسسة الأمنية. -

يح اليدؼ مف ىذا المبحث الربط بيف القيادة الاستراتيجية والشفافية الادارية، وتوض أفحيث 
 علبقة الارتباط بينيما.
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 :المقدمة 1.3
تعتبر الدراسات السابقة ركيزة أساسية أماـ الباحث يعتمد عمييا لموصوؿ إلى رؤية واضحة عف 
موضوع ومشكمة الدراسة، حيث سيتناوؿ الباحث العديد مف الدراسات المرتبطة بموضوع 
الدراسة، لموقوؼ عمى أىـ المشكلبت والقضايا التي تناولتيا ىذه الدراسات، ومعرفو الأساليب 

ت التي اتخذتيا، والتعرؼ عمى أىـ النتائج والتوصيات التي توصمت ليا ىذه والإجراءا
جنبية( أ، ة، عربيفمسطينيةإلى ثلبث مجموعات رئيسة ) ىذه الدراسات تصنيؼ وسيتـالدراسات، 

ومجتمع الدراسة التي حصمت فيو وأىـ النتائج والتوصيات التي  وأىداؼستتناوؿ عنواف و 
ظيار وجو الاتفاؽ  اضافة إلى التعقيب عمى ىذه الدراسات، توصمت ليا تمؾ الدراسات وا 

والاختلبؼ مع الدراسة الحالية، وما يميز الدراسة عف غيرىا مف الدراسات، وقد تـ ترتيب 
 :الآتيحسب التسمسؿ الزمني مف الأحدث إلى الأقدـ عمى النحو  الدراسات

 

 :الفمسطينيةالدراسات  2.3
في تطوير السياسات  الاستراتيجية(، بعنوان: دور القيادة  2015دراسة )القيسي،  .1

 بوزارة الصحة الفمسطينية. الإدارية

بوزارة  الإدارية السياسات تطوير في الاستراتيجية القيادة دور عمى لمتعرؼ الدراسة ىذه ىدفت
)مدير  ةالإشرافي الوظائؼ في العامميف الدراسة يتكوف مف كاف مجتمع الفمسطينية، حيث الصحة

 بقطاع الفمسطينية الصحة وزارة في اموظفً   ( 172 )ػب عددىـ دائرة حتى وكيؿ وزارة( ويقدر
ىي  الاستبانةالدراسة، وقد كانت  لمجتمع الشامؿ المسح تعتمد عمى الدراسة غزة، وكانت عينة

ة المنيج الوصفي واستخدـ الباحث في الدراس في جمع المعمومات، المستخدمةأداة البحث 
 التحميمي.

 :الدراسة نتائج أىم ومن

 الصحة بوزارة الاستراتيجية القيادة ممارسات واقع حوؿ للبستبانة الكمية الدرجة بمغت 
 .(% 62.4) انسبيً  اوزنً  غزة بقطاع الفمسطينية

 اوزنً  غزة بقطاع الفمسطينية الصحة بوزارة الإدارية السياسات واقع حوؿ الكمية الدرجة بمغت 
 .67.8% )) انسبيً 
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 :ومن أىم توصيات الدراسة
 الفمسطينية الصحة بوزارة الاستراتيجية القيادة ممارسات تعزيز. 
 لموزارة اللبزمة المالية الموارد تعزيز. 
 تييئة  عمى والعمؿ المتميزة، والقدرات الكفاءة أساس عمى والترقية التوظيؼ بمعايير الالتزاـ
 قادة مستقبمييف. عدادا  و 
 
 المعنويةودورىا في رفع الروح  الاستراتيجية( بعنوان: القيادة 2015دراسة )النصالة،  .2

 .ةية في محافظو غز الأمنلمنتسبي الأجيزة 

جيزة لمنتسبي الأ المعنويةىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى دور القيادة الاستراتيجية في رفع الروح 
نسانية، يادة الاستراتيجية الذىنية، الإربعة لمقمف خلبؿ الميارات الأ ةفي محافظو غز  يةالأمن

 الفنية، الذاتية.

واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، ويتكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في 
ية )الشرطة، الأمن الأجيزةلمعامميف في  ـقسرئيس  ودائرةمف وظيفة "مدير  ةالوظائؼ الإشرافي

ا، وليذا الغرض تـ منتسبً  (1135وعددىـ ) ةالداخمي( في محافظات غز  الأمف، والحماية الأمف
 .استبانة( 271( وتـ استرداد )287توزيع استبانة عمى عينة عشوائية طبقية عددىا )

 :ومن أىم نتائج الدراسة

 ةغز  ةية في محافظالأمنجيزة جاء مستوى توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة الأ 
 %(.68.88بوزف نسبي )

 بوزف نسبي  ةية في محافظو غز الأمنجيزة لمنتسبي الأ ةجاء مستوى الروح المعنوي
(71.26.)% 
  ّجيزة يجابية بيف توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة الأإ ةف وجود علبقة طرديتبي

 .ةز ية في محافظات غالأمنجيزة لمنتسبي الأ المعنويةية ومستوى الروح الأمن
 :ومن أىم توصيات الدراسة

 ية في الأمنجيزة العمؿ عمى تعزيز مستوى ميارات القيادة الاستراتيجية لدى قادة الأ
 .ةمحافظة غز 

  سس واضحة وموضوعية لاختيار القادة وفؽ معايير مينية مما يسيـ في رفع الروح أوضع
 المعنوية لدى العامميف.
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  لدى العامميف في الوزارة. المعنويةتبني نظاـ واضح لمحوافز والمكافآت لمحفاظ عمى الروح 
 
( بعنوان: دور القيادة الاستراتيجية في تفعيل إدارة المعرفة بوزارة 2015دراسة )المصري، .3

 الداصمية والأمن الوطني.

ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور القيادة الاستراتيجية في تفعيؿ عمميات إدارة المعرفة  تىدف
، حيث تكوف مجتمع الدراسة مف ةالشؽ المدني بقطاع غز  -الوطني الأمفبوزارة الداخمية و 

 ا( موظفً 177)ػ)رئيس شعبة حتى وكيؿ وزارة(، ويقدر عددىـ ب شرافيةالعامميف في الوظائؼ الإ
فاعتمدت عمى المسح الشامؿ  الداخمية الشؽ المدني بقطاع غزة، أما عينة الدراسة في وزارة

 لمجتمع الدراسة مف جميع العامميف في الوظائؼ الإشرافية.

( فقرة توزعت عمى خمسة 65وقد صمـ الباحث أداة الدراسة وىي عبارة عف استبياف مكوف مف )
 (.spssوبرنامج التحميؿ الإحصائي) محاور، واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي،

 أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

  بمغت الدرجة الكمية للبستبانة حوؿ واقع ممارسات القيادة الاستراتيجية بوزارة الداخمية
 %(.68.45المدني بقطاع غزة نسبة )الشؽ  -الوطني الأمفو 

 الوطني الأمفعرفة بوزارة الداخمية و بينما بمغت الدرجة الكمية حوؿ واقع عمميات إدارة الم- 
 %(.67.15)ا نسبيً  االشؽ المدني بقطاع غزة وزنً 

  يوجد نظاـ رقابي فعاؿ لمتحقؽ مف الأداء متضمنًا نظامًا رقابيًا ماليا، ويوجد علبقة مباشرة
 بيف الأداء المالي والتنظيمي.

 يجية في الوزارة، وذلؾ لتحديد دور ترتبط القيادة الاستراتيجية وتتأثر معنويًا بالمرونة الاسترات
 قيادات الوزارة وتوجييا الاستراتيجي.

 وقد صمصت الدراسة إلى العديد من التوصيات أىميا:

 الشؽ المدني بقطاع  -تعزيز ممارسات القيادة الاستراتيجية بوزارة الداخمية والأمف الوطني
 غزة.

  الأداء السنوي، والعمؿ عمى تييئة قادة مكافأة الموظفيف ذوي التقديرات العالية في تقويـ
عدادىـ.  مستقبمييف وا 

 الشؽ المدني  -العمؿ عمى تطوير عمميات إدارة المعرفة بوزارة الداخمية والأمف الوطني
 بقطاع غزة.
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وعلاقتيا بالسموك الإبداعي لدى  الاستراتيجية( بعنوان: القيادة 2015دراسة )صالح،  .4
 المدرا  بوزارة الصحة.

بداعي لممدراء بوزارة الدراسة لمكشؼ عف العلبقة بيف القيادة الاستراتيجية والسموؾ الإ ىدفت ىذه
بداعي مف لسموؾ الإاالصحة الفمسطينية، والكشؼ عف مدى ممارستيـ لمقيادة الاستراتيجية و 

قساـ في الوزارة، ووضع تصور مقترح لتفعيؿ دور القيادة الاستراتيجية وجية نظر رؤساء الأ
 بداعي لدييـ.بالسموؾ الإوالنيوض 

ا لمدراسة، واستخدـ الباحث طريقة المسح الشامؿ في وتـ اعتماد المنيج الوصفي التحميمي منيجً 
( مف 113صمي وعددىـ )فراد مجتمع الدراسة الأأمف جميع  والمكونةاختيار عينة الدراسة 

، حيث استخدـ الباحث ةقساـ العامميف بوزارة الصحة الفمسطينية بمحافظة شماؿ غز رؤساء الأ
 لمدراسة وجمع المعمومات. ةداأك الاستبانة

 :الدراسة نتائج أىم ومن

 .ممارسة مدراء وزارة الصحة الفمسطينية لمقيادة الاستراتيجية بدرجة متوسطة 
 بداعي بدرجة متوسطة.ممارسة مدراء وزارة الصحة الفمسطينية لمسموؾ الإ 
  0.05) ةوى دلالعند مست إحصائيةتوجد علبقة ذات دلالة ≥(α  بيف القيادة الاستراتيجية

 قساـ في الوزارة.بداعي لدى مدراء وزارة الصحة الفمسطينية مف وجية نظر رؤساء الأوالسموؾ الإ
 :ومن أىم توصيات الدراسة

  ضرورة تنمية قدرات مدراء وزارة الصحة الفمسطينية عمى القيادة الاستراتيجية مف خلبؿ
 لتنمية الميارات القيادية لدييـ.عداد برامج تدريبية إ
 بداعي لدى القيادات الاستراتيجية مف خلبؿ تنمية القدرة ضرورة تنمية وتطوير السموؾ الإ

واتخاذ المبادرة في  الجرأةلتوظيفيا وتشجيعيـ عمى  والإبداعيعمى التفكير التحميمي والناقد 
 العمؿ.

( بعنوان: دور القيادة الاستراتيجية في الحد من ظاىرة 2015غنيمة،  دراسة )أبو .5
 الوظيفي بالوزارات الفمسطينية. الاحتراق

 ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى دور القيادة الاستراتيجية في الوزارات الفمسطينية بأبعادىا الستة
لثقافة التنظيمية، إدارة مساندة وتعزيز ا )تحديد التوجو الاستراتيجي، تطوير اليياكؿ التنظيمية،

التغيير، تمكيف العامميف، تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة( في الحد مف ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي 
 .ةلمعامميف في الوزارات الفمسطينية بقطاع غز 
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في دراستيا عمى المنيج الوصفي التحميمي، ويتكوف مجتمع الدراسة مف  الباحثةواعتمدت 
مف وظيفة رئيس شعبة  ةؼ الإشرافية في الوزارات الفمسطينية في قطاع غز العامميف بالوظائ

، حيث تـ اختيار عينة طبقية عشوائية اموظفً  (3337وحتى وظيفة وكيؿ وزارة والبالغ عددىـ )
 ( واستخدمت الباحثة الاستبانة لجمع المعمومات مف عينة الدراسة.384بمغت)
 :الدراسة نتائج أىم ومن

  تحديد التوجو  دوار القيادة الاستراتيجية وىيأفراد عينة الدراسة بدرجة قميمة عمى أموافقة(
الاستراتيجي، تطوير اليياكؿ التنظيمية، مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية، إدارة التغيير، تمكيف 

 .تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة( العامميف،
  ستراتيجية والحد مف ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي دوار القيادة الاأبيف  ةوجود علبقة طردي

 .ةبالوزارات الفمسطينية في قطاع غز 
  عند مستوى إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة(0.05 ≥α)  بيف متوسطات استجابات

 المؤىؿ العممي، الشخصية )الجنس،لمبيانات  ىتعز  ،المبحوثيف حوؿ أدوار القيادة الاستراتيجية
 المسمى سنوات الخبرة، بينما يوجد فروؽ تعزى لمبيانات الشخصية )العمر، ،الحالة الاجتماعية(

 الوظيفي(.
 :ومن أىم توصيات الدراسة

  لدى  الإداريةبتعزيز المفاىيـ  ةالعميا في الوزارات الفمسطينية بقطاع غز  الإدارةضرورة قياـ
 العامميف.

  ا لتأثيره الوزارات الفمسطينية، نظرً الاىتماـ بموضوع الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف في
 لتقميؿ مستوياتو بيف العامميف. اللبزمةنتاجية العامميف، واتخاذ التدابير إالسمبي عمى 

  تييئة الوسائؿ المادية التي تمكف القادة العامميف في الوزارات الفمسطينية مف تحديد المشاكؿ
وضاع لا يمكف الحد ألى إمور الأ زـتأيجابي قبؿ وضغوطات العمؿ كي تمكنيا مف التعامؿ الإ

 ثارىا.آمف 
في  الإدارية(، بعنوان: الرقابة الداصمية وأثرىا في تعزيز الشفافية 2015دراسة )عمار،  .6

 .ةمؤسسات التعميم العالي ــــ قطاع غز 

ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى واقع الرقابة الداخمية في الجامعات الفمسطينية مع الاسترشاد 
تقييـ  نشطة الرقابية،الأ لمرقابة الداخمية بمكوناتو الخمسة )بيئة الرقابة، cosoبمكونات نموذج 

مقدار تطبيؽ ىذا المعيار في عمى المتابعة( والتعرؼ  الاتصاؿ والمعمومات، المخاطر،
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مكانية ربط الرقابة الداخمية بيذه الجامعات مع إ، مع ةعات الفمسطينية العاممة في قطاع غز الجام
مع العمـ أف ىذا المعيار قد غمب استخدامو في المؤسسات الربحية  ،الإداريةمستوى الشفافية 

ا مف الباحث لإثبات قدرة ىذا المعيار عمى رفع مستوى سعيً  ،دوف التطرؽ لممؤسسات التعميمية
 لشفافية في ىذه المؤسسات.ا

واعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي في دراستو، وتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف 
وتـ  اموظفً  (392والبالغ عددىـ ) اريً ادإ أـ ،اداريً إ اكاديميً أكاف أسواء  الإداريةفي الوظائؼ 

العميا ومجمس  الإدارةواستثنى الباحث مف ىـ في  ،(197) اختيار عينة عشوائية طبقية وعددىا
 أداة الدراسة لجمع البيانات. ةالجامعة، وقد كانت الاستبان

 :الدراسة نتائج أىم ومن

 (مكونات الرقابة الداخمية بحسب معيارcoso ) متوافرة مف وجية نظر مجتمع الدارسة
 .معقولةنسبة %( ويدؿ ذلؾ عمى توافر مكونات الرقابة الداخمية ب68نسبة )ب
  (.63.4متوافرة بنسبة ) الإداريةمستوى الشفافية 
 كؿ  الإداريةبيف مكونات الرقابة ومستوى الشفافية  إحصائية معنوية ةوجود علبقة طردي

 .ةعمى حد
 :ومن أىم توصيات الدراسة

 سس بناء الشفافية وأبعادىا، ألدى العامميف في الجامعات الفمسطينية لتوضيح  الوعي نشر
وتحديث النظـ والتعميمات الخاصة بالرقابة  الإداريةلتمثؿ الداعـ الفاعؿ لتنفيذ أىداؼ الرقابة 

 بشكؿ دوري.
  لمعامميف في كافة  ةذى بو، وقدو تا يحا إيجابيً بأف تكوف نموذجً  الإدارية القياداتالتأكيد عمى

 الأعماؿ.
  بحيث يتـ وضع السياسات العميا مف قبؿ  لمجامعاتالعمؿ عمى إنشاء المجمس الأعمى

 شراؼ عمى ىذه السياسات.لجنة تتضمف كفاءات وخبرات تأخذ عمى عاتقيا الإ
 
لدى مديري مديريات  الإدارية(، بعنوان: درجة تحقيق الشفافية 2014دراسة )الحشاش،  .7

 وعلاقتيا بأدا  العاممين فييا. ةالتربية والتعميم بمحافظة غز 

لدى مديري مديريات التربية والتعميـ   الإداريةؽ الشفافية يدراسة لمتعرؼ عمى درجة تحقىدفت ال
وعلبقتيا بدرجة أداء العامميف فييا، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي  ةبمحافظات غز 
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ى لد الإداريةؽ الشفافية يولى: لتحديد درجة تحقالتحميمي، وأعد استبانتيف كأداة لمدراسة، الأ
، والثانية: لتحديد درجة أداء العامميف في ةمديريات التربية والتعميـ بمحافظات غز مديري 

، تكوف مجتمع الدراسة مف جميع رؤساء الأقساـ ةمديريات التربية والتعميـ بمحافظة غز 
( 309والبالغ عددىـ ) ة،والمشرفيف التربوييف العامميف في مديريات التربية والتعميـ بمحافظة غز 

 استخدـ الباحث المسح الشامؿ لمجتمع الدراسة.و  يف،موظف

 :الدراسة نتائج أىم ومن

  كانت كبيرة  ةلدى مديري مديريات التربية والتعميـ بمحافظة غز  الإداريةدرجة تحقؽ الشفافية
 %(.71.60%( وبوزف نسبي )58.3بمتوسط حسابي )

  بيف متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة لدرجة تحقؽ  إحصائيةلا توجد فروؽ ذات دلالة
 تعزى لمتغير ةغز  بمحافظةوأبعادىا لدى مديري مديريات التربية والتعميـ  الإداريةالشفافية 
 سنوات الخدمة(. المؤىؿ العممي، )الجنس،

  كانت بمتوسط حسابي  ةداء العامميف في مديريات التربية والتعميـ بمحافظات غز أدرجة
  %(.77.40%( وبوزف نسبي )87.3)

 :ومن أىم توصيات الدراسة

  بدرجة أكبر مما ىي عميو الآف في  الإداريةضرورة تحقيؽ مديري التربية والتعميـ لمشفافية
 وتعزيز الممارسات التي تفضي إلى تحقيقيا. الإداريةعممياتيـ 

  سف القوانيف والتشريعات التي تمزـ مديري التربية والتعميـ عمى انتياج الشفافية في كؿ
 .الإداريةعممياتيـ 

وعلاقتيا بالأدا  الوظيفي "دراسة  الإدارية(، بعنوان: الشفافية 2014دراسة )الفالوجي،  .8
 .الفمسطينية "جوال" الصموية الاتصالاتميدانية لمموظفين الإداريين في شركة 

قتيا بأداء الموظفيف الإدارييف ومدى علب الإداريةىذه الدراسة لمتعرؼ عمى واقع الشفافية  دفتى
وتحديد مدى وجود فروؽ ذات  ة)جواؿ( في قطاع غز  في شركة الاتصالات الفمسطينية الخموية

والمتمثمة في )نظـ المعمومات  الإداريةجابات المبحوثيف بيف أبعاد الشفافية إفي  إحصائيةدلالة 
التعيينات  ،والموائح، الإجراءات الإدارية، المشاركة الإدارية، الاتصاؿ الإداري، المساءلة الإدارية

 والحوافز( وعلبقتيا بالأداء الوظيفي.

حيث بمغ  ،واستخدـ الاستبانة لجمع المعمومات التحميميواستخدـ الباحث المنيج الوصفي 
 سموب الحصر الشامؿ.أ، واستخدـ الباحث اموظفً  (180مجتمع الدراسة )
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 :الدراسة نتائج أىم ومن

  في  الفمسطينية )جواؿ( الخمويةمتوفرة في شركة الاتصالات  الإداريةمتطمبات الشفافية
 %(.72.33بنسبة ) ةقطاع غز 

  وأداء الموظفيف. الإداريةأظيرت النتائج وجود علبقة إيجابية بيف أبعاد الشفافية 
 :أىم توصيات الدراسةومن 

  في شركة جواؿ مما يؤدي إلى تحسيف الأداء  الإداريةالعمؿ عمى تعزيز الالتزاـ بالشفافية
 .الأىداؼ وتحقيؽالوظيفي 

  لما ليا مف دور ميـ في عممية  الإداريةالاستمرار في تطوير ورفع كفاءة نظـ المعمومات
 .الاستراتيجيةصنع القرارات 

  ومساءلة الموظفيف دوف تمييز  الإداريةوضع آليات منيجية وموضوعية واضحة لممساءلة
 في حاؿ وجود أخطاء إدارية.

 
ومتطمبات تطبيقيا في الجامعات  الإدارية(، بعنوان: واقع الشفافية 2011دراسة )حرب، .9

 .ةالفمسطينية بقطاع غز 

متطمبات تطبيقيا لدى الإدارة العميا في ت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى واقع الشفافية الإدارية و ىدف
الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، وتحديد مدى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات 
جراءات  المبحوثيف بيف نظاـ المعمومات، والاتصاؿ الإداري، والمساءلة الإدارية، والمشاركة، وا 

والخروج بتوصيات تعمؿ عمى زيادة  العمؿ عمى تطبيؽ الشفافية الإدارية في تمؾ الجامعات،
الالتزاـ بالشفافية الإدارية بما يحقؽ تجويد مخرجات العمؿ وحؿ مشكلبتو، واعتمدت الباحثة 
عمى المنيج الوصفي التحميمي، حيث طبقت الدراسة عمى عينة عشوائية طبقية مف مجتمع 

( موظفيف، 205ـ العينة )( موظفيف مف الإدارييف والأكاديمييف، وبمغ حج410الدراسة البالغ )
 واستخدمت الباحث الاستبانة لقياس متغيرات الدراسة.

 :الدراسة نتائج أىم ومن

 ة الشفافية الإدارية بدرجة مقبولة لدى الإدارييف أظيرت الدراسة وجود التزاـ بممارس
 والأكاديمييف ممف يشغموف مناصب إدارية في الجامعات الفمسطينية.
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  موافقة عالية مف قبؿ أفراد العينة عمى أف نظاـ المعمومات في أظيرت الدراسة درجة
الجامعات الفمسطينية يقدـ معمومات تتسـ بالصدؽ والدقة وبما يتلبءـ ومتطمبات العمؿ 

 الحالية والمستقبمية.
  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة المبحوثيف حوؿ واقع الشفافية الإدارية

جامعات الفمسطينية تعزى إلى المستوى التعميمي ولصالح حممة ومتطمبات تطبيقيا في ال
 .الدكتوراه

 :ومن أىم توصيات الدراسة

 إعادة النظر بصياغة الأنظمة والموائح التي يكتنفيا بعض الغموض أو التعقيد  العمؿ عمى
 والعمؿ عمى تبسيطيا وصياغتيا بطريقة مفيومة ومتكاممة وغير قابمة لمتأويؿ.

  مبدأ الشفافية الإدارية بكؿ متغيراتيا لتصبح نيجًا مؤسسيًا يسيـ في بناء تبني ونشر
منظومة قيميو تدعو إلى النزاىة مف خلبؿ الانفتاح عمى المستوييف الداخمي والخارجي 

 لمجامعات.
  ينبغي أف تعمؿ الجامعة بشكؿ أكبر عمى إصدار قوانيف جديدة تضمف لمعامميف حقوقيـ

والنزاىة التي تتبناىا الجامعة في تعاملبتيا، وليذا ينبغي أف تقوـ انعكاسًا لقيـ العدالة 
 بمراجعة الأنظمة والقوانيف بشكؿ دوري لمواكبة المستجدات المحيطة.

 

 الدراسات العربية:  3.3
(، بعنوان: دور القيادة الاستراتيجية في بنا  المنظمات المستدامة 2015دراسة)الجيني، .1

 الممكية بينبع والمديرية العامة لحرس الحدود بالرياض"."دراسة مقارنة بين الييئة 

ت الدراسة الى التعرؼ عمى مستوى توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى القيادات بالييئة ىدف
الممكية بينبع والمديرية العامة لحرس الحدود بالرياض، ومعرفة مستوى أبعاد الاستدامة المتحققة 

والمديرية العامة لحرس الحدود بالرياض، والتعرؼ عمى العلبقة ذات في الييئة الممكية بينبع 
الدلالة الإحصائية في آراء المبحوثيف بيف مستوى توافر ميارات القيادة الاستراتيجية في بناء 
المنظمات المستدامة، والتعرؼ عمى مدى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف آراء المبحوثيف 

والمديرية العامة لحرس الحدود بالرياض بشأف متغيرات الدراسة،  في الييئة الممكية بينبع
والتعرؼ عمى مدى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في آراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة 

 وفقًا لخصائصيـ الشخصية والوظيفية.
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والذيف  حيث تكوّف مجتمع الدراسة مف مجتمعيف، الأوؿ: القيادات في الييئة الممكية بينبع
(، 141يشغموف المراتب الوظيفية الآتية )مدير عاـ، مدير إدارة، رئيس قسـ( والبالغ عددىـ )

والثاني: القيادات في المديرية العامة لحرس الحدود بالرياض لمرتب الآتية )مقدـ، عقيد، عميد، 
(، 162ثانية )( وبمغت العينة ال108(، وبمغت عينة الدراسة الأولى )275لواء( والبالغ عددىـ )

 واستخدـ الباحث أسموب المنيج الوصفي، واستخدـ أداة الاستبانة كأداة لجمع البيانات.  
 :الدراسة نتائج أىم ومن

 والمديرية العامة  توافر ميارات القيادة الاستراتيجية لدى القيادات في الييئة الممكية بينبع
( وكانت ىذه الميارات أكثر توافرًا لدى الييئة 3.4873لحرس الحدود بالرياض بمتوسط )

( عنيا لدى قيادات المديرية العامة لحرس الحدود والتي 3.7030الممكية بينبع بمتوسط )
 (.3.3449كاف متوسط توافرىا )

  اتيجية في بناء المنظمات المستدامة الموافقة عمى السبؿ التي تعزز مف دور القيادات الاستر
 (.5.00مف  4.2017بمتوسط )

 ( فأقؿ في الييئة الممكية بينبع 0.01وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى )
والمديرية العامة لحرس الحدود بالرياض حوؿ مستوى توافر ميارات القيادة الاستراتيجية 

يف محؿ الدراسة لصالح الذيف يعمموف بالييئة ومستوى أبعاد الاستدامة المتحققة في المنظمت
 الممكية بينبع.

 :ومن أىم توصيات الدراسة

 عداد قادة المنظمتيف محؿ الدراسة لرفع مستوياتيـ في الميارات الاستراتيجية تأىي ؿ وا 
 المستدامة.

  عمى المنظمتيف أف تتبنيا استراتيجيات الاستدامة وأف يتـ اعتمادىا في وضع خططيا
 يجية.الاسترات

 .أف تيتـ المديرية العامة لحرس الحدود بالبعديف البيئي والاقتصادي للبستدامة 
 

                ( بعنوان: الثقافة الاجتماعية وعلاقتيا بالنزاىة والشفافية                                                                     2015دراسة )المتحمي، .2
 عمى الضباط العاممين في مرور منطقة الرياض""دراسة ميدانية 

ة وعلبقتيا بالنزاىة والشفافية، حيث تكوف الاجتماعيت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى الثقافة ىدف
( 168مجتمع الدراسة مف الضباط العامميف في مرور منطقة الرياض وعددىـ الاجمالي )



1. 
 

أفراد مجتمع الدراسة، كما استخدـ ضابطًا، وقد استخدـ الباحث أسموب الحصر الشامؿ لجميع 
 الباحث المنيج الوصفي التحميمي، واستخدـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات.

 :الدراسة نتائج أىم ومن

  :خصائص الثقافة الاجتماعية السائدة بدرجة مرتفعة جدًا في مرور منطقة الرياض ىي
لفيف الموقوفيف نتيجة الحزـ في مواجية أي خطأ أو تقصير، وتجنب الإفراج عف المخا

 ارتكاب مخالفات مرورية قبؿ انتياء مدة توقيفيـ.
  يوجد ارتباط طردي ضعيؼ بيف خصائص الثقافة الاجتماعية السائدة في مرور منطقة

 الرياض ومستوى الالتزاـ بالنزاىة والشفافية.
 :ومن أىم توصيات الدراسة

  تبعًا لحجـ العمؿ ودرجة صعوبتو.حسف توزيع أعباء العمؿ عمى العامميف في المرور 
  مضاعفة العقوبات عمى مراجعي المرور الذيف يحاولوف تقديـ رشوة أو أي إغراء لمعامميف

 مقابؿ سرعة إنياء معاملبتيـ.
  استخداـ نظاـ إلكتروني يحدد دخوؿ المعاملبت لممرور والإجراءات التي تتـ عمييا

 ومواعيد.  
 

رجة ممارسة مديري ومديرات مدارس التعميم العام ( بعنوان: د2015دراسة )العتيبي، .3
 بمحافظة عفيف لمشفافية الإدارية وعلاقتيا بتمكين المعممين والمعممات.

لمتعرؼ عمى درجة ممارسة مديري ومديرات مدارس التعميـ العاـ بمحافظة عفيؼ تيدؼ الدراسة 
أدوارىـ بالمحافظة، حيث تكوف لممارسة  وعلبقتيا بتمكيف المعمميف والمعممات الإداريةلمشفافية 

( معمـ 300( معممًا وتـ اختيار عينة لمدراسة مف )1260( معممة و)2138مجتمع الدراسة مف )
( معممة بأسموب العينة العشوائية، واستخدـ الباحث المنيج الوصفي لمدراسة وكانت 350و)

 الاستبانة أداة الدراسة. 
 :الدراسة نتائج أىم ومن

  دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيؽ توجد فروؽ ذات
 الشفافية وبأبعادىا وفقًا لمتغيرات الجنس لصالح المعممات.
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  توجد فروؽ إحصائية بيف متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ درجات تمكيف
 المعمميف وفقًا لمتغير الجنس لصالح المعممات.

  إحصائية بيف متوسطات درجات التمكيف وأبعاده وفقًا لمتغيرات المرحمة لا توجد فروؽ
التعميمية، باستثناء بُعد الاستقلبلية لصالح معممي ومعممات المرحمة المتوسطة مقابؿ 

 الثانوية ولصالح المتوسطة مقابؿ الابتدائية.

 :ومن أىم توصيات الدراسة

 لمدارس بالتعميـ العاـ في تطبيقيا لمشفافية ضرورة تعزيز الممارسات التي تقوـ بيا إدارات ا
الإدارية والتمكيف التي كانت بدرجة عالية والعمؿ عمى دراسة العلبقة بيف الشفافية والتمكيف 

 مع متغيرات أخرى.
 
 
 

( بعنوان: دور الشفافية التنظيمية في بنا  قدرات القيادات 2014دراسة )البقمي، .4
 عة أم القرى بمكة المكرمة.الجامعيةــــ دراسة تطبيقية في جام

ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى دور الشفافية التنظيمية في بناء قدرات القيادات الجامعية مف  ىدفت
حيث توفر أبعادىا )شفافية التشريعات، شفافية المعمومات، شفافية الاتصاؿ، شفافية القرارات، 
شفافية تقييـ الأداء( مف وجية نظر القيادات الجامعية والتعرؼ عمى درجة ممارسات بناء قدرات 
القيادات الجامعية مف حيث الممارسات )الأكاديمية، الإدارية، التربوية( مف وجية نظر القيادات 

 الجامعية.

حيث استخدمت الباحثة المنيج الوصفي، واستخداـ الاستبانة كأداة لمدراسات الحالية، ووزعت 
ور، إناثاً(، الاستبانة عمى جميع مجتمع الدراسة مف القيادات الجامعية بجامعة أـ القرى )ذك

 ( قائدًا. 398حيث بمغ عددىـ )
 :الدراسة نتائج أىم ومن

  درجة تطبيؽ الشفافية التنظيمية لدى القيادات الجامعية بجامعة أـ القرى مف خلبؿ أبعادىا
)شفافية التشريعات، شفافية المعمومات، شفافية الاتصاؿ، شفافية القرارات، شفافية تقييـ 

 (.3.08قيمتيا )الأداء( بمعدؿ متوسط 
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  بمغت درجة ممارسات بناء قدرات القيادات الجامعية مف حيث الممارسات الآتية
 (.3.07)الأكاديمية، الإدارية، التربوية( بمعدؿ متوسط قيمتيا)

  وجود علبقة ارتباطية بيف درجات تطبيؽ الشفافية التنظيمية ودرجات ممارسات بناء قدرات
 (.0.05( عند مستوى دلالة )0.84يمتيا )القيادات الجامعية موجبة بمغت ق

 :ومن أىم توصيات الدراسة

  معرفة درجات ممارسات بناء قدرات القيادات الجامعية مف خلبؿ درجات أبعاد الشفافية
 التنظيمية.

  تفعيؿ دور الشفافية التنظيمية بالجامعة مف خلبؿ إلحاؽ القيادات بندوات ومؤتمرات تعنى
العلبقة بالشفافية، مما يؤدي إلى دعـ قيـ النزاىة والثقة لدى  بالممارسات والمضاميف ذات

 العامميف.
 .ترسيخ قيـ التعاوف وتضافر الجيود والذي ينعكس بدوره عمى جودة أدائيـ وانتمائيـ 

 
 ( بعنوان: مقومات القيادة وسبل تطويرىا لدى القادة العسكريين.2014دراسة )المطيري، .5

مقومات القائد في التخطيط والتنظيـ والتوظيؼ والتوجيو والرقابة، ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى 
وبمغ  حيث كاف مجتمع الدراسة مف جميع الضباط بقوة الصواريخ الاستراتيجية بمنطقة الرياض،

( واستخدـ الباحث المنيج 345(، وطبقت الدراسة عمى عينة بمغت )1739مجتمع الدراسة )
 اسة ىي الاستبانة.الوصفي التحميمي، وكانت أداة الدر 

 :الدراسة نتائج أىم ومن

 فراد عينة الدراسة موافقوف عمى أثر مقومات القائد في التخطيط عمى تطوير القيادات أ
قؿ مف أا عند مستوى دلالة حصائيً إوأف جميع قيـ مربع كأي دالة  العسكرية بدرجة عالية،

(0.05.) 
 موافقوف عمى أثر مقومات القائد في التوظيؼ عمى تطوير القيادات  فراد عينة الدراسةأ

العسكرية بدرجة عالية، وأف جميع قيـ مربع كأي دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة أقؿ مف 
(0.05.) 

  أفراد عينة الدراسة موافقوف عمى أثر مقومات القائد في التوجيو عمى تطوير القيادات
ميع قيـ مربع كأي دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة أقؿ مف العسكرية بدرجة عالية، وأف ج

(0.05.) 
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 :ومن أىم توصيات الدراسة

 .توفير ميارات الاتصاؿ الفعاؿ بيف القادة 
 .العمؿ عمى توفير فرص التدريب يسيـ في تنمية ميارات العامميف القيادية بدرجة كبيرة 
 
ية عمى الأدا  المؤسسي في ( بعنوان: أثر الشفافية الإدار 2013دراسة )الطراونة، .6

شركة أدوية  -المممكة الأردنية الياشمية "دراسة تطبيقية عمى قطاع الصناعات الدوائية
 الحكمة.

ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى أثر الشفافية الإدارية )شفافية الأنظمة والقوانيف، شفافية 
شفافية تقييـ الأداء( عمى الأداء المعمومات، شفافية الاتصاؿ الإداري، شفافية اتخاذ القرارات، 

المؤسسي قطاع الصناعات الدوائية في المممكة الأردنية الياشمية، واستخدـ الباحث في الدراسة 
 المنيج الوصفي التحميمي، واستخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة.

 :الدراسة نتائج أىم ومن

 لفقرات أبعاد المتغير المستقؿ )الشفافية الإدارية( قد جاءت مرتفعة. تصورات المبحوثيف 
  احتؿ بعد شفافية الأنظمة والقوانيف المرتبة الأولى وتلبه شفافية تقييـ الأداء والمرتبة الثالثة

 الاتصاؿ الإداري والرابعة شفافية المعمومات والبيانات والخامسة شفافية اتخاذ القرارات.

 :الدراسة ومن أىم توصيات

  تبسيط الإجراءات ونشر المعمومات وتحسيف العلبقات بيف الرؤساء والمرؤوسيف في
 المنظمات المبحوثة بصورة أفضؿ مما ىي عميو.

  المحافظة عمى مستوى الشفافية الإدارية بما ينعكس عمى زيادة مستوى الأمف الوظيفي
 لمعامميف وبالتالي شعورىـ بالاستقرار الوظيفي.

( بعنوان: دور ميارات القيادة الاستراتيجية في التييؤ لضغوط 2012يمة،دراسة )رح .7
 العمل، دراسة تحميمية لآرا  عينة من القادة العسكريين.

التركيز  الرؤية،) :الثلبثة بأبعادىا اتيجيةر الاست القيادة تميارا دور اسةر د إلى سةراالد ىذهت ىدف
والتنفيذ( في التييؤ لضغوط العمؿ بأبعادىا الستة، وىي: )التييؤ لممواجية، التأمؿ المواجية 
الوقائية، البحث عف الدعـ الوسيمي، البحث عف الدعـ الوجداني وتجنب المواجية(، وذلؾ مف 

بؽ البحث عمى خلبؿ دراسة الارتباط والتأثير بيف المتغيريف المذكوريف، وأبعادىما الفرعية، إذ ط
( قائدًا عسكريًا في منظمتي الدفاع والداخمية، واستخدـ الباحث المنيج الوصفي 42عينة بمغت )
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التحميمي، وقد تـ استخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات، تـ اختبارىا مف خلبؿ ثلبث فرضيات، 
 كانت الأولى لعلبقة الارتباط، والثانية لمتأثير، والثالثة لمفروؽ.

 ىميا:ألى مجموعة من الاستنتاجات إالتوصل  وتم

 .وجود علبقة ارتباط وتأثير بيف ميارات القيادة الاستراتيجية والتييؤ لضغط العمؿ 
 

( بعنوان: دور القيادات الاستراتيجية في تطوير المنظمات الأمنية 2010دراسة )الزعبي، .8
 والمدنية في الجميورية العربية السورية.

ية الأمنالقيادات الاستراتيجية في تطوير المنظمات عمى دور  لمتعرؼىدفت ىذه الدراسة 
وذلؾ مف خلبؿ نشر التعمـ التنظيمي، تمكيف العامميف، ، والمدنية في الجميورية العربية السورية

، حيث إف مجتمع نشر الثقافة التنظيمية، تفعيؿ التقنيات الحديثة، تطوير اليياكؿ التنظيمية
ضباط العامميف في وزارة الداخمية السورية مف رتبة )مقدـ، عقيد، عميد، الدراسة يتكوف مف ال

( ضابط، إضافة إلى العامميف في وزارة الشؤوف الاجتماعية والعمؿ ممف 200لواء( وعددىـ )
( موظؼ، وقد استخدـ 100يشغموف وظيفة )مدير، وموظفي الفئة الأولى والثانية( وعددىـ )

 مي، والاستبانة كأداة لمدراسة.الباحث المنيج الوصفي التحمي

 :الدراسة نتائج أىم ومن

  موافقة أفراد مجتمع الدراسة عمى دور القيادات الاستراتيجية في تطوير المنظمات الأمنية
 والمدنية.

  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف درجة موافقة أفراد مجتمع الدراسة تجاه محاور
تيجية في تطوير المنظمات الأمنية والمدنية تبعًا الدراسة حوؿ دور القيادات الاسترا

 لمتغيراتيـ الشخصية والوظيفية.
  توجد فروؽ دالة إحصائيًا تجاه محاور الدراسة تبعًا لعدد الدورات في مجالي القيادة وتطوير

 المنظمات.
 :ومن أىم توصيات الدراسة

 العامميف في وزارتي الداخمية والشؤوف الاجتماعية والعمؿ بدورات تدريبية في مجالي  لحاؽإ
 القيادة وتطوير المنظمات.

  شعارىـ أنيـ سواسية في المساواة في تطبيؽ الإجراءات الإدارية مع جميع العامميف، وا 
 الاستفادة مف الحوافز والمزايا وتحمؿ المسؤولية.
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 ء ومشاركة العامميف في اتخاذ القرارات.تشجيع الحوار الناقد والبنا 
 

( بعنوان: دور الشفافية والمسا لة في الحد من الفساد الإداري 2010دراسة )السبيعي، .9
 في القطاعات الحكومية.

ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى دور الشفافية والمساءلة في الحد مف الفساد الإداري في القطاعات 
ف العامميف في الأجيزة المعنية بمكافحة الفساد الإداري في الحكومية، ويتكوف مجتمع الدراسة م

القطاعات الحكومية بمدينة الرياض، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي عف طريؽ المسح 
 الاجتماعي وتـ إجراء الدراسة الميدانية باستخداـ الاستبانة كأداة لجمع المعمومات.

 
 :الدراسة نتائج أىم ومن

  (.2.528و 2.362القطاعات الحكومية بتطبيؽ الشفافية بيف )مستوى التزاـ 
 بيف       -إف وجد -مستوى التزاـ الأجيزة الرقابية بمساءلة القطاعات الحكومية عف فسادىا

(2.81  &2.975 .) 
  درجة شيوع أنماط الفساد الإداري المندرجة تحت ىذا المحور في القطاعات الحكومية بيف

(3.487&3.624.) 
 :م توصيات الدراسةومن أى

  ضرورة العمؿ عمى رفع مستوى كفاءة الأجيزة الرقابية يمنحيا الصلبحيات الكافية ودعميا
 بالكوادر البشرية المتخصصة وبالموارد المادية والتقنيات الحديثة.

  تحديث الأنظمة والتشريعات المتعمقة بقضايا الفساد الاداري والمساءلة وتبسيط إجراءات
علبنيا ونشرىا عبر وسائؿ الإعلبـ المختمفة.العمؿ واختصار   ىا وا 

( بعنوان: القيادة الاستراتيجية ودورىا في تطوير الثقافة 2008دراسة )المربع، .10
التنظيمية في الأجيزة الأمنية "دراسة ميدانية مقارنة عمى المديرية العامة لمجوازات 

 والمديرية العامة لمدفاع المدني"

عمى دور القيادة الاستراتيجية في تطوير الثقافة التنظيمية في لمتعرؼ ىدفت ىذه الدراسة 
الأجيزة الأمنية، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي المقارف مف خلبؿ مدخميف، ىما: 

 المسح الاجتماعي بالعينة، والدراسات الوثائقية، واستخدمت أداة الاستبانة لجمع المعمومات.
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 :الدراسة نتائج أىم ومن

 ارسة القيادة الاستراتيجية المشاركة في المديرية العامة لمجوازات بدرجة متوسطة.مم 
 .وجود نمط الثقافة المحافظة في المديرية العامة لمجوازات بدرجة متوسطة 
  وجود ارتباط طردي متوسط بيف القيادة الاستراتيجية المشاركة وبيف كؿ مف الثقافة المرنة

 والثقافة المبدعة.
 :توصيات الدراسةومن أىم 

  العمؿ وفؽ نظاـ خاص بالحوافز المادية والمعنوية لتشجيع القيادات الاستراتيجية عمى
 العمؿ والإنجاز.

  العمؿ عمى دعـ قيـ العدالة والمساواة والتركيز عمى فرؽ العمؿ ذاتية الإدارة بيدؼ زيادة
 معدلات الولاء والانتماء لمعامميف في الأجيزة الأمنية.

 بالخطط والاستراتيجيات اللبزمة لتطبيؽ برامج إعداد القيادات الاستراتيجية. الاىتماـ 
 
( بعنوان: اتجاىات القيادات الأمنية نحو تطبيق إدارة الجودة 2006دراسة )النعيمي، .11

 الشاممة "دراسة ميدانية بالتطبيق عمى وزارة الداصمية بدولة قطر".

ات الأمنية نحو تطبيؽ إدارة الجودة الشاممة، ت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى اتجاىات القيادىدف
حيث استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي، واستخدـ أسموب المدخؿ الوثائقي ومدخؿ 

( ضابط، وكانت 300المسح الاجتماعي الشامؿ كأداة لمدراسة، ويتكوف مجتمع الدراسة مف )
 العينة تشمؿ جميع مجتمع الدراسة. 

 :الدراسة نتائج أىم ومن

  دراؾ ودعـ لإدارة الجودة الشاممة في وزارة الداخمية بدولة قطر بدرجة عالية ىناؾ فيـ وا 
 جدًا.

  توجد متطمبات متوافرة بدرجة عالية جدًا لتطبيؽ إدارة الجودة الشاممة وتشمؿ التخمص مف
 الأساليب التقميدية في العمؿ، تقدير جيود العامميف في الوزارة، تبسيط ومراجعة الإجراءات

 والتركيز عمى العمؿ الجماعي.
  توجد بعض الفروؽ ذات الدلالة الإحصائية في اتجاىات أفراد الدراسة نحو بعض محاور

 إدارة الجودة الشاممة تعزى لممتغيرات الشخصية والوظيفية لأفراد الدراسة.

 :ومن أىم توصيات الدراسة
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  وذلؾ لتحقيؽ الفيـ الواضح ليذا العمؿ عمى التوعية بمفيوـ ومبادئ إدارة الجودة الشاممة
، ويتـ ذلؾ مف خلبؿ عقد المقاءات وطباعة وتوزيع النشرات التخصصية وتنظيـ  المفيوـ

 المؤتمرات.
  تطوير معايير دقيقة لقياس الأداء ويمكف الاستعانة بخبرات وتجارب الدوؿ الأخرى إذا كاف

 ذلؾ ممكنًا ومناسبًا.
 
لالتزام بالشفافية الإدارية في وزارة التربية ( بعنوان: درجة ا2007دراسة )الطشة، .12

 والتعميم في دولة الكويت من وجية نظر العاممين فييا.

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة الالتزاـ بالشفافية الإدارية في وزارة التربية والتعميـ 
اء استبانة في دولة الكويت مف وجية نظر الموظفيف، ولتحقيؽ ىدؼ ىذه الدراسة فقد تـ بن

لمتعرؼ عمى درجة الالتزاـ بالشفافية الإدارية، وتـ تطبيؽ أداة الدراسة عمى عينة تكونت مف 
 ( فردًا تـ اختيارىـ بالطريقة العشوائية.380)

 :الدراسة نتائج أىم ومن

  درجة الالتزاـ بالشفافية الإدارية متوسطة لممجالات وللؤداة ككؿ، وأف ىناؾ فروقًا ذات
إحصائية في درجة الالتزاـ بالشفافية الإدارية تعزى لمتغير الجنس في جميع دلالة 

 المجالات والأداة ككؿ ولصالح الذكور.
  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة الالتزاـ بالشفافية الإدارية تعزى لمتغير

المؤىؿ العممي في مجاؿ الإجراءات وآليات العمؿ بيف حممة مؤىؿ ثانوي ومؤىؿ 
 بكالوريوس لصالح حممة مؤىؿ ثانوي.

 :ومن أىم توصيات الدراسة

  ،العمؿ عمى رفع درجة الالتزاـ بالشفافية الإدارية في وزارة التربية والتعميـ في دوؿ الكويت
مف خلبؿ الاىتماـ بالشفافية بشكؿ أكبر، وتوضيحيا لممواطنيف والموظفيف مف خلبؿ الأدلة 

 الإعلبـ.والدوريات والندوات ووسائؿ 
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 الدراسات الأجنبية: 4.3
(، بعنوان: العلاقة بين القيادة الاستراتيجية وفعالية Wiraporn et al,2014دراسة ) .1

 المدارس.
 هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌مستوٌات‌القٌادة‌الاستراتٌجٌة،‌ومستوٌات‌الفاعلٌة‌فً

‌ ‌المدارس، ‌الاستراتٌجٌة، ‌القٌادة ‌اداء ‌بٌن ‌المحلً‌والعلاقة ‌المجلس ‌فً ‌المدارس وفاعلٌة
ا1111(‌مدٌر‌مدرسة،‌و)11فً‌تاٌلاند،‌حٌث‌طبقت‌على‌عٌنة‌من‌)‌kaenKhon)بـ) ‌(‌مدرسا

‌التنفٌذ‌ ‌الاستراتٌجً، ‌الوصف ‌الآتٌة: ‌العوامل ‌خلال ‌من ‌القٌادة ‌مستوى ‌على ‌الحكم وتم
‌الاستراتٌجً،‌الثقافة‌التنظٌمٌة،‌التقٌٌم‌والرقابة1

‌ٌخص‌الف ‌فٌما ‌خصائص‌الطلاب،‌أما ‌الآتٌة: ‌على‌الأبعاد ‌الاعتماد ‌تم ‌فً‌المدارس‌فقد اعلٌة
‌وبٌئة‌ ‌مناخ ‌المدرسة، ‌فً ‌والتطوٌر ‌التغٌٌر ‌المدرسٌن، ‌أداء ‌عن ‌الرضا ‌الطلاب، إنجاز

‌المدرسة1
 هم نتائج الدراسة:أمن 

 نسبة  تبيف أف مستوى تطبيؽ القيادة الاستراتيجية مرتفع، كما كاف لمتنفيذ الاستراتيجي أعمى
 تطبيؽ، بينما توجيات المنظمة أقؿ نسبة، وىي متوسطة.

  توصمت الدراسة إلى أف مستوى فعاليات المدارس كاف مرتفعًا، وكاف لخصائص الطلبب
 أعمى نسبة، بينما لإنجازىـ أقؿ نسبة.

  فيما يتعمؽ بالعلبقة بيف القيادة الاستراتيجية وفعالية المدارس، فقد بمغ معامؿ الارتباط
(R=0.520 أي علبقة موجبة بيف الجوانب المختمفة لمقيادة الاستراتيجية وفعالية ،)

 المدارس، وىو ما يعزز مساىمتو في تحسينيا.
 

يجابية عمى بعنواف: أثر الشفافية والإ( Norman et al, 2010) وآخرون نُورمان سةدرا .2
 الممموسة. ةالثقة بالقادة وفاعميتيـ الملبحظ

The Impact of Positivity and Transparency on Trust in Leaders 

and their Perceived Effectiveness. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر تبني الشفافية عمى مستوى ثقة المرؤوسيف في الرئيس 
دراكيـ لفعاليتو، وتمثمت عينة الدراسة مف ) ( مشاركيف وتـ اختيارىـ بشكؿ عشوائي في 304وا 

 كوالورادو في الولايات المتحدة الأمريكية. ولاية
 هم نتائج الدراسة:أمن 

  إف مستوى شفافية الرئيس ومستوى قدراتو النفسية الإيجابية تؤثر في درجة ثقة المرؤوسيف
دراكيـ لفعاليتو.  وا 
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  إف العامميف أكثر ثقة بالمدير الذي يثؽ بقراراتو، ويقدـ ليـ المعمومات اللبزمة لصنع
نما عمى القرارات،  والتحدي الأكبر أف لا يكوف التركيز عمى التنظيمات المنافسة، وا 

 العامميف في المقاـ الأوؿ، فقد يشكؿ العامموف التيديد الأكبر أماـ نجاح المنظمة.
 .إف الإدارة التي تتعامؿ بشفافية في علبقاتيا مع الجميور الخارجي تمتمؾ سمعة جيدة 

 :ومن أىم توصيات الدراسة

  اتباع أساليب أكثر شفافية في التعامؿ مع المرؤوسيف بيدؼ زيادة الثقة بالرؤساء.ضرورة 
  ينبغي عمى الرؤساء أف يكونوا أكثر إيجابية في التعامؿ مف خلبؿ زيادة الثقة بقدرات

مكاناتيـ.  المرؤوسيف وا 
 

( بعنوان: ممارسة القٌادة الاستراتٌجٌة لمدراء Celik& Pisapia,2010) دراسة .3

 ٌات التركٌة.المستشف
جراءات القائد الاستراتيجي التي تميز المديريف الفعمييف  كاف اليدؼ مف الدراسة تمييز أفعاؿ وا 
في تركيا، وتمثمت محددات الدراسة الثلبثة بػ: إجراءات القائد، الخصائص الشخصية، 
ار التنظيمية، فعالية المدير، وقد تـ استخداـ تصميـ كمي غير تجريبي، وتقنيات الانحد

( 440المتعدد، والارتباط لتحديد العلبقة بيف المتغيرات المختبرة، ولقد شارؾ في الدراسة )
 مديرًا.
 هم نتائج الدراسة:أمن 

 .إف كؿ أفعاؿ القائد)التحويمية، والإدارية، والسياسية، والأخلبقية( ارتبطت بفاعمية المدير 
  ف إجراءات استخدامات القيادة التحويمية مف قبؿ المديريف منبئ قوي بفاعمية المديريف، وا 

 القائد تأثرت بالبيئة التنظيمية المعقدة.
 .جراءات القائد  لا يوجد أثر لممتغيرات الشخصية عمى أفعاؿ وا 

 
( بعنوان: دور القيادة الاستزاتيجية في تنفيذ jooste&fourie،9002) دراسة .4

 فزيقيا.استزاتيجية فعالة.. تصورات القادة الاستزاتيجية في جنوب أ
ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى القيادة الاستراتيجية في تنفيذ الاستراتيجيات الفعالة مف خلبؿ 
تصورات القادة الاستراتيجييف في المؤسسات بجنوب أفريقيا، وكشفت الدراسات السابقة عف أف 

تشير البحوث تنفيذ الاستراتيجية يعتبر عنصرًا ميمًا مف عناصر عممية الإدارة الاستراتيجية، و 
إلى أف تنفيذ الاستراتيجية ميـ أكثر بكثير مف صياغة الاستراتيجية، وأف تنفيذ الاستراتيجية بدلًا 
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مف صياغة الاستراتيجية، ىو مفتاح الأداء التنظيمي عمى أعمى مستوى، ومع ذلؾ فإنو تـ 
عوائؽ كثيرة  توثيؽ الجيود التي فشمت بشكؿ كبير في تطبيؽ الاستراتيجية جميعًا، وأف ىناؾ

أماـ تطبيؽ الاستراتيجية، ونقص في القيادة في المؤسسة وخاصة القيادة الاستراتيجية عمى أنيا 
 أحد المحركات الرئيسة لتنفيذ الاستراتيجية الفعالة.

 
 هم نتائج الدراسة:أمن 

 إف القيادة الاستراتيجية تساىـ بشكؿ إيجابي في فعالية تنفيذ الاستراتيجية في المنظمات 
 بجنوب أفريقيا.

 .القيادة الاستراتيجية تعد أحد المحركات الرئيسة لتنفيذ الاستراتيجية الفعالة 
 

بعنوان: أثر شفافية القطاع الصاص والعام (Seyoum&Manyak , 2009)  دراسة .5
 عمى الاستثمارات الأجنبية المباشرة في البمدان النامية.

الدراسة‌لتختبر‌دور‌شفافٌة‌القطاعٌن‌العام‌أجرت‌جامعة‌جنوب‌شرق‌نوفا‌فً‌فلورٌدا‌تلك‌
‌شفافٌة‌ ‌وتعرف‌الدراسة ‌النامٌة، ‌للبلدان ‌المباشرة والخاص‌فً‌جذب‌الاستثمارات‌الأجنبٌة
القطاع‌العام‌بتوفٌر‌معلومات‌واضحة‌عن‌القواعد‌والإجراءات‌الحكومٌة‌وشفافٌة‌التشرٌعات‌

 واللوائح1
الفساد والرشوة وحقوؽ الممكية والكفاءة البيروقراطية، وترتبط الشفافية في القطاع العاـ بدرجة 

وسيادة القانوف، أما شفافية القطاع الخاص فتشير إلى كشؼ الشركات المنتظـ والمستداـ عف 
( دولة مف 82الأوضاع المالية والمحاسبية إلى الجيات الخارجية والحكومة، وقد تـ اختيار )

( دولة، واستخدمت 58، في حيف استوفيت بيانات )الدوؿ النامية في مناطؽ جغرافية متنوعة
الدراسة تحميؿ الانحدار المتعدد لتحديد العلبقة بيف المتغير التابع )الاستثمارات الأجنبية( وعدة 

 متغيرات مستقمة )شفافية القطاع العاـ والخاص(.
 

 هم نتائج الدراسة:أمن 

 اص والاستثمارات الأجنبية وجود علبقة إيجابية طردية قوية بيف شفافية القطاع الخ
المباشرة، فكمما زاد مستوى الشفافية في القطاع الخاص زادت الاستثمارات الأجنبية 

 المباشرة.
  تؤثر شفافية القطاع الخاص عمى الاستثمارات الأجنبية المباشرة بدرجة أكبر مف شفافية

 القطاع العاـ في الدوؿ النامية.
 ف أداء القطاع العاـ مف خلبؿ تخفيض الفساد وزيادة تؤكد نتائج الدراسة عمى ضرورة تحسي

توفير العمالة الماىرة، ويتضح أف لمقطاع العاـ دورًا محدودًا في التأثير عمى الاستثمارات 
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الأجنبية، ومف الأسباب التي أدت إلى ذلؾ افتقار ىذا القطاع إلى البيروقراطية الماىرة 
ى توفير معمومات دقيقة وصادقة، وينبغي أف والمتمكنة والخالية مف الفساد والقادرة عم

يتغير ىذا الدور المحدود إذا تولدت الإدارة الحقيقية لتمؾ الدوؿ في جذب الاستثمارات 
 إلييا.

 
( بعنوان: المتطمبات القانونية لمشفافية في 2007svensson) دراسة سفنسون .6

 التعيينات والحوافز في مؤسسات التعميم العالي السويدية.
Legal Requirements for Transparency in Appointments and 

Promotionsin Swedish Higher Education Institutions. 

ىذه الدراسة إلى توضيح متطمبات الشفافية الإدارية والقانونية التعيينات والحوافز في  ىدفت
عمى حد سواء،  مؤسسات التعميـ العالي السويدية، واستخدـ الباحث المنيج النوعي والكمي

جراء المقابلبت مع كبار المسؤوليف التنفيذييف في  لاستكشاؼ وثائؽ قانونية، وتحميؿ البيانات، وا 
مؤسسات التعميـ العالي السويدية والييئات الإدارية، وقد اعتمدت الدراسة عمى مراجعة 

ئؽ النصوص القانونية، والتي مف ضمنيا القانوف الذي ينص عمى أف تكوف جميع الوثا
والمعمومات اللبزمة لعممية اتخاذ القرارات متاحة، ويمكف لمجميور الوصوؿ إلييا بسيولة، إلا إذا 
ظيرت أسباب جوىرية تمنع ذلؾ، عمى أف تخضع مؤسسات التعميـ العالي الخاصة والعامة 

 لمبدأ حؽ الجميور في الوصوؿ لموثائؽ الرسمية.
 هم نتائج الدراسة:أمن 

 الشفافية في جميع مراحؿ اتخاذ القرارات في التعيينات والحوافز في  تتوفر درجة عالية مف
 قطاع التعميـ العالي السويدي.

  ظيرت بعض نقاط الضعؼ في الإدارة في المؤسسات المبحوثة منيا: عدـ المرونة في
 بعض أجزاء النظاـ، وعدـ الشفافية في قضايا محددة.

 :ومن أىم توصيات الدراسة

 مف الانفتاح والممارسات العادلة في اتخاذ القرارات. التشجيع عمى المزيد 
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة: 5.3
ؿ استعراض الباحث لبعض الدراسات السابقة التي تخص موضوع الدراسة فإنو سيقوـ مف خلب

ببياف أوجو التشابو والاختلبؼ بيف الدراسات السابقة والدراسة الحالية مف خلبؿ)المنيج، أداة 
 الدراسة، العينة والمجتمع، أوجو الاستفادة مف الدراسات السابقة(.

 

 من حيث منيج الدراسة:

اتفقت الدراسة الحالية مع أغمب الدراسات السابقة مف حيث اتباع المنيج الوصفي التحميمي وىو 
 (2015المنيج الأنسب لدراسة الحالات الاجتماعية لمثؿ ىذه الدراسات ومنيا دراسة )القيسي، 

( ودراسة 2015( ودراسة )عمار، 2015( ودراسة )صالح،  2015ودراسة )النخالة، 
( ودراسة )المتحمي، 2015( ودراسة )الجيني، 2014( ودراسة )الفالوجي، 2014)الحشاش، 

 Wiraporn et)(، ودراسة)2014( ودراسة )المطيري 2015( ودراسة )العتيبي، 2015
al,2014  ندراسة سفنسوواختمفت فقط مع (2007svensson)  فقد استخدمت المنيج

 النوعي والكمي في دراستو.

 
 من حيث أداة الدراسة:

اتفقت الدراسة الحالية مع أغمب الدراسات السابقة مف حيث اتباع أداة الدراسة الاستبانة لجمع 
(  2015( ودراسة )النخالة، 2015البيانات والمعمومات عف الدراسات مثؿ دراسة )القيس، 

( ودراسة 2014( ودراسة )الحشاش، 2015( ودراسة )عمار، 2015ودراسة )صالح، 
( ودراسة )العتيبي، 2015( ودراسة )المتحمي، 2015( ودراسة )الجيني، 2014)الفالوجي، 

واختمفت فقط مع  Wiraporn et al,2014)(.  ودراسة)2014( ودراسة )المطيري 2015
 دمت المقابلبت لجمع البيانات.فقد استخ (2007svenssonدراسة سفنسون)

 

 من حيث المجتمع والعينة:

الدراسة الحالية مع العديد مف الدراسات في مجتمع الدراسة حيث كانت بعض الدراسات  اتفقت
( 2015( ودراسة )الجيني، 2015السابقة عمى منتسبي الأجيزة الأمنية مثؿ دراسة )النخالة، 
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( ودراسة 2015( ودراسة )المتحمي، 2014)المطيري،( ودراسة 2008ودراسة )المربع، 
 (.2006( ودراسة )النعيمي، 2010( ودراسة )السبيعي 2012)رحيمة، 

( ودراسة 2015مع باقي الدراسات في إجرائيا عمى جيات مدنية مثؿ دراسة )العتيبي،  واصتمفت
 (.2007( ودراسة )الطشة،  2014)البقمي،
ت في نوعية العينة المستخدمة، حيث استخدمت أغمب الدراسة مع أغمب الدراسا واتفقت

(  2015( ودراسة )النخالة، 2015الدراسات العينة الطبقية العشوائية مثؿ دراسة )القيس، 
( ودراسة 2014( ودراسة )الحشاش، 2015( ودراسة )عمار، 2015ودراسة )صالح، 

( ودراسة )العتيبي، 2015( ودراسة )المتحمي، 2015( ودراسة )الجيني، 2014)الفالوجي، 
 .Wiraporn et al,2014)(.  ودراسة)2014( ودراسة )المطيري 2015

 

 أوجو الاتفاق بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: 6.3
 استخداـ المنيج الوصفي التحميمي. .1
 استخداـ الاستبانة كأداة رئيسة في الدراسة. .2
 اتفاقيا مع بعض مجالات الدراسة. .3
 مجتمعات الدراسة بإجرائيا عمى الجانب الأمني.اتفاقيا مع بعض  .4

 

 ز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة:يميوجو تَ أ 7.3
تعتبر ىذه الدراسة دراسة جديدة تدرس دور القيادة الاستراتيجية في تعزيز شفافية الإدارة  .1

 لقوى الأمف الفمسطيني.
 الشفافية في المؤسسة.تعمؿ عمى ربط دور القيادة الاستراتيجية بتعزيز مفيوـ  .2

 

 وجو استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة:أ 8.3
 الآتية: لقد استفادت وما زالت الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة في النواحي

 إعداد الإطار النظري لمدراسة. .1
 اختيار أداة الدراسة وتصميميا. .2
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 اختيار منيج الدراسة المناسب .3
 الإحصائية المناسبة.اختيار الأساليب  .4
 عرض النتائج ومناقشتيا. .5

 
 الفجوة البحثية: 9.3

نو يمكن مقارنة الدراسة الحالية ومعرفة ما لمدراسات السابقة، فإلما سبق من رصد  ااستنادً و 
 :الآتيفإن الفجوة البحثية تتمثل في  التالييميزىا عن الدراسات السابقة، وب

 
  القيادة الاستراتيجية وتعزيز شفافية الإدارة  علبقةتربط ىذه الدراسة كدراسة جديدة بيف

 وتحديدًا في المحافظات الجنوبية في قطاع غزة.
  القيادة الاستراتيجية  علبقةتـ تطبيؽ ىذه الدراسة عمى قوى الأمف الفمسطيني وتناولت

 في تعزيز الشفافية الإدارية.
 سابقة تناولت القيادة الاستراتيجية وحدىا، ودراسات أخرى تناولت العديد مف الدراسات ال

الشفافية الإدارية وحدىا، لكف ىذه الدراسة ربطت ما بيف القيادة الاستراتيجية والشفافية 
 الإدارية.

  بعض الدراسات اقتصرت عمى بعد أو أكثر لقياس الشفافية الإدارية، لكف ىذه الدراسة
 ارية.شممت أبعاد الشفافية الإد

  تعتبر ىذه الدراسة الأولى التي ستدعـ وتعزز الشفافية الإدارية داخؿ قوى الأمف
 الفمسطيني.
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وبنا  عمى ما تتميز بو الدراسة الحالية، عن الدراسات السابقة، يمكن بيان الفجوة البحثية 
 :الآتيوفق الشكل 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 البحثية ة( الفجو 1.3شكؿ )
 .السابقة الدراسات عمى بنا ً  الباحث إعداد: المصدر

 والدراسة‌الحالٌةتحدٌد‌الفجوة‌البحثٌة‌من‌خلال‌نتائج‌الدراسات‌السابقة‌

 

 

السابقة‌‌‌ ‌الدراسات تناولت

‌بمعزل‌ ‌الاستراتٌجٌة القٌادة

عن‌الشفافٌة‌وتناولت‌الشفافٌة‌

 بمعزل‌عن‌القٌادة1

الاستراتٌجٌة‌‌‌ ‌القٌادة ركزت

 على‌عدة‌أبعاد‌منها:

 السٌاسات‌الإدارٌة1-

 السلوك‌الإبداع1ً-

 الاحتراق‌الوظٌف1ً-

 ضغط‌العمل1-

 الثقافة‌التنظٌمٌة1-

‌ ‌الإدارٌة‌ركزت الشفافٌة

 على‌عدة‌أبعاد‌منها:

 الفساد‌الإداري1-

 الأداء‌الوظٌف1ً-

 الرقابة‌الداخلٌة1-

السابقة‌‌‌ ‌الدراسات ‌تطبٌق تم

 على:

 القطاع‌الصح1ً-

 القطاع‌التعلٌم1ً-

 القطاع‌الصناع1ً-

 

 

 

لم‌تركز‌الدراسات‌‌

‌السابقة‌على‌علاقة

القٌادة‌الاستراتٌجٌة‌فً‌

 1الإدارةتعزٌز‌شفافٌة‌

 

هذه‌الدراسة‌جدٌدة‌من‌‌

التً‌تجرى‌على‌نوعها‌

الفلسطٌنً‌الأمن‌قوى‌

وتربط‌المتغٌرٌن‌

 موضوع‌الدراسة1ب

 

 

لم‌تركز‌الدراسات‌‌

السابقة‌وتتناول‌

متغٌرات‌موضوع‌

 1الدراسة
 

 

 

 الفجوة البحثٌة الدراسات السابقة
 

 

 

الدراسة‌بالتعرف‌اهتمت‌‌

على‌علاقة‌القٌادة‌

الاستراتٌجٌة‌فً‌تعزٌز‌

 1الإدارٌةالشفافٌة‌

 

ركزت‌هذه‌الدراسة‌على‌‌

أبعاد‌القٌادة‌الاستراتٌجٌة‌

 1الإدارٌةالشفافٌة‌بوربطها‌

 

مجتمع‌الدراسة‌شمل‌‌

‌الأمنجمٌع‌قوى‌

 الفلسطٌن1ً

 

 

تم‌تطبٌق‌الدراسة‌على‌‌‌

 قوى‌الأمن‌الفلسطٌن1ً

 

 الدراسة الحالٌة
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 :الفصل ممصص 10.3
مجموعات تناوؿ ىذا الفصؿ الدراسات السابقة حيث تـ تصنيؼ الدراسات إلى ثلبث 

رئيسية)فمسطينية، عربية، أجنبية( وقد تناولت الدراسات الفمسطينية المزيج مف الدراسات 
الخاصة بالقيادة الاستراتيجية والشفافية الإدارية مع ذكر أىـ النتائج والتوصيات التي 

 تناولتيا كؿ دراسة.

سات التي تتحدث عف وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لمدراسات العربية فقد تـ تناوؿ العديد مف الدرا
 ائج والتوصيات.القيادة الاستراتيجية وكذلؾ الشفافية الادارية وتحديد أىـ النت

وكذلؾ بالنسبة لمدراسات الأجنبية، فقد تـ تناوؿ دراسات تخص القيادة الاستراتيجية 
ودراسات تخص الشفافية الادارية، وتـ التعقيب عمى الدراسات السابقة مف حيث المنيج 

لدراسة ومجتمع وعينة الدراسة وتـ التركيز عمى أوجو الاتفاؽ بيف الدراسات الحالية وأداه ا
والدراسات السابقة، وذكر ما يميز ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة، وأوجو استفادة 
الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة مع توضيح طبيعة الفجوة البحثية بيف الدراسة الحالية 

 ابقة.والدراسات الس



 
 

 الرابع الفصل
 والإجرا ات الطريقة

 

 .المقدمة 1.4

 منيجية الدراسة. 2.4

 مجتمع الدراسة. 3.4

 عينة الدراسة. 4.3

 مصادر بنا  الاستبانة. 5.4

 صطوات بنا  الاستبانة. 6.4

 أداة الدراسة. 7.4

 صدق أداة الدراسة. 8.4

 ثبات أداة الدراسة. 9.4

 المعالجات الإحصائية المستصدمة. 10.4

 اصتبار التوزيع الطبيعي. 11.4

 .الفصل ممصص 12.4

 

 

 

 

 



1.1 
 

 :المقدمة 1.4

جراءاتيا محورًا رئيسًا يتـ مف خلبلػو إنجػاز الجانػب التطبيقػي مػف الدراسػة،  تعد منيجية الدراسة وا 
وعػػف طريقيػػػا يػػػتـ الحصػػػوؿ عمػػػى البيانػػػات المطموبػػة لإجػػػراء التحميػػػؿ الإحصػػػائي؛ لمتوصػػػؿ إلػػػى 

 .ياالنتائج التي يتـ تفسيرىا في ضوء أدبيات الدراسة، وبالتالي تحقؽ أىداف

معادلػة التػي اسػتخدـ فييػا  الدراسػة وعينػة ومجتمػع المتبػع لممػنيج وصػفًا الفصػؿ ىػذا تنػاوؿ حيػث
 بنائيػػا وكيفيػػة إعػػدادىا وطريقػػة المسػػتخدمة الدراسػػة أداة وكػػذلؾ( لتحديػػد العينػػة، جيجػػر)ريتشػػارد 
( 5-1( الخماسػػي التػػدرج )ليكػػرت)مقيػػاس ، التػػي اسػػتخدـ فييػػا وثباتيػػا صػػدقيا ومػػدى، وتطويرىػػا

 بيػػػا قػػػاـ التػػػي للئجػػػراءات وصػػػفًا يتضػػػمف كمػػػا ،المبحػػػوثيف لفقػػػرات الاسػػػتبيافابات لقيػػػاس اسػػػتج
 وينتيي، الدراسة بيانات لجمع استخدميا التي والأدوات، وتقنينيا الدراسة أداة تصميـ في الباحث
وفقػػػاً  النتػػػائج واسػػػتخلبص البيانػػػات تحميػػػؿ فػػػي اسػػػتُخدمت التػػػي الإحصػػػائية بالمعالجػػػات الفصػػػؿ

 .الإجراءات ليذه وصؼ يمي وفيما، SPSS)لمبرنامج الاحصائي )

 

 منيجية الدراسة:  2.4

بنػػاءً عمػػى طبيعػػة الدراسػػة والأىػػداؼ التػػي تسػػعى لتحقيقيػػا فقػػد اسػػتخدـ الباحػػث المػػنيج الوصػػفي 
التحميمػػي، والػػذي يعتمػػد عمػػى دراسػػة الظػػاىرة كمػػا توجػػد فػػي الواقػػع، وييػػتـ بوصػػفيا وصػػفًا دقيقػًػا، 
ويعبر عنيا تعبيرًا كيفي ا وكمي ا، كما لا يكتفي ىذا المنيج بجمع المعمومات المتعمقة بالظاىرة مػف 
أجؿ استقصاء مظاىرىا وعلبقاتيا المختمفة، بؿ يتعداه إلى التحميؿ والربط والتفسير لموصوؿ إلى 

 ضوع.استنتاجات يبني عمييا التصور المقترح، بحيث يزيد بيا رصيد المعرفة عف المو 

 

 مجتمع الدراسة: 3.4

 وبمغ(، فوؽ فما)نقيب  رتبة مف العسكرية الرتب اصحاب الضباط مف الدراسة مجتمع يتكوف
( ضابطًا؛ )ىيئة التنظيـ والإدارة بوزارة الداخمية، بتاريخ 4750) الدراسة مجتمع عدد
 ـ(.28/2/2016
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 عينة الدراسة: 4.4

اعتمدت الدراسة عمى أسموب العينة الطبقية العشوائية لتحديد عينة الدراسة، وتـ استخداـ  وقد
 ( لتحديد العينة وىي: جيجرمعادلة )ريتشارد 

 

 

 

 

.( 95ىي الدرجة المعيارية المقابمة لمستوى الدلالة ) Zىي حجـ المجتمع، و Nإف  حيث
 ىي نسبة الخطأ. D(، و1.96وتساوي )

 

 

 

 
 .جيجر( مفردة حسب معادلة ريتشارد 355) الدراسة عينة وبمغت
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 (1.4) جدول

 الدراسة وعينة مجتمع

 مجتمع الرتبة
 الدراسة

 بطريقة الدراسة عينة
 الطبقية العينة

 1 10 لوا 

 4 50 عميد

 15 199 عقيد

 32 432 مقدم

 102 1366 رائد

 201 2693 نقيب

 355 4750 الإجمالي

 

 مصادر البيانات: 5.4

 استخدـ الباحث مصدريف أساسييف لممعمومات:

حيػػث اتجػػو الباحػػث لمكتػػب والمراجػػع العربيػػة والأجنبيػػة ذات العلبقػػة،  المصــادر الثانويــة:( 1)
والػػدوريات والمقػػالات والتقػػارير، والأبحػػاث والدراسػػات السػػابقة التػػي تناولػػت موضػػوع البحػػث، 

 مواقع الإنترنت المختمفة. بالإضافة إلى

ـــة:( 2) لػػػي جمػػػع لمعالجػػػة الجوانػػػب التحميميػػػة لموضػػػوع البحػػػث لجػػػأ الباحػػػث إ المصـــادر الأولي
 البيانات الأولية مف خلبؿ الاستبانة كأداة رئيسة لمبحث، صممت خصيصًا ليذا الغرض.
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 صطوات بنا  الاستبانة: 6.4

 لدى الإدارة شفافية تعزيز في الاستراتيجية القيادة علاقةقاـ الباحث بإعداد أداة الدراسة لمعرفة 
 لبناء الاستبانة:، واتبع الباحث الخطوات الآتية الفمسطيني الأمن قوى

 الدراسة بموضوع الصمة ذات السابقة والدراسات الإداري الأدب عمى الاطلبع ،
 .فقراتيا وصياغة الاستبانة بناء في منيا والاستفادة

  استشار الباحث عددًا مف أساتذة الجامعات الفمسطينية والمشرفيف الإدارييف في تحديد
 أبعاد الاستبانة وفقراتيا.

 الرئيسة التي شممتيا الاستبانة. تحديد المجالات 
 .تحديد الفقرات التي تقع تحت كؿ مجاؿ 
 .بداء الملبحظات  عرض الاستبانة عمى المشرؼ لمنقاش وا 
  أساسييف. قسميفتـ تصميـ الاستبانة في صورتيا الأولية، وقد تكونت مف 

والإدارية ( مف المحكميف ذوي الخبرة في المجالات الأكاديمية 13تـ عرض الاستبانة عمى )
 ( يبيف أسماء أعضاء لجنة التحكيـ.1والإحصائية في الجامعات، والممحؽ رقـ )

في ضوء آراء المحكميف تـ تعديؿ بعض فقرات الاستبانة؛ مف حيث الحذؼ أو الإضافة 
 ( فقرة.47والتعديؿ، لتستقر الاستبانة في صورتيا النيائية عمى )

 

  أداة الدراسة: 7.4

القيادة الاستراتيجية في تعزيز شفافية الإدارة لدى قوى الأمن  علاقة)تـ إعداد استبانة حوؿ 
 الفمسطيني(.

 تتكون استبانة الدراسة من قسمين رئيسين:

وىو عبارة عف البيانات الشخصية عف المستجيب: الجنس، المؤىؿ العممي، الرتبة القسم الأول: 
 العسكرية، سنوات الخدمة.

 .( فقرة47، ويتكوف مف )الدراسة محاوروىو عبارة عف  اني :القسم الث

 ( فقرة.30، ويتكوف مف )الاستراتيجية القيادة: الأول المحور
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 ( فقرات.5) مف ويتكوف القيادة، عند الاستراتيجي التوجو: الأول المجال

 ويتكوف، القيادة عند الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار استغلبؿ: الثاني المجال
 ( فقرات.5) مف

 ( فقرات.5) مف ويتكوف، القيادة عند البشري الماؿ رأس تطوير: الثالث المجال

 ( فقرات.5) مف ويتكوف القيادة، عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة: الرابع المجال

 ( فقرات.5) مف ويتكوف القيادة، عند الأخلبقية الممارسات تعزيز: الصامس المجال

 ( فقرات.5) مف ويتكوف القيادة، عند المتوازنة التنظيمية الرقابة: السادس المجال

 .فقرة( 17) مف ويتكوف الإدارية، الشفافية تعزيز: الثاني المحور

( لقياس استجابات المبحوثيف لفقرات 5-1( الخماسي التدرج )ليكرتتـ استخداـ )مقياس 
 (:2.4الاستبياف حسب جدوؿ )

 (2.4)جدول 

 مقياسدرجات 

 بشدة أتفؽ اتفؽ محايد لا أتفؽ بشدة أتفؽ لا الاستجابة

 5 4 3 2 1 المقياس

 

 5( للبستجابة، وكمما اقتربت الاجابة مف 5-1) ( الصماسيليكرتاصتار الباحث )مقياس  وقد
 %.20دؿَّ عمى الموافقة الكبيرة عمى ما ورد في الفقرة المعنية، وكؿ تدرج لو وزف نسبي 
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 :الدراسة أداة صدق 8.4

 عينػػػة توزيػػػع وتػػػـ. لقياسػػػو وُضػػػعت مػػػا الاسػػػتبانة أسػػػئمةُ  تقػػػيس أف( الاسػػػتبانة صػػػدؽ) بػػػػ يقصػػػد
 وقػد الاسػتبانة، وثبػات البنػائي والصػدؽ الػداخمي الاتسػاؽ لاختبػار مفػردة 30 حجميػا استطلبعية

 :بطريقتيف الاستبانة صدؽ مف بالتأكد الباحث قاـ

 (:الظاىري الصدق) المحكمين نظر وجية من الاستبانة صدق -1

 المجالات في متخصصًا( 13) مف تألفت المحكميف مف مجموعة عمى الاستبانة الباحث عرض
 الباحث استجاب وقد ،(1) بالممحؽ المحكميف وأسماء والإحصائية، والمينية والإدارية الأكاديمية

 وبذلؾ المقدمة، المقترحات ضوء في وتعديؿ حذؼ مف يمزـ ما بإجراء وقاـ المحكميف، لآراء
 (. 3) الممحؽ انظر النيائية؛ صورتو في الاستبياف خرج

  :المقياس صدق -2

 Internal Validity الداصمي الاتساق: أولاً 

 الذي المجاؿ مع الاستبانة فقرات مف فقرة كؿ اتساؽ مدى: الداخمي الاتساؽ بصدؽ يُقصد
 خلبؿ مف وذلؾ للبستبانة، الداخمي الاتساؽ بحساب الباحث قاـ وقد الفقرة، ىذه إليو تنتمي
 لممجاؿ الكمية والدرجة الاستبانة مجالات فقرات مف فقرة كؿ بيف الارتباط معاملبت حساب
 .نفسو
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 نتائج الاتساق الداصمي: -

 الاستراتيجية القيادة: الأول المحور

 الاستراتيجي التوجو) مجاؿ فقرات مف فقرة كؿ بيف الارتباط معامؿأف  (3.4) جدول يوضح
 مستوى عند دالة المبينة الارتباط معاملبت أف يبيف والذي لممجاؿ، الكمية والدرجة( القيادة عند

 .لقياسو وضع لما صادقًا المجاؿ يعتبر وبذلؾ ،(α≤ 0.05) معنوية

 (3.4) رقم جدول

 لممجال الكمية والدرجة القيادة عند الاستراتيجي التوجو مجال فقرات بين الارتباط معامل

 القيادة عند الاستراتيجي التوجو م
 بيرسون معامل

 للارتباط

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 

 تتسـ الأمنية لممؤسسة استراتيجية رؤية تحديد عمى القيادة تحرص 1
 .والدقة بالوضوح

0.833* 0.000 

 بيف لنشرىا الأمنية لممؤسسة واضحة ورسالة رؤية القيادة تتبنى 2
 .الضباط

0.736* 0.000 

 المؤسسة رسالة مف تنبثؽ استراتيجية خطط عمى القيادة تعتمد 3
 .الأمنية

0.709* 0.000 

 0.000 0.839 .التجديد عمى والقدرة بالمرونة الأمنية المؤسسة قيادة  رؤية تتميز 4

 مع لمتعامؿ الأمنية لممؤسسة واضحة تصورات القيادة  تضع 5
 .والتيديدات الفرص

0.767* 0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائي ا عند مستوى دلالة  *
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 استغلال) مجاؿ فقرات مف فقرة كؿ بيف الارتباط معامؿأف  (4.4) جدول يوضح
 أف يبيف والذي لممجاؿ، الكمية والدرجة ،(القيادة عند الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار
 لما صادقًا المجاؿ يعتبر وبذلؾ ،α)≤ 0.05)معنوية مستوى عند دالة المبينة الارتباط معاملبت

 .لقياسو وضع

 (4.4) جدول

 عند الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار استغلال) مجال فقرات بين الارتباط معامل
لممجال الكمية والدرجة( القيادة  

 بيرسون معامل القيادة عند الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار استغلال م

 للارتباط

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 
 المؤسسة لتخدـ المميزة والقدرات الكفاءات القيادة تستقطب 1

 .الأمنية

0.870* 0.000 

 المؤسسة داخؿ الضباط ترقيةالكفاءة أساساً ل القيادة تتبنى 2
 .الأمنية

0.804* 0.000 

 لتطويعيا المتراكمة والخبرة المعرفة أصحاب مف القيادة تستفيد 3
 .العمؿ لصالح

0.516* 0.000 

 0.000 *0.666 .مختمفة وأساليب بطرؽ الضباط تحفيز عمى القيادة تعتمد 4

 0.000 *0.545 .الأمنية المؤسسة داخؿ الوظيفي الكادر بتطوير القيادة تيتـ 5

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائي ا عند مستوى دلالة  *
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 المال رأس تطوير) مجاؿ فقرات مف فقرة كؿ بيف الارتباط معامؿأف  (5.4) جدول يوضح
 عند دالة المبينة الارتباط معاملبت أف يبيف والذي لممجاؿ، الكمية والدرجة( القيادة عند البشري
 .لقياسو وُضع لما صادقًا المجاؿ يعتبر وبذلؾ ،α≤ 0.05 معنوية مستوى

 (5.4) جدول

 الكمية والدرجة( القيادة عند البشري المال رأس تطوير) مجال فقرات بين الارتباط معامل
 لممجال

 بيرسون معامل القيادة عند البشري المال رأس تطوير م

 للارتباط

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 
عداد بتييئة القيادة تيتـ 1  والإدارات الأمنية للؤجيزة قادة وا 

 .المستقبؿ في المركزية

0.775* 0.000 

 بشكؿ ومياراتيـ  قدراتيـ  تنمية عمى ضباطيا القيادة تساعد 2
 .مستمر

0.608* 0.000 

 العالية التقديرات ذوي ضباطيا الأمنية المؤسسة قيادة تكافئ 3
 .السنوي الأداء تقييـ في

0.720* 0.000 

 المتنوعة الدورات تنظيـ عمى الأمنية المؤسسة قيادة تعمؿ 4
 .لمضباط

0.537* 0.000 

 ضباط أداء لتطوير حديثة تكنولوجيا وسائؿ القيادة توفر 5
 .الأمنية المؤسسة

0.707* 0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائي ا عند مستوى دلالة  *
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 الثقافة وتعزيز مساندة) مجاؿ فقرات مف فقرة كؿ بيف الارتباط معامؿ أن( 6.4) جدول يوضح
 دالة المبينة الارتباط معاملبت أف يبيف والذي لممجاؿ، الكمية والدرجة( القيادة عند التنظيمية

 .لقياسو وضع لما صادقًا المجاؿ يعتبر وبذلؾ ،α≤ 0.05 معنوية مستوى عند

 

 (6.4) جدول

 الكمية والدرجة  القيادة عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة مجال فقرات بين الارتباط معامل
 لممجال

 القيادة عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة م
 بيرسون معامل

 للارتباط

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 
 كثقافة ودعميا الجديدة والأفكار المبادرات تقديـ عمى القيادة تشجع 1

 .لممؤسسة

0.514* 0.000 

 0.000 *0.725 .الواحد الفريؽ بروح العمؿ عمى ضباطيا الأمنية المؤسسة تشجع 2

 والتزاـ أداء درجة عمى تؤثر التنظيمية الثقافة بأف القيادة تؤمِفُ  3
 .الضباط

0.360* 0.019 

القيادة علبقة الود والاحتراـ بيف الضباط داخؿ المؤسسة  ترسخ 4
 الأمنية. 

0.807* 0.000 

.الضباط لدى المعنوية الروح رفع في القيادة تساىـ 5  0.820* 0.000 

 .α≤0.05 دلالة مستوى عند إحصائي ا داؿ الارتباط*
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 الممارسات تعزيز) مجاؿ فقرات مف فقرة كؿ بيف الارتباط معامؿ أن (7.4) جدول يوضح
 دالة المبينة الارتباط معاملبت أف يبيف والذي لممجاؿ، الكمية والدرجة( القيادة عند الأصلاقية

 .لقياسو وضع لما صادقًا المجاؿ يعتبر وبذلؾ ،(α≤ 0.05) معنوية مستوى عند

 

 (7.4) جدول

 الكمية والدرجة( القيادة عند الأصلاقية الممارسات تعزيز) مجال فقرات بين الارتباط معامل
 لممجال

 القيادة عند الأصلاقية الممارسات تعزيز م
 بيرسون معامل

 للارتباط

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 
 تنسجـ التي والمعتقدات القيـ نشر إلى الأمنية المؤسسة قيادة تسعى 1

  .استراتيجيتيا مع

0.576* 0.000 

 0.000 *0.632 .الأمنية المؤسسة في الأخلبقي بالسموؾ الممتزميف القيادة تكافئ 2

 ممارساتيا خلبؿ مف لممرؤوسيف قدوة الأمنية المؤسسة قيادة تمثؿ 3
 .الأخلبقية

0.824* 0.000 

 وأخلبقيات سموكيات تُرسخ تدريبية برامج تنفيذ في القيادة تساىـ 4
 .الأمنية المؤسسة داخؿ المينة

0.634* 0.000 

 0.000 *0.665 .العامة المصالح عمى الشخصية المصالح تغميب القيادة تتجنب 5

 .α≤0.05 دلالة مستوى عند إحصائي ا داؿ الارتباط*
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 التنظيمية الرقابة) مجاؿ فقرات مف فقرة كؿ بيف الارتباط معامؿ أن (8.4) جدول يوضح
 دالة المبينة الارتباط معاملبت أف يبيف والذي لممجاؿ، الكمية والدرجة( القيادة عند المتوازنة

 .لقياسو وضع لما صادقًا المجاؿ يعتبر وبذلؾ ،(α≤ 0.05) معنوية مستوى عند

 (8.4) جدول

 الكمية والدرجة( القيادة عند المتوازنة التنظيمية الرقابة) مجال فقرات بين الارتباط معامل
 لممجال

 القيادة عند المتوازنة التنظيمية الرقابة م
 بيرسون معامل

 للارتباط

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 
 مف لمتحقؽ وفعاؿ واضح رقابي نظاـ الأمنية المؤسسة داخؿ يتوفر 1

 .الأداء سلبمة

0.776* 0.000 

 الانحرافات لتصحيح الأمنية المؤسسة داخؿ الرقابي النظاـ ييدؼ 2
 .العقاب وليس

0.649* 0.000 

 لمتعرؼ والإجراءات والنظـ الموائح وشرح توضيح عمى القادة يحرص 3
 .الرقابة أىداؼ عمى

0.737* 0.000 

 بصلبحيات الأمنية المؤسسة داخؿ الرقابة ودوائر وحدات تتمتع 4
 .عمميا تناسب

0.800* 0.000 

 0.000 *0.785 .واضحة رقابية خطة وفؽ الأمنية الأجيزة عمى الرقابة تتـ 5

 .α≤0.05 دلالة مستوى عند إحصائي ا داؿ الارتباط*
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 الإدارية الشفافية تعزيز: الثاني المحور

 الشفافية تعزيز) مجاؿ فقرات مف فقرة كؿ بيف الارتباط معامؿ أن( 9.4) جدول يوضح
 مستوى عند دالة المبينة الارتباط معاملبت أف يبيف والذي لممجاؿ، الكمية والدرجة( الإدارية
 .لقياسو وضع لما صادقًا المجاؿ يعتبر وبذلؾ ،α)≤ 0.05) معنوية

 (9.4) جدول

 لممجال الكمية والدرجة الإدارية الشفافية تعزيز مجال فقرات بين الارتباط معامل

 بيرسون معامل الإدارية الشفافية تعزيز م

 للارتباط

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 

 الإدارية المستويات مختمؼ بيف والتواصؿ الاتصاؿ عممية تتـ 1
.المناسب والوقت بالسرعة  

0.633* 0.000 

 الأجيزة مع مفتوحة اتصاؿ قنوات الأمنية المؤسسة قيادة توفر 2
.الأخرى والإدارات  

0.515* 0.000 

 لأجؿ الراجعة التغذية ردود مف الأمنية المؤسسة قيادة تستفيد 3
.والتواصؿ الاتصاؿ عممية مسار تصحيح  

0.730* 0.000 

.تمييز دوف الضباط جميع عمى والأنظمة القوانيف تطبؽ 4  0.635* 0.000 

 تعارض دوف البعض لبعضيا مكممة بأنيا والأنظمة القوانيف تمتاز 5
.ازدواجية أو  

0.617* 0.000 

 0.000 *0.557 .والبساطة بالوضوح الأمنية المؤسسة في العمؿ إجراءات تتسـ 6

 ومعمنة واضحة قراراتيا تكوف أف الأمنية المؤسسة قيادة تسعى 7
.لضباطيا  

0.431* 0.000 

 العمؿ إجراءات وتعديؿ تصحيح عمى الأمنية المؤسسة قيادة تعمؿ 8
 .المؤسسة مصالح لتخدـ باستمرار

0.613* 0.000 
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 بيرسون معامل الإدارية الشفافية تعزيز م

 للارتباط

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 
 0.000 *0.557 .المؤسسة داخؿ الضباط احتياجات الأمنية المؤسسة قرارات توافؽ 9

 الوقت في لمضباط المعمومات إيصاؿ عمى القيادة تحرص 10
 .المناسب

0.667* 0.000 

 والمحافظة المعمومات لحماية اللبزمة الإجراءات المؤسسة تتخذ 11
.عمييا  

0.574* 0.000 

 نشرىا تمنع التي المعمومات سرية عمى الأمنية المؤسسة قيادة تحافظ 12
.عنيا والكشؼ  

0.671* 0.000 

 ونزاىة بموضوعية الأمنية المؤسسة داخؿ الأداء تقييـ يتميز 13
 .وشفافية

0.742* 0.000 

 التقييـ نتيجة كانت حاؿ في الاعتراض الضباط مف القيادة تتقبؿ 14
.مرضية غير  

0.689* 0.000 

 وواضحة مؤكدة معمومات عمى الأمنية المؤسسة داخؿ المساءلة تقوـ 15
 .ودقيقة

0.561* 0.000 

 المساءلة تطبيؽ حالة في العدالة مبدأ عمى الأمنية المؤسسة تعتمد 16
 .المخالفات بعض نتيجة العامميف عمى

0.507* 0.000 

 وفقًا المرتكبة المخالفة نوع مع الضباط عمى الموقعة العقوبة تتناسب 17
.بو المعموؿ لمنظاـ  

0.640* 0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائي ا عند مستوى دلالة *
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 Structure Validityثانيًا : الصدق البنائي 

يعتبر الصدؽ البنائي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد الأداة 
الدراسة بالدرجة الكمية لفقرات الوصوؿ إلييا، ويبيف مدى ارتباط كؿ مجاؿ مف مجالات 

 الاستبانة.

( أف جميع معاملبت الارتباط في جميع مجالات الاستبانة دالة إحصائي ا 10.4يبيف جدوؿ )
، وبذلؾ تعتبر جميع مجالات الاستبانة صادقة لما وضعت α)≤0.05)عند مستوى معنوية 

 لقياسو.

 (10.4جدول )

والدرجة الكمية لكل  محور)القيـــادة الاستراتيجية(معامل الارتباط بين درجة كل مجال من 
 محور

 المجالأبعاد  المجال
 بيرسون معامل

 للارتباط

 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 

 القيادة  علاقة
 الاستراتيجية

 0.000 *0.836 .القيادة عند الاستراتيجي التوجو
 والمواىب القدرات واستثمار استغلبؿ

 القيادة عند الاستراتيجية
0.861* 0.000 

 0.000 *0.835 .القيادة عند البشري الماؿ رأس تطوير
 0.000 *0.828 .القيادة عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة
 0.000 *0.832 .القيادة عند الأخلبقية الممارسات تعزيز
 0.000 *0.788 .القيادة عند المتوازنة التنظيمية الرقابة

 .α≤0.05إحصائي ا عند مستوى دلالة الارتباط داؿ *
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 :الدراسة أداة ثبات 9.4

 الاستبانة توزيع إعادة تـ لو النتيجة نفس الاستبانة ىذه تعطي أف(: الاستبانة ثبات) بػ يقصد
 الاستقرار يعني الاستبانة ثبات إف: أخرى بعبارة أو والشروط، الظروؼ نفس تحت مرة مف أكثر
 مرات عدة الأفراد عمى توزيعيا إعادة تـ لو فيما كبير بشكؿ تغييرىا وعدـ الاستبانة، نتائج في

 .معينة زمنية فترات خلبؿ

 :صلال من الدراسة استبانة ثبات من الباحث تحقق وقد

 وكانػت النصػفية، التجزئػة وطريقػة( Cronbach's Alpha Coefficient كرونباخ ألفا) معامؿ
 (.11.4) جدوؿ في مبينة ىي كما النتائج

 (11.4جدول )

 الاستبانة ثبات لقياس النصفية والتجزئة( كرونباخ ألفا) معامل

 عدد المجالأبعاد  المجال

 الفقرات

 ألفا معامل

 كرونباخ

 التجزئة
 النصفية

 القيادة علاقة
 الاستراتيجية

 *0.827 *0.832 5 .القيادة عند الاستراتيجي التوجو
 والمواىب القدرات واستثمار استغلبؿ

 .القيادة عند الاستراتيجية
5 0.726* 0.798* 

 *0.671 *0.696 5 .القيادة عند البشري الماؿ رأس تطوير
 *0.795 *0.675 5 .القيادة عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة
 *0.686 *0.676 5 .القيادة عند الأخلبقية الممارسات تعزيز
 *0.809 *0.804 5 .القيادة عند المتوازنة التنظيمية الرقابة

 *0.947 0.932 30 الاستراتيجية القيادة علاقة محور إجمالي
 *0.910 *0.892 17 الإدارية الشفافية تعزيز محور إجمالي

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائي ا عند مستوى دلالة *

 لمحػور مرتفعػة( كرونبػاخ ألفػا) معامػؿ قيمػة أف( 11.4) جػدوؿ في الموضحة النتائج مف واضح
 المجػالات لجميع بمغت بينما(، 0.832-0.675) بيف تتراوح حيث ؛الاستراتيجية القيادة علاقة

 النتػػائج فكانػػت النصػػفية، التجزئػػة طريقػػة حسػػب أمػػا(. 0.932( )الاســتراتيجية القيــادة علاقــة)



111 
 

 لجميػػػػع بمغػػػػت بينمػػػػا (،0.827- 0.671) بػػػػيف تتػػػػراوح حيػػػػث كرونبػػػػاخ، ألفػػػػا لطريقػػػػة مشػػػػابية
 (. 0.947) المجالات

 ،(0.892) بمغػت حيػث ؛الإداريـة الشـفافية تعزيـزلمحػور مرتفعة( كرونباخ ألفا) معامؿ قيمة إف
 بمغػػت حيػػث ؛(كرونبػػاخ ألفػػا) لطريقػػة مشػػابية النتػػائج فكانػػت النصػػفية التجزئػػة طريقػػة حسػػب أمػػا
(0.910 .) 

 ويكػوف لمتوزيػع، قابمػة( 2) رقػـ الممحػؽ فػي ىػي كمػا النيائيػة صػورتيا فػي الاسػتبانة تكوف وبذلؾ
 الاسػػػػتبانة بصػػػػحة ثقػػػػة عمػػػى يجعمػػػػو ممػػػػا الدراسػػػة اسػػػػتبانة وثبػػػػات صػػػػدؽ مػػػف تأكػػػػد قػػػػد الباحػػػث

 .فرضياتيا واختبار الدراسة، أسئمة عمى والإجابة النتائج، لتحميؿ وصلبحيتيا

 

 :المستصدمة الإحصائية المعالجات 10.4

 .(SPSS) الإحصائي التحميؿ برنامج خلبؿ مف الاستبانة وتحميؿ تفريغ تـ

 :ىي المستصدمة الإحصائية الأدوات

 لأغػراض أساسػي بشػكؿ الأمػر ىػذا يسػتخدـ: الحسابي والمتوسط والتكرارات المئوية النسب -1
 . الدراسة عينة وصؼ في منيا الاستفادة ويتـ ما، متغير فئات تكرار معرفة

 .الاستبانة فقرات ثبات لمعرفة(، Cronbach's Alpha) كرونباخ ألفا اصتبار -2
 .الاستبانة فقرات ثبات لمعرفة( split half) النصفية التجزئة اصتبار -3
 ،K-S))  Kolmogorov-Smirnov Test ســمرنوف-كولمجـوروف اصتبــار اسـتصدام -4

 .عدمو مف الطبيعي التوزيع تتبع البيانات كانت إذا ما لمعرفة الاختبار ىذا يستخدـ
: الارتبػاط درجػة لقيػاس( Pearson Correlation Coefficient) بيرسـون ارتبـاط معامـل -5

 الاتسػػاؽ لحسػػاب اسػػتخدامو تػػـ وقػػد. متغيػػريف بػػيف العلبقػػة دراسػػة عمػػى الاختبػػار ىػػذا يقػػوـ
 .المتغيرات بيف والعلبقة للبستبانة، البنائي والصدؽ الداخمي

 المتوسػط دلالػة مػف لمتأكػد اسػتخدامو تػـ ولقػد ،(T-Test) واحـدة عينـة حالـة في T اصتبار -6
 .الاستبانة فقرات مف فقرة لكؿ

 كػاف إذا مػا لمعرفػة( Independent Samples T-Test) عينتـين حالـة فـي T اصتبـار -7
 . المستقمة البيانات مف مجموعتيف بيف إحصائية دلالة ذات فروقات ىناؾ
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( One Way Analysis of) Variance :ANOVAالأحـادي التبـاين تحميـل اصتبـار -8
 مػػف أكثػػر أو مجموعػػات ثػػلبث بػػيف إحصػػائية دلالػػة ذات فروقػػات ىنػػاؾ كػػاف إذا مػػا لمعرفػػة
 .البيانات

 
 :Normality Distribution (Test )  الطبيعي التوزيع اصتبار 11.4

 لاختبػار K-S) ) Kolmogorov-Smirnov Testسمرنوؼ-كولمجوروؼ اختبار استخداـ تـ
 جػدوؿ فػي مبينػة ىػي كمػا النتػائج وكانػت ،عدمػو مػف الطبيعي التوزيع تتبع البيانات كانت إذا ما
(12.4.)                           

 (12.4) جدول

 الطبيعي التوزيع اصتبار نتائج

 أبعاد المجال المجال
 عدد

 الفقرات

-كولمجوروؼ
 ( (K-Sسمرنوؼ

 المعنويةالقيمة 

sig 

 القيـــادة
 الاستراتيجية

 0.304 0.970 5 .القيادة عند الاستراتيجي التوجو
 والمواىب القدرات واستثمار استغلبؿ

 .القيادة عند الاستراتيجية
5 1.011 0.258 

 0.352 0.930 5 .القيادة عند البشري الماؿ رأس تطوير
 0.646 0.739 5 .القيادة عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة
 0.563 0.788 5 .القيادة عند الأخلبقية الممارسات تعزيز
 0.705 0.703 5 .القيادة عند المتوازنة التنظيمية الرقابة

 0.881 0.587 30 .الاستراتيجية القيادة علاقة محور إجمالي
 0.914 0.558 17 .الإدارية الشفافية تعزيز محور إجمالي

 

 كانػػت الدراسػػة مجػػالات جميػػعل (.Sig) الاحتماليػػة القيمػػة أف( 12.4) جػػدوؿ نتػػائج مػػف واضػػح
 التوزيػػػػع يتبػػػع المجػػػالات ليػػػذه البيانػػػات توزيػػػع فػػػػإف وبػػػذلؾ ،(0.05) الدلالػػػة مسػػػتوى مػػػف أكبػػػر

 . الدراسة فرضيات فع للئجابة المعممية الاختبارات استخداـ سيتـ حيث ؛الطبيعي



111 
 

 :الفصل ممصص 12.4
 

عمى المنيج الوصفي التحميمي الذي  اعتمدتتناوؿ ىذا الفصؿ المنيجية الخاصة بالدراسة التي 
( 4750الظاىرة كما توجد في الواقع، وكذلؾ مجتمع الدراسة الذي بمغ ) يعتمد عمى دراسة

مف رتبة )نقيب فما فوؽ(، كذلؾ عينة الدراسة التي اعتمدت عمى اسموب العينة الطبقية  ضابطاً 
عمى  اعتمدت(، وكذلؾ أداة الدراسة التي العشوائية لتحديدىا وفقاً لمعادلة )ريتشارد جيجر

( مفردة لاختبار صدؽ أداة 30الاستبانة في الحصوؿ عمى المعمومات وجمعيا، وقد تـ توزيع )
الدراسة، وتـ تحكيـ صدؽ الاستبانة مف قبؿ محكميف متخصصيف في المجاؿ الاكاديمي 

)ألفا  اط، وكذلؾ معامؿوالاحصائي، وتـ استخداـ معامؿ ارتباط بيرسوف لقياس درجة الارتب
 لمعرفة ما إذا كانت (سمرنوؼ -كولمجوروؼ)كرونباخ( لقياس ثبات الاستبانة وكذلؾ اختبار 

  البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو.
 
 
 



 
 

 الصامس الفصل
 الفرضيات واصتبار البيانات تحميل

 
 
 

 
 .المقدمة 1.5

 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة. 2.5

 تحميل فقرات الاستبانة. 3.5

 اصتبار الفرضيات.  4.5

 الفصل. ممصص 5.5
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 :المقدمة 1.5
تحميؿ البيانات واختبار عرضًا لالوصؼ الاحصائي لعينة الدراسة، و يتضمف ىذا الفصؿ 

وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عف أسئمة الدراسة واستعراض أبرز نتائج الاستبانة،  ،فرضيات الدراسة
 للبستبانةوتوضيح نسبة الاسترداد والفاقد  والتي تـ التوصؿ إلييا مف خلبؿ تحميؿ فقراتيا،

عمى )الجنس، المستوى التعميمي، التي اشتممت الشخصية و والوقوؼ عمى متغيرات الدراسة 
المجمعة مف  الخدمة(؛ لذا تـ إجراء المعالجات الإحصائية لمبيانات الرتبة العسكرية، سنوات

 (SPSS)استبانة الدراسة؛ إذ تـ استخداـ برنامج الرزـ الإحصائية لمدراسات الاجتماعية 
 الفصؿ.  خلبؿ ىذالمحصوؿ عمى نتائج الدراسة، التي يتـ عرضيا 

 

 :الدراسة لعينة الإحصائي الوصف 2.5

 .الشخصية البيانات وفؽ الدراسة عينة لخصائص عرض يمي وفيما

 (1.5) جدول

 جدول يوضح نسبة الاسترداد والفاقد

 النسبة التكرار الموضوع

 87.0 310 استمارات مكتممة
 13.0 45 استمارات مفقودة )لم يتم الاجابة عمييا(

 100.0 355 المجموع
 :يمي ما( 1.5) السابق الجدول من ويتضح

%( مف الاستمارات، والتي تـ استكماليا بالتعبئة 87( استبانة، وتعادؿ )310استرداد ) تـ -1
 مف المبحوثيف.

 بالمبحوثيف%(؛ حيث لـ يتـ استكماليا لظروؼ خاصة 13( استبانة، وتعادؿ )43فقد ) تـ -2
 منعتيـ مف تعبئة الاستبياف.
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 (2.5) جدول

 الشصصية المتغيرات من متغير كل ونسبة تكرار

 النسبة التكرار البند المتغير الشصصي

 95.8 297 ذكر الجنس
 4.2 13 أنثى

 

 التعميمي المستوى

 13.9 43 دبموـ فأقؿ
 73.2 227 بكالوريوس
 12.9 40 دراسات عميا
 

 العسكرية الرتبة

 3. 1 عميد
 3.9 12 عقيد
 7.1 22 مقدـ
 26.5 82 رائد
 62.3 193 نقيب

 

 الصدمة سنوات

 3.9 12 سنوات 5 مف أقؿ
 10 مف أقؿ إلى 5 مف

 سنوات
177 57.1 

 26.8 83 سنة 15 مف أقؿإلى 10 مف
 12.3 38 سنة فأكثر 15

 :يمي ما( 2.5) السابق الجدول من ويتضح

% ىفَّ مف الإناث، ويعود ذلؾ إلى أف مجتمع 4.2% ىـ مف الذكور، بينما 95.8أف  -1
 مجتمع ذكور. قوى الأمف الفمسطيني في الغالبية



111 
 

 فأقؿ، دبموـ% 13.9و الغالبية، وىـ بكالوريوس الجامعي تعميميـ% 73.2 نسبتيـ ما أف -2
 متعمـ مجتمع الفمسطيني الأمف قوى مجتمع أف يعني وىذا عميا، دراسات% 12.9و

 .مختمفة بتخصصات عممي مؤىؿ عمى وحاصؿ
 مقدـ،%( 7.1)و رائد،%( 26.5)و نقيب، العسكرية رتبيـ%( 62.3) نسبتيـ ما أف -3

 موجودة عسكرية رتبة كؿ أىمية يوضح الأمر وىذا عميد،%( 0.3)و عقيد،%( 3.9)و
 لقوى المتدنية الرتب وضرورة أىمية الأمر ىذا ويُظير الفمسطيني، الأمف قوى داخؿ
 في والتضخـ الزيادة دوف المتدنية، الرتب يناسب بما العميا الرتب وجود أىمية مع الأمف،
 .أحدىما

 10%( مف 26.8سنوات، و) 10إلى أقؿ مف  5ف سنواتُ خدمتيـ مف مَ %( م57.1)أف  -4
 5 مف أقؿ%( 3.9)وسنة،  15%( خدمتيـ أكثر مف 12.3سنة، و) 15إلى أقؿ مف 

 الأعداد إلى يعود سنوات 10 مف أقؿ إلى 5 مف يخدموف الذيف نسبة وارتفاع  سنوات،
 والضفة، غزة بيف الحاصؿ والانقساــ، 2006 عاـ بعد توظيفيا تـ التي نسبي ا الكبيرة

 الحاصؿ الخمؿ لتجاوز جديدة أعداد توظيؼ إلى ذلؾ أدى العمؿ، عف البعض واستنكاؼ
 قبؿ توظيفيـ تـ ىـ ممف سنوات 10 عف خدمتيـ تزيد مدة  التي والأعداد. الأعداد في
 ـ.2006 عاـ
 
 تحميل فقرات الاستبانة: 3.5

لعينة واحدة( لمعرفة ما إذا  Tلتحميؿ فقرات الاستبانة تـ استخداـ الاختبارات المعممية )اختبار
% عمى 60ىي الحياد، وىي تمثؿ  3حيث اعتبرت الدرجة  ،كانت متوسطات درجات الاستجابة

 مقياس الدراسة.
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 (3.5) جدول

 لعينة واحدة( Tدرجات الموافقة حسب )اصتبار  

 موافقة بدرجة ضعيفة موافقة بدرجة متوسطة كبيرةموافقة بدرجة 
 0.05مستوى الدلالة يكوف أقؿ  مف  0.05مستوى الدلالة يكوف أكبر  مف  0.05مستوى الدلالة يكوف أقؿ  مف 

 (3) المفترض العاـ المتوسط>  المتوسط (3) المفترض العاـ المتوسط=  المتوسط (3) المفترض العاـ المتوسط<  المتوسط

 

(، يكوف 0.05( أقؿ مف )αأنو إذا كانت قيمة مستوى الدلالة ) الجدول السابق يتضح من
ذا 3فروؽ معنوية بيف المتوسط العاـ المفترض ) ىناؾ ( والمتوسط الحقيقي لمفقرة أو المجاؿ، وا 

( تكوف الموافقة بدرجة كبيرة، بينما إذا كاف 3كانت قيمة المتوسط أعمى مف المتوسط المفترض )
 المتوسط المفترض أقؿ مف المتوسط الحقيقي لمفقرة أو المجاؿ تكوف الموافقة بدرجة ضعيفة، أما

 ىذه ففي(، 0.05) مف أكبر الدلالة مستوى إف: أي معنوية؛ فروؽ توجد لا النتيجة كانت إذا
 لذلؾ لمبيانات، الحقيقي المتوسط مف مساويًا أو قريبًا( 3) المفترض العاـ المتوسط يكوف الحالة
 .متوسطة بدرجة الموافقة تكوف

 تحميل جميع فقرات الاستبيان:

لمعرفة متوسطات الاستجابة لجميع الفقرات، النتائج موضحة في الجداوؿ  Tتـ استخداـ اختبار 
 الآتية:
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 (4.5) جدول

 القيادة عند الاستراتيجي التوجو لمجال النسبي والوزن الحسابي الوسط

 م
 القيادة عند الاستراتيجي التوجو

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي %

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p-value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

 رؤية تحديد عمى القيادة تحرص 1
 تتسـ الأمنية لممؤسسة استراتيجية
 .والدقة بالوضوح

 كبيرة 1 0.00 12.22 73.07 0.89 3.65

 واضحة ورسالة رؤية القيادة تتبنى 2
 بيف لنشرىا الأمنية لممؤسسة
 .الضباط

 كبيرة 5 0.00 8.08 68.79 0.91 3.44

القيادة عمى خطط استراتيجية  تعتمد 3
 تنبثؽ مف رسالة المؤسسة الأمنية.

 كبيرة 3 0.00 8.73 70.00 0.96 3.50

 الأمنية المؤسسة قيادة رؤية تتميز 4
 .التجديد عمى والقدرة بالمرونة

 كبيرة 2 0.00 8.87 70.07 0.95 3.50

 واضحة تصورات القيادة تضع 5
 .والتيديدات الفرص مع لمتعامؿ

 كبيرة 4 0.00 8.32 69.71 0.98 3.49

 عند الاستراتيجي التوجو مجال إجمالي
 .القيادة

 كبيرة  0.00 11.63 70.33 0.74 3.52

 

 التوجو مجاؿ فقرات لجميع الحسابية المتوسطات أف يتضح السابؽ( 4.5) جدول صلال من
 نتيجة وحسب(، 3) بالقيمة عنو المعبر العاـ المتوسط مف أعمى كانت القيادة عند الاستراتيجي

 لصالح معنوية فروؽ توجد وبالتالي العاـ، المتوسط مف تزيد كانت المتوسطات فإف( T) اختبار
 .القيادة عند الاستراتيجي التوجو عمى الكبيرة الموافقة
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 :أن السابق الجدول من ويتضح

 ( وىي أكبر 70.33الوزف النسبي لإجمالي مجاؿ التوجو الاستراتيجي عند القيادة بمغ )%
(، وىذا يعني 0.05( وىي أقؿ مف )0.00%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )60مف )

أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة عمى التوجو الاستراتيجي عند القيادة، والاستجابة 
الضباط يدركوف ويتفيموف أىمية مف يعود ذلؾ إلى أف أفراد العينة  كانت إيجابية، وقد

التوجو الاستراتيجي عند القيادة وداخؿ المؤسسة الأمنية، مع وضوح الرؤية والرسالة 
الخطط والتصورات اللبزمة لمتعامؿ مع الفرص والتيديدات، كما أف الوضع وجود وضرورة 

التفكير وفؽ خطط محكمة، لمخروج مف في قطاع غزة يتطمب التوجو الاستراتيجي و 
 بعد فرض الحصار الظالـ مف قبؿ الاحتلبؿ الإسرائيمي.غزه الأزمات التي تمـ بقطاع 

 الأولى الفقرة احتمت فقد القيادة، عند الاستراتيجي التوجو مجاؿ فقرات عمى الإجابة وعند :
( والدقة بالوضوح تتسـ الأمنية لممؤسسة استراتيجية رؤية تحديد عمى القيادة)تحرص 

 القيمة وكذلؾ%(، 60) مف أكبر وىي%( 73.07) بمغ نسبي بوزف الأولى المرتبةَ 
 مف كبيرة موافقة ىناؾ أف يعني وىذا(، 0.05) مف أقؿ وىي( 0.00) تساوي الاحتمالية

 خاصة أمنية استراتيجية رؤية تحديد عمى القيادة حرص إلى ذلؾ ويعود العينة، أفراد
 قادرة الأمنية المؤسسة لتجعؿ الأمر، ذلؾ تفرض التي المحيطة لمظروؼ نظرًا بالمؤسسة؛

 .عمييا تطرأ قد أزمة كؿ مف الخروج عمى
   بينما نجد الفقرة الثانية: )تتبنى القيادة رؤية ورسالة واضحة لممؤسسة الأمنية لنشرىا بيف

%(، 60%( وىي أكبر مف )68.79الضباط( قد احتمت المرتبة الأخيرة بوزف نسبي )
(، وىذا يعني أف ىناؾ 0.05( وىي أقؿ مف )0.00وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )

 التوجو تحديد لضرورة القيادة تفيـ إلىالباحث ذلك  ويعزوموافقة كبيرة مف أفراد العينة. 
 ليـ ومميمًا دافعًا لتكوف الضباط بيف تنشرىا واضحة ورسالة رؤية وتبنى الاستراتيجي،

 ورسالة رؤية تممؾ لا مؤسسة أي إف حيث والمحددة؛ المطموبة الأىداؼ لتحقيؽ لمعمؿ
 سميـ، بشكؿ يسير فأحيانًا الطريؽ، في يسير الذي الأعمى كالشخص تكوف المعالـ واضحة
 .الطريؽ في يتعثر وأحيانًا
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 التوجو مجاؿ إجمالي كاف والتي(، 2015) القيسي دراسة مع الحالية الدراسة اتفقت وقد 
ويرجع الباحث ذلؾ إلى إدراؾ أفراد العينة %(، 66.67) يساوي النسبي لموزف الاستراتيجي

 دراسة مع اتفقت كمالدور القيادة الاستراتيجية في الوزارة لتحديد اتجاىيا الاستراتيجي، 
 يساوي النسبي لموزف الاستراتيجي التوجو مجاؿ إجمالي كاف والتي  (،2015) المصري

الباحث ذلؾ إلى إدراؾ أفراد العينة لدور القيادة الاستراتيجية في  ويرجع%(، 70.75)
 غنيمة أبو دراسة مع الحالية الدراسة اختمفت وقد الوزارة في تحديد اتجاىيا الاستراتيجي،

 يساوي النسبي لموزف الاستراتيجي التوجو مجاؿ إجمالي كاف والتي(، 2015)
الظروؼ الصعبة لموزارات التي تواجييا  السبب في ذلؾ إلى الباحثةوترجع  ،%(57.12)

 .الحكومة الحالية والتي ليا التأثير عمى دور القيادات العميا في العمؿ في الوقت الحالي
عمى القيادة داخؿ المؤسسة الأمنية الحفاظ عمى التوجو الاستراتيجي لدى  أن الباحث ويرى

لتحديد الرؤية والرسالة الخاصة بالمؤسسة،  ممنيجةالمؤسسة، والعمؿ وفؽ أسس عممية 
والحفاظ عمييا والسعي لنشرىا بيف الضباط، ورسـ الخطط والتصورات المناسبة لمتعامؿ مع 

 الفرص والتيديدات، لتستطيع التغمب عمييا واحتوائيا.
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 (5.5) جدول

 عند الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار استغلال لمجال النسبي والوزن الحسابي الوسط
 القيادة

 القـــــدرات واســـــتثمار اســـــتغلال م
 عنــــد الاســــتراتيجية والمواىــــب

 القيادة

الوسط 
 الحسابي

الانحرا
ؼ 

 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

 الكفاءات القيادة تستقطب 1
 المؤسسة لتخدـ المميزة والقدرات
 .الأمنية

 متوسطة 3 0.16 1.41 61.71 1.02 3.09

 أساساً الكفاءة  القيادة تتبنى 2
 المؤسسة داخؿ الضباط ترقيةل

 .الأمنية

 كبيرة 2 0.00 4.20 65.14 1.03 3.26

 أصحاب مف القيادة تستفيد 3
 المتراكمة والخبرة المعرفة
 .العمؿ لصالح لتطويعيا

 ضعيفة 5 0.00 2.92- 56.29 1.06 2.81

 تحفيز عمى القيادة تعتمد 4
 متوسطة 4 0.64 0.47- 59.36 1.13 2.97 .مختمفة وأساليب بطرؽ الضباط

 الكادر بتطوير القيادة تيتـ 5
 كبيرة 1 0.00 9.18 70.00 0.91 3.50 .الأمنية المؤسسة داخؿ الوظيفي

 واستثمار استغلبؿ مجاؿ إجمالي
 عند الاستراتيجية والمواىب القدرات
 القيادة

 كبيرة  0.01 2.68 62.50 0.78 3.13
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 استغلبؿ مجاؿ( 2،5) لفقرات الحسابية المتوسطات أن يتضح( 5.5) جدول صلال من
 عنو المعبر العاـ المتوسط مف أعمى كانت القيادة عند الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار
( فإف المتوسطات كانت تزيد مف المتوسط العاـ وبالتالي T) اختبار نتيجة وحسب(، 3) بالقيمة

(، وكاف 3( قريبًا مف المتوسط العاـ )1،4توجد فروؽ معنوية. بينما كاف متوسط الفقرتيف )
(، بينما كانت الفقرة الثالثة ضعيفة؛ حيث 0.05مستوى الدلالة ليما أكبر مف مستوى الدلالة )

 (.3أقؿ مف المتوسط العاـ ) متوسطياكاف 

 :أن السابق الجدول من ويتضح

  الوزف النسبي لإجمالي مجاؿ استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية عند القيادة
( وىي 0.01%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )60%( وىي أكبر مف )62.50بمغ )

(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة عمى استغلبؿ واستثمار 0.05أقؿ مف )
 ذلك الباحث ويعزوب الاستراتيجية عند القيادة، والاستجابة كانت إيجابية. القدرات والمواى

إلى أف أفراد العينة مف الضباط يدركوف مدى أىمية استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب 
الاستراتيجية التي تساىـ في تحسيف العمؿ، مف خلبؿ استقطاب الكفاءات والقدرات المميزة، 

معرفة والخبرة المتراكمة، والسعي لتحفيز الضباط وترقيتيـ عمى والاستفادة مف أصحاب ال
 أساس الكفاءة.

 الإجابة عمى فقرات مجاؿ استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية عند  بينما
القيادة كانت الفقرة الخامسة: )تيتـ القيادة بتطوير الكادر الوظيفي داخؿ المؤسسة الأمنية( 

%(، وكذلؾ القيمة 60%( وىي أكبر مف )70تحتؿ المرتبة الأولى بوزف نسبي بمغ )
(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف 0.05( وىي أقؿ مف )0.00الاحتمالية تساوي )

أفراد العينة عمى الفقرة، والاستجابة كانت إيجابية، وىذا يعني اىتماـ القيادة بالكادر 
الوظيفي، مف حيث تطويره وتنمية قدراتو العممية والمينية مف خلبؿ التدريب والتعميـ 

 مناسبة لمجميع.المستمر، والسعي لعقد الدورات الخاصة وال
  بينما كانت الفقرة الثالثة: )تستفيد القيادة مف أصحاب المعرفة والخبرة المتراكمة لتطويعيا

%(، 60% ( وىي أقؿ مف )56.29لصالح العمؿ( تحتؿ المرتبة الأخيرة بوزف نسبي ) 
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(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة 0.05( وىي أقؿ مف )0.00وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )
المبحوثيف  ضعيفة مف أفراد العينة عمى الفقرة، والاستجابة كانت سمبية، وىذا يعني أف

القيادة لا تعطي اىتماميا للبستفادة مف أصحاب الخبرات والمعرفة المتراكمة،  يعتقدوف أف
سواء مف خارج المؤسسة أو مف أصحاب الرُّتب المتقاعدة، ولا يتـ استغلبؿ الكفاءات 

لعمؿ، وقد أثَّر وضْع قطاع غزة عمى ذلؾ مف خلبؿ الحصار المفروض لتطويعيا لصالح ا
عمييا، ومنع أفراد الأجيزة الأمنية مف السفر لمضفة والتعاوف مع الدوؿ الأخرى لمتدريب في 

 الخارج. 
 استغلبؿ مجاؿ إجمالي كاف والتي(، 2015) المصري دراسة مع الحالية الدراسة اتفقت وقد 

ويعزو الباحث  %(،67.19) يساوي النسبي لموزف الاستراتيجية واىبوالم القدرات واستثمار
ذلؾ إلى إدراؾ أفراد العينة لضرورة وجود توجو لدى القيادة الاستراتيجية في استثمار 

 إجمالي كاف والتي(، 2015) القيسي دراسة مع واختمفت القدرات الاستراتيجية لموزارة،
 %(56.27) يساوي النسبي لموزف الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار استغلبؿ مجاؿ

ويعزو الباحث ذلؾ إلى قمة اىتماـ الوزارة باستثمار القدرات الاستراتيجية لدى العامميف، 
 .وذلؾ نظراً لقمة الإمكانات المادية اللبزمة لموزارة نتيجة الحصار الخانؽ

الحفاظ عمى استغلبؿ واستثمار  في دور عمى القيادة داخؿ المؤسسة الأمنية أن الباحث ويرى
القدرات والمواىب الاستراتيجية لدى المؤسسة، والعمؿ عمى تدعيميا وترسيخيا وتثبيتيا، 
والحفاظ عمى ىذه القدرات والمواىب والسعي لدعميا وتطويرىا باستمرار، واستغلبؿ الفرص 

ة الخاصة بالعمؿ الأمني المناسبة لمتعاوف، وتدريب الضباط ورفع قدراتيـ التدريبية والميني
 والعسكري.
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 (6.5) جدول

 القيادة عند البشري المال رأس تطوير لمجال النسبي والوزن الحسابي الوسط

 البشري المال رأس تطوير م
 القيادة عند

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

عداد بتييئة القيادة تيتـ 1  قادة وا 
 والإدارات الأمنية للؤجيزة
 .المستقبؿ في المركزية

 متوسطة 5 0.11 1.62 61.93 1.00 3.10

 عمى ضباطيا القيادة تساعد 2
 بشكؿ ومياراتيـ قدراتيـ تنمية

 .مستمر

 كبيرة 2 0.00 6.56 67.29 0.93 3.36

 الأمنية المؤسسة قيادة تكافئ 3
 التقديرات ذوي ضباطيا
 الأداء تقييـ في العالية
 .السنوي

 متوسطة 4 0.09 1.68 62.07 1.03 3.10

 الأمنية المؤسسة قيادة تعمؿ 4
 المتنوعة الدورات تنظيـ عمى

 .لمضباط

 كبيرة 1 0.00 14.35 75.14 0.88 3.76

 تكنولوجية وسائؿ القيادة توفر 5
 ضباط أداء لتطوير حديثة

 .الأمنية المؤسسة

 كبيرة 3 0.02 2.30 62.79 1.01 3.14

 المال رأس تطوير مجال إجمالي
 القيادة عند البشري

 كبيرة  0.00 6.64 65.84 0.74 3.29
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 رأس تطويرالمتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ ( يتضح أن 6.5صلال جدول رقم ) من
(، وحسب نتيجة 3كانت أكبر مف المتوسط العاـ المعبر عنو بالقيمة ) القيادة عند البشري الماؿ

المتوسط العاـ، وبالتالي توجد فروؽ معنوية، بينما  عف( فإف المتوسطات كانت تقؿ Tاختبار )
(، وكاف مستوى الدلالة ليما أكبر 3قريب مف المتوسط العاـ ) متوسطيما( 1،3كانت الفقرتاف )

 .(0.05مف مستوى الدلالة )

 :أن السابق الجدول من ويتضح

 ( وىي 65.84الوزف النسبي لإجمالي مجاؿ تطوير رأس الماؿ البشري عند القيادة بمغ )%
(، وىذا 0.05( وىي أقؿ مف )0.00%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )60أكبر مف )

القيادة، يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة عمى تطوير رأس الماؿ البشري عند 
 والاستجابة كانت إيجابية لمعمؿ عمى تطوير العنصر البشري لصالح المؤسسة الأمنية.

 تعمؿ الرابعة فالفقرة القيادة؛ عند البشري الماؿ رأس تطوير مجاؿ فقرات إجابات ونرصد( :
 بوزف الأولى المرتبة احتمت( لمضباط المتنوعة الدورات تنظيـ عمى الأمنية المؤسسة قيادة
(، 0.05) مف أقؿ وىي( 0.00) تساوي الاحتمالية القيمة وكذلؾ%(، 75.14) بمغ نسبي
 المؤسسة قيادة اىتماـ إلى ذلؾ ويعود العينة، أفراد مف كبيرة موافقة ىناؾ أف يعني وىذا

 كانت سواء الإمكاف، بقدر ضباطيا لاحتياجات والمطموبة المناسبة الدورات لعقد الأمنية
 .الضباط وأعماؿ مياـ تناسب وتكنولوجية تخصصية دورات أـ وعسكرية أمنية دورات

  عداد قادة للؤجيزة الأمنية والإدارات بينما كانت الفقرة الاولى: )تيتـ القيادة بتييئة وا 
%(، وكذلؾ القيمة 61.93المركزية في المستقبؿ( تحتؿ المرتبة الأخيرة بوزف نسبي )

، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة متوسطة (0.05( وىي أكبر مف )0.11الاحتمالية تساوي )
مف أفراد العينة عمى تطوير رأس الماؿ البشري عند القيادة، والاستجابة كانت محايدة. 

عداد  ذلك الباحث ويعزو إلى نتيجة عدـ اقتناع الضباط القادة بأف قيادتيـ تسعى لتييئة وا 
دارات ومراكز في المستقبؿ، ويعود ذلؾ أيضًا  قادة لممستقبؿ لكي يكونوا قادة أجيزة وا 
للبنقساـ الحاصؿ بيف الضفة وغزة، وعدـ تطبيؽ نظاـ التقاعد لخمؽ الفرص المناسبة 
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المؤسسة الأمنية بقيادات شابة مؤىمة لخدمة المؤسسة لمضباط المميزيف والمؤىميف، ولدعـ 
عادة النشاط إلييا.  وا 

 تطوير مجاؿ إجمالي كاف والتي(، 2015) المصري دراسة مع الحالية الدراسة اتفقت وقد 
 ووقد كانت الاجابة متوسطة ويعز  %(،66.26) يساوي النسبي لموزف البشري الماؿ رأس

 ودراسة ادية والمالية والحصار المفرض عمى قطاع غزه،إلى قمة الإمكانات الم ذلؾالباحث 
 يساوي النسبي لموزف البشري الماؿ رأس تطوير مجاؿ إجمالي كاف التي( 2015) القيسي

الباحث ذلؾ إلى احتمالية وجود ضعؼ لدى  ويعزو، الحياد مف قريبة وىي%( 60.03)
 .الوزارة في وسائؿ التحفيز سواء كانت مادية أو معنوية

عمى قيادة المؤسسة الأمنية الاىتماـ برأس الماؿ البشري وتطويره، والسعي  أن الباحث ويرى
عداد قادة لممستقبؿ، والعمؿ عمى تنمية قدرات العنصر البشري باستمرار، مع توفير  لتييئة وا 

 وسائؿ تكنولوجية حديثة لتطوير أداء الضباط داخؿ المؤسسة.
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 (7.5) رقم جدول

 القيادة عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة لمجال النسبي والوزن الحسابي الوسط

 

 وتعزيز مساندةالمتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ ( يتضح أن 7.5صلال جدول ) من
(، وحسب 3كانت أكبر مف المتوسط العاـ المعبر عنو بالقيمة ) القيادة عند التنظيمية الثقافة

 المتوسط العاـ وبالتالي توجد فروؽ معنوية. عف( فإف المتوسطات كانت تزيد Tنتيجة اختبار )

 

 التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة م
 القيادة عند

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

 المبادرات تقديـ عمى القيادة تشجع 1
 كثقافة ودعميا الجديدة والأفكار
 .لممؤسسة

 كبيرة 4 0.00 5.80 66.36 0.92 3.32

 ضباطيا الأمنية المؤسسة تشجع 2
 .الواحد الفريؽ بروح العمؿ عمى

 كبيرة 3 0.00 7.69 68.86 0.96 3.44

القيادة بأف الثقافة التنظيمية  تؤمف 3
تؤثر عمى درجة أداء والتزاـ 

 الضباط.

 كبيرة 2 0.00 10.87 72.07 0.93 3.60

 والاحتراـ الود علبقة القيادة ترسخ 4
 .الأمنية المؤسسة داخؿ الضباط بيف

 كبيرة 1 0.00 11.05 72.86 0.97 3.64

 المعنوية الروح رفع في القيادة تساىـ 5
 .الضباط لدى

 كبيرة 5 0.00 4.58 65.64 1.03 3.28

 الثقافة وتعزيز مساندة مجال جماليإ
 القيادة عند التنظيمية

 كبيرة  0.00 10.46 69.16 0.73 3.46
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 :أن السابق الجدول من ويتضح

 ( 69.16الوزف النسبي لإجمالي مجاؿ مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية عند القيادة بمغ )%
(، 0.05( وىي أقؿ مف )0.00%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )60وىي أكبر مف )

وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة عمى مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية عند 
القادة، والاستجابة كانت إيجابية، وىذا يدؿ عمى أف الثقافة التنظيمية والاجتماعية قوية بيف 

 أفراد المجتمع.
 انت الفقرة الرابعة: عند فقرات مجاؿ مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية عند القيادة ك بينما

)تؤمف القيادة بأف الثقافة التنظيمية تؤثر عمى درجة أداء والتزاـ الضباط( احتمت المرتبة 
( وىي أقؿ مف 0.00%، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )72.86الأولى بوزف نسبي بمغ 

يجابي مف (، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة، يدؿ عمى القبوؿ الإ0.05)
القيادة لفيـ معنى الثقافة التنظيمية وتأثيرىا عمى درجة أداء والتزاـ الضباط، وىذا يدؿ عمى 
أىمية الثقافة التنظيمية وربط العلبقة القوية والمتينة، وبث روح الفريؽ الواحد بيف الضباط 

 العامميف، لما ليا مف أثر إيجابي قوي لمترابط والتماسؾ بيف الضباط.
   كانت الفقرة الخامسة: )تساىـ القيادة في رفع الروح المعنوية لدى الضباط( تحتؿ بينما

( وىي 0.00%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )65.64المرتبة الأخيرة بوزف نسبي )
(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة عمى دور القيادة في 0.05أقؿ مف )

الضباط، فالقيادة ىي الأساس في ربط أوصاؿ الضباط، والتوحيد رفع الروح المعنوية لدى 
 فيما بينيـ لمعمؿ وفؽ فريؽ واحد وىدؼ مشترؾ.

 والتي أظيرت النتائج أف القيادة  (،2010اتفقت الدراسة الحالية مع دراسة الزعبي ) وقد
دور القيادات ويعزو الباحث ذلؾ إلى  الاستراتيجية تُولي اىتمامًا لنشر الثقافة التنظيمية،

الاستراتيجية في تطوير المنظمات الأمنية والمدنية مف خلبؿ نشر ثقافة تنظيمية إيجابية 
 مجاؿ إجمالي كاف والتي( 2015) المصري ودراسة تشجع عمى التطوير وتحث عميو،

ويعزو الباحث ذلؾ إلى إدراؾ %(، 69.51) يساوي النسبي لموزف التنظيمية الثقافة تعزيز
لدور الحيوي لمقيادة الاستراتيجية في تعزيز الثقافة التنظيمية المتعمقة بالممارسات الأفراد با
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(؛ التي كاف إجمالي مجاؿ تعزيز الثقافة 2015واختمفت مع دراسة القيسي )الاخلبقية، 
ويعزو الباحث ذلؾ إلى قمة اىتماـ الوزارة %(، 57.81التنظيمية لموزف النسبي يساوي )

واختمفت مع تنفيذ خطط الوزارة، وقمة تبني الوزارة للؤفكار الإبداعية، بتوفير مناخ مناسب ل
(؛ التي كاف إجمالي مجاؿ تعزيز الثقافة التنظيمية لموزف النسبي 2015دراسة أبي غنيمة )

وتعزو الباحثة ذلؾ إلى القيود والمعيقات التي تحد مف إمكانية القيادة  (،57.90يساوي )
 لمثقافة التنظيمية في الوزارات بقطاع غزه نتيجة قمة الموارد،العميا في التطبيؽ الفعاؿ 

( التي أظيرت نتائجيا أف القيادة الاستراتيجية تسيـ في تطوير 2008ودراسة المربع)
، ويعزو الباحث الثقافة التنظيمية السائدة في المديرية العامة لمدفاع المدني بدرجة متوسطة

، حيث بع خمؼ الموائح والتعميمات والتسمسؿ القياديذلؾ إلى طبيعة العمؿ الأمني الذي يق
أف تطوير الثقافة التنظيمية تتطمب توفر سمطة وصلبحيات لازمة لإنجازىا، وىذا يتـ تقييده 

 .إلى حد ما في المنظمات الأمنية
عمى قيادة المؤسسة الأمنية الاىتماـ بمساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية والحفاظ  أن الباحث ويرى

عمى رفع الروح المعنوية بيف ضباطيا، وتشجيعيـ لمعمؿ وفؽ الفريؽ الواحد، والعمؿ عمى 
 ترسيخ علبقة الود والاحتراـ، فالمجتمع الأمني والعسكري ىو مجتمع متجانس فيما بينو.
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 (8.5) رقم جدول

 القيادة عند الأصلاقية الممارسات تعزيز لمجال النسبي والوزن الحسابي الوسط 

 عند الأصلاقية الممارسات تعزيز م
 القيادة

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

 إلى الأمنية المؤسسة قيادة تسعى 1
 مع تنسجـ التي والمعتقدات القيـ نشر

  .استراتيجيتيا

 كبيرة 1 0.00 13.11 74.21 0.91 3.71

 بالسموؾ الممتزميف القيادة تكافئ 2
 .الأمنية المؤسسة في الأخلبقي

 متوسطة 4 0.39 0.86 61.14 1.11 3.06

 قدوة الأمنية المؤسسة قيادة تمثؿ 3
 الممارسات خلبؿ مف لممرؤوسيف
 .الأخلبقية

 كبيرة 3 0.00 6.86 68.93 1.09 3.45

 تدريبية برامج تنفيذ في القيادة تساىـ 4
 المينة وأخلبقيات سموكيات تُرسخ
 .الأمنية المؤسسة داخؿ

 كبيرة 2 0.00 8.35 69.79 0.98 3.49

 المصالح تغميب القيادة تتجنب 5
 .العامة المصالح عمى الشخصية

 متوسطة 5 0.46 0.74- 58.93 1.21 2.95

 الممارسات تعزيز مجال إجمالي
 القيادة عند الأصلاقية

 كبيرة  0.00 5.66 66.09 0.90 3.30

 

 الممارسات تعزيزالمتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ ( يتضح أن 8.5) جدول صلال من
(، وحسب نتيجة 3كانت أكبر مف المتوسط العاـ المعبر عنو بالقيمة ) القيادة عند الأخلبقية
 المتوسط العاـ، وبالتالي توجد فروؽ معنوية. بينما عف( فإف المتوسطات كانت تزيد Tاختبار )
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(، وكاف مستوى الدلالة ليما أكبر 3قريب مف المتوسط العاـ ) متوسطيما( 5،3كانت الفقرتاف )
 (.0.05مف مستوى الدلالة )

 :أن السابق الجدول من ويتضح

 ( 66.09الوزف النسبي لإجمالي مجاؿ تعزيز الممارسات الأخلبقية عند القيادة بمغ )%
(، 0.05( وىي أقؿ مف )0.00%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )60وىي أكبر مف )

الأخلبقية، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة عمى تعزيز الممارسات 
والاستجابة كانت إيجابية، ويدؿ ذلؾ عمى توفر القيـ والأخلبؽ الحميدة لدى مجتمع 

 الدراسة، وأف المجتمع الفمسطيني بطبعو ىو مجتمع محافظ.
 لفقرات مجاؿ تعزيز الممارسات الأخلبقية عند القيادة كانت الفقرة الاولى: )تسعى  بينما

ـ والمعتقدات التي تنسجـ مع استراتيجيتيا( تحتؿ قيادة المؤسسة الأمنية إلى نشر القي
( وىي 0.00%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )74.21المرتبة الأولى بوزف نسبي بمغ )

(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة، ويعود ذلؾ إلى تفيـ القيادة لأىمية 0.05أقؿ مف )
 وصريح عمى أداء الضباط. القيـ والمعتقدات وترسيخيا، لما ليا مف تأثير واضح 

  بينما كانت الفقرة الخامسة: )تتجنب القيادة تغميب المصالح الشخصية عمى المصالح
%(،  وكذلؾ 60%( وىي أقؿ مف )58.93العامة( تحتؿ المرتبة الأخيرة بوزف نسبي )

يعني أف ىناؾ موافقة  وىذا(، 0.05( وىي أكبر مف )0.46القيمة الاحتمالية تساوي )
 المصالح تغميب عمى تعمؿ القيادة بأف العينة أفراد شعور إلى ذلؾالباحث  ويعزو متوسطة.
 شخصية، مصالح لتحقيؽ المنصب واستغلبؿ العامة، المصالح حساب عمى الشخصية

 .منيا لتستفيد ومتشعبة واسعة علبقات وبناء
 تعزيز مجاؿ إجمالي كاف والتي(، 2015) المصري دراسة مع الحالية الدراسة اتفقت وقد 

ويعزو الباحث ذلؾ إلى إدراؾ  %(،69.51) يساوي النسبي لموزف الأخلبقية الممارسات
أفراد العينة بالدور الحيوي لمقيادة الاستراتيجية في تعزيز الثقافة التنظيمية المتعمقة 

 الممارسات تعزيز مجاؿ إجمالي كاف التي( 2015) القيسي ودراسة بالممارسات الأخلبقية،
ويعزو الباحث ذلؾ إلى قمة اىتماـ الوزارة %(، 62.20) يساوي النسبي لموزف الأخلبقية
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وعدـ وجود قواعد أخلبقية مكتوبة،  بتنفيذ برامج تدريبية تتعمؽ بالممارسات الأخلبقية،
 النسبي لموزف الأخلبقية الممارسات تعزيز مجاؿ إجمالي كاف التي( 2015) صالح ودراسة
بعد دور المدراء في رفع الحواجز والضغوط ث ذلؾ إلى ويعزو الباح %(60.00) يساوي

 .النفسية والاجتماعية عنيـ، بؿ ممتزميف بالعمؿ الروتيني وقبوليـ بسياسة الأمر الواقع
عمى قيادة المؤسسة الأمنية تعزيز الممارسات الأخلبقية لدى الضباط،  أن الباحث ويرى

والسعي لنشر القيـ والمعتقدات التي تتوافؽ والاستراتيجية الأمنية، وعمى القيادة أف تمثؿ القدوة 
الحسنة لمضباط؛ مف خلبؿ المعاممة الحسنة والممارسات الأخلبقية، والعمؿ عمى تجنب تغميب 

 .عمى المصمحة العامةالمصمحة الشخصية 
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 (9.5) جدول

 القيادة عند المتوازنة التنظيمية الرقابة لمجال النسبي والوزن الحسابي الوسط 

 عند المتوازنة التنظيمية الرقابة م
 القيادة

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

 الأمنية المؤسسة داخؿ يتوفر 1
 لمتحقؽ وفعَّاؿ واضح رقابي نظاـ
 .الأداء سلبمة مف

 كبيرة 1 0.00 6.26 68.00 1.07 3.40

 داخؿ الرقابي النظاـ ييدؼ 2
 تصحيح إلى الأمنية المؤسسة

 .العقاب وليس الانحرافات

 كبيرة 3 0.00 4.65 66.00 1.08 3.30

القيادة عمى توضيح  تحرص 3
الموائح والنظـ والإجراءات 

 لمتعرؼ عمى أىداؼ الرقابة.

 كبيرة 2 0.00 6.32 67.93 1.05 3.40

 الرقابة ودوائر وحدات تتمتع 4
 الأمنية المؤسسة داخؿ

 .عمميا تناسب بصلبحيات

 كبيرة 4 0.00 4.33 65.50 1.06 3.28

 الأمنية الأجيزة عمى الرقابة تتـ 5
 .واضحة رقابية خطة وفؽ

 كبيرة 5 0.03 2.17 63.00 1.16 3.15

 عند المتوازنة التنظيمية الرقابة
 القيادة

 كبيرة  0.00 6.59 66.60 0.84 3.33

 التنظيمية الرقابة مجاؿ فقرات لجميع الحسابية المتوسطات أن يتضح( 9.5) جدول صلال من
 نتيجة وحسب(، 3) بالقيمة عنو المعبر العاـ المتوسط مف أكبر كانت القيادة عند المتوازنة
 المتوسط العاـ، وبالتالي توجد فروؽ معنوية. عف( فإف المتوسطات كانت تزيد T) اختبار
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 :أنالسابق  الجدول من ويتضح

 ( وىي 66.60الوزف النسبي لإجمالي مجاؿ الرقابة التنظيمية المتوازنة عند القيادة بمغ )%
(، وىذا 0.05( وىي أقؿ مف )0.00الاحتمالية تساوي )%(، وكذلؾ القيمة 60أكبر مف )

يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة عمى الرقابة التنظيمية المتوازنة عند القيادة، 
 والاستجابة إيجابية؛ ويعود ذلؾ لاىتماـ القيادة بالنظاـ الرقابي في المؤسسة الأمنية.

   بينما لفقرات مجاؿ الرقابة التنظيمية المتوازنة عند القيادة نجد الفقرة الاولى: )يتوفر داخؿ
المؤسسة الأمنية نظاـ رقابي واضح وفعَّاؿ لمتحقؽ مف سلبمة الأداء( تحتؿ المرتبة الأولى 

%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي 60.%( وىي أكبر مف )68بوزف نسبي بمغ )
(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة عمى 0.05قؿ مف )( وىي أ0.00)

وجود نظاـ رقابي واضح، وىذا يدؿ عمى اىتماـ قيادة المؤسسة الأمنية بالمجاؿ الرقابي 
 داخؿ المؤسسة.

  )بينما كانت الفقرة الخامسة: )تتـ الرقابة عمى الأجيزة الأمنية وفؽ خطة رقابية واضحة
%(، وكذلؾ القيمة 60%( وىي أكبر مف )63خيرة بوزف نسبي )تحتؿ المرتبة الأ
(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف 0.05( وىي أقؿ مف )0.00الاحتمالية تساوي )

 أفراد العينة عمى وجود خطة رقابية واضحة أماـ الجميع، وتقوـ المؤسسة عمى تنفيذىا.
 الرقابة مجاؿ إجمالي كاف والتي( 2015) القيسي دراسة مع الحالية الدراسة اتفقت وقد 

ويعزو الباحث ذلؾ إلى إدراؾ أفراد  ،%(71.60) يساوي النسبي لموزف المتوازنة التنظيمية
 المصري ودراسة ،العينة أىمية نظـ الرقابة التنظيمية والاىتماـ الكبير بالرقابة بوزارة الصحة

 يساوي النسبي لموزف المتوازنة التنظيمية الرقابة مجاؿ إجمالي كاف والتي( 2015)
ويعزو الباحث ذلؾ إلى قمة الإمكانات المالية والمادية وعد صرؼ الرواتب  ،%(68.56)

 الرقابة مجاؿ إجمالي كاف والتي( 2015) غنيمة وأب دراسة مع واختمفت لشيور طويمة،
اعتماد وتعزو الباحثة ذلؾ إلى %(، 55.62) يساوي النسبي لموزف المتوازنة التنظيمية

القيادة العميا عمى اساليب رقابية غير ناجحة ومنيا اسموب التخويؼ أكثر مف نظاـ 
 المساندة.
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 الضباط قِبَؿ مف الكبيرة الموافقة عمى التنظيمي الرقابي المجاؿ حصوؿ  ويرى الباحث أن
 المجاؿ في الأمنية المؤسسة في الاستراتيجية القيادة اىتماـ إلىيرجع  الدراسة عينة في

: )مكتب اسـ تحت والرقابة بالشكاوي خاص مكتب تخصيص تـ حيث التنظيمي؛ الرقابي
 أي مف والإدارات الأجيزة عمى والرقابة المواطنيف، بشكاوى يختص والذي(، العاـ المراقب
 .ومالية إدارية تجاوزات
ضرورة الاىتماـ بالنظاـ الرقابي عمى جميع الإدارات والأجيزة؛ وذلؾ  عمى الباحث ويؤكد

لضماف سير العمؿ، والسعي الحثيث لحؿ الاشكاليات والتجاوزات والانحرافات الموجودة، 
والعمؿ عمى الارتقاء الدائـ والمستمر بالضباط والأداء؛ لأف العممية الرقابية ىي عممية 

ف كاف العقاب جزءًا مف العممية تيدؼ لتحسيف الأداء، ولا تيدؼ  لإيقاع العقاب فقط، وا 
 الرقابية.
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 (10.5) رقم جدول
 الاستراتيجية القيادة علاقة لمجالات النسبي والوزن الحسابي الوسط

 م
 الاستراتيجية القيادة علاقة

الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

 عند الاستراتيجي التوجو 1
 .القيادة

 كبيرة 1 0.00 11.63 70.33 0.74 3.52

 القدرات واستثمار استغلبؿ 2
 عند الاستراتيجية والمواىب

 .القيادة

 كبيرة 6 0.01 2.68 62.50 0.78 3.13

 البشري الماؿ رأس تطوير 3
 .القيادة عند

 كبيرة 5 0.00 6.64 65.84 0.74 3.29

 الثقافة وتعزيز مساندة 4
 .القيادة عند التنظيمية

 كبيرة 2 0.00 10.46 69.16 0.73 3.46

 الأخلبقية الممارسات تعزيز 5
 .القيادة عند

 كبيرة 4 0.00 5.66 66.09 0.90 3.30

 المتوازنة التنظيمية الرقابة 6
 .القيادة عند

 كبيرة 3 0.00 6.59 66.60 0.84 3.33

 كبيرة  0.00 8.44 66.75 0.67 3.34 الاستراتيجية القيادة علاقة

 القيادة علبقة مجالات لجميع الحسابية المتوسطات أن يتضح( 10.5) جدول صلال من
( T) اختبار نتيجة وحسب(، 3) بالقيمة عنو المعبر العاـ المتوسط مف أكبر كانت الاستراتيجية

 المتوسط العاـ، وبالتالي توجد فروؽ معنوية.  عففإف المتوسط كاف يزيد 

 

 



11. 
 

 :أن السابق الجدول من ويتضح

  ( وىي أكبر مف 66.75القيادة الاستراتيجية بمغ ) علبقةالوزف النسبي لإجمالي محور%
(، وىذا يعني أف 0.05( وىي أقؿ مف )0.00%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )60)

القيادة الاستراتيجية في تطبيؽ أبعادىا  علبقةىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة الضباط عمى 
 المذكورة في الجدوؿ السابؽ.

  احتؿ المرتبة الأولى  –والمتمثؿ في التوجو الاستراتيجي عند القيادة  -رعي بينما المجاؿ الف
%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي 60%( وىي أكبر مف )70.33بوزف نسبي بمغ )

(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة الضباط، 0.05( وىي أقؿ مف )0.00)
تيجي لدى القيادة في المؤسسة الأمنية، وقبوؿ الضباط ويدؿ ذلؾ عمى وضوح التوجو الاسترا

 أداء القيادة في مجاؿ التوجو الاستراتيجي.
  بينما كاف مجاؿ استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية عند القيادة يحتؿ المرتبة

%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي 60%( وىي أكبر مف )62.5الأخيرة بوزف نسبي )
(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة الضباط، 0.05( وىي أقؿ مف )0.01)

ويدؿ ذلؾ عمى قبوؿ الضباط في العينة عمى أداء القيادة في استغلبؿ واستثمار القدرات 
والمواىب الاستراتيجية، والاستفادة مف الخبرات السابقة، والسعي لاستقطاب أفراد جُدد ذوي 

 خبرة واسعة.
 الاستراتيجية القيادة أبعاد جميع تحقيؽ في الاستراتيجية القيادة اىتماـ إلىالباحث ذلك  يعزوو 

 والاندماج التفاعؿ عمى والقدرة الاستراتيجي، لدورىا القيادة فيـ عمى يدؿ وىذا سابقًا، المذكورة
 المستقبمية الخطط ورسـ حوليا، مِف والطارئة المحيطة والظروؼ، والخارجية الداخمية البيئة مع

 .الأمنية بالمؤسسة الخاصة التحديات ومواجية الفرص واستغلبؿ المناسبة،
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 الإدارية الشفافية تعزيز: الثاني المحور

 (11.5) جدول

 الإدارية الشفافية تعزيز لمجال النسبي والوزن الحسابي الوسط

 م
 الشفافية تعزيز

 الإدارية
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

1 

 الاتصاؿ عممية تتـ
 مختمؼ بيف والتواصؿ
 الإدارية المستويات
 والوقت بالسرعة
 .المناسب

 كبيرة 3 0.00 9.26 70.32 0.98 3.52

2 

 المؤسسة قيادة توفر
 اتصاؿ قنوات الأمنية
 الأجيزة مع مفتوحة

 .الأخرى والإدارات

 كبيرة 5 0.00 8.95 69.81 0.96 3.49

3 

 المؤسسة تستفيد
 ردود مف الأمنية
 لأجؿ الراجعة التغذية
 عممية مسار تصحيح
 .والتواصؿ الاتصاؿ

 كبيرة 12 0.00 4.85 65.48 0.99 3.27

4 

 القوانيف تطبؽ
 جميع عمى والأنظمة
 .تمييز دوف الضباط

 ضعيفة 17 0.00 3.01- 56.19 1.11 2.81
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 م
 الشفافية تعزيز

 الإدارية
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

5 

 القوانيف تمتاز
 مكممة بأنيا والأنظمة
 دوف البعض لبعضيا
 .ازدواجية أو تعارض

 كبيرة 11 0.00 5.04 65.55 0.97 3.28

6 
 العمؿ إجراءات تتسـ
 الأمنية المؤسسة في

 .والبساطة بالوضوح

 كبيرة 7 0.00 6.64 67.48 0.99 3.37

7 
 المؤسسة قيادة تسعى
 تكوف أف الأمنية
 ومعمنة واضحة قراراتيا

 .لضباطيا

 كبيرة 4 0.00 9.34 70.19 0.96 3.51

8 

 المؤسسة قيادة تعمؿ
 تصحيح عمى الأمنية
 العمؿ إجراءات وتعديؿ
 لتخدـ باستمرار
 .المؤسسة مصالح

 كبيرة 6 0.00 9.04 69.48 0.92 3.47

9 
 المؤسسة قرارات توافؽ
 احتياجات الأمنية
 داخؿ الضباط
 .المؤسسة

 متوسطة 16 0.87 0.16- 59.81 1.05 2.99

10 
 عمى القيادة تحرص
 المعمومات إيصاؿ
 الوقت في لمضباط
 .المناسب

 كبيرة 9 0.00 5.88 66.90 1.03 3.35



111 
 

 م
 الشفافية تعزيز

 الإدارية
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

11 
 المؤسسة تتخذ

 اللبزمة الإجراءات
 المعمومات لحماية

 .عمييا والمحافظة

 كبيرة 1 0.00 15.35 75.94 0.91 3.80

12 
 عمى المؤسسة تحافظ
 التي المعمومات سرية
 والكشؼ نشرىا تمنع
 .عنيا

 كبيرة 2 0.00 13.64 75.35 0.99 3.77

13 
 الأداء تقييـ يتميز
 المؤسسة داخؿ

 ونزاىة بموضوعية
 .وشفافية

 كبيرة 13 0.00 3.91 64.65 1.04 3.23

14 
 مف القيادة تتقبؿ

 في الاعتراض الضباط
 نتيجة كانت حاؿ
 .مرضية غير التقييـ

 متوسطة 15 0.80 0.25 60.32 1.12 3.02

15 

 داخؿ المساءلة تقوـ
 عمى الأمنية المؤسسة
 مؤكدة معمومات
 .ودقيقة وواضحة

 كبيرة 8 0.00 5.93 67.03 1.04 3.35

16 

 المؤسسة تعتمد
 مبدأ عمى الأمنية
 تطبيؽ حالة في العدالة

 العامميف عمى المساءلة
 بعض نتيجة

 .المخالفات

 متوسطة 14 0.25 1.16 61.42 1.07 3.07
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 م
 الشفافية تعزيز

 الإدارية
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية

p- value 

ترتيب 
 الفقرة

 درجة
 التأثير

17 

 العقوبة تتناسب
 الضباط عمى الموقعة

 المخالفة نوع مع
 لمنظاـ وفقًا المرتكبة
 .بو المعموؿ

 كبيرة 10 0.00 4.16 65.48 1.16 3.27

 كبيرة  0.00 7.78 66.55 0.74 3.33 الإدارية الشفافية تعزيز

 

 الشفافية تعزيزالمتوسطات الحسابية لجميع فقرات مجاؿ ( يتضح أن 11.5صلال جدول ) من
فإف  (T(، وحسب نتيجة اختبار )3كانت أعمى مف المتوسط العاـ المعبر عنو بالقيمة ) الإدارية

بينما كانت الفقرات  المتوسط العاـ، وبالتالي توجد فروؽ معنوية. عفالمتوسطات كانت تزيد 
(، وكاف مستوى الدلالة ليا أكبر مف مستوى 3قريب مف المتوسط العاـ ) متوسطيا( 9،14،16)

 أقؿ مف المتوسط العاـ متوسطيا(، بينما كانت الفقرة الرابعة ضعيفة؛ حيث كاف 0.05الدلالة )
(3.) 

 ويتضح من الجدول السابق أن: 

 ( وىي أكبر مف 66.55الوزف النسبي لإجمالي محور تعزيز الشفافية الإدارية بمغ )%
(، وىذا يعني أف 0.05( وىي أقؿ مف )0.00%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )60)

ضباط وقيادات  ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة عمى توفر وتعزيز الشفافية الإدارية لدى
 الأجيزة الأمنية، ووضوح المعنى الحقيقي لمشفافية بيف ضباط وقيادات الأجيزة الأمنية.

   بينما عند فقرات مجاؿ تعزيز الشفافية الإدارية كانت الفقرة الحادية عشرة: )تتخذ المؤسسة
ف نسبي الإجراءات اللبزمة لحماية المعمومات والمحافظة عمييا( تحتؿ المرتبة الأولى بوز 

( وىي 0.00%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية تساوي )60%(، وىي أكبر مف )75.5بمغ )
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(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف أفراد العينة الضباط عمى حماية 0.05أقؿ مف )
المعمومات والحفاظ عمييا، وىذا يوضح معنى الأمانة في الحفاظ عمى المعمومات وسريتيا، 

 أي عبث أو اختراؽ أمني، لمحفاظ عمى سلبمة المؤسسة بشكؿ عاـ. والحفاظ عمييا مف
 كانت الفقرة الرابعة: )تطبيؽ القوانيف والأنظمة عمى جميع الضباط دوف تمييز( تحتؿ  بينما

%(، وكذلؾ القيمة الاحتمالية 60%( وىي أقؿ مف )(56.19المرتبة الأخيرة بوزف نسبي 
يعني أف ىناؾ موافقة ضعيفة مف أفراد العينة  (، وىذا0.05( وىي أقؿ مف )0.00تساوي )

الضباط عمى تطبيؽ القوانيف، وىذا يدؿ عمى التمييز وعدـ التساوي في تطبيؽ القوانيف 
عمى الضباط؛ والسبب في ذلؾ قد يعود إلى علبقات ومعارؼ الضباط الواسعة والمختمفة 

 مف شخص لآخر، وبالتالي يتأثر القرار في التطبيؽ. 
 (، وقد كانت النتائج إيجابية، وتؤكد 2015) المتحميالدراسة الحالية مع دراسة  اتفقت وقد

 المبحوثيف،مستوى التزاـ جيد بالنزاىة والشفافية في مرور منطقة الرياض مف وجو نظر 
 لدى الإدارية الشفافية تطبيؽ في إيجابية نتائجيا كانت التي( 2015) العتيبي دراسة وكذلؾ
 والمعممات، المعمموف يدركيا كما عفيؼ، بمحافظة العاـ التعميـ مدارس ومديرات مديري
 عمى تدؿ والتي( 78.06) يساوي فييا النسبي الوزف كاف التي( 2011) حرب ودراسة
 الوزف كاف التي( 2014) الفالوجي دراسة وكذلؾ الشفافية، تطبيؽ تجاه إيجابية موافقة
( 2014) الحشاش ودراسة إيجابية، موافقة عمى تدؿ والتي( 72.33) يساوي فييا النسبي
 الشفافية لتحقيؽ إيجابية موافقة عمى تدؿ والتي( 71.60) يساوي النسبي الوزف كاف التي

 .الإدارية
 
 اصتبار الفرضيات: 4.5

 .اختبار الفرضيات حوؿ العلبقة بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة
 )الفرضية الرئيسة الأولى(: 

بيف  (α≤0.05)حصائية عند مستوى دلالة إتوجد علبقة ذات دلالة لا  الفرضية الصفرية:
 مف الفمسطيني.دارية لدى ضباط قوى الأالقيادة الاستراتيجية وتعزيز الشفافية الإ
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بيف القيادة  (α≤0.05)حصائية عند مستوى دلالة إعلبقة ذات دلالة توجد  الفرضية البديمة:
 مف الفمسطيني.دارية لدى ضباط قوى الأالاستراتيجية وتعزيز الشفافية الإ

فإنو لا يُمكف رفض الفرضية  ≥a)0.05أكبر مف مستوى الدلالة ) Sig.(P-value)إذا كانت 
الصفرية، وبالتالي لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيريف مف متغيرات الدراسة، أما 

يتـ رفض الفرضية الصفرية  ≥a)0.05أقؿ مف مستوى الدلالة ) Sig.(P-value)إذا كانت 
حصائية عند مستوى دلالة إعلبقة ذات دلالة وقبوؿ الفرضية البديمة القائمة: بأنو توجد 

(α≤0.05) مف دارية لدى ضباط قوى الأبيف القيادة الاستراتيجية وتعزيز الشفافية الإ
 الفمسطيني.

 

 الدراسة: فرضيات
 :الأولى الرئيسة الفرضية: أولاً 

، بيف القيادة الاستراتيجية وتعزيز ≥α)0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )توجد علبقة 
 الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.

 
 (12.5جدول )

 معامل الارتباط بين القيادة الاستراتيجية وتعزيز الشفافية الإدارية
  لدى ضباط قوى الأمن الفمسطيني 

 التساؤل
 معامل
 بيرسون

 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) ( 0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة(α≤، القيػادة بػيف 
 .الفمسطيني الأمف قوى ضباط لدى الإدارية الشفافية وتعزيز الاستراتيجية

0.841* 0.000 

 .α≤0.05الارتباط داؿ إحصائي ا عند مستوى دلالة *

 الآتي:( 12.5يبين الجدول )
 ( (، وأف القيمة الاحتمالية )0.841أف معامؿ الارتباط في الجدوؿ يساويSig. تساوي )

، وىذا يدؿ عمى وجود علبقة قوية ذات α)≤ 0.05(، وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.00)
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القيادة الاستراتيجية وتعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف  علبقةدلالة إحصائية بيف 
طيني، ويرجع ذلؾ لتفيـ القيادة وقدرتيا عمى التعامؿ مع الواقع والمتغيرات المحيطة، ويدؿ الفمس

ذلؾ عمى الوضوح والمساىمة في رفع الروح المعنوية، والعمؿ عمى تقدير أداء الضباط، والحفاظ 
 عمى وحدتيـ والعمؿ وفؽ الفريؽ الواحد فيما بينيـ لتحقيؽ الأىداؼ المطموبة. 

 
 الفرضيات الآتية:يتفرع منيا 

، بػػيف تحديػػد التوجػػو ≥α)0.05توجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى دلالػػة )  .7
 الاستراتيجي وتعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.

 استغلبؿ بيف ،≥α)0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  .8
 قوى ضباط لدى الإدارية الشفافية وتعزيز الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار
 .الفمسطيني الأمف

 رأس تطوير بيف ،≥α)0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  .9
 .الفمسطيني الأمف قوى ضباط لدى الإدارية الشفافية وتعزيز البشري الماؿ

، بيف مساندة وتعزيز ≥α)0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .10
 الثقافة التنظيمية والشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.

، بيف تعزيز ≥α)0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  .11
 الممارسات الأخلبقية والشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.

، بيف تنفيذ الرقابة ≥α)0.05د مستوى دلالة )توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عن .12
 التنظيمية المتوازنة وتعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.
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 (13.5) جدول

 (القيادة الاستراتيجية)محور مجالات بين الارتباط معامل

 الفمسطيني الأمن قوى ضباط لدى الإدارية الشفافية تعزيز ومحور

 بيرسون معامل التساؤل

 للارتباط

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) 
 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علبقة توجد

(0.05≥α بيف تحديد التوجو الاستراتيجي وتعزيز الشفافية ،)
 الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.

0.630* 0.000 

 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علبقة توجد
(0.05≥α بيف استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب ،)

الاستراتيجية وتعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف 
 الفمسطيني.

0.688* 0.000 

 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علبقة توجد
(0.05≥α بيف تطوير رأس الماؿ البشري وتعزيز الشفافية ،)

 مسطيني.الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الف
0.671* 0.000 

 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علبقة توجد
(0.05≥α بيف مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية والشفافية ،)

 الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.
0.683* 0.000 

 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علبقة توجد
(0.05≥α بيف تعزيز الممارسات ،) الاخلبقية والشفافية الإدارية

 لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.
0.793* 0.000 

 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات علبقة توجد
(0.05≥α بيف تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة وتعزيز ،)

 الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني.
0.785* 0.000 

 :الآتي( 13.5) جدول من ويتبين
( وىي أقؿ 0.00( تساوي ).Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.630أف معامؿ الارتباط يساوي )

(، وىذا يدؿ عمى وجود علبقة متوسطة ذات دلالة إحصائية بيف α ≤0.05مف مستوى الدلالة )
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ىذا تحديد التوجو الاستراتيجي وتعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني، و 
يعني أف ىناؾ توجيًا استراتيجي ا لدى القيادة الاستراتيجية في تحديد رؤية ورسالة واضحة، 
ووضع خطط وتصورات مناسبة لكؿٍّ مف الفرص والتيديدات التي قد تواجو المؤسسة الأمنية، مع 

 الوضوح التاـ لتحقيؽ الشفافية الإدارية.
 ( وأف القيمة0.688أف معامؿ الارتباط يساوي ،) ( الاحتماليةSig.( تساوي )وىي 0.00 )

(، وىذا يدؿ عمى وجود علبقة متوسطة ذات دلالة α ≤ 0.05أقؿ مف مستوى الدلالة، )
إحصائية بيف استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية، وتعزيز الشفافية الإدارية 

تراتيجية في استغلبؿ لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني، وىذا يدؿ عمى قدرة القيادة الاس
واستثمار المواىب الاستراتيجية واستقطاب الكفاءات والقدرات المميزة، والسعي للبستفادة مف 
أصحاب المعرفة والخبرة السابقة، والسعي الدائـ لتحفيز الضباط والحفاظ عمى وحدتيـ، 

 ويحتاج ىذا وضوح وشفافية تامة دوف تمييز بيف الضباط.
  أف معامؿ الارتباط( (، وأف القيمة الاحتمالية )0.671يساويSig.( تساوي )وىي 0.00 )

(، وىذا يدؿ عمى وجود علبقة متوسطة ذات دلالة α≤ 0.05أقؿ مف مستوى الدلالة )
إحصائية، بيف تطوير رأس الماؿ البشري وتعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف 

ستراتيجية بضباطيا وتنمية قدراتيـ، وتنظيـ الفمسطيني، وىذا يدؿ عمى اىتماـ القيادة الا
 الدورات الخاصة، وتقدير جيودىـ ومكافأتيـ بشكؿ عادؿ ومتساوي، وبشفافية واضحة.

 ( (، وأف القيمة الاحتمالية )0.683أف معامؿ الارتباط يساويSig.( تساوي )وىي 0.00 )
متوسطة ذات دلالة (، وىذا يدؿ عمى وجود علبقة α≤ 0.05أقؿ مف مستوى الدلالة )

إحصائية، بيف مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية والشفافية الإدارية لدى ضباط قوى الأمف 
الفمسطيني، ويدؿ ذلؾ عمى تفيـ القيادة الاستراتيجية لدور الثقافة التنظيمية ومساندتيا 
ير وتعزيزىا، والعمؿ وفؽ الفريؽ الواحد داخؿ المؤسسة، وترسيخ علبقة الود والتقد

 والاحتراـ، وترسيخ مبدأ الشفافية في التعامؿ بيف الضباط.

 ( (، وأف القيمة الاحتمالية )0.793أف معامؿ الارتباط يساويSig.( تساوي )وىي 0.00 )
(، وىذا يدؿ عمى وجود علبقة قوية ذات دلالة α≤ 0.05أقؿ مف مستوى الدلالة )

الإدارية لدى ضباط قوى الأمف  إحصائية، بيف تعزيز الممارسات الاخلبقية والشفافية
الفمسطيني، ويدؿ ذلؾ عمى وضوح القيادة الاستراتيجية أماـ الضباط، وسعييا لنشر القيـ 
والمعتقدات، مع تنفيذ برامج ودورات خاصة لترسيخ سموكيات وأخلبؽ المينة، والعمؿ وفؽ 

 مبدأ النزاىة والوضوح في تنفيذ ذلؾ.



11. 
 

 ( 0.785أف معامؿ الارتباط يساوي)( وأف القيمة الاحتمالية ،Sig.( تساوي )وىي 0.00 )
(، وىذا يدؿ عمى وجود علبقة قوية ذات دلالة α≤ 0.05أقؿ مف مستوى الدلالة )

إحصائية، بيف تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة وتعزيز الشفافية الإدارية لدى ضباط قوى 
تيجية في النظاـ الرقابي داخؿ الأمف الفمسطيني، ويتضح مف ذلؾ اىتماـ القيادة الاسترا

المؤسسة الأمنية، وحرصيا عمى توفير نظاـ رقابي واضح، مع توضيح الموائح والنظـ 
والإجراءات أماـ الضباط العامميف، وتطبيؽ ىذه النظـ وفؽ مبدأ العدالة والمساواة والشفافية 

 بيف الضباط.

 :الثانية الفرضية ثانيًا

بيف متوسطات استجابات  ≥α)0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا
تُعزى لممتغيرات  -القيادة الاستراتيجية لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني  علبقةحوؿ  المبحوثيف

 الشخصية والوظيفية التالية: )الجنس، المؤىؿ العممي، الرتبة العسكرية، سنوات الخدمة(.
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 ( 14.5جدول )

 الجنس –( لعينتين مستقمتين tاصتبار )نتائج 

 المجال
 الاختبار قيمة المتوسطات

((t 

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) ذكر أنثى 

 0.004 2.910- 4.09 3.48 .القيادة عند الاستراتيجي التوجو

 الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار استغلبؿ
 3.48 3.11 .القيادة عند

-1.664 0.097 

 0.020 2.346- 3.75 3.27 .القيادة عند البشري الماؿ رأس تطوير

 0.112 1.592- 3.77 3.45 .القيادة عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة

 0.009 2.646- 3.94 3.27 .القيادة عند الأخلبقية الممارسات تعزيز

 0.039 2.077- 3.80 3.32 .القيادة عند المتوازنة التنظيمية الرقابة

 0.009 2.626- 3.81 3.31 الاستراتيجية القيادة علاقة محور إجمالي

 

( بػػػيف متوسػػػطات اسػػػتجابات α≤0.05: لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتوى )أولاً 
تُعػػزى إلػػى  -القيػػادة الاسػػتراتيجية لػػدى ضػػباط قػػوى الأمػػف الفمسػػطيني  علبقػػةالمبحػػوثيف، حػػوؿ 

 متغير الجنس.

( لعينتػػيف مسػتقمتيف أقػػؿ مػػف tالمقابمػػة لاختبػار نتػػائج اختبػار ) (.Sig)تبػيف أف القيمػػة الاحتماليػة 
(؛ حيث كانت القيادة الاستراتيجية علاقة(، بالنسبة لإجمالي المحور )α≤0.05مستوى الدلالة )
(، ممػػػا يوضػػػح وجػػػود فػػػروؽ معنويػػػة بػػػيف اسػػػتجابات المبحػػػوثيف حػػػوؿ 0.009(القيمػػػة المعنويػػػة 

القيادة الاستراتيجية تُعزى لمتغير الجنس، ويدؿ ذلؾ عمػى رفػض الفرضػية القائمػة: بأنػو لا  لبقةع
القيػػػػادة  علبقػػػػةحػػػػوؿ  المبحػػػػوثيفتوجػػػػد فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف متوسػػػػطات اسػػػػتجابات 
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تُعػزى إلػى متغيػر الجػنس، وقػد كانػت الفػروؽ  -الاستراتيجية لدى ضػباط قػوى الأمػف الفمسػطيني 
ذكور؛ ويعػػزو الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أف مجتمػػع المؤسسػػة الأمنيػػة ىػػو مجتمػػع يغمػػب عميػػو لصػػالح الػػ

جػػنس الػػذكور أكثػػر مػػف جػػنس الإنػػاث، وأف خبػػرة الػػذكور فػػي العمػػؿ الميػػداني والإداري أكبػػر مػػف 
الإنػاث، والمراتػػب القياديػػة لمػػذكور أكبػػر وأكثػػر حساسػػية مػػف الإنػػاث، وكػػذلؾ الجيػػد المطمػػوب فػػي 

الداخمية والخارجية لمذكور أوسع، وبالتالي فإف الدور القيادي الاسػتراتيجي ىػو الميداف والعلبقات 
 أكبر وأوسع لمذكور.

 (15.5جدول )

 ( المؤىل العمميANOVAنتائج اصتبار التباين الأحادي )

 المجال
 الاختبار قيمة المتوسطات

F 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 دبموـ
 فأقؿ

 دراسات بكالوريوس
 عميا

 0.033 3.451 3.38 3.57 3.27 .القيادة عند الاستراتيجي التوجو
 والمواىب القدرات واستثمار استغلبؿ

 .القيادة عند الاستراتيجية
2.79 3.22 2.95 7.033 0.001 

 عند البشري الماؿ رأس تطوير
 .القيادة

3.13 3.36 3.09 3.501 0.031 

 عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة
 .القيادة

3.37 3.49 3.36 0.886 0.413 

 عند الأخلبقية الممارسات تعزيز
 .القيادة

3.19 3.33 3.23 0.576 0.563 

 عند المتوازنة التنظيمية الرقابة
 .القيادة

3.20 3.38 3.23 1.142 0.321 

 القيادة علاقة محور إجمالي
 الاستراتيجية

3.16 3.39 3.21 3.061 0.048 
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(، بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات α≤0.05) مسػػتوى عنػد إحصػػائية دلالػػة ذات فػػروؽ توجػد لا: ثانيًــا
القيادة الاستراتيجية لدى ضباط قوى الأمف الفمسػطيني تُعػزى إلػى متغيػر  علبقة، حوؿ المبحوثيف

 المؤىؿ العممي.

 الدلالػػة مسػػتوى مػػف أقػػؿ( الأحػػادي التبػػايف) لاختبػػار المقابمػػة (.Sig) الاحتماليػػة القيمػػة أف تبػػيف
(0.05 ≥ α)، ـــة) المجػػػاؿ لإجمػػػالي بالنسػػػبة ـــادة علاق  القيمػػػة كانػػػت حيػػػث ؛(الاســـتراتيجية القي

 علاقــة حػػوؿ المبحػػوثيف، اسػػتجابات بػػيف معنويػػة فػػروؽ وجػػود يوضػػح ممػػا ،(0.048) المعنويػػة
 لا بأنػػو: القائمػػة الفرضػػية رفػػض يعنػػي وىػػذا العممػػي، المؤىػػؿ لمتغيػػر تُعػػزى الاســتراتيجية القيــادة
 القيػػػادة علبقػػػة حػػػوؿ المبحػػػوثيف، اسػػػتجابات متوسػػػطات بػػػيف إحصػػػائية دلالػػػة ذات فػػػروؽ توجػػػد

 الفػروؽ كانػت وقػد. العممػي المؤىػؿ لمتغيػر تُعزى الفمسطيني الأمف قوى ضباط لدى الاستراتيجية
 شيادة حممة مف الأمنية المؤسسة ضباط أغمب أف إلى ذلك الباحث ويعزو البكالوريوس، لصالح

 العمميػة، المػؤىلبت حممػة المثقفػة الفئػة مػف ىـ الضباط القيادات أف عمى يدؿ وىذا البكالوريوس،
 ولػف مسػتقبمية، اسػتراتيجية ورسػالة برؤيػة يتمتعوف لأشخاص تحتاج القيادية المراكز فإف وبالتالي
 .الواسعة الخبرات أصحاب العممية الشيادات حممة إلا بذلؾ يتمتع
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 (16.5جدول )

 ( الرتبة العسكريةANOVAالتباين الأحادي )نتائج اصتبار 

 المجال
 قيمة المتوسطات

 الاختبار

F 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 نقيب رائد مقدـ عقيد عميد

 عند الاستراتيجي التوجو
 .القيادة

3.00 3.62 3.90 3.36 3.51 2.527 0.041 

 القدرات واستثمار استغلبؿ
 عند الاستراتيجية والمواىب

 .القيادة

3.20 3.23 3.41 2.92 3.17 2.443 0.047 

 عند البشري الماؿ رأس تطوير
 .القيادة

2.80 3.27 3.50 3.25 3.29 0.628 0.643 

 الثقافة وتعزيز مساندة
 .القيادة عند التنظيمية

3.60 3.38 3.70 3.46 3.44 0.704 0.590 

 الأخلبقية الممارسات تعزيز
 .القيادة عند

3.00 3.50 3.55 3.16 3.16 1.141 0.337 

 عند المتوازنة التنظيمية الرقابة
 .القيادة

3.20 3.45 3.64 3.20 3.35 1.352 0.251 

 القيادة علاقة محور إجمالي
 الاستراتيجية

3.13 3.41 3.62 3.22 3.35 1.647 0.162 

ــا ( بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات α≤0.05) مسػػتوى عنػػد إحصػػائية دلالػػة ذات فػػروؽ توجػػد لا: ثالثً
القيادة الاستراتيجية لدى ضباط قوى الأمف الفمسػطيني تُعػزى إلػى متغيػر  علبقة، حوؿ المبحوثيف

 الرتبة العسكرية.

 الدلالػػة مسػػتوى مػػف أكبػػر( الأحػػادي التبػػايف) لاختبػػار المقابمػػة (.Sig) الاحتماليػػة القيمػػة أف تبػػيف
(0.05 ≥ α) الدلالػة مسػتوى كاف حيث ؛(الاستراتيجية القيادة علاقة) المجاؿ لإجمالي بالنسبة 
 محػور إجمػالي حوؿ المبحوثيف، استجابات بيف معنوية فروؽ وجود عدـ يوضح مما ،(0.162)
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 بأنػو: القائمػة الفرضػية تقبػؿ عميػو وبنػاءً . العسكرية الرتبة لمتغير تُعزى الاستراتيجية القيادة علبقة
 القيػػادة علبقػػة حػػوؿ المبحػػوثيف، اسػػتجابات متوسػػطات بػػيف إحصػػائية دلالػػة ذات فػػروؽ توجػػد لا

 عمػػى يػػدؿ وىػػذا العسػػكرية، الرتبػػة لمتغيػػر تُعػػزى الفمسػػطيني الأمػػف قػػوى ضػػباط لػػدى الاسػػتراتيجية
 عمى العسكرية الرتب اختلبؼ تأثير  وعدـ العسكرية، لمرتب بالنسبة المبحوثيف استجابات تساوي

 علبقػػػة فػػػي نظػػػرتيـ وتسػػػاوي الأمنيػػػة المؤسسػػػة وقيػػػادات ضػػػباط طبيعػػػة ذلػػػؾ ويوضػػػح إجابػػػاتيـ،
 الأولػى الفقػرة أف يجػد السػابؽ الجػدوؿ فػي النػاظر أف إلا الشػفافية، تعزيز في الاستراتيجية القيادة
 رتبػػة ىػػي المقػػدـ رتبػػة أف عمػػى يػػدؿ وىػػذا المقػػدـ، رتبػػة لمتغيػػر تعػػزى معنويػػة فػػروؽ بيػػا والثانيػػة
 القيػػػػادة علبقػػػػةل اسػػػػتجابتيا وضػػػوح خلبليػػػػا مػػػػف تػػػـ واسػػػػعة، وميػػػػاـ كبيػػػر عػػػػبء عمييػػػػا مفصػػػمية

 .الاستراتيجية
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 (17.5جدول )

 ( سنوات الصدمةANOVAنتائج اصتبار التباين الأحادي )

 المجال
 الاختبار قيمة المتوسطات

F 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 

 مف أقؿ

 سنوات 5

 مف أقؿ -5

 سنوات 10

 أقؿ -10
 سنة 15 مف

 سنة 15

 فأكثر
 0.143 1.824 3.71 3.51 3.44 3.73 .القيادة عند الاستراتيجي التوجو

واستثمار القدرات والمواىب  استغلبؿ
 .القيادة عند الاستراتيجية

3.42 3.08 3.07 3.36 2.080 0.103 

 0.275 1.297 3.48 3.32 3.24 3.17 .القيادة عند البشري الماؿ رأس تطوير

 عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة
 .القيادة

3.30 3.44 3.45 3.63 0.935 0.424 

 عند الأخلبقية الممارسات تعزيز
 .القيادة

3.35 3.24 3.28 3.57 1.437 0.232 

 0.186 1.613 3.60 3.26 3.32 3.22 .القيادة عند المتوازنة التنظيمية الرقابة

 القيادة علاقة محور إجمالي
 الاستراتيجية

3.36 3.29 3.32 3.56 1.714 0.164 

ــا ( بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات α≤0.05) مسػػتوى عنػػد إحصػػائية دلالػػة ذات فػػروؽ توجػػد لا: رابعً
 متغيػر إلػى تُعػزى الفمسػطيني الأمف قوى ضباط لدى الاستراتيجية القيادة علبقة حوؿ المبحوثيف،

 .الخدمة سنوات

المقابمػػة لاختبػػار )التبػػايف الأحػػادي( أكبػػر مػػف مسػػتوى الدلالػػة  (.Sig)أف القيمػػة الاحتماليػػة  تبػػيف
(0.05≥α( بالنسػػبة لإجمػػالي المجػػاؿ )؛ حيػػث كػػاف مسػػتوى الدلالػػة الاســتراتيجية القيــادة علاقــة)
(، ممػػػا يوضػػػح عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ معنويػػػة بػػػيف اسػػػتجابات المبحػػػوثيف، حػػػوؿ إجمػػػالي  0.164)
ــادة علاقــة محــور) ( تُعػػزى لمتغيػػر سػػنوات الخدمػػة، وىػػذا يعنػػي قبػػوؿ الفرضػػية الاســتراتيجية القي

 علبقػػة، حػػوؿ المبحػػوثيفالقائمػػة: لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات 
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القيػػادة الاسػػتراتيجية لػػدى ضػػباط قػػوى الأمػػف الفمسػػطيني تُعػػزى لمتغيػػر سػػنوات الخدمػػة. وىػػذا يػػدؿ 
 المؤسسػػة فػػي الضػػباط وأف المبحػػوثيف،عمػػى اسػػتجابات عمػػى أنػػو لا يوجػػد تػػأثير لسػػنوات الخدمػػة 

 مجتمػػع ىػػو والعسػػكري الأمنػػي والمجتمػػع ومتجانسػػة، ومتسػػاوية متوافقػػة اسػػتجابات لػػدييـ الأمنيػػة
 .العمؿ في الخدمة لسنوات تعود معنوية فروؽ يوجد ولا متجانس،

 
 الثالثة الفرضية: ثالثاً

بيف متوسطات استجابات  ≥α)0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا
 الشخصية لممتغيرات تُعزى الفمسطيني الأمف قوى ضباط لدى الإدارة شفافية حوؿ المبحوثيف،
 (.الخدمة سنوات العسكرية، الرتبة العممي،المؤىؿ الجنس، : )الآتية والوظيفية

 ( 18.5جدول )

 الجنس –( لعينتين مستقمتين tنتائج اصتبار ) 

 الاختبار قيمة المتوسطات المجال

t 

 الاحتمالية القيمة

(Sig.) ذكر انثى 
 0.160 -1.408 3.61 3.32 الإدارية الشفافية تعزيز محور إجمالي

( بػػػيف متوسػػػطات اسػػػتجابات α≤0.05: لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتوى )أولاً 
 الفمسطيني تُعزى لمتغير الجنس.، حوؿ شفافية الإدارة لدى ضباط قوى الأمف المبحوثيف

 مػف أكبػر مسػتقمتيف لعينتػيف( t) اختبػار نتػائج لاختبار المقابمة (.Sig) الاحتمالية القيمة أف تبيف
 حيػث ؛(الإداريـة الشـفافية تعزيـز محـور) المحػور لإجمالي بالنسبة ،(α≤0.05) الدلالة مستوى
 المبحػوثيف، اسػتجابات بػيف معنوية فروؽ وجود عدـ يوضح مما ،(0.16( المعنوية القيمة كانت
 الفرضػية قبػوؿ ذلػؾ ويعنػي الجػنس، لمتغيػر تُعػزى الإداريـة الشـفافية تعزيـز محور إجمالي حوؿ
 حػػػوؿ المبحػػػوثيف، اسػػػتجابات متوسػػػطات بػػػيف إحصػػػائية دلالػػػة ذات فػػػروؽ يوجػػػد لا بأنػػػو: القائمػػػة
 توافػػؽ عمػػى يػػدؿ وىػػذا الجػػنس، لمتغيػػر تُعػػزى الفمسػػطيني الأمػػف قػػوى ضػػباط لػػدى الإدارة شػػفافية

 المؤسسػػػة لػػػدى الإداريػػػة الشػػػفافية تعزيػػػز عمػػػى لأحػػػدىما تػػػأثير أي دوف الجنسػػػيف كػػػلب اسػػػتجابات
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 الشػفافية تعزيػز حػوؿ والموضػوعية المنطػؽ بػنفس ينظػر الجنسػيف كػلب أف عمى يدؿ كما الأمنية،
 .الإجابات عمى تأثير لو يكف لـ الجنس متغير أف يوضح وىذا الإدارية،

 (19.5جدول )
 المؤىل العممي -( ANOVAنتائج اصتبار التباين الأحادي )

 المجال
 قيمة الاختبار المتوسطات

F 

 القيمة الاحتمالية

(Sig.)  دبموـ
 فأقؿ

دراسات  بكالوريوس
 عميا

 الشفافية تعزيز محور إجمالي
 3.27 3.36 3.23 الإدارية

0.651 0.522 

 

ــا ( بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات α≤0.05) مسػػتوى عنػػد إحصػػائية دلالػػة ذات فػػروؽ توجػػد لا: ثانيً
 .، حوؿ شفافية الإدارة لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني تُعزى لمتغير المؤىؿ العمميالمبحوثيف

المقابمػػة لاختبػػار )التبػػايف الأحػػادي( أكبػػر مػػف مسػػتوى الدلالػػة  (.Sig)أف القيمػػة الاحتماليػػة  تبػػيف
(0.05 ≥ αبالنسبة لإجمػالي ال ،)( ؛ حيػث كػاف مسػتوى الإداريـة الشـفافية تعزيـز محـورمجػاؿ)

(، مما يوضح عدـ وجود فروؽ معنوية بيف استجابات المبحوثيف، حوؿ إجمالي 0.522الدلالة )
ــزمحػػور  ــة الشــفافية تعزي تُعػػزى لمتغيػػر المؤىػػؿ العممػػي. وىػػذا يػػدؿ عمػػى قبػػوؿ الفرضػػية  الإداري

، حػػػوؿ المبحػػػوثيفالقائمػػػة: بأنػػػو لا يوجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف متوسػػػطات اسػػػتجابات 
شػػفافية الإدارة لػػدى ضػػباط قػػوى الأمػػف الفمسػػطيني تُعػػزى لمتغيػػر المؤىػػؿ العممػػي، وىػػذا يعنػػي أف 

ى تعزيػػز شػػفافية الإدارة، وأف ضػػباط المؤسسػػة الأمنيػػة متغيػػر المؤىػػؿ العممػػي لػػيس لػػو تػػأثير عمػػ
حممػػػػة المػػػػؤىلبت العمميػػػػة ليػػػػـ نفػػػػس التصػػػػور فػػػػي تعزيػػػػز الشػػػػفافية الإداريػػػػة لػػػػدى قػػػػوى الأمػػػػف 

 الفمسطيني.
 
 
 
 



111 
 

 (20.5جدول )

 الرتبة العسكرية -( ANOVAنتائج اصتبار التباين الأحادي )

 المجال
 قيمة المتوسطات

 Fالاختبار

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 نقيب رائد مقدـ عقيد عميد

 الشفافية تعزيز محور إجمالي
 الإدارية

3.65 3.34 3.66 3.17 3.35 2.122 0.078 

 

ــا ( بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات α≤0.05) مسػػتوى عنػػد إحصػػائية دلالػػة ذات فػػروؽ توجػػد لا: ثالثً
 .العسكرية الرتبة لمتغير تُعزى الفمسطيني الأمف قوى ضباط لدى الإدارة شفافية حوؿ المبحوثيف،

المقابمػػة لاختبػػار )التبػػايف الأحػػادي( أكبػػر مػػف مسػػتوى الدلالػػة  (.Sig)أف القيمػػة الاحتماليػػة  تبػػيف
(0.05≥α( بالنسػػبة لإجمػػالي المجػػاؿ ،)ــز محــور ــة الشــفافية تعزي (؛ حيػػث كػػاف مسػػتوى الإداري

(، مما يوضح عدـ وجود فروؽ معنوية بيف استجابات المبحوثيف، حوؿ إجمالي 0.078الدلالة )
محػػور تعزيػػػز الشػػفافية الإداريػػػة تُعػػػزى لمتغيػػر الرتبػػػة العسػػكرية. وىػػػذا يػػػدؿ عمػػى قبػػػوؿ الفرضػػػية 

حػػػوؿ  ثيف،المبحػػػو القائمػػػة: بأنػػػو لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف متوسػػػطات اسػػػتجابات 
شفافية الإدارة لدى ضباط قوى الأمف الفمسطيني تُعزى لمتغير الرتبػة العسػكرية، وىػذا يوضػح أف 
الضػػػػباط والرتػػػػب العسػػػػكرية داخػػػػؿ المؤسسػػػػة الأمنيػػػػة لػػػػدييـ نفػػػػس الاسػػػػتجابة، ولا تػػػػأثير لمرتبػػػػة 

 مجتمػع ةالدراسػ مجتمػع وأف الإداريػة، الشػفافية تعزيػز حوؿ المبحوثيف،العسكرية عمى استجابات 
 .بينيـ فيما متجانس
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 (21.5جدول رقم )
 سنوات الصدمة -( ANOVAنتائج اصتبار التباين الأحادي )

 المجال

 المتوسطات
 قيمة
 الاصتبار

F 

 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 سنوات 5

 فاقل

 أقل -5
 10 من

 سنوات

 أقل -10
 15 من

 سنة

15 
 سنة
 فأكثر

 الشفافية تعزيز محور إجمالي
 3.60 3.33 3.25 3.59 الإدارية

2.722 0.045 

 

ــا ( بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات α≤0.05) مسػػتوى عنػػد إحصػػائية دلالػػة ذات فػػروؽ توجػػد لا: رابعً
 .الخدمة سنوات لمتغير تُعزى الفمسطيني الأمف قوى ضباط لدى الإدارة شفافية حوؿ المبحوثيف،

المقابمػػة لاختبػػار )التبػػايف الأحػػادي( أقػػؿ مػػف مسػػتوى الدلالػػة  (.Sig)أف القيمػػة الاحتماليػػة  تبػػيف
0.05) ≥ α،) ( ؛ حيػث كػاف مسػتوى الإداريـة الشـفافية تعزيـز محـوربالنسبة لإجمػالي المجػاؿ)
(، ممػػػا يوضػػح وجػػػود فػػروؽ معنويػػػة بػػيف اسػػػتجابات المبحػػوثيف، حػػػوؿ إجمػػػالي 0.045الدلالػػة )
 سػػنة15تُعػػزى لمتغيػػر سػػنوات الخدمػػة. وكانػػت الفػػروؽ لصػػالح  الإداريــة الشــفافية تعزيــزمحػػور 

فػػػأكثر، وبالتػػػالي نػػػرفض الفرضػػػية القائمػػػة: لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف متوسػػػطات 
 لمتغيػػػر تُعػػػزى الفمسػػػطيني الأمػػػف قػػػوى ضػػػباط لػػػدى الإدارة شػػػفافية حػػػوؿ المبحػػػوثيف،اسػػػتجابات 

 .الخدمة سنوات
سنة فأكثر، ىـ الضباط الذيف يتمتعػوف  15الضباط الذيف خدموا ويعزو الباحث السبب إلى أف  

بخبرة كافية وواسعة في مجاؿ المؤسسة الأمنية، والتػي تػؤىميـ المػدة الزمنيػة التػي خػدموا بيػا فػي 
المؤسسػة لتػػولى مناصػب ومراكػػز قياديػػة راقيػة، وىػػذا يعنػي أف المػػدة الزمنيػػة وسػنوات الخدمػػة ليػػا 

، ويػدؿ ذلػؾ عمػى اخػتلبؼ تصػورات الضػباط حسػب سػنوات الخدمػة تأثير عمى استجابة الضػباط
 حوؿ تعزيز الشفافية الإدارية.
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 :الفصل ممصص 5.5
كذلؾ نسبة ،ونسبة الاسترداد والفاقد   ،الدراسة عينةلحجـ تناوؿ ىذا الفصؿ الوصؼ الاحصائي 

 الحسابيوكذلؾ النسب المئوية والتكرارات والمتوسط كؿ متغير مف المتغيرات الشخصية، 
في حالة عينة واحدة لمتأكد مف  Tلوصؼ عينة الدراسة، وكذلؾ اختبار والانحراؼ المعياري

لعينتيف لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروقات ذات دلالة  Tدلالة المتوسط لكؿ فقرة، وكذلؾ اختبار 
احصائية بيف مجموعتيف، وكذلؾ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ 

ظيار العلبقة فروقات ذات دلالة احصائية بيف ثلبث مجموعات ، وكذلؾ اختبار الفرضيات وا 
الشفافية الإدارية، واختيار الفرضية المناسبة  وتعزيز الاستراتيجيةالاحصائية بيف كؿ مف القيادة 

 سواء الصفرية أو البديمة، ومعرفة معامؿ الارتباط بيف كؿ مف المتغير المستقؿ والمتغير التابع،
 الاحصائي. SPSS)خيراً تـ معالجة البيانات احصائياً وفقاً لبرنامج )وا
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 الفصل السادس
 والتوصيات النتائج

 
 
 

 المقدمة 1.6

 نتائج الدراسة 2.6

 توصيات الدراسة. 3.6

 صطة تنفيذ التوصيات. 4.6

 الدراسات المقترحة. 5.6

 صلاصة.ال    6.6
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 المقدمة: 1.6
تناوؿ ىذا الفصؿ نتائج الدراسة التي تـ الحصوؿ عمييا مف خلبؿ التحميؿ الاحصائي والتي 
أظيرت نتائج كؿ مف القيادة الاستراتيجية )كمتغير مستقؿ( والشفافية الادارية )كمتغير تابع(، 
 كما أف ىذا الفصؿ أظير لنا جوانب القوة والضعؼ لمقيادة الاستراتيجية، وكذلؾ الحاؿ بالنسبة
لمشفافية الإدارية، كما وأظير النتائج المتعمقة بأىداؼ الدراسة ومدى تحقيقيا، كذلؾ توصيات 
الدراسة التي تتعمؽ بالقيادة الاستراتيجية والتي تتعمؽ بالشفافية الادارية، مع رسـ خطة لتنفيذ ىذه 

ض الدراسات التي التوصيات وتحديد آلية التنفيذ والجية المسؤولة عف التنفيذ، إضافة لاقتراح بع
 البحث فييا. الممكفمف 

 
 :الدراسة نتائج 2.6

 النتائج، مف مجموعة إلى التوصؿ استطاع الباحث بو قاـ الذي الإحصائي التحميؿ ضوء في
 :كالتالي وىي الدراسة، متغيرات حسب تقسيميا وتـ
 

 نتائج متعمقة بالمتغير المستقل ) القيادة الاستراتيجية(: أولًا/

الاستراتيجية ليا علبقة ارتباط ايجابية في تعزيز شفافية الادارة لدى قوى الامف القيادة  -
% ويتضح ذلؾ مف نتائج مجالات القيادة 66.75الفمسطيني، وحصمت عمى نسبة 

 الاستراتيجية بالترتيب حسب التالي:
ة التوجو الاستراتيجي عند القيادة في المؤسسة الامنية، حصؿ عمى المرتبة الأولى وبنسب .1

70.33.% 
، حصؿ عمى المرتبة مساندة وتعزيز الثقافة التنظيمية عند القيادة في المؤسسة الأمنية .2

 %.69.16الثانية وبنسبة 
الرقابة التنظيمية المتوازنة عند القيادة ؼ المؤسسة الأمنية، حصمت عمى المرتبة الثالثة  .3

 %.66.60وبنسبة 
 %.66.09الرابعة وبنسبة تعزيز الممارسات الأخلبقية، حصمت عمى المرتبة  .4
 %.65.84تطوير رأس الماؿ البشري عند القيادة، حصؿ عمى المرتبة الخامسة وبنسبة  .5
استغلبؿ واستثمار القدرات والمواىب الاستراتيجية عند القيادة، حصؿ عمى المرتبة  .6

 %.62.50السادسة والأخيرة وبنسبة 



111 
 

 
  فقرات المجالات بالترتيبجوانب القوة في القيادة الاستراتيجية حسب نتائج: 

 تنظيـ الدورات المتنوعة لمضباط داخؿ المؤسسة الأمنية. .1

 نشر القيـ والمعتقدات التي تنسجـ مع استراتيجية القيادة. .2
 تحديد رؤية استراتيجية لممؤسسة الأمنية تتسـ بالوضوح والدقة. .3
 ترسخ القيادة علبقة الود والاحتراـ بيف الضباط. .4
 ير الكادر الوظيفي داخؿ المؤسسة الأمنية.اىتماـ القيادة بتطو  .5
 توفر نظاـ رقابي واضح وفعاؿ لمتحقؽ مف سلبمة الأداء داخؿ المؤسسة الأمنية. .6

 
   جوانب الضعف في القيادة الاستراتيجية حسب نتائج النسب المئوية لفقرات المجالات

 بالترتيب:
 لتطويعيا لصالح العمؿ.استفادة القيادة مف أصحاب المعرفة والخبرة المتراكمة  .1
 تجنب القيادة تغميب المصالح الشخصية عمى المصالح العامة. .2
 اعتماد القيادة عمى تحفيز الضباط بطرؽ وأساليب مختمفة. .3

 (:الشفافية الادارية) التابعنتائج متعمقة بالمتغير  /ثانياً 

لدى قوى الامف الشفافية الادارية ليا علبقة ارتباط ايجابية مع القيادة الاستراتيجية  -
ويتضح ذلؾ مف خلبؿ جوانب القوة ،% 66.55وحصمت عمى نسبة الفمسطيني، 
 :كالتاليوالضعؼ 

 
 :جوانب القوة في الشفافية الإدارية حسب نتائج فقرات المجال بالترتيب 

 المؤسسة الأمنية الإجراءات اللبزمة لحماية المعمومات والمحافظة عمييا. اتخاذ .1
 ة عمى سرية المعمومات التي تمنع نشرىا والكشؼ عنيا.المؤسسة الأمني محافظة .2
تتـ عممية الاتصاؿ والتواصؿ بيف مختمؼ المستويات الادارية بالسرعة والوقت  .3

 المناسب.
 سعى قيادة المؤسسة الأمنية أف تكوف قراراتيا واضحة ومعمنة لضباطيا. .4
 والإدارات الأخرى.توفر قيادة المؤسسة الأمنية قنوات اتصاؿ مفتوحة مع الأجيزة  .5
 :جوانب الضعف في الشفافية الادارية حسب نتائج فقرات المجال بالترتيب 
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 ضعؼ تطبيؽ القوانيف والأنظمة عمى جميع الضباط دوف تمييز. .1
 عدـ توافؽ قرارات المؤسسة الأمنية احتياجات الضباط داخؿ المؤسسة. .2
 التقييـ غير مرضية. مف الضباط الاعتراض في حالة كانت نتيجة القيادةعدـ تقبؿ  .3

 
 :الدراسة بفرضيات المتعمقة النتائجثالثاُ/

 الأمف قوى ضباط لدى الإدارية الشفافية تعزيز في الاستراتيجية لمقيادة علبقة يوجد .1
 .الفمسطيني

 القيادة علبقة، حوؿ المبحوثيففروؽ معنوية ذات دلالة إحصائية بيف استجابات  يوجد .2
 لصالح البكالوريوس. والمؤىؿ العممي س لصالح الذكورالاستراتيجية تُعزى لمتغير الجن

، حوؿ تعزيز الشفافية المبحوثيففروؽ معنوية ذات دلالة إحصائية بيف استجابات  يوجد .3
 سنة فأكثر. 15الإدارية تُعزى لمتغير )سنوات الخدمة(، وكانت الفروؽ لصالح 

 علبقة حوؿ المبحوثيف،لة إحصائية بيف استجابات يوجد فروؽ معنوية ذات دلا لا  .4
 (.الخدمة سنوات العسكرية،: )الرتبة الآتية لممتغيرات تُعزى الاستراتيجية القيادة

 تعزيز حوؿ المبحوثيف،يوجد فروؽ معنوية ذات دلالة إحصائية بيف استجابات  لا .5
 (.العسكرية الرتبة العممي، المؤىؿ: )الجنس، الآتية لممتغيرات تُعزى الإدارية الشفافية
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 :الدراسة بأىداف المتعمقة النتائجرابعاً/
 (1.6) جدول

 الدراسة بأىداف المتعمقة النتائج
 تحقيقو مدى اليدف م
 الأمف قوى لدى الاستراتيجية القيادة واقع عمى التعرؼ 1

 .الفمسطيني
 القيادة واقع وبمغ ،تحقق

 نسبي بوزف الاستراتيجية
(66.75.)% 

 الإدارية الشفافية واقع وبمغ ،تحقق .الفمسطيني الأمف قوى لدى الإدارية الشفافية واقع عمى التعرؼ 2
 %(.66.55) نسبي بوزف

 القيادة بيف الارتباطية والعلبقات السميمة الأسس عمى التعرؼ 3
 .الفمسطيني الأمف قوى لدى الإدارية والشفافية الاستراتيجية

 الفرضية تحميؿ خلبؿ مف تحقق،
 .الأولى الرئيسة

عمى حقيقة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  التعرؼ 4
القيادة  علبقةحوؿ  المبحوثيف،متوسطات استجابات 

الاستراتيجية في تعزيز شفافية الإدارة لدى قوى الأمف 
 .والوظيفية الشخصية لممتغيراتالفمسطيني تُعزى 

 نتائج خلبؿ مف ذلؾ يتضح
 .والثالثة الثانية الرئيسة ضيةالفر 

 قوى لدى الاستراتيجية القيادة تفيد وتوصيات بنتائج الخروج 5
 .الفمسطيني الأمف

 جاء بالنتائج والتوصيات.  ما
 

 
 

 :الدراسة توصيات  3.6

 بالتوصيات الباحث يوصي إلييا، التوصل تم التي والنتائج الإحصائي التحميل ضو  في
 :التالية
 بالمتغير المستقل )القيادة الاستراتيجية(: تتعمق توصيات  .1

 .الأمنية المؤسسة ضباط لدى الاستراتيجية القيادة ومفيوـ علبقة تعزيز - أ
 .الأمنية المؤسسة داخؿ الاستراتيجي التوجو مجاؿ مستوى عمى الحفاظ - ب
 لتطويعيا المتراكمة والخبرة المعرفة أصحاب مف للبستفادة الاستراتيجية القيادة سعي - ت

 .العمؿ لصالح
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 .مختمفة بطرؽ الضباط لتحفيز الاستراتيجية القيادة قِبؿ مف والدؤوب المستمر العمؿ - ث
عداد تييئة عمى العمؿ - ج  .الأمنية للؤجيزة مستقبمية قيادات وا 
 .السنوي الأداء تقييـ في العالية التقديرات أصحاب مف الضباط مكافئة تعزيز - ح
 .الشخصية المصالح مصمحة العمؿ عمى تغميب الي الاستراتيجية القيادات توجيو - خ
 .الأمنية المؤسسة داخؿ التنظيمية الرقابة مجاؿ مستوى عمى الحفاظ - د

 
 (:الإدارية الشفافية)  التابع بالمتغير تتعمق توصيات .2

 .تمييز دوف الضباط جميع عمى والأنظمة القوانيف تطبيؽ - أ
 .المؤسسة داخؿ الضباط احتياجات مع الأمنية المؤسسة قرارات توافؽ مف التأكد - ب
 .مرضية غير التقييـ نتيجة كانت حاؿ في الضباط مف الاعتراض القيادة تقبؿ - ت
 نتيجة العامميف عمى المساءلة تطبيؽ حاؿ في العدالة مبدأ الأمنية المؤسسة اعتماد - ث

 .والانضباطية القانونية المخالفات بعض
 

 صطة تنفيذ التوصيات: 4.6
 كما الدراسة، توصٌات لتنفٌذ عمل خطة بتحضٌر الباحث قام والتوصٌات، النتائج على وبناء  

 .(2..) جدول فً

 (2.6جدول رقم )

 صطة عمل تنفيذ التوصيات
 

 الجية المسؤولة آلية التنفيذ التوصية م

 اولًا/ التوصيات المتعمقة بالمتغير المستقل ) القيادة الاستراتيجية(

ومفيوـ القيادة  علبقةتعزيز  1
المؤسسة  الاستراتيجية لدى ضباط

 الأمنية.

 عقد برامج تدريبية لذلؾ. -
 انشاء دورات تخصصية لذلؾ. -
تنفيذ تدوير وظيفي في المراكز  -

 والادارات والقيادات.

التوجيو السياسي  -
 والمعنوي.

 ادارة التدريب. -
 التخطيط والتطوير. -
 وزارة الداخمية. -
 قادة الاجيزة. -
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 الجية المسؤولة آلية التنفيذ التوصية م

اظ عمى مستوى مجاؿ التوجو الحف 2
 الاستراتيجي داخؿ المؤسسة الأمنية.

عقد برامج خاصة لتثبيت وترسيخ  -
 .المطموبةمفاىيـ ال
انشاء ورش عمؿ ومناقشات داخمية  -

 لتثبيت ذلؾ.
 طباعة نشرات خاصة لذلؾ. -

التوجيو السياسي  -
 والمعنوي.

 ادارة التدريب. -
 والتطوير.التخطيط  -

 

 
سعي القيادة الاستراتيجية للبستفادة  3

مف أصحاب المعرفة والخبرة المتراكمة 
 لتطويعيا لصالح العمؿ.

 لمتقاعديفاجمعية تطوير عمؿ  -
 .لتناسب احتياجاتيـ

انشاء برامج ونشاطات خاصة  -
وربطيا بخبرات  بالمتقاعديف

 .خارجية تفيد المؤسسة
الاستفادة مف الخبرات الخارجية  -

 وتطويعيا لصالح المؤسسة.

 التنظيـ والادارة. -
 المقر العاـ. -
 .وزارة الداخمية -
 قادة الأجيزة. -

 

العمؿ المستمر والدؤوب مف قبؿ  4
القيادة الاستراتيجية لتحفيز الضباط 

 بطرؽ مختمفة.

 وضع أسس لمتحفيز. -
تقديـ اليدايا المناسبة لمضباط وفؽ  -

 منافسة شريفة.
بالدورات  المميزيف دمج الضباط -

 .كتحفيز ليـ الخاصة والمناسبة

تعاوف الجياز مع ادارة  -
 اتالتدريب والإدار 

 الاخرى.
 الشؤوف الادارية بالجياز. -
 العلبقات العامة بالجياز. -
 التخطيط والتطوير. -
عداد قيادات  5  العمؿ عمى تييئة وا 

 مستقبمية للؤجيزة الأمنية.
 .اعداد برامج تأىيمية لإعداد القادة -
 ورشات عمؿ لذلؾ.انشاء  -
انشاء برامج تخصصية للبحتياجات  -

 المطموبة.
 

 وزارة الداخمية. -
 التخطيط والتطوير. -
تعاوف التنظيـ والادارة مع  -

 التوجيو السياسي.
 قادة الاجيزة والادارات. -
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 الجية المسؤولة آلية التنفيذ التوصية م

تعزيز مكافئة الضباط مف أصحاب  6
الأداء  التقديرات العالية في تقييـ

 السنوي.

وضع معايير خاصة لتقيـ الاداء  -
 السنوي.

انشاء برامج الكترونية وفؽ  -
معمومات معايير التقييـ وتغذى 

لمبرامج الالكترونية لمحصوؿ عمى 
 النتائج بشكؿ الكتروني.

 تخصيص ىدايا لتكريـ الضباط.  -

 

الشؤوف الادارية في  -
 الجياز.

 العلبقات العامة. -
 الحاسوب. -
 

يادات الاستراتيجية مف تغميب تجنب الق 7
المصالح الشخصية عمى المصمحة 

 العامة.

طباعة النشرات الخاصة لتوضيح  -
 مفاسد تغميب المصمحة الشخصية.

عقد ليالي ايمانية لترسيخ مفيوـ  -
 الأمانة الوظيفية العامة.

عقد ورش عمؿ لتوضيح استغلبؿ  -
لخدمة المواطف الوظيفة العامة 
 والصالح العاـ.

السياسي التوجيو  -
 والمعنوي.

العلبقات العامة في  -
 الجياز.

 المشايخ والدعاة والوعاظ. -

 

الحفاظ عمى مستوى مجاؿ الرقابة  8
 التنظيمية داخؿ المؤسسة الأمنية.

وضع برامج خاصة لمرقابة عمى  -
 كافة الاجيزة الامنية.

تحديد مواعيد رقابية لكؿ ادارة  -
 وجياز لضماف سير العمؿ.

 منيجية.الرقابة وفؽ اسس  -
ف أتحديد برامج ومناقشات لإيصاؿ  -

أمر الرقابة ىو لتصحيح المسار 
 .وليس العقاب

 دائرة الرقابة في الجياز. -
 مكتب المراقب العاـ. -
 الرقابة والتفتيش. -
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 الجية المسؤولة آلية التنفيذ التوصية م

 ثانياً/ التوصيات المتعمقة بالمتغير التابع ) الشفافية الإدارية(

القوانيف والأنظمة عمى جميع  تطبيؽ 9
 الضباط دوف تمييز.

 شرح القوانيف وتوضيحيا لمضباط. -
عقد لجاف خاصة لإنفاذ العقوبات  -

 والقوانيف عمى الضباط.
اختيار أعضاء المجاف بكؿ أمانو  -

 وشفافية.
 
 

 الشؤوف الادارية بالجياز. -
 التنظيـ والادارة. -
 مكتب المراقب العاـ. -
 

قرارات المؤسسة التأكد مف توافؽ  10
الأمنية مع احتياجات الضباط داخؿ 

 المؤسسة.

اصدار قرارات داخمية تدعـ القوانيف  -
 المنفذة في الاجيزة الامنية.

اصدار قرارات داخمية لمعالجة  -
 مواضيع خاصة.

عقد المجاف الخاصة لدراسة  -
احتياجات وأوضاع الضباط بما لا 

 يتعارض مع القوانيف المحددة. 
 

 والادارة.التنظيـ  -
 وزارة المالية. -
 المالية العسكرية. -
 وزارة الداخمية. -

 

تَقبُؿ القيادة الاعتراض مف الضباط  11
في حاؿ كانت نتيجة التقييـ غير 

 مرضية.

الموافقة عمى استقباؿ طمبات  -
 اعتراض مف الضباط.

انشاء المجاف الخاصة لدراسة  -
 الاعتراض.

 

 التنظيـ والادارة. -
 بالجياز.الشؤوف الادارية  -
 قادة الأجيزة والمراكز. -
 دائرة الرقابة بالجياز. -
 مكتب المراقب العاـ. -
اعتماد المؤسسة الأمنية مبدأ العدالة  12 

في حاؿ تطبيؽ المساءلة عمى 
العامميف نتيجة بعض المخالفات 

 القانونية والانضباطية.

 تحديد أعضاء مؤتمنوف لذلؾ. -
اعتماد مبدأ معالجة الخطأ بدلًا مف  -

 العقاب عمى الخطأ.
توجيو التنبييات المسبقة قبؿ  -

 المساءلة.
 

 الشؤوف الادارية بالجياز. -
 دائرة الرقابة بالجياز. -
 قادة الاجيزة والادارات. -
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 :المقترحة الدراسات 5.6

 فييا البحث يمكف التي الدراسات مف العديد إجراء الباحث يقترح الحالية الدراسة نتائج عمى بناءً 
 :وىي الدراسة لمتغيرات استكمالاً 

 الأمنية المؤسسة في والمالي الإداري الفساد لمكافحة الإدارية الشفافية دور. 
 الأمنية المؤسسة داخؿ الضباط أداء تحسيف في الإدارية الشفافية دور. 
 الفمسطيني الأمف قوى لدى الإدارية والمساءلة العدالة تطبيؽ واقع. 
  بيف الشؽ العسكري والمدني في وزارة الداخمية والأمف دراسة مقارنة في تحقيؽ الشفافية

 الوطني.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



11. 
 

 الصلاصة: 6.6

تناوؿ ىذا الفصؿ نتائج وتوصيات الدراسة والتي ىي خلبصة الدراسة التي تناولناىا انقسمت 
النتائج إلى نتائج لممتغير المستقؿ ونتائج بالمتغير التابع وكذلؾ أظيرت الدراسة عناصر القوة 

، وكذلؾ الشفافة الإدارية حيث أظيرت النتائج وجود علبقة الاستراتيجيةوالضعؼ لمقيادة 
باطية ايجابية في تعزيز شفافية الادارة لدى قوى الأمف الفمسطيني، وكذلؾ موافقة كبيرة ارت

 وايجابية في مجالات القيادة الاستراتيجية.

 أىم عناصر القوة لمقيادة الاستراتيجية ما يمي:

 .تنظيـ الدورات المتنوعة لمضباط داخؿ المؤسسة الأمنية 
 ستراتيجية القيادة.نشر القيـ والمعتقدات التي تنسجـ مع ا 
 .تحديد رؤية استراتيجية لممؤسسة الأمنية تتسـ بالوضوح والدقة 

 أىم عناصر القوة لمشفافية الإدارية ما يمي:

 .اتخاذ المؤسسة الأمنية الإجراءات اللبزمة لحماية المعمومات والمحافظة عمييا 
 شؼ عنيا.محافظة المؤسسة الأمنية عمى سرية المعمومات التي تمنع نشرىا والك 
 .تتـ عممية الاتصاؿ والتواصؿ بيف مختمؼ المستويات الإدارية بالسرعة والوقت المناسب 

 كذلؾ أظير ىذا الفصؿ النتائج المتعمقة بأىداؼ الدراسة التي تحققت وتـ ذكرىا واظيارىا.
 أىم التوصيات التي جا ت في الدراسة:

 ما يمي: ياأىممن التي  بالقيادة الاستراتيجيةالتوصيات الصاصة 

 .تعزيز علبقة ومفيوـ القيادة الاستراتيجية لدى ضباط المؤسسة الأمنية 
 .الحفاظ عمى مستوى مجاؿ التوجو الاستراتيجي داخؿ المؤسسة الأمنية 
  سعي القيادة الاستراتيجية للبستفادة مف أصحاب المعرفة والخبرة المتراكمة لتطويعيا لصالح

 العمؿ.
 ما يمي: ياأىممن ة الإدارية التي التوصيات الصاصة بالشفافي

 .تطبيؽ القوانيف والأنظمة عمى جميع الضباط دوف تميز 
 .التأكد مف توافؽ قرارات المؤسسة الأمنية مع احتياجات الضباط داخؿ المؤسسة 
 .تقبؿ القيادة الاعتراض مف الضباط في حاؿ كانت نتيجة التقييـ غير مرضية 
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 المراجعقائمة المصادر و 
 

 المصادر: أولاً 

 .القرآف الكريـ 
 .السنة النبوية 
 :العربية الكتب: ثانيًا

 ( مقومات التخطيط والتفكير الاستراتيجي المتميز، ط2012أبو النصر، مدحت :)1 ،
 القاىرة، المجموعة العربية لمتدريب والنشر.

 ( نظـ الإدارة المفتوحة منيج حديث لتحقيؽ شفافية المنظمات، 2001أبو بكر، فاتف :)
 ، إيتراؾ لمنشر والتوزيع، القاىرة، مصر.1ط

 ( الأساليب القيادية والإدارية في المؤسسات التعميمية، ط2001البدري، طارؽ :)دار 1 ،
 الفكر لمطباعة والنشر والتوزيع، عماف.

 ( نظـ2011تعمب، سيد :) دار الفكر، عماف، الأردف.1المعمومات الإدارية، ط ، 
 ( القيادة الاستراتيجية، مصر، القاىرة، دار الكتب المصرية.2012جاد الرب، سيد :) 
 ( الإدارة الاستراتيجية، إدارة جديدة في عالـ متغير، دار 2004حبتور، عبدالعزيز :)

 المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف.
 ( الق2004حسف، ماىر :)إربد، الاردف، دار 1يادة  أساسيات ونظريات ومفاىيـ، ط ،

 الكندي لمنشر والتوزيع.
 ( نظـ المعمومات 2005الحميدي، نجـ، والسامرائي، سموى، والعبيد، عبدالرحمف :)

 ، دار وائؿ لمنشر، عماف، الأردف.1الإدارية )مدخؿ معاصر(، ط
 ( الإفصاح والشفافية كأحد مبادئ الح2012خضر، أحمد :) ،وكمة في قانوف الشركات

 ، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، مصر.1ط
 ( القيادة دراسات حديثة، ط2014الخطيب، رداح، والخطيب، أحمد :)الوراؽ لمنشر 1 ،

 والتوزيع، عماف.
 ( مكافحة الفساد في ضوء القانوف والاتفاقيات الإقميمية 2012الدسوقي، وليد :)

 المتحدة لمتسويؽ والتوريد، القاىرة، مصر.، الشركة العربية 1والدولية، ط
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 ( أساسيات التنمية الإدارية والاقتصادية في الوطف العربي 2011دوديف، أحمد :)
 ، الأكاديميوف لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف.1)نظري ا وتطبيقي ا(، ط

 ،المعرفة كنوز دار الأولى، الطبعة عماف، بالشفافية، الإدارة(: 2007) سعيد الراشدي 
 .والتوزيع لمنشر

 ( الإدارة الاستراتيجية: العولمة والمنافسة، ط2004الركابي، كاظـ :)عماف، دار 1 ،
 وائؿ لمنشر والتوزيع.

 ( عمـ النفس العسكري، ط2008الزغوؿ، عماد :)دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، 1 ،
 عماف.

 ( القيادة الإدارية الفعالة، دار المس2010السكارنة، بلبؿ :) ،يرة لمنشر والتوزيع والطباعة
 عماف، الأردف.

 ،عماف، ،1ط والتوزيع، لمنشر وائؿ دار الإداري، الفساد(: 2011) بلبؿ السكارنة 
 .الأردف

 ( (: المدخؿ إلى نظـ المعمومات الإدارية )إدارة تكنولوجيا 2009الطائي، محمد
 ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف.2المعمومات(، ط

 (: نظـ إدارة المعمومات منظور استراتيجي، 2012ادي، ىاشـ، العارضي، جميؿ )العب
 ، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف.1ط

 ( القيادة ودورىا في العممية الإدارية، ط2008عبوي، زيد :)دار البداية، عماف، 1 ،
 الأردف.

 ( الاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية2010العجمي، محمد :) 2والتنمية البشرية، ط ،
 دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف.

 ( (: تطور إدارة الموارد البشرية )المفيوـ 2010العزاوي، نجـ ، جواد، عباس– 
المواقع التنظيمية(، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، عماف،  -الاستراتيجية 

 الأردف.
 ( القيادة الإدارية، 2010العلبؽ، بشير :) ،الطبعة العربية، دار اليازوري العممية، عماف

 الأردف.
 ( منع الفساد في القطاع الامني الفمسطيني "الارتقاء بمدى 2015علبونة، محمود :)

انسجاـ التشريعات الأمنية الفمسطينية مع اتفاقية الأمـ المتحدة لمكافحة الفساد"، مركز 
 جنيؼ لمرقابة الديمقراطية عمى القوات المسمحة.
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 دار صفاء لمنشر والتوزيع، 1(: أسس الإدارة المعاصرة، ط2007مياف، ربحي )ع ،
 عماف، الأردف.

 ( العمميات الإدارية، ط2010عمياف، ربحي :)دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف، 1 ،
 الأردف.

 ( إدارة الوقت والأزمات والإدارة بالأزمات، دار الأميف، القاىرة.2003عميوة، السيد :) 
 1(: إدارة الأعماؿ ووظائؼ المدير في المؤسسات المعاصرة، ط2012حي )عواد، فت ،

 الأردف، عماف، دار الصفاء لمطباعة والنشر والتوزيع.
 ( الاتصاؿ القيادي في المؤسسة التربوية، 2006عياصرة، عمي، والفاضؿ، محمد :)

 ، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف.1ط
 ( سيكولوجية الفساد والأخلبؽ والشفافية، جامعة 2011العيسوي، عبدالرحمف :)

 ، دار الفكر الجامعي، مصر.1الإسكندرية، كمية الآداب، ط
 ( كفايات المدير العصري، دار الحامد لمنشر والتوزيع، 2010الفاضؿ، محمود :)

 عماف.
 ( 2008فريدريؾ، رولاند، وليتيولد، أرنولد، وممحـ، فراس، ترجمة: السيد، ياسيف :)

ريعات الصادرة عف السمطة الوطنية الفمسطينية بشأف القطاع الأمني، مركز جنيؼ التش
 لمرقابة الديمقراطية عمى القوات المسمحة، جنيؼ.

 ( المساءلة والشفافية إشكاليات تحديث الإدارة المصرية في عالـ 1999فوزي، سامح :)
 متغير، مركز الدراسات السياسية والاستراتيجية، مصر.

  ،(: اتخاذ القرارات الإدارية )بيف النظرية والتطبيؽ(، الطبعة الاولى 2003نواؼ )كنعاف
 الإصدار السادس، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف. -

 ( القيادة الإدارية، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، عماف.2009كنعاف، نواؼ :) 
 ( نحو شفافية 2000الكيلبني، سائدة، وسكجيا، باسـ :) أردنية، مؤسسة الأرشيؼ

 العربي، عماف، الأردف.
 ( التنمية الإدارية، ط2002الموزي، موسى :)دار وائؿ لمطباعة والنشر، عماف، 2 ،

 الأردف.
 ( القيادة، فمسطيف، غزة، أكاديمية الإدارة 2011المدىوف، محمد، والعجرمي، محمود :)

 والسياسة لمدراسات العميا.



111 
 

 ( الإدا2013مساعدة، ماجد :) حالات تطبيقية(،  -عمميات  –رة الاستراتيجية )مفاىيـ
 ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف. 1ط

 ( التسويؽ الاستراتيجي لمخدمات، دار المناىج لمنشر 2010مصطفى، محمد :)
 والتوزيع، عماف.

 ( النزاىة والشفافية والمساءلة في مواجية الفساد، ط2013مصمح، عبير :)الائتلبؼ 3 ،
 أماف، راـ الله. –ؿ النزاىة والمسائمة مف أج

 ( الإدارة الاستراتيجية لمواجية تحديات القرف الحادي 1999المغربي، عبدالفتاح :)
 والعشريف، مجموعة النيؿ العربية، مصر.

 ( التنمية الإدارية، دار زىراف لمنشر والتوزيع، عماف، 1997المؤمف، قيس، وآخروف :)
 الأردف.

 ( 2007النجار، فايز)دار الحامد لمنشر والتوزيع، 2: نظـ المعمومات الإدارية، ط ،
 عماف، الأردف.

 ( القيادة الإدارية في القرف الواحد والعشريف، ط2011نجـ، نجـ :)دار صفاء 1 ،
 لمطباعة والنشر، عماف.

 ( الإدارة، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، عماف، 2008النعيمي، صلبح :)
 الأردف.

 ،في والمحاسبة والمساءلة الشفافية دور الفساد ومواجية مقاومة(: 2010) مدمح ىلبؿ 
 .مصر والتنمية، الأداء تطوير مركز الفساد، محاربة

 ( الفكر الاستراتيجي لمقادة دروس مستوحاة مف التجارب 2012يونس، طارؽ شريؼ :)
 العالمية والعربية، القاىرة، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية.

 والتقارير: المنشورة ثالثاً: الأبحاث

 ،كمتغير المجتمع تنظيـ طريقة منظور مف مقترح تصور(: 2012) محمد جادالله 
 الدولي المؤتمر الحكومية، غير بالمنظمات الإداري الفساد مف الحد في الشفافية لتعزيز
 .مصر حمواف، بجامعة الاجتماعية الخدمة لكمية والعشروف الخامس

 (تأثير القيادة الإدارية الناجحة في تحقيؽ الإبداع 2011جمعة، محمود، ونوري حيدر :)
الإداري )دراسة تطبيقية لآراء القيادات العميا في جامعة ديالي(، مجمة الإدارة 

 .(90)العدد  -والاقتصاد، السنة الرابعة والثلبثوف 



111 
 

 ،الأقساـ لدى لإداريةا الشفافية بممارسة الالتزاـ درجة(: 2012) محمد الحربي 
 المتخصصة، التربوية الدولية المجمة سعود، الممؾ بجامعة التربية كمية في الأكاديمية

 .السعودية، 6 العدد الأوؿ، المجمد
 ،المجتمع منظمات لدى الإدارية الشفافية متطمبات واقع(: 2013) يسرى الحسنات 

 منظمات إدارة المجتمعية، التنمية معيد تعزيزىا، في العلبقة ذات الجيات ودور المدني
 .غزة فمسطيف، الإسلبمية، الجامعة المدني، المجتمع

 (ممارسات القيادة الاستراتيجية ودورىا في تعزيز التمييز 2010حسوني، أثير :)
التنظيمي دراسة تحميمية في الشركة العامة لمصناعات الميكانيكية،  بغداد، جامعة 

 والاقتصاد.القادسية، كمية الإدارة 
 ،المعمومات شفافية تعزيز في الداخمي المدقؽ مساىمة مدى(: 2011) وساـ حسيف 

 والاقتصادية، الإدارية لمعموـ تكريت مجمة الدولية، المحاسبة معايير ظؿ في المحاسبية
 .العراؽ والاقتصاد، الإدارة كمية تكريت، جامعة ، 22العدد السابع، المجمد

 ،المحاسبية، لممعمومات الثقافي البعد تعزيز في الشفافية دور(: 2008) صداـ الحيالى 
 جامعة العاشر، العدد – الرابع المجمد - والاقتصادية الإدارية لمعموـ تكريت مجمة

 .العراؽ والاقتصاد، الإدارة كمية تكريت،
 ،تجربة  العربي العالـ في الفساد لمكافحة مقترح مدخؿ(: 2008) عطاالله خميؿ(

)القطاع  والإدارييف القانونيف بيف العلبقات تطوير ندوة في مقدمة عمؿ ورقة( الأردف
 يونيو المغربية، المممكة - الرباط في المنعقدة( والاداري المالي الفساد ومكافحة العاـ

 ـ.2008
 ( دور ميارات القيادة الاستراتيجية في التييؤ لضغوط العمؿ 2012رحيمة، سممي :)

عينة مف القادة العسكرييف، مجمة جامعة الأنبار لمعموـ الاقتصادية دراسة تحميمية للآراء 
 ، العراؽ.9، العدد4والإدارية، المجمد

 سمسمة الأمنية، الأجيزة عمؿ في النزاىة نظاـ ومناعة فعالية(: 2013) سعيد ،زيد 
 .فمسطيفآذار،  أماف، والمساءلة النزاىة أجؿ مف الائتلبؼ(، 60) رقـ تقارير

 ،الأميرة جامعة في الإدارية الشفافية مستوى(: 2015) سناء والمنصور، فوزية، الشمري 
 .السعودية، 2العدد 16المجمد والنفسية، التربوية العموـ مجمة عبدالرحمف، بنت نورة

 ،ورقة والمالي، الإداري الفساد مكافحة في القانوف دور(: 2002) عبدالقادر الشيخمي 
 ظؿ في والتجديد الإبداعية)القيادة  الإدارة في الثالث العربي لممؤتمر مقدمة بحثية
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 بتاريخ بيروت في الإدارية لمتنمية العربية المنظمة تعقده الذي( والشفافية النزاىة
 ـ.31/10/2002

 ،المساءلة مستوى عمى الشفافية تطبيؽ أثر(: 2010) عمي والعضايمة، رشا، الطراونة 
، الأوؿ العدد، 6المجمد الأعماؿ، إدارة في الأردنية المجمة الأردنية، الوزارات في الإدارية
 .الأردف

 ،العدد، 14مجمد الإدارية، البحوث مجمة بالشفافية، الإدارة(: 2002) سامي الطوخي 
 .مصر الأوؿ،

 ،في المنظمية الشفافية أبعاد واقع قياس(: 2013) وعد والحديدي، خالد، عبدالقادر 
 مظاىر) السابع العممي المؤتمر وقائع ميدانية، دراسة: نينوي/ السني الوقؼ مديرية
 الإدارة كمية ،(العراؽ في معالجتيا وسبؿ والاجتماعية، الاقتصادية وانعكاساتيا الفساد

 .العراؽ البصرة، بجامعة والاقتصاد
 ،والعشروف، الثالث المجمد الشرطي، الفكر الإدارية، الشفافية(: 2014) محمد عثماف 

 .الإمارات والتكنولوجيا، لمعموـ عجماف جامعة، (90) العدد
 ،قيادات الجمعيات الأىمية العاممة في مجاؿ المشروعات  إدراؾ(: 2010ىناء ) غز

الصغيرة والمتوسطة لتطبيؽ مفيومي الشفافية والمساءلة، المؤتمر العممي الدولي الثالث 
ة عمى سياسات الرعاية والعشروف لمخدمة الاجتماعية )انعكاسات الأزمة المالية العالمي

 الاجتماعية(، مصر.
 ( مستوى التفكير الاستراتيجي لدى قادة المنظمات الأىمية في 2009الفرا، ماجد :)

جامعة  -، كمية الإدارة والاقتصاد 31، مجمد 95قطاع غزة، تنمية الرافديف، العدد 
 الموصؿ.

 ( ممارسات القيادة الاست2006الفيحاف، إيثار، وجلبب، إحساف :) راتيجية وعلبقتيا
بخدمة الزبوف )دراسة تحميمية لآراء عينة مف مديري المصارؼ الأىمية(، مجمة الإدارة 

 .2006 -والقيادة، العدد التاسع والخمسوف 
 ( لعاـ 8قانوف الخدمة في قوى الأمف الفمسطيني رقـ )ـ.2005 
 ،داري )دراسة (: أثر الشفافية والمساءلة عمى الإصلبح الإ2011كاوه محمد ) قرداغي

كوردستاف، وعمى مستوى محافظتي سميمانية  قميـإتحميمية لآراء عينة مف مواطني 
 .العراؽ ،KEDO كيدووبتنفيذ مف قبؿ منظمة  ،CIPEسايبوأربيؿ(، بدعـ مف 
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 ( التفكير الاستراتيجي في المنظمات العامة، ورقة عمؿ مقدمة 2006الكبيسي، عامر :)
مارس  21/22عية السعودية للئدارة المنعقدة في الفترة مف لمممتقى الإداري الرابع لمجم

 ـ بالمنطقة الشرقية/ الخبر، الرياض، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية.2006
 ( إسيامات القيادة الاستراتيجية في تعزيز 2011المعاضيدي، معف، والطائي، أيمف :)

نة مف القيادات الاستراتيجية في المرونة الاستراتيجية لمنظمات الأعماؿ )دراسة لآراء عي
الشركة العامة لصناعة الأدوية والمستمزمات الطبية في نينوى(، تنمية الرافديف العدد 

 جامعة الموصؿ. -، كمية الإدارة والاقتصاد 33، مجمد105
 ( مساىمة القيادة الاستراتيجية في تحقيؽ الميزة التنافسية 2013موفؽ، سياـ :)

دارية، جامعة بسكرة لممؤسسة، أبحاث اقتصا  -الجزائر، العدد الرابع عشر  -دية وا 
 ديسمبر.

 ـ.2016 مايو غزة، والإدارة، التنظيـ ىيئة 
 الأمف لرجؿ الأمنية العقيدة وثيقة(: 2014) والمعنوي السياسي التوجيو ىيئة 

 فمسطيف، الوطني، والأمف الداخمية وزارة والمعنوي، السياسي التوجيو ىيئة الفمسطيني،
 .غزة

 الرسائل العممية:رابعًا: 

 الدولية المنظمات في الدولية الشفافية معايير تطبيؽ واقع(: 2014) محمود حبيب، أبو 
 - الفمسطينييف اللبجئيف وتشغيؿ غوث وكالة - حالة)دراسة  غزة قطاع في العاممة
 .فمسطيف غزة، الإسلبمية، الجامعة )رسالة ماجستير غير منشورة(،(،بغزة الأونروا

 ( القيادة الاستراتيجية ودورىا في إدارة المخاطر والأزمات 2014أبو حجير، طارؽ :)
، غير منشورة( رسالة دكتوراه))دراسة تطبيقية عمى المؤسسات الحكومية الفمسطينية(، 

 جامعة قناة السويس، مصر.
 ( نحو بناء برنامج تدريبي لتطوير الميارا2009الأسمري، عبدالعزيز :) الاستراتيجية ت

، جامعة نايؼ العربية لمعوـ الأمنية، (رسالة دكتوراه غير منشورة)لمقادة الأمنييف،
 السعودية.

 بناء)نحو  مكافحتو وسبؿ وأسبابو أنماطو: الإداري الفساد(: 2007) خالد الشيخ، آؿ 
 المممكة في بمكافحتو والمعنييف بممارستو المدانيف عمى تطبيقية دراسة( تنظيمي نموذج
 ،غير منشورة( دكتوراه رسالة)الأمنية، لمعموـ العربية نايؼ جامعة السعودية، العربية
 .الرياض
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 ( (: دور القيادات الاستراتيجية في الوقاية مف الأزمات )دراسة 2013آؿ سعود، طلبؿ
تطبيقية عمى منسوبي الاستخبارات العامة في مدينة الرياض المممكة العربية السعودية(، 

 ، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض.غير منشورة( سالة ماجستيرر )
 ( دور ممارسة القيادة الاستراتيجية في تحسيف الميزة التنافسية 2013باديس، عمياف :)

، جامعة محمد خيضر، غير منشورة( رسالة ماجستير)جيجؿ،  -مدبغة  الميمية  -
 بسكرة، الجزائر.

 ،العامميف وكفاءة سموؾ عمى وتأثيرىا الإدارية الشفافية (:2006) طارؽ الباروني 
 أـ جامعة ،غير منشورة( ماجستير رسالة)(، الأىمية المصارؼ عمى ميدانية)دراسة 
 .السوداف جميورية الإسلبمية، درماف

 ،(، 2012-1999(: مأسسة مكافحة الفساد في الجزائر )2015باديس ) بوسعيود
 .الجزائر ،غير منشورة( ماجستير رسالة) ،وزوتيزي  -جامعة مولود معمري 

 ،(: واقع الشفافية الإدارية في بمدية ورقمة مف وجية نظر 2015حورية ) بوشماؿ
، جامعة قاصدي غير منشورة( رسالة ماجستير))دراسة ميدانية لبمدية ورقمة(،  إداريييا
 ورقمة، الجزائر. -مرباح 

 ( دور القيادات الاسترات2015الجيني، نعيـ :) يجية في بناء المنظمات المستدامة
)دراسة مقارنة بيف الييئة الممكية بينبع والمديرية العامة لحرس الحدود بالرياض(، رسالة 

 ، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض.غير منشورة( دكتوراه)
 ( حالة اسة (: أثر القيادة الاستراتيجية عمى التشارؾ في المعرفة )در 2013جوىرة، أقطي

، جامعة محمد خيضر، بسكرة، غير منشورة( رسالة دكتوراه)مجموعة فنادؽ جزائرية(،
 الجزائر.

 ،لمشفافية والتعميـ التربية مكاتب مديري ممارسة درجة(: 2015) عبدالله الحارثي 
 نظرىـ وجية مف العاـ التعميـ مدارس مديري لدى التنظيمي بالالتزاـ وعلبقتيا الإدارية
 العربية المممكة القرى، أـ جامعة ،غير منشور( ماجستير رسالة) الطائؼ، بمحافظة
 .السعودية

 ( 2011حرب، نعيمة:) الجامعات في تطبيقيا ومتطمبات الإدارية الشفافية واقع 
بقطاع غزه،) رسالة ماجستير غير منشورة(، الجامعة الاسلبمية، غزه،  الفمسطينية
 فمسطيف.
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 (درجة 2014الحشاش، خالد :) تحقيؽ الشفافية الإدارية لدى مديري مديريات التربية
والتعميـ بمحافظة غزه وعلبقتيا بأداء العامميف فييا، )رسالة ماجستير غير منشورة(، 

 الجامعة الاسلبمية، غزه، فمسطيف.
 ،مديري لدى الذكية المساءلة ممارسة لتطوير مقترح تصور(: 2014) ىبة الداىوؾ 

 الجامعة ،غير منشورة( ماجستير رسالة )غزة، بمحافظات الدولية الغوث وكالة مدارس
 .فمسطيف غزة، الإسلبمية،

 ( التفكير الاستراتيجي ودوره في تطوير 2009ديب، حمزة :) قيادات الأمف الوقائي
غير منشورة( ، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية،  رسالة ماجستير)الفمسطيني،
 الرياض.

 ،مكة بمنطقة والتعميـ التربية مكاتب مديري لدى بالشفافية الإدارة(: 2013) فيد رمزي 
 أـ جامعة ،غير منشورة( ماجستير رسالة) والمشرفيف، المديريف نظر وجية مف المكرمة
 .السعودية العربية المممكة القرى،

 ( دور القيادات الاستراتيجية في تطوير المنظمات الأمنية 2010الزعبي، محمد :)
رسالة دكتوراه غير منشورة(، جامعة نايؼ )والمدنية في الجميورية العربية السورية، 

 العربية لمعموـ الأمنية، الرياض، المممكة العربية السعودية.
 ،دراسة  الإداري الفساد مف الحد في ودورىا الشفافية(: 2016) شباب بف سعود الشموي(

 جامعة ،غير منشورة( ماجستير رسالة)(، الرياض مدينة في العمؿ وزارة عمى تطبيقية
 .الرياض والإدارية، الاجتماعية العموـ كمية الأمنية، لمعموـ العربية نايؼ

 ( واقع التفكير الاستراتيجي لدى مديري المدارس الثانوية 2010الشيري، محمد :)
، غير منشورة( رسالة ماجستير)لحكومية والأىمية بمدينة الطائؼ،بمدارس التعميـ العاـ ا

 جامعة أـ القرى، السعودية.
 (درجة الالتزاـ بالشفافية الإدارية في وزارة التربية والتعميـ في دولة 2007الطشة، غنيـ :)

امعة عماف الكويت مف وجية نظر العامميف فييا، رسالة ماجستير )غير منشورة(، ج
 العربية لمدراسات العميا، كانوف الثاني، الكويت.

 ( أثر التفكير الاستراتيجي عمى أداء الإدارة العميا في المنظمات 2013العشي، نياؿ :)
، غير منشورة غير الحكومية العاممة في مجاؿ التأىيؿ في قطاع غزة، رسالة ماجستير

 الجامعة الإسلبمية، غزة.
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 (ا2015عمار، طارؽ :) لرقابة الداخمية ؼ تعزيز الشفافية الادارية في مؤسسات التعميـ
 قطاع غزه، )رسالة ماجستير غير منشورة(، غزة، فمسطيف. -العالي

 ،محافظة في الحكومية المدارس مديري وممارسة إدراؾ درجة(: 2009) يارا فاخوري 
 .الأردف مؤتة، جامعة ،غير منشورة( ماجستير رسالة) الشفافية، لمفيوـ الأردف جنوب

 (الشفافية الادارية وعلبقتيا بالأداء الوظيفي "دراسة ميدانية 2014الفالوجي، رفيؽ :)
جواؿ"، جامعة الازىر،  –لمموظفيف الادارييف في شركة الاتصالات الخموية الفمسطينية 

 غزه، فمسطيف.
 ،والشفافية بالنزاىة وعلبقتيا الاجتماعية الثقافة(: 2015) تركي بف سعود المتحمي 

غير  ماجستير رسالة)(، الرياض منطقة مرور في العامميف الضباط عمى ميدانية)دراسة 
 .الرياض الأمنية، لمعموـ العربية نايؼ جامعة ،منشورة(

 ( القيادة الاستراتيجية ودورىا في تطوير الثقافة التنظيمية في 2008المربع، صالح :)
الأجيزة الأمنية، دراسة ميدانية مقارنة عمى المديرية العامة لمجوازات والمديرية العامة 

رسالة دكتوراه غير منشورة(، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، )لمدفاع المدني، 
 العربية السعودية. الرياض، المممكة

 ،في محاربتو وأثر الفمسطينية الوطنية السمطة في الفساد(: 2010) أشرؼ المصري 
غير  ماجستير رسالة)(، 2006-1994) الفمسطيني لمفرد الوطني الانتماء تعزيز

 .نابمس فمسطيف، الوطنية، النجاح جامعة ،منشورة(
 ( دور القيادة الاستراتيجية ف2015المصري، سمماف :)ي تفعيؿ عمميات إدارة المعرفة 

، أكاديمية الإدارة والسياسة غير منشورة( رسالة ماجستير)بوزارة الداخمية والأمف الوطني،
 لمدراسات العميا، غزة.

 ،التعميـ إدارة في الإداري العمؿ في الإدارية الشفافية(: 2016) عبدالرحمف المطيري 
 جامعة ،غير منشورة( ماجستير رسالة) التربوييف، القادة نظر وجية مف القصيـ بمنطقة

 .السعودية العربية المممكة القرى، أـ
 ،مديري لدى السائدة القيادية بالأنماط وعلبقتيا القرار اتخاذ فاعمية(: 2011) إياد النبيو 

 الإسلبمية، الجامعة ،غير منشورة( ماجستير رسالة) غزة، بمحافظة الثانوية المدارس
 .فمسطيف غزة،
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 ( اتجاىات القيادات الأمنية نحو تطبيؽ إدارة الجودة الشاممة، 2006النعيمي، جبر :)
"دراسة ميدانية بالتطبيؽ عمى وزارة الداخمية بدولة قطر"،)رسالة ماجستير غير منشورة(، 

 جامعة نايؼ العربية لمعوـ الامنية، الرياض، المممكة العربية السعودية.

 ( ممارسا2015النفار، حساـ :) ت القيادة الاستراتيجية ودورىا في تطبيؽ الجودة
رسالة )الشاممة )دراسة ميدانية بالتطبيؽ عمى الجامعات الفمسطينية في محافظة غزة(، 

 إدارة الأعماؿ، جامعة قناة السويس، كمية التجارة، مصر. غير منشورة(، دكتوراه 
 (: مساىمة القيادة الاستراتيجية في إنتاج المعرفة دراسة حالة 2012) اليدى، تواتي

(، E.N.I.C.A.Bبسكرة ) –فرع جنراؿ كابؿ  -مؤسسة صناعة الكوابؿ الكيربائية 
 ، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر.غير منشورة( رسالة ماجستير)
 الأجنبية المراجع: صامساً 
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 الانترنت:سادساً/ 

 ـ، الساعة 5/2016/ 17 وفا، تاريخ الزيارة -موقع مركز المعمومات الوطني الفمسطيني
  http://info.wafa.ps/atemplate.aspx?id=2414  الخامسة مساءً 
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 المـــلاحـق
 (1ممحق )

 قائمة أسما  المحكمين 

 العمل مكان الاسم م

 الإسلبمية الجامعة صافي سمير. د 1

 المفتوحة القدس جامعة شبات إسماعيؿ جلبؿ. د 2

 والسياسة الإدارة أكاديمية المدىوف محمد. د 3

 الأزىر جامعة البشيتي زكي بلبؿ. د 4

 الأقصى جامعة السيد الديف علبء. د 5

 التقنية فمسطيف كمية الأيوبي منصور. د 6

 المفتوحة القدس جامعة اشتيوي. محمد عبد د 7

 والسياسة الإدارة أكاديمية الوادية أحمد. د 8

 الإسلبمية الجامعة سويرح . أيمف سميماف أبود 9

 والسياسة الإدارة أكاديمية الجريسي محمد. د 10

 المفتوحة والقدس - والمواصلبت النقؿ وزارة راضي عبدالقادر أيمف. د 11

 المفتوحة والقدس - الموظفيف ديواف الموح عبد نبيؿ. د 12

 الأقصى جامعة سمرة أبو. أشرؼ أ 13
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 (2ممحق )

 يوضح تحميل إجابات الاستبانة الاستكشافية بالنسبة المئوية

نسبة نعم  الفقرة م
 بـ%

نسبة لا 
 بـ%

 30 70 .داء الوظٌفًتساهم القٌادة فً تعمٌق الثقة بالنفس وتحسٌن الأ 1

 5 95 .داريتدعم القٌادة فً تعزٌز العلاقات والاتصال الإ 2

 55 45 .ووضوح مصداقٌةعن السٌاسات بكل  لإفصاحا ةمد القٌادتتع 3

 55 45 .دعم مشاركة العاملٌن فً رسم السٌاساتعلى توافق  4

 50 50 .والقوانٌن بالوضوح والشفافٌة ةنظمتتمٌز الأ 5

 60 40 .ٌتم تشجٌع مشاركة العاملٌن فً عملٌة صناعة القرارات 6

 55 45 .داء بالنزاهة والوضوحٌتسم تقٌٌم الأ 7

 15 85 .تحسٌن مسار العمللدوات الشفافٌة أمن  ةداأك ةدارٌٌهدف تطبٌق المساءلة الإ 8

 65 35 .للجمٌع واضحةلٌات المساءلة آ 9

 30 70 .تساعد القٌادة فً مصداقٌة ووضوح المعلومات والبٌانات 10

 35 65 .مام العاملٌنأجراءات وآلٌات العمل بوضوحها تتصف الإ 11

 15 85 .طلاع العاملٌن علٌها فور صدورهاإفصاح عن القوانٌن والتشرٌعات وٌتم الإ 12

 50 50 .الوقت المناسب وبوضوحفً تعلن القٌادة عن قراراتها  13

 55 45 .الوقت المناسببعن المعلومات والبٌانات بوضوح تام  بالإفصاحتقوم القٌادة  14

 40 60 جراءات العملإوتبسٌط  بتطوٌر الاقتراحاتتقبل القٌادة من الجهات ذات العلاقة  15

مام تغٌرات البٌئة الخارجٌة أتمتلك القٌادة التصورات الاستراتٌجٌة الواضحة  16
 وتحدٌاتها.

50 50 

 30 70 .تقوم القٌادة الاستراتٌجٌة باستغلال الفرص وتسخٌرها لصالح المؤسسة 17

القدرات والمواهب الاستراتٌجٌة وتطوٌرها تعمل القٌادة على استغلال واستثمار  18
 وتسخٌرها لصالح المؤسسة.

55 45 

س المال البشري وخلق الفرص للإبداع أتساهم القٌادة فً تدرٌب وتطوٌر ر 19
 والابتكار.

60 40 

 45 55 تعمل القٌادة على رفع الروح المعنوٌة وتدعم العمل بروح الفرٌق الواحد. 20

 41.25 58.75 اجمالً النتائج 21
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 (3ممحق )

 النيائية صورتيا في الاستبانة

 غزة ــــــ فمسطين                  

 أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا

 برنامج الدراسات العميا المشترك

 مع جامعة الأقصى

 تصصص القيادة والإدارة            

  
 حضرة الضابط .المحترم

،،،، وبعد طبية تحية   
  تعبئة استبانة بحث عممي

القيادة الاستراتيجية في تعزيز شفافية  علاقة)يقوـ الباحث بإجراء دراسة بعنواف:  
، وذلؾ استكمالًا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الإدارة لدى قوى الأمن الفمسطيني(

وجامعة الماجستير مف البرنامج المشترؾ بيف أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا 
 الأقصى بغزة، في تخصص )القيادة والإدارة(.

ولإيماف الباحث بأف الضباط العامميف في المؤسسة الأمنية ىـ الأكثر معرفة ودراية لموصوؿ 
لممعمومة محؿ الدراسة، كونيـ أىؿ خبرة واختصاص، وأنيـ خير معيف لموصوؿ إلى 

كـ ىذه الاستبانة لمتكرـ مف فإنو يسر الباحث أف يضع بيف أيدي -المعمومات المطموبة 
حضرتكـ بالمساعدة في إتماـ ىذه الدراسة، عف طريؽ الإجابة عف الأسئمة التي تضمنتيا 
ىذه الاستبانة، والتي ستوزع عمى الضباط مف رتبة ) لواء، عميد، عقيد، مقدـ، رائد، نقيب(، 

 ضوع الدراسة.  راجيف منكـ الدقة والموضوعية؛ أملًب في الوصوؿ إلى معمومات أفضؿ لمو 
                                                          عممًا بأف ىذه البيانات يُراعى فييا السرية التامة، وستُستخدـ لأغراض البحث العممي فقط.                                         

 ،،،،وتفضموا بقبول فائق الاحترام والتقدير   
 الباحث/ محي الدين حسن اليجين 

 0595911023رقم جوال / 
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 :الشصصية البيانات/ الأول الجز 

 .فأكثر نقيب رتبة من المستيدفة الفئة أن عممًا

 

 )    ( أنثى                :          )    ( ذكر          الجنس .1
 
 

 بكالوريوس :   )     ( دبموـ فأقؿ                   )    (العممي المؤىل .2
 )     ( دراسات عميا                          

 

 

 )    ( عقيد             ( عميد    )               :  )   ( لواء العسكرية الرتبة .3
 )    ( مقدـ               )    ( رائد              )    ( نقيب                  

 

 

 
 سنوات 10إلى أقؿ مف  5سنوات         )   ( مف  5)   ( أقؿ مف  :الصدمة سنوات .4

 سنة فأكثر15سنة      )   (  15إلى أقؿ مف  10)   ( مف                 
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:الاستراتيجية القيادة علاقة/ الثاني الجز   

 والتفكير التخيؿ عمى القدرة ليا التي القيادة: بأنيا الاستراتيجية القيادة إجرائي ا الباحث عرؼ وقد
 المؤسسة ونقؿ العامميف، بيف التعاوف مف جسر وبناء الآخريف، في والتأثير المستقبمي والتصور

 والازدىار النمو تحقيؽ نحو مستقبمية ورؤية استراتيجية خطة وفؽ المستقبؿ، إلى الحاضر مف
 .معًا والعامميف لممؤسسة

 أتفق لا
 إطلاقًا

 لا
 أتفق

 أتفق محايد
 أتفق
 بشدة

 م العبارة

 أولًا/ التوجو الاستراتيجي عند القيادة:    

 الأمنية لممؤسسة استراتيجية رؤية تحديد عمى القيادة تحرص     
 .والدقة بالوضوح تتسـ

1 

 بيف لنشرىا الأمنية لممؤسسة واضحة ورسالة رؤية القيادة تتبنى     
 .الضباط

2 

 المؤسسة رسالة مف تنبثؽ استراتيجية خطط عمى القيادة تعتمد     
 .الأمنية

3 

 4 .التجديد عمى والقدرة بالمرونة الأمنية المؤسسة قيادة رؤية تتميز     

 مع لمتعامؿ الأمنية لممؤسسة واضحة تصورات القيادة تضع     
 . والتيديدات الفرص

5 

 :القيادة عند الاستراتيجية والمواىب القدرات واستثمار استغلال/ ثانيًا

 المؤسسة لتخدـ المميزة والقدرات الكفاءات القيادة تستقطب     
 .الأمنية

1 



1.. 
 

 أتفق لا
 إطلاقًا

 لا
 أتفق

 أتفق محايد
 أتفق
 بشدة

 م  العبارة

 المؤسسة داخؿ الضباط ترقيةالكفاءة أساساً ل القيادة تتبنى     
 .الأمنية

2 

 لتطويعيا المتراكمة والخبرة المعرفة أصحاب مف القيادة تستفيد     
 .العمؿ لصالح

3 

 4 .مختمفة وأساليب بطرؽ الضباط تحفيز عمى القيادة تعتمد     

 5 .الأمنية المؤسسة داخؿ الوظيفي الكادر بتطوير القيادة تيتـ     

 :القيادة عند البشري المال رأس تطوير/ ثالثاً
عداد بتييئة القيادة تيتـ       والإدارات الأمنية للؤجيزة قادة وا 

 .المستقبؿ في المركزية
1 

 بشكؿ ومياراتيـ قدراتيـ تنمية عمى ضباطيا القيادة تساعد     
 .مستمر

2 

 في العالية التقديرات ذوي ضباطيا الأمنية المؤسسة قيادة تكافئ     
 .السنوي الأداء تقييـ

3 

 المتنوعة الدورات تنظيـ عمى الأمنية المؤسسة قيادة تعمؿ     
 .لمضباط

 

4 

توفر القيادة وسائؿ تكنولوجية حديثة لتطوير أداء ضباط      
 المؤسسة الأمنية.

5 
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 أتفق لا
 إطلاقًا

 لا
 أتفق

 أتفق محايد
 أتفق
 بشدة

 م  العبارة

 :القيادة عند التنظيمية الثقافة وتعزيز مساندة/ رابعًا

 ودعميا الجديدة والأفكار المبادرات تقديـ عمى القيادة تشجع     
 .لممؤسسة كثقافة

1 

 الفريؽ بروح العمؿ عمى ضباطيا الأمنية المؤسسة تشجع     
 .الواحد

2 

 والتزاـ أداء درجة عمى تؤثر التنظيمية الثقافة بأف القيادة تؤمف     
 .الضباط

3 

 المؤسسة داخؿ الضباط بيف والاحتراـ الود علبقة القيادة ترسخ     
 .الأمنية

4 

 5 .الضباط لدى المعنوية الروح رفع في القيادة تساىـ     

 :القيادة عند الأصلاقية الممارسات تعزيز/ صامسًا

 التي والمعتقدات القيـ نشر إلى الأمنية المؤسسة قيادة تسعى     
  .استراتيجيتيا مع تنسجـ

1 

 2 .الأمنية المؤسسة في الأخلبقي بالسموؾ الممتزميف القيادة تكافئ     

 خلبؿ مف لممرؤوسيف قدوة الأمنية المؤسسة قيادة تمثؿ     
 .الأخلبقية الممارسات

3 

 وأخلبقيات سموكيات تُرسخ تدريبية برامج تنفيذ في القيادة تساىـ     
 .الأمنية المؤسسة داخؿ المينة

4 

 5 .العامة المصالح عمى الشخصية المصالح تغميب القيادة تتجنب     
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 أتفق لا
 إطلاقًا

 لا
 أتفق

 أتفق محايد
 أتفق
 بشدة

 م  العبارة

 :القيادة عند المتوازنة التنظيمية الرقابة/ سادسًا

 لمتحقؽ وفعاؿ واضح رقابي نظاـ الأمنية المؤسسة داخؿ يتوفر     
 .الأداء سلبمة مف

1 

 لتصحيح الأمنية المؤسسة داخؿ الرقابي النظاـ ييدؼ     
 .العقاب وليس الانحرافات

2 

 لمتعرؼ والإجراءات والنظـ الموائح توضيح عمى القيادة تحرص     
 .الرقابة أىداؼ عمى

3 

وحدات ودوائر الرقابة داخؿ المؤسسة الأمنية بصلبحيات  تتمتع     
                                                            تناسب عمميا .                                                                                                                

4 

 5 .واضحة رقابية خطة وفؽ الأمنية الأجيزة عمى الرقابة تتـ     
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 :الإدارية الشفافية تعزيز/ الثالث الجز 

: الوضوح التاـ في اتخاذ القرارات أنيا عمى إجرائيًّا تعريفًا الإدارية الشفافية الباحث ويعرف
الآخريف في ذلؾ، والسياسات والتشريعات والاتصالات، وعرض المعمومات والبيانات، ومشاركة 

 وترسيخ الممارسات الإدارية السميمة، ومراقبة الانحراؼ وتصحيحو.

 أتفق لا
 إطلاقًا

 لا
 أتفق

 أتفق أتفق محايد
 بشدة

 ـ العبارة

 المستويات مختمؼ بيف والتواصؿ الاتصاؿ عممية تتـ     
 .المناسب والوقت بالسرعة الإدارية

1 

 مع مفتوحة اتصاؿ قنوات الأمنية المؤسسة قيادة توفر     
 .الأخرى والإدارات الأجيزة

2 

 الراجعة التغذية ردود مف الأمنية المؤسسة قيادة تستفيد     
 .والتواصؿ الاتصاؿ عممية مسار تصحيح لأجؿ

3 

 4 .تمييز دوف الضباط جميع عمى والأنظمة القوانيف تطبؽ     

 البعض لبعضيا مكممة بأنيا والأنظمة القوانيف تمتاز     
 .ازدواجية أو تعارض دوف

5 

 بالوضوح الأمنية المؤسسة في العمؿ إجراءات تتسـ     
 .والبساطة

6 

 واضحة قراراتيا تكوف أف الأمنية المؤسسة قيادة تسعى     
 .لضباطيا ومعمنة

7 

 داخؿ الضباط احتياجات الأمنية المؤسسة قرارات توافؽ     
 .المؤسسة

9 

 في لمضباط المعمومات إيصاؿ عمى القيادة تحرص     
 .المناسب الوقت

10 
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 أتفق لا
 إطلاقًا

 لا
 أتفق

 أتفق أتفق محايد
 بشدة

 ـ العبارة

 المعمومات لحماية اللبزمة الإجراءات المؤسسة تتخذ     
 .عمييا والمحافظة

11 

 التي المعمومات سرية عمى الأمنية المؤسسة قيادة تحافظ     
 .عنيا والكشؼ نشرىا تمنع

12 

 بموضوعية الأمنية المؤسسة داخؿ الأداء تقييـ يتميز     
 .وشفافية ونزاىة

13 

 كانت حاؿ في الاعتراض الضباط مف القيادة تتقبؿ     
 .مرضية غير التقييـ نتيجة

14 

 معمومات عمى الأمنية المؤسسة داخؿ المساءلة تقوـ     
 .ودقيقة وواضحة مؤكدة

15 

 تطبيؽ حالة في العدالة مبدأ عمى الأمنية المؤسسة تعتمد     
 .المخالفات بعض نتيجة العامميف عمى المساءلة

16 

 المخالفة نوع مع الضباط عمى الموقعة العقوبة تتناسب     
 .بو المعموؿ لمنظاـ وفقًا المرتكبة

17 

 

 مشاركتكم حسن لكم أشكر

 
‌


