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الإهـــــــــداء

ـ إلى روح والدي الذي كان محبا للعلم ويحثني عليه رحمه الله وأسكنه الفردوس الأعلى.
ـ إلى والـدتي الأم الـرؤوم حفظهـا الله تعـالى وأطـال في عمرهـا ومتعهـا بوافـر الصحـة 

والعافيـة.
ـ إلى زوجتـي العزيـزة عرفانـا وتقديرا لصبرهـا حيث كانت خير عون لي بعد الله سـبحانه 

وتعالى في إتمام هـذه الأطروحة.
ـ إلى بناتي وأبنائي الأعزاء حفظهم الله ووفقهم إلى خيري الدنيا والآخرة.

ـ إلى أخواتي وأخوتي الكرام وفقهم الله
ـ إلى أساتذتي الأفاضل وزملائي الكرام حفظهم الله جميعا

ـ إلى كل الشرفاء من أبناء الأمة
إلى كل هؤلاء أهدي هذا الجهد العلمي المتواضع مع خالص حبي وتقديري

الباحث



ج

الباحـــث

الشــكر والتقديــر
الحمـد لله رب العالمـين والصـلاة والسـلام عـلى أشرف المرسـلين سـيدنا محمـد وعـلى آلـه 

وصحبـه الطيبـين الطاهريـن وبعـد
فانـه لمـن دواعـي سروري أن أتقدم بأسـمى آيات الشـكر والتقديـر الى القائد الاسـتراتيجي 
الأول جلالـة الملـك عبـد الله الثـاني بن الحسـين حفظه الله ورعـاه والذي مـا توانى يومـا في صنع 

مسـتقبل أفضل للوطـن وأبنائه.
كـما يشرفنـي أن أشـكر كل المخلصـين والشرفـاء مـن أبنـاء وطنـي الحريصـين عـلى الوطـن 
ومقدراتـه ويحافظـون عـلى أمـن الوطـن والمواطن، وأخص بالشـكر معـالي وزير الداخلية السـيد 
سـلامه حمـاد، وعطوفـة مدير الأمـن العام اللـواء عاطـف السـعودي، وعطوفة مدير عـام قوات 

الـدرك اللـواء الركن حسـين الحواتمه
والشـكر موصـول الى صاحـب السـمو الملكـي الأمـير محمـد بـن نايـف، ولي العهـد نائـب 
رئيـس مجلـس الـوزراء، وزيـر الداخليـة في المملكـة العربيـة لسـعودية، الرئيس الفخـري لمجلس 
وزراء الداخليـة العـرب، رئيـس المجلـس الأعـلى لجامعـة نايـف العربيـة للعلوم الأمنيـة لجهوده 

الكبـيرة ودعمـه المتواصـل لهـذا الـصرح العلمـي الأمنـي العربي الشـامخ.
والشـكر لمعالي الدكتور جمعان رشـيد بـن رقوش رئيس جامعـة نايف العربيـة للعلوم الأمنية 

لجهـوده المتواصلة للارتقاء بمسـتوى الجامعة وتحقيـق جودة مخرجاتها.
والشـكر أيضا الى سـعادة أ.د تحسـين أحمـد الطراونة عميد كليـة العلوم الاجتماعيـة والإدارية 
بالجامعـة، والى سـعادة أ.د محمـد سـيد حمـزاوي رئيس قسـم العلـوم الإدارية لما يبذلانـه من جهد 
كبـير ومتواصـل لتطويـر الجامعة، والشـكر موصول لسـعادة أ.د عامـر خضير الكبيـي وأعضاء 

الهيئة التدريسـية في الجامعة.
كـما أتقـدم بخالص الشـكر والتقديـر لسـعادة اللـواء د. فهد بن أحمد الشـعلان عميـد مركز 
الأزمـات وتطويـر القيـادات العليـا بالجامعـة رئيـس لجنـة المناقشـة والحكـم عـلى الأطروحـة، 
المـشرف العلمـي عـلى هـذه الأطروحـة الـذي لم يبخل عـلي بعلمـه، ووقتـه وجهده لإظهـار هذه 

الاطروحـة بصـورة مشرقة.
كـما أتقدم بالشـكر الجزيل الى أعضـاء لجنة المناقشـة والحكم على الأطروحـة لتفضلهم بقبول 

مناقشـة هذه الاطروحة رغم مشـاغلهم الكثيرة.
وآخـر دعوانـا أن الحمـد لله رب العالمـين والصـلاة والسـلام عـلى سـيدنا محمـد وعـلى آلـه 

وصحبـه
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الصفحة
53نماذج أنماط القيادة الاستراتيجية1
6٧مستويات الذكاء التنظيمي٢
٧5أهم مفاهيم المنظمة الذكية3
٨٧الفرق بين المنظمة الأمنية الذكية والمنظمة الأمنية التقليدية٤

معامـلات الارتبـاط بـين درجـة كل عبـارة مـن عبـارات محـاور الدراسـة 5
1٢٤بالدرجـة الكليـة للمحـور الـذي تنتمـي إليـه )ن=٧0(

1٢6معاملات الثبات باستخدام طريقة ألفا كرونباخ )ن=٧0(6

133توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير العمر٧

13٤توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير الوظيفة الحالية  ٨

13٤توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير المؤهل العلمي9

135توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير جهة العمل  10

136توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير الرتبة العسكرية   11

13٧توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير عدد سنوات الخبرة في العمل    1٢

توزيـع أفـراد عينة الدراسـة وفـق متغير عدد الـدورات التـي التحقت بها في 13
13٨مجـال القيادة     

اسـتجابات أفـراد عينة الدراسـة على عبـارات بعـد )مهارة تشـكيل الرؤية( 1٤
139مرتبة  حسـب متوسـطات الموافقة

اسـتجابات أفـراد عينة الدراسـة عـلى عبـارات بعد )مهـارة التركيـز( مرتبة  15
1٤٤حسـب متوسـطات الموافقة

التنفيـذ 16 )مهـارة  بعـد  عبـارات  عـلى  الدراسـة  عينـة  أفـراد  اسـتجابات 
الموافقـة متوسـطات  حسـب  مرتبـة   1٤9الاسـتراتيجي( 

اسـتجابات أفـراد عينة الدراسـة على عبـارات بعـد )الرؤية الإسـتراتيجية( 1٧
15٤مرتبـة  حسـب متوسـطات الموافقة



ر

اسـتجابات أفـراد عينة الدراسـة عـلى عبـارات بعد )القيـادة الذكيـة( مرتبة  1٨
15٨حسـب متوسـطات الموافقة

اسـتجابات أفـراد عينة الدراسـة على عبـارات بعـد) الهيكلة المتكيفـة( مرتبة  19
الموافقة متوسـطات  161حسب 

اسـتجابات أفراد عينة الدراسـة على عبـارات بعد )الثقافـة التنظيمية الداعمة( ٢0
165مرتبة  حسب متوسـطات الموافقة

التنظيمـي ٢1 )التعلـم  بعـد  عبـارات  عـلى  الدراسـة  عينـة  أفـراد  اسـتجابات 
الموافقـة متوسـطات  حسـب  مرتبـة   16٨والتمكـين( 

اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة عـلى عبـارات بعـد )العمليـات الذكيـة(  ٢٢
1٧٢حسـب متوسـطات الموافقـة

اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة عـلى عبـارات بعـد )الذاكـرة التنظيميـة(    ٢3
1٧٧حسـب متوسـطات الموافقـة

اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة عـلى عبـارات بعـد )رأس المـال البشري(  ٢٤
الموافقة متوسـطات  1٨٢حسـب 

اسـتجابات أفراد عينة الدراسـة عـلى عبارات بعد )الذكاء الجماعي(  حسـب ٢5
الموافقة 1٨6متوسطات 

اسـتجابات أفراد عينة الدراسـة على عبـارات بعد )الجودة الشـاملة والتميز(    ٢6
190حسـب متوسطات الموافقة

٢٧
 )Stepwise Regression( نتائـج تطبيـق تحليل الانحـدار الخطـي المتـدرج
لدراسـة أثـر مهـارات القيادة الاسـتراتيجية في بنـاء المنظمات الأمنيـة الذكية 

في المديريـة العامـة لقـوات الدرك
19٤

٢٨
 )Multiple regression( نتائـج تطبيـق تحليـل الانحـدار الخطـي المتعـدد
لدراسـة أثـر مهـارات القيادة الاسـتراتيجية في بنـاء المنظمات الأمنيـة الذكية 

في المديريـة العامـة لقـوات الدرك
195

٢9
 Stepwise Stepwise( المتـدرج  الخطـي  الانحـدار  تحليـل  تطبيـق  نتائـج 
Regression( لدراسـة أثـر مهارات القيادة الاسـتراتيجية في بنـاء المنظمات 

الأمنيـة الذكيـة في مديريـة الأمـن العام
196



ز

30
 )Multiple regression( نتائـج تطبيـق تحليـل الانحـدار الخطـي المتعـدد
لدراسـة أثـر مهـارات القيادة الاسـتراتيجية في بنـاء المنظمات الأمنيـة الذكية 

في مديريـة الأمـن العام
19٨

31
 )Stepwise Regression( نتائـج تطبيـق تحليل الانحـدار الخطـي المتـدرج
لدراسـة أثـر مهـارات القيادة الاسـتراتيجية في بنـاء المنظمات الأمنيـة الذكية 

في المملكـة الأردنية الهاشـمية
19٨

3٢
 )Multiple regression( نتائـج تطبيـق تحليـل الانحـدار الخطـي المتعـدد
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الفصل الأول
مشـكلة الدراسة وأبعادها

مقدمة الدراسة
الحمـد لله رب العالمـين، وأفضـل الصلاة وأتم التسـليم عـى المبعوث رحمة للعالمين سـيدنا 

محمـد، وعى آلـه وصحابته الطيبـين الطاهريـن، أما بعد:

يقـول المـولى )جـل وعـلا( في محكم التنزيـل: �أفمـن يمشي مكبا عـى وجهه أهـدى أمن 
يمـشي سـويا عى سراط مسـتقيم )22( قـل هو الذي أنشـأكم وجعـل لكم السـمع والأبصار 

والأفئـدة قليـلا ما تشـكرون )23(�. صدق الله العظيـم. )الملك: الآيـات 22 و23(.

في عـالم متغـر متسـارع، يتصـف بتنامـي دور العولمـة وثـورة المعلومـات والتـي شـملت 
جميـع نواحـي حياتنا المعـاصرة، تـدور في الذهن الكثـر من الأسـئلة المتعلقة بالمنظمات بشـكل 
عـام، والمنظـمات الأمنية بشـكل خـاص، وما يخبـؤه لها المسـتقبل من تحديـات، كما تثور أسـئلة 
حـول القيـادات ودورهـا في انجاح المنظـمات، وما هـي المهارات والقـدرات التي سـيحتاجها 
القـادة الفاعلـون للعبـور بمنظماتهـم نحو شـواطئ آمنـة، وتجنيبهـا عواصف الخطر والفشـل، 

والوصـول بها الى قمـة النجـاح والتميز.

لقـد كان موضـوع القيـادة ولازال مـن اكثـر الموضوعـات المثـرة للجـدل منـذ ظهـور 
المجتمعـات الإنسـانية، ولا أدل عـى ذلك من كثـرة البحوث والمؤلفات التـي تناولت موضوع 
القيـادة، كل ذلـك سـعيا للحصول عى قيـادات قـادرة عى الوصـول بالمجتمعـات والمنظمات 
الى غاياتهـا التـي تتمنـى وترغب في بلوغهـا، وقد وضعت المقاييـس والمـؤشرات والمعاير التي 
يتـم بموجبهـا التأكد مـن أن القـادة يواكبون المعرفـة المتجددة، ويتقنـون التعامل مـع التقنيات 
الحديثـة، وأنهم قـادرون عـى مواجهة التحديـات الخارجية واغتنـام الفرص، وأنهـم يتقدمون 
فعـلا نحو بلـوغ الرؤية والرسـالة، ونحو تحقيـق الأهداف برشـد وفاعليـة وديمقراطية وذكاء 
اسـراتيجي وعاطفي، وعـى المجتمعات والمنظمات السـعي الدؤوب الى اعـداد وتنمية قياداتها 

المسـتقبلية وفقا لاسـراتيجية تلبـي احتياجاتهـا التنموية والأمنية المسـتدامة.
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ان القيـادة علـم وفن، وهـي عملية تتضمـن التأثر في الآخريـن نحو تحقيق الأهـداف، وقد 
فرضـت المعطيـات الجديدة المتمثلة بتبعـات العولمة من غمـوض وتعقيد وعدم اسـتقرار، وتغير 
سريـع وضعـا يتطلب من قـادة المنظمات أن يكونوا مسـتعدين وقادرين عى مواجهـة التحديات، 
واقتنـاص الفرص، وتقييم نقـاط الضعف، وتعزيز نقاط القوة في منظماتهـم، وهكذا مهام تتطلب 
منهـم أن يكونـوا  اسـراتيجيون في تفكرهـم، ومثاليـون في قيمهـم وسـلوكياتهم، وتنفيذيون في 
أدائهـم وعطائهـم، وانسـانيون في تعاملهـم وتفاعلهـم، وينبغـي عـى المنظمات البحـث عن هذه 
القيـادات بـين المغموريـن والمختفين عـن الأنظـار، القادرين عى تحمل مسـئولياتهم بـكل أمانة، 
ويقدمـون المسـاعدة لمـن يحتاجهـا، ويرعون حـق البـلاد والعبـاد، ويتواضعون في تقديـر الذات 

عندما يكونـون في مواقع المسـئولية.)الكبيسي، 2012م، ص 161(

 أن مفهـوم المنظـمات الذكيـة ظهـر كاسـتجابة للزيـادة في الاضطرابات التي تعـزى للبيئة، 
وفي ظـل هـذه الأوضـاع لا يمكـن لأي منظمة البقـاء والنجاح مـالم تكن منظمة ذكيـة في مجال 
أعمالهـا، فالمنظـمات الذكيـة تتضمـن عمليـات مسـح وتكيف مسـتمر مـع البيئة، وهـي عملية 
تتضمـن جهـود القـادة الاسـراتيجيين الراميـة لإحـداث موائمـة ناجحة بـين المنظمـة والبيئة 
مـن خـلال تطويـر قدراتهـا بالاعتـماد عـى الـذكاء التنظيمـي، والركيز عـى مبـادئ المنظمات 
الذكيـة. وقـد أصبـح مـن الـروري قيـام المنظـمات بإجـراء التحـولات بقصـد بنـاء المنظمة 
الذكيـة كجيـل جديـد من المنظـمات من خـلال مجموعة مـن النقلات الفكريـة المتمثلـة بتطبيق 
مبـادئ الذكاء التنظيمي، واجـراء التعديل المنسـق لأنظمة المنظمة واسـراتيجياتها ومجموعات 
المهـارات فيهـا والحوافز، والدعـم الاداري لتطبيقها، وتحسـين العمل الجماعـي لأفرادها الذين 
يمتلكـون المهـارات والاتجاهـات الفكريـة والسـلوكية، وتوفـر الأدوات المسـاعدة والبيئـة 
المناسـبة في المنظمـة لتحسـين عمليـة اتخـاذ القـرارات حتـى لا تجـد نفسـها عاجـزة عـن البقاء 

والاسـتمرار.)العبادي، 2012م، ص 865(.

تضطلـع المنظـمات الأمنيـة بـدور مهـم وحيـوي في المجتمعـات، فنجاحها يسـهم بشـكل 
كبـر في توفـر الأرض الخصبـة التي ينبـت فيها التطور والتقـدم لمختلف القطاعـات الأخرى، 
فـلا تنميـة ولا تقـدم ولا ازدهـار في ظـل غياب الـدور الفاعـل والحيـوي للمنظـمات الأمنية، 
ممـا يتطلـب منهـا أن تكيـف أوضاعها تبعـا لمتغـرات الغموض، والتعقيـد وعـدم التأكد الذي 
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يكتنـف بيئتهـا المعـاصرة، وأن تنظـر لبيئتهـا الداخليـة، فتعيـد ترتيبها بـما يتلاءم مـع معطيات 
البيئـة الخارجيـة، وبأسـلوب يحقـق لهـا الاسـتقرار والتـوازن، فتنطلـق بـذكاء نحـو التميـز 

والابداع.

ان مديريـة الأمـن العـام، والمديريـة العامـة لقـوات الـدرك في المملكـة الاردنية الهاشـمية 
تقومـان بـأدوار كبـرة في حفـظ الأمن والاسـتقرار، وترسـيخ مبـادئ العدالـة والديمقراطية، 
بالإضافـة الى واجبـات أخـرى كثرة ومتعـددة، ونظرا لمـا تتطلبـه الواجبات الأمنية مـن الدقة 
في الأداء، والسرعـة في الإنجـاز، عـلاوة عـى ظـروف الغمـوض والتعقيـد وعـدم التأكـد، 
والخطـورة التـي تعمـل هاتـين المنظمتـين في ظلالهـا، ممـا يتطلـب منهـما أن تتسـما بالـذكاء في 
أعمالهـما، وأن يتـولى قيادتها قادة يتمتعـون بكل مواصفات القيـادة الاسـراتيجية، لتتمكن هذه 

المنظـمات مـن أداء أدوارهـا عـى الوجه المنشـود. 

مشكلة الدراسة
إدراكاً لأهميـة القيـادة الاسـراتيجية لمـا لهـا مـن أثـر بالـغ في رسـم التوجهات المسـتقبلية 
للمنظـمات باختـلاف أنواعهـا، وايمانا بالدور الحاسـم والمميـز للمنظمة الذكيـة في التكيف مع 
الظـروف البيئيـة الحاليـة والمسـتقبلية، والقيام بالـدور المنوط بها بكفـاءة وفاعلية. وبعد مسـح 
مسـتفيض للأدبيـات المتعلقـة بمتغـرات الدراسـة يستشـعر الباحـث أن هنالك حاجة ماسـة 
لبيـان دور القيـادة الاسـراتيجية في بنـاء المنظمـة الأمنيـة الذكيـة. وعـى حـد علـم الباحث لم 
يوجـد أي من الدراسـات السـابقة في المملكـة الأردنية الهاشـمية قد حاولت الربط بـين القيادة 
الاسـراتيجية والمنظمـة الذكيـة، وعـى مسـتوى الوطـن العربي هنالك دراسـة بعنـوان صياغة 
الاسـراتيجية المسـتدامة في بنـاء المنظمـة الذكية )دراسـة اسـتطلاعية لآراء عينة مـن المدراء في 
شركـة زيـن العراق للاتصـالات(، وقد هدفت الدراسـة الى تحليل وتشـخيص علاقة الارتباط 
والتأثـر بـين أبعـاد الاسـراتيجية المسـتدامة وأبعـاد المنظمـة الذكية، وقـد توصـل الباحث الى 
وجـود علاقـة ارتبـاط وتأثر بـين المتغـرات. وعـى المسـتوى العالمي هنالـك دراسـة بعنوان: 
»"Immunity From Implosion: Building Smart Leadership هدفـت الدراسـة لوصـف 
المنظمـة الذكيـة؛ وتحديـداً القيـادة الذكيـة، حيـث اعتـرت كل مـن القيـادة الذكيـة والعمليـة 
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الذكيـة والاسـراتيجية الذكيـة الأعمـدة الرئيسـة الثلاثـة للمنظمـة الذكية، وطبقت الدراسـة 
عـى الـشركات الناجحة والشركات الفاشـلة، كـما ركزت الدراسـة في معالجتها لمفهـوم القيادة 
الذكيـة عـى الخصائـص التـي تتمتـع بهـا بشـكل رئيـس. وقـد خلصـت الدراسـة إلى نتيجـة 
مفادهـا بـأن أول خطـوة في بنـاء المنظمـة الذكيـة هـي أن تمتلـك المنظمـة القيـادة الذكيـة، وأن 
تفهـم وتقيـم مكوناتها عى أسـاس ثابت ومنتظـم للتأكد من احتفـاظ القيـادة بحيويتها وتفتح 

 .)Finkelstein & Jackson, 2005( .ذهنهـا والـذي يميزهـا كمنظـمات ذكيـة

ولمـا كان لمديريـة الأمن العـام والمديرية العامة لقـوات الدرك في المملكة الأردنية الهاشـمية  
دوراً مهـمًا في المجتمـع الأردني؛ نظـرًا للمسـئوليات المنوطـة بهـما والملقـاة عـى عاتقهـما، الأمر 
الـذي يتطلب البحـث المكثف لمعرفة توافـر مهارات القيـادة الاسـراتيجية في قياداتهما، ومدى 
انطبـاق مواصفـات المنظمـة الذكيـة عليهـما، ودور القيـادات الاسـراتيجية في بنـاء المنظـمات 
الأمنيـة الذكيـة، لـذا سـيقوم الباحـث ببيـان دور القيـادة الاسـراتيجية في بناء المنظمـة الأمنية 
الذكيـة في كل مـن مديرية الأمـن العام والمديرية العامـة لقوات الدرك، ومن ثـم مقارنة النتائج 
التـي يتـم التوصـل اليها بـين مديرية الأمـن العـام والمديريـة العامة لقـوات الـدرك في المملكة 
الأردنيـة الهاشـمية مـن حيث: توافـر مهـارات القيـادة الاسـراتيجية في قياداتهما، مـدى توافر 
مواصفـات المنظمـة الذكيـة في كل منهـما، ودور القيادة الاسـراتيجية في بناء المنظمـة الذكية في 

كل منهـما. لذا فان مشـكلة الدراسـة تتحـدد في السـؤال التالي:

مـا دور القيـادة الاسـراتيجية في بنـاء المنظـات الأمنية الذكيـة في مديرية الأمـن العام، وفي 
المديريـة العامة لقـوات الـدرك في المملكة الأردنية الهاشـمية؟

أسئلة الدراسة
      ويشتق من السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية التالية:

1ـ مـا مـدى توفر مهـارات القيادة الاسـراتيجية لدى القيـادات العليا في مديريـة الأمن العام، 
ولـدى القيادات العليـا في المديرية العامة لقـوات الدرك في المملكة الأردنية الهاشـمية؟    

2 ـ مـا مـدى توفـر أبعـاد المنظمـة الأمنيـة الذكيـة في مديرية الأمـن العـام، وفي المديريـة العامة 
لقـوات الـدرك في المملكـة الأردنية الهاشـمية؟    
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3 ـ مـا مـدى مسـاهمة القيـادة الإسـراتيجية في بناء المنظـمات الأمنيـة الذكيـة في مديرية الأمن 
العـام، وفي المديريـة العامـة لقوات الـدرك في المملكـة الأردنية الهاشـمية؟

4 ـ هـل يوجـد فـروق ذات دلالـة احصائيـة في مهـارات القيادة الاسـراتيجية وأبعـاد المنظمة 
الأمنيـة الذكيـة في كل مـن مديريـة الأمن العـام، والمديريـة العامة لقـوات الدرك؟

5 ـ هـل يوجـد اختلافـات ذات دلالـة إحصائية بين اجابـات المبحوثين تعـزى الى خصائصهم 
الشـخصية والوظيفية؟ 

أهداف الدراسة
تهـدف هـذه الدراسـة إلى التعـرف عـى دور القيادة الاسـراتيجية في بنـاء المنظمـة الأمنية 
الـدرك في المملكـة الأردنيـة  العامـة لقـوات  العـام، وفي المديريـة  الذكيـة في مديريـة الأمـن 

الهاشـمية، وينـدرج تحـت هـذا الهـدف الرئيـس الأهـداف الفرعيـة التاليـة:

1 ـ التعـرف عـى توفـر مهـارات القيـادة الاسـراتيجية لـدى القيـادات العليا في مديريـة الأمن 
العـام، ولـدى القيـادات العليـا في المديريـة العامة لقـوات الدرك في المملكـة الأردنية الهاشـمية.

2 ـ التعـرف عـى توفر أبعاد المنظمـة الأمنية الذكيـة في مديرية الأمن العـام، وفي المديرية العامة 
لقـوات الدرك في المملكة الاردنية الهاشـمية.    

3 ـ التعـرف عـى مدى مسـاهمة القيادة الإسـراتيجية في بناء المنظمـة الأمنية الذكيـة في مديرية 
الأمـن العـام، وفي المديريـة العامة لقوات الـدرك في المملكة الأردنية الهاشـمية.

4 ـ معرفـة إذا كان هنالـك فروق ذات دلالـة إحصائية في مهارات القيادة الإسـرايتجية وأبعاد  
المنظمـة الأمنيـة الذكية في مديرية الأمن العـام وفي المديرية العامة لقـوات الدرك في المملكة 

الهاشمية. الأردنية 

5 ـ معرفـة هـل يوجـد اختلافـات بـين اجابـات المبحوثـين تعـزى الى خصائصهم الشـخصية 
والوظيفية.

6 ـ إثراء الإطار النظري حول موضوعي القيادة الاسراتيجية والمنظمة الذكية.
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أهمية الدراسة 
الأهمية العلمية

يأمـل الباحـث في أن تشـكل هـذه الدراسـة إضافـة جديـدة لإثـراء المعرفـة للتأثـرات 
المختلفـة لـدور القيـادة الاسـراتيجية في بناء المنظـمات الأمنية الذكيـة في مديريتـي الأمن العام 
والـدرك في المملكـة الأردنيـة الهاشـمية، وبهـذا قد تثري هـذه الدراسـة المكتبة العربيـة في مجال 
القيـادة الاسـراتيجية والمنظـمات الذكية بشـكل عـام والمنظـمات الأمنية الذكية بشـكل خاص 

واختبـار الفرضيـات بـين المتغرين.

الأهمية العملية )التطبيقية( 

           تكمـن الأهميـة العمليـة التطبيقيـة لهـذه الدراسـة في تحقيـق جملـة مـن الأهـداف من 
أبرزها:

1 ـ أن تعطـي نتائـج الدراسـة تصـورا واضحـا للمسـئولين في المنظـمات العامـة بشـكل عـام 
والأمنيـة بشـكل خـاص عـن دور القيـادة الاسـراتيجية في بنـاء المنظـمات الأمنيـة الذكيـة.

2 ـ امكانيـة التوصـل الى بعض المقرحات عى ضوء النتائج المسـتخلصة التي يمكن الاسـتفادة 
منهـا في المنظمتـين موضوع الدراسـة، والمنظـمات الأخـرى، وكذلك في اجراء الدراسـات 

المستقبلية.

3 ـ تكمـن أهميتهـا التطبيقيـة فيـما سـتقدمه مـن نتائـج، وتوصيـات يمكـن أن تسـتفيد منهـا 
القيـادات في مديريـة الأمـن العـام، وفي المديريـة العامـة لقـوات الـدرك، والقيـادات في 

الأخـرى. المنظـمات 

4 ـ قد تساعد القادة في إدراك دور القيادة الاسراتيجية في وبناء المنظمة الأمنية الذكية.

حدود الدراسة
الحـدود الموضوعيـة: اقتصرت الدراسـة عى ايضـاح دور القيادة الاسـراتيجية في بناء المنظمات 

الذكية. الأمنية 
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الحدود المكانية: مديريتي الأمن العام والدرك في المملكة الأردنية الهاشمية.

الحدود الزمنية: خلال العام الدراسي 1437/1436هـ الموافق 2016/2015م.

الحـدود البشريـة: تقتـصر الدراسـة عـى ضبـاط مديريتـي الأمـن العـام والـدرك في المملكـة 
الأردنيـة الهاشـمية مـن رتبـة رائـد ومقـدم وعقيـد.

مفاهيم ومصطلحات الدراسة
القيادة الاستراتيجية

القيادة

لغـة: قـال ابن منظـور، مصدر من الفعـل قاد يقودَ قـوداً وقيادة، واسـم الفاعـل منها قائد 
ويجمـع عـى قـادة، والَقـود نقيض السـوق، فالَقـود من الإمام والسـوق مـن الخلـف، والقائد 

يطلـق عى أنـف الخيل إي مقدمتـه. )ابن منظـور، 1986م، ص 11(

اصطلاحـا: قـدرة الفـرد في التأثـر عى شـخص أو مجموعـة، وتوجيههم من أجل كسـب 
تعاونهـم وحفزهـم عى العمـل بأعى درجة مـن الكفاية في سـبيل تحقيق الأهـداف الموضوعة. 

)الأغا،2010م، ص 303(

الاسـراتيجية: أحـد المصطلحات التـي انبثقت من كلمة اسـراتيجوس في اللغـة اليونانية 
)strategies( وتعنـي فـن قيـادة القـوات، ويعرفها )كلاوزفيتـز( بأنها توظيف المعـارك لتحقيق 
النـصر، ومنذ أربعينيـات القرن المنصرم انتقـل المفهوم الى المؤسسـات وشركات ادارة الأعمال، 
وقـد اسـتخدمت لوصـف القـرارات والاهـداف المهمـة، وخـلال سـتينيات القـرن المنـصرم 
انتقلـت الى الدولـة ومنظماتهـا لتعنـي الطريقة والأسـلوب المسـتخدم فيها للحفاظ عـى بقائها 

ونمائهـا وتقدمها. )الكبيـسي، 2006م، ص 8(.
يـرى خـري في كتابـه القيـادة الاسـراتيجية أن مـن أهم خصائـص الاسـراتيجية ما يلي: 

)خـري، 2014م، ص 68(

1 ـ أنها وسيلة لتحقيق غاية معينة.

2 ـ ذات تأثر بعيد المدى.
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3 ـ أنهـا ديناميكيـة متغـرة، حسـب تغـر العوامـل المؤثـرة عليهـا، ويجـب أن تلائـم معطيات 
والخارجية. الداخليـة  البيئتـين 

4 ـ تستخدم لقياس أداء المستويات الادارية في المنظمة.

5 ـ وسيلة لتحقيق أهداف المنظمة.

6 ـ تعمل عى الانسجام بين أهداف المنظمة والغايات التي تسعى للوصول اليها.

الاستراتيجية اجرائيا

يقصـد بهـا الـرؤى والتطلعـات المسـتقبلية التـي تسـتحرها القيـادات الأمنيـة في قيادتي 
مديريـة الأمـن العـام والـدرك في المملكـة الاردنيـة الهاشـمية في اسـتشراف المسـتقبل للتعامل 
مـع متطلباتـه والتكيف مـع المتغـرات البيئية المتسـارعة، عـن طريـق اقتناص الفـرص المتاحة 
وتعظيـم نقـاط القوة لديهـا، والتغلب عـى التهديدات وتجنـب نقاط الضعـف، وذلك لتحقيق 

رؤيـة ورسـالة وأهـداف المنظمـة، والمسـاهمة في بنـاء المنظمة الأمنيـة الذكية.

القيادة الاستراتيجية اصطلاحا 

القيـادة التـي يكـون لهـا السـبق والقدرة عـى التخيـل والتصـور المسـتقبلي، وبنـاء المرونة 
ودعـم الآخريـن نحـو خلـق التغيـر الاسـراتيجي الـروري والمطلـوب في المنظمـة. )جـاد 

الـرب، 2012م، ص 49(

القيادة الاستراتيجية اجرائيا

القيـادات العليـا في مديريـة الأمـن العـام، وفي المديرية العامـة لقوات الدرك مـن الضباط 
الذيـن يتمتعـون بالرؤيـة المسـتقبلية المبنية عى الخـرات والتجارب السـابقة، ويعملـون بروح 
الابـداع والابتـكار، ولديهـم القـدرة عى ممارسـة مهـارات القيـادة الاسـراتيجية، وأسـاليب 

القيـادة الاسـراتيجية، والتـي تسـهم في بناء منظماتهـم الذكية.

سـيتم اعتـماد تصنيـف )Neumann & Neumann, 1999( حيـث يتكـون نموذجـه مـن 
ثلاثـة أبعاد للقيادة الاسـراتيجية تعد بمثابة المهارات الرئيسـية للقادة وهـي: )جميل،2010م، 

ص145(
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أ ـ تشـكيل الرؤيـة )التحليـل والصياغـة(: وتمثل قدرة القائد الاسـراتيجي عى رؤية مسـتقبل 
المنظمـة بشـكل واضـح ومتكامـل، وتتمثـل في الرغبـة في تغيـر الوضـع الراهـن، وتبنـي 
أهـداف جديـدة، والقـدرة عـى تحديـد الفـرص المتاحـة في البيئـة، والقـدرة عـى رسـم 

المدى. بعيـدة  اسـراتيجيات 
ب ـ الركيـز: ويمثـل القـدرة عـى تحريـك المنظمـة مـن وضعهـا الحـالي الى تبنـي رؤى جديدة 
تتضمـن امكانيـة القائـد عى اقناع أفـراد المنظمـة برؤيته، والقـدرة عى وضع الارشـادات 
اللازمـة لتحقيقهـا والقـدرة عـى تحقيـق أولويـات جديـدة، والقدرة عـى تشـكيل الفرق 

القـادرة عى التنفيـذ، وتحفيـز العاملين.
ج ـ التنفيـذ الاسـراتيجي: وتمثـل قـدرة القائـد الاسـراتيجي تشـجيع أفـراد المنظمـة عـى 
المشـاركة الفاعلـة في تنفيـذ الخطـط، والقـدرة عـى الهـام وتحفيز أفـراد المنظمة عـى تحقيق 
الأداء العـالي، والقـدرة عـى تسـهيل عمليـة إدراك الأهـداف الجديـدة ضمـن وقت قصر 
عـر ازالـة العوائـق أمام عمليـة التنفيـذ، والقدرة عـى تقديم التغذيـة العكسـية في الوقت 
المناسـب للأفـراد والفـرق والوحـدات للعمل بما ينسـجم مـع الرؤية الموضوعـة، ووضع 

أسـاس للرقابـة الفاعلـة عـى تنفيذ الخطـط الاسـراتيجية وتحقيـق الأهداف.  

المنظمـــــــــــة 

المنظمـة اصطلاحـا: هـي تكوينات تختلـف باختـلاف المعرفين لهـا فرنارد يعـرف المنظمة 
بأنهـا نظـام مسـتمر من الأنشـطة المنسـقة لعدد مـن الأفـراد الواعين بـما يفعلونه، ويـرى باكي 
أنهـا نظام مسـتمر من الأنشـطة الانسـانية المختلفـة والمرابطـة والموجهة نحـو توظيف وتحويل 
الطاقـات البشريـة والماديـة والطبيعيـة مـن أجـل تلبيـة بعـض المطالـب البيئيـة أو حـل بعـض 
مشـاكلها، ويـرى )ثومبسـون( أن المنظمـة توحـد موضوعـي لعـدد كبـر مـن الاختصاصيين 
المتعاونـين برشـد لتحقيـق بعـض الأهـداف المعلنـة. وهنالك مـن يـرى أن لفظ منظمـة يطلق 
عـى الهيـاكل المصممـة كأدوات آليـة وتقنيـة لتعبئـة الطاقـات البشريـة والمادية لغـرض محدد. 

)الكبيـسي، 1998م، ص 28(.

لقـد وصـف منظـر وعالم الاجتماع ماكـس فيـر )Max Weber ( المنظمة بأنهـا أكر اخراع 
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 ) W. Whyte ( وقـد أكـد عـى ذلـك وليـم وايـت ،) Ernest, 1965: 83( حضـاري وانسـاني
حيـث أطلـق عى النصـف الأول من القرن المـاضي عصر المنظمـة، واصفا بذلك تأثـر المنظمة 
عـى الانسـان، وطالـب بفهمهـا لإجـادة التعامـل معهـا.)Whyte, 1957: 14 (، ولقـد أكدت 
العقـود الأخـرة مـن القـرن المـاضي عـى حيويـة المنظـمات وضرورة وجودهـا، وقـد فرضت 
المنظـمات نفسـها، وهـو مـا أكـده كليـج ودنكـرلي )Clegg & Dunkerley, 1980 ( واللـذان 
رأيـا أنـه بما أن المنظمـة لديها قوة وسـيطرة عى الانسـان فهي حقيقيـة، وتبنى هال هـذه النظرة 

) Hall, 2001: 91( الواقعيـة

الذكاء التنظيمي

 يمكـن تعريـف الـذكاء التنظيمـي عـى أنه:« القـدرة التـي تلهـب عمليات عقـل المنظمة 
)الادارة(، بالذهـن المتوقـد، وسرعـة الفهم، وقـوة الفطنة، وجودة الرأي، واستكشـاف بواطن 
الأمـور مـن ظواهرها من جهـة، والجاهزية العاليـة للمحافظة عى المعلومـات والمعارف المفيدة 
وتحديثهـا، واعـادة تدويرهـا وتهيئتهـا للاسـتعمال تحـت أي ظـرف من جهـة أخـرى، لمواجهة 
المواقـف وحل المشـكلات، وصناعة القـرارات للتكيف مع ظـروف البيئة بمختلف أشـكالها، 
واحـداث عمليـات التغيـر والتطويـر، وتحقيق الأهـداف المرسـومة. )صالـح، 2010م، ص 

ص 104- 105(.

المنظمة الذكية

اصطلاحـا: هـي المنظمـة التـي تركـز قدراتها عـى اتخـاذ القـرارات الاسـراتيجية الجيدة، 
عـن طريق توفر البيئة المنظمية المناسـبة والتي يسـهل خلالهـا تطبيق أفضل الممارسـات، وادارة 

المعلومـات بكفاءة. )القاسـم، 2010م، ص 33(

المنظمـة التـي تتـصرف بفاعليـة في الحـاضر ولها القـدرة عى التعامـل بفاعلية مـع تحديات 
المسـتقبل«، فهـي تهتـم بشـكل كبـر بحيويتهـا ونجاحهـا، وتنظـر إلى مـا وراء نطـاق العمـل 

)Wiig, 2000: 2( .اليومـي، وإلى الأداء المسـتدام عـى المـدى البعيـد
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المنظمة الأمنية الذكية

اصطلاحـا: هـي المنظمـة التـي تقـدم الخدمـات الأمنيـة في المجتمـع، ولديهـا القـدرة عى 
اتخـاذ القـرارات الاسـراتيجية الفعالة، وتتـصرف بكفاءة وفاعليـة في الحاضر، ولديهـا القدرة 
عـى التعامـل بفاعليـة مـع تحديـات المسـتقبل، وتنظـر إلى مـا وراء نطـاق العمل اليومـي، وإلى 

الأداء المسـتدام عـى المـدى البعيـد وتطبق أفضـل الممارسـات الإداريـة والأمنية.

هـي المنظمـة التـي تقـدم الخدمـة الأمنيـة، وتسـعى الى التميـز مـن خـلال تبنـي الادارة 
الاسـراتيجية منهجـا وممارسـة، وتلتزم ثقافـة تنظيمية تحفز عـى الابداع، والتمكـين، والتعلم 
التنظيمـي، وادارة المعرفـة، وبنـاء الـذكاء الجماعـي، ولديهـا القـدرة الفائقـة عـى التعامـل مـع 
الأزمـات، وظـروف الغمـوض، وعـدم التأكـد، والمخاطـرة، بخطـوات اسـتباقية عـن طريق 
الاستشـعار، وتلتـزم بمسـئولياتها الاجتماعيـة والأخلاقيـة، مـن خـلال قيـادات ذكيـة تصنـع 

الذكية. القيـادات 

وإجرائيـاً هـي المنظمـة التي تحصـل عى مسـتوى مرتفع وفق مقيـاس أداة الدراسـة والتي 
تحتوي عـى 50 عبارة. 
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الفصل الثاني
الخلفية النظرية للدراسة

الإطـــــــار النظري.

الدراسات السابقة.
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الفصل الثاني
الخلفية النظرية للدراسة

الإطار النظري
يـرى نجـم ان القيادة بالنسـبة للكثر من الناس حلـم جميل يتطلعون اليـه، الا أنهم يخافون 
المبـادرة مـن أجلـه، لأنـه عند الحصـول عليه سـتقع عليهـم كل المسـئولية والمخاطر. لهـذا كان 
القـادة دائـما قلـة، وهـذا لا يعـود الى أن القمة هـي ضيقـة ولا تحتمل العـدد الكبر مـن القادة، 
وانـما لأن العـدد الكبـر لا يمتلكـون خصائص المطاولة والقـدرة للوصـول الى القمة، كما ليس 

لديهم الاسـتعداد لتحمل مسـئوليات القيادة. )نجـم، 2011م،ص 13(

ويـرى أبـو النصر ان القـادة لا يولـدون قادة، وانـما يتم اعدادهـم وتهيئتهم لهـذه الأدوار، 
فالقيـادة مسـئولية وتكليـف وليسـت تشريفـا، فالمنظـمات الناجحـة بهـا قـادة لهم رؤية تحشـد 

طاقـات العاملـين وتوجههـم نحو مسـتقبل أفضـل. )أبـو النـصر، 2009م، ص 7(

وتحـت عنـوان وداعـاً للقيـادة القديمـة يقـول بينيـس » لقـد اسـهبت مؤخـرا في الحديث 
والكتابـة عـن نهايـة القيـادة، وقد يبـدو ذلك للبعض فيـه شيء مـن المبالغة، غر أنني شـخصيا 
لا أعتقـد ذلـك، ومثلـما تحدثت الأسـطورة عن طائـر العنقاء الـذي انبعث من رمـاده، فانه من 
حسـن الطالـع أن شـكلا جديـدا ومتكيفـا مـن القيادة قد أخـذ في الظهـور عى أنقـاض النمط 
القديـم الـذي بـات يلفـظ أنفاسـه الأخـرة، وهنالـك أدلـة راسـخة عـى أن منهجيـة القيـادة 
التقليديـة لـن تصمـد طويلا في حقبة تشـهد فيهـا المنظـمات تغـرات متلاحقة وحركـة مزلزلة 

متواصلـة«. )بينيـس، 2001م، ص 29(.

ويقـول بـوراس لقـد كانـت المنظمـة نقطـة اهتـمام وبدايـة دراسـات الكثـر مـن العلـماء 
والمفكريـن، لا سـيما منظـرو علـم الاجتماع التنظيمـي، هؤلاء الذيـن اهتموا بالجانـب الاداري 
ووضعـوا أسسـه، مبادئـه، مرتكزاته، ووظائفه في سـبيل تحقيـق التطوير والتغيـر الذي يضمن 
وصـول المنظمـة الى أهدافهـا بأقل جهـد وأسرع تقنية، ولا زالـت المنظمات وحتى هذه السـاعة 
تسـتهدفها الدراسـات المتنوعة الاختصاصات، خاصـة في ظل التطـورات والتغيرات الجذرية 

التـي يشـهدها العالم. )بـوراس، 2013م، ص 8(
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ان البيئـة بـكل مـا تحمله من تعقيـدات وغموض وعدم تأكد أصبحت السـمة المشـركة لما 
تواجهـه المنظـمات اليـوم سـواء في القطاعـين العـام أو الخاص، ومـا المنظمات الأمنيـة من ذلك 
الوضـع ببعيـدة، الأمـر الـذي يتطلـب اجراء المزيـد من البحـوث والدراسـات التي تسـهم في 
رفـع كفـاءة المنظـمات وزيـادة قدراتها عى مواجهـة هذه التحديـات التي يفرضها هـذا العصر.

Leadership أولًا: القيادة
1 ـ مقدمــــــة 

يقـول أبـو النـصر ان القيـادة ظاهـرة اجتماعيـة عرفهـا الانسـان منـذ بـدء الخليقـة، وقـد 
أصبحـت ضرورة لا يمكـن لأي مجتمـع أو منظمة أو جماعة الاسـتغناء عنها، وتعتر شـيئا هاما 
وجوهريـا في العمليـة الإداريـة، وأهم عنصر مـن عناصر العمـل الإداري، لما لها مـن دور كبر 
في شـحذ الهمـم للقيـام بمهام التغير المطلوبـة، وتعتر من أكثـر أدوات التوجيـه فعالية في مجال 
العمـل، وتسـهم في حـل الكثر من المشـكلات والتعقيـدات في مجـال العمل، والمنظـمات التي 
تفتقـر الى القيـادة السـليمة لا يكتـب لهـا نصيب من النجـاح، وحتى تسـتطيع المنظـمات تحقيق 
النجـاح لا بـد أن تـولي قياداتها أشـخاصا لهم صفات وخصائـص ومهارات متميـزة، ويؤمنون 
بإحـداث التغيـر المطلـوب، وكل ذلـك يتطلب أن يكـون لدى القـادة رؤية واضحـة لما يحمله 

المسـتقبل. )أبو النـصر، 2009م، ص 9(.

التجمعـات  القيـادة واسـع وعميـق، فمـع ظهـور  البـشري في  ان الإرث  ويـرى نجـم 
البشريـة ظهر القائـد بالكاريزمـا )Charisma( وهو مزيج مـن الجاذبية الشـخصية وقوة التأثر 
الشـخصي، وقـد اسـتمرت القيـادة الكاريزميـة في التأثـر حتى في ظـل أعتـى البروقراطيات، 
ولا غـرو أن يتحـدث منظـر البروقراطيـة ماكـس فير عنهـا في العـصر الصناعـي في نموذجه 
التأثـر في  الشـخصية وقـوة  السـابق قائمـة عـى الخصائـص  البروقراطـي، وقـد كانـت في 
 )Consensus( الآخريـن، الا أنهـا في الوقت الحـاضر كاريزما من نوع آخـر. انها قيادة الاجمـاع
أكثـر منهـا قيـادة القـوة، كـما أنهـا قيـادة الخصائـص الاجتماعيـة أكثـر منهـا قيـادة الخصائـص 

الشـخصية. )نجـم، 2011م، ص 13(.
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2 ـ تعريف القيادة

لغـة: قـال ابن منظـور: مصدر من الفعـل قاد يقود قـوداً وقيادة، واسـم الفاعـل منها قائد 
ويجمـع عـى قـادة، والَقـود نقيض السـوق، فالَقـود من الإمام والسـوق مـن الخلـف، والقائد 

يطلـق عى أنـف الخيل إي مقدمتـه. )ابن منظـور، 1986م، ص 11(

 Leader وبالرجـوع للغـة اليونانيـة واللاتينيـة لتحديد معنـى كلمة القيـادة نجد أن كلمـة
مشـتقة مـن كلمـة )Archean( والتـي تعني يبـدأ أو يقـود أو يحكم ويتفـق مع الفعـل اللاتيني 
)Agere( ومعنـاه يحـرك أو يقـود، أمـا كلمـة قائـد )Leader( فتعنـي الشـخص الـذي يوجـه 
أو يرشـد أو يهـدي الآخريـن، أي أن هنالـك علاقـة وارتبـاط بـين شـخص يوجه وأشـخاص 

يقبلـون هـذا التوجيـه. )كنعـان، 1999م، ص 86(.

اصطلاحـا: لا يوجد تعريـف واحد ومحدد للقيـادة يتفق عليه جميع الباحثـين، فالتعريفات 
تختلـف باختـلاف المعرفـين، واختـلاف تخصصاتهم، وقـد أدت كثـرة التعريفات وعـدم دقتها 
الى غمـوض مفهـوم القيـادة في بعـض الأحيـان وفيما يلي بعض مسـاهمات الباحثـين في تعريف 

مفهـوم القيادة: )الطراونـة، 2012م، ص ص 125-124(

تعريـف )همفـل وكونـر 1957(: القيـادة عبارة عن سـلوك الفـرد عندما يوجه نشـاطات 
الجماعـة نحو هدف مشـرك.

تعريـف )جانـدا 1960(: القيـادة نوع خاص من علاقات القوة يمارسـه فـرد من الجماعة، 
وتعتقـد الجماعـة أن هـذا الفـرد يملك حـق تحديد أنـماط السـلوك لأفرادهـا باعتباره فـردا من 

أفرادها.

تعريـف )مازاريـك وسـكنر وتاتنبـاوم 1961(: القيـادة تأثـر متبـادل يـمارس في موقف 
ويوجـه مـن خـلال الاتصـالات لتحقيـق هدف مشـرك.

ويعـرف )ليكـرت Likert( القيـادة بأنهـا: »قـدرة الفرد عـى التأثر في شـخص أو جماعة، 
وتوجيههـم وإرشـادهم لنيـل تعاونهـم وحفزهـم للعمـل بأعـى درجة مـن الكفاية مـن أجل 

تحقيق الأهـداف المرسـومة. )حريـم، 2004م، ص 93(
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ويعـرف أبـو النـصر )2009م( القيـادة بأنهـا »عمليـة تفاعـل متبـادل بين قائـد ومجموعة 
مـن النـاس في موقـف معـين، يرتـب عليـه تحديـد أهـداف مشـركة، ثم القيـام بالإجـراءات 

الفعالـة بشـكل جماعـي غـر قهـري لتحقيـق هـذه الأهـداف«. )ص ص 21 ـ 23(

تعريـف )سـتوجدل Stogdill(: القيـادة هي عملية تؤثر في نشـاط جماعـة منظمة من أجل 
تحقيـق هدف معين وارسـاء قواعد هـذا الهدف.

تعريـف )تيـد Tead(: القيـادة هـي القدرة عـى التأثر في النـاس ليتعاونـوا لتحقيق هدف 
يرغبـون فيه.

تعريـف كينيـث كلارك Kenneth Clark: القيـادة هـي نشـاط أو مجموعـة مـن الأنشـطة، 
يلاحظهـا الآخـرون وتحدث في جماعـة، أو منظمة أو مؤسسـة تضم قائدا ومجموعـة من الأتباع 

تجمعهـم أهـداف عامـة مشـركة، ويعملون معـا لتحقيق هـذه الأهداف.

تعريـف )هـاري اس ترومـان Harry S. Truman(: القيـادة هـي القدرة عـى دفع الآخرين 
الى القيـام بأشـياء لا يحبـون القيام بها وجعلهـم يحبونها.

تعريـف )جرالـد جرينبـرج G. Greenberg وروبـرت بـارون R. Baron(: القيـادة هـي 
عبـارة عـن اجراءات يؤثـر بمقتضاها شـخص عى باقـي أعضاء الجماعة بأسـاليب غـر قهرية 

لتحقيـق أهداف محـددة للجماعـة أو للمنظمة.

ويـرى الأغـا أن القيـادة هـي قدرة الفـرد في التأثـر عى شـخص أو مجموعـة، وتوجيههم 
مـن أجـل كسـب تعاونهـم وحفزهـم عـى العمـل بأعـى درجـة مـن الكفايـة في سـبيل تحقيق 

الأهـداف الموضوعـة. )الأغـا،2001م، ص 303(

يـرى )بفيفنـر وبراسـتيس( أن القيـادة نـوع مـن الـروح المعنوية والمسـؤولية التي تتجسـد 
في القائـد، والتـي تعمـل عـى توحيـد جهـود مرؤوسـيه لتحقيـق الأهــداف المطلوبـة، والتي 

تتجـاوز المصالـح الآنيـة«. )كلالـده، 1997م، ص 9(

ويـرى بيـر ج نـورث هـاوس في كتابـه القيـادة الاداريـة: النظريـة والتطبيـق أن هنالـك 
الكثـر مـن البدائـل لإكـمال عبـارة القيادة هـي.... وهـو يـرى أن مصطلـح القيـادة مثله مثل 
مصطلحـات الديمقراطيـة، الحـب والسـلام، حيـث يـدرك الـكل مـا يعنيـه المتحـدث عندما 
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يطلـق هـذه المصطلحـات، الا أن لهـا مدلـولات مختلفـة بـين النـاس، وعندمـا تحـاول تعريف 
القيـادة تكتشـف أن لهـا معـان مختلفـة. وعـى الرغم مـن التعاريـف العديـدة التي تـم طرحها 
لمفهـوم القيـادة، الا أن هنالـك عـدة عنـاصر أساسـية لظاهـرة القيادة يمكـن تحديدهـا بما يلي: 

)هـاوس، 2006م، ص ص 20-19(

Process 1 ـ أن القيادة عبارة عن عملية

 Influence 2 ـ أن القيادة تتضمن التأثر

 Group 3 ـ  القيادة تنشأ داخل الجماعة

 Goal Attainment 4 ـ أن القيادة تشتمل عى هدف يراد تحقيقه

ويعـرف هـاوس القيـادة عـى أنهـا عمليـة مـن خلالهـا يؤثر فـرد في مجموعـة مـن الأفراد 
لتحقيـق هدف مشـرك.

ويرى الباحث أن القاسم المشرك بين التعريفات السابقة ما يلي:

1 ـ أن القيادة تركز عى التأثر في الآخرين، رغم التباين في هذا التأثر.

2 ـ أن هنالك قائد يصدر الأوامر وأن هنالك تابعين.

3 ـ أن هنالك هدف أو مجموعة من الأهداف يسعى الجميع لتحقيقها.

4 ـ أن القيادة عملية تبادلية بين القائد والتابعين.

ويتفـق الباحـث مـع مـا ذهـب اليـه هـاوس مـن اعتبـار القيـادة عمليـة يؤثر مـن خلالها 
القائـد في التابعـين لتحقيـق هـدف أو مجموعة من الأهـداف المشـركة، فالقيادة عمليـة تبادلية 
ثنائيـة الاتجـاه، وليسـت أحادية، ويجـب أن يتوفر لـدى القائد الاسـتعداد للقيـادة، كما يجب أن 

يتوفـر القبول مـن قبـل التابعين.

3 ـ  أهمية القيادة

لا يخفـى عـى أحـد أهمية القيـادة ودورهـا البارز في حشـد الطاقـات والجهـود نحو تحقيق 
الأهـداف سـواء عـى صعيد المنظمات أو المجتمعـات أو الدول، ولا أدل عـى ذلك من الاهتمام 
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بهـا منـذ أزمنة موغلـة في القـدم، وما كثـرة البحوث والدراسـات التـي تناولت هـذا الموضوع 
المهـم الا أكر دليـل عى أهميتـه وحيويته.

ويـرى أبـو النـصر أن القيـادة تعتـر مـن أكثـر أدوات التوجيـه فعاليـة في مجـال العمـل، 
وتسـاعد عـى حل كثـر من مهـام وتعقيدات العمـل، والمنظمة التـي تفتقر الى القيادة السـليمة 
لا يتوفـر لهـا نصيـب من النجـاح، وأن أيـة منظمة ـ مهـما تضمنت مـن العاملـين ذوي الكفاءة 
والامكانـات ـ  فإنهـا تظـل دائـما بحاجـة الى قيـادة توجهها، وتنسـق الجهـود، وتشـحذ الهمم، 

وتبـث روح الحـماس لتحقيـق الأهداف. )أبـو النـصر، 2009م، ص 24(

لا بـد للجماعـات والمجتمعـات البشريـة مـن قيـادة تنظـم شـئونها، وتقيـم الحـق والعدل 
بينهـا، وقـد أمر رسـول الله )صلى الله عليه وسلم( بتعيـين القائد حتى في أقـل الجماعات حيث قـال )صلى الله عليه وسلم(: » إذا 
خـرج ثلاثة في سـفر فليأمـروا أحدهـم » رواه أبـو داوود، قال الخطـابي: انما أمـر بذلك ليكون 

أمرهـم جميعـا، ولا يتفرق بهـم الـرأي، ولا يقع بينهـم الاختلاف.

ولأهميـة القيـادة قـال القائـد الفرنسي نابليـون: » جيش مـن الأرانب يقوده أسـد، أفضل من 
  ) http://www.sst5.com(:جيـش من الأسـود يقوده أرنب«. وتكمـن أهمية القيادة فيـما يـلي

»انهـا حلقـة الوصـل بـين العاملـين والمنظمـة، وهـي البوتقـة التـي تنصهـر داخلهـا كافة 
المفاهيـم وتسـهم في تدعيـم القـوى الايجابيـة في المنظمة، وتسـاعد في السـيطرة عى مشـكلات 
العمـل وحلهـا،  وكذلـك تسـاعد عـى مواكبـة التغـرات في البيئـة ممـا يسـهل تحقيـق أهداف 

لمنظم«. ا

 وتنبـع أهميـة القيـادة الإداريـة مـن الأسـباب التاليـة )علاقـي، 1998م، ص ص 291 ـ 
:)292

1 ـ بدون القيادة لا تستطيع المنظمة تحويل الأهداف الى نتائج وتصبح جميع العناصر عديمة الفاعلية.

2 ـ بـدون القيـادة يصعـب تحقيق أهداف المنطمـة، ويفقد التخطيـط والتنظيـم والرقابة تأثرها 
في تحقيـق الأهداف.

3 ـ القيـادة هـي التـي تحفز الأفـراد، وتدفعهـم الى تحقيق الأهـداف ولا يمكن تصور مسـتقبل 
القيادة.  بـدون  المنظمة 
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وخلاصـة القـول يـرى الباحـث أن القيـادة شيء مهـم وجوهـري، فهـي قلـب الادارة 
النابـض وبدونهـا تفقـد المنظمة بوصلتهـا نحو البقـاء والتقـدم والازدهار ويمكـن اجمال أهمية 

القيـادة في مجموعتـين رئيسـتين مـن الفوائـد هما:

المجموعة الأولى: أهمية القيادة بالنسبة للمنظمة:

1 ـ تمكن القيادة المنظمة من تحقيق أهدافها المرسومة، وتحويل الأهداف الى نتائج.

2 ـ ترصد القيادة التغرات في بيئة العمل وتوظفها لخدمة أهداف المنظمة.

3 ـ تسهم القيادة في تحويل العناصر الانتاجية الى عناصر فاعلة نحو تحقيق أهداف المنظمة.

4 ـ تساعد القيادة المنظمة في وضع تصوراتها المستقبلية لما ترغب أن تكون عليه.

5 ـ تساعد القيادة في تدعيم القوى الايجابية في المنظمة والقضاء عى نواحي الضعف.

المجموعة الثانية: أهمية القيادة بالنسبة للعاملين:

1 ـ تعمل القيادة عى التأثر في العاملين وحفزهم نحو تحقيق الأهداف المشركة.

2 ـ يمثل القائد قدوة للعاملين، ويعمل عى رعايتهم وتنميتهم وتدريبهم.

3 ـ تسـهم القيادة في السـيطرة عى مشـكلات العمـل، والفصل في المنازعـات، وترجيح الآراء 
الصائبة في حـالات التعارض. 

4 ـ القيادة والمفاهيم المرتبطة بها:

1 ـ القيـادة والرئاسـة: حيث يميز كمبـول يونج )K. Young( بينهما عى أسـاس أن القيادة هي 
شـكل مـن أشـكال السـيطرة التـي تعتمد عى الشـخصية وعـى تقبـل التابعـين دون إلزام 
قانـوني، وذلك عن طريـق اعرافهم التلقائي بقيـم القائد في تحقيق أهدافهـم وطموحاتهم، 
ممـا يتيح لـه القدرة عـى قيادتهم بالشـكل الـذي يريده، أما الرئاسـة فيسـتمدها الشـخص 
مـن قدرتـه القانونيـة التي يخولها ايـاه مركـزه القانوني والوظيفـي مثل حق اصـدار الأوامر 
والتعليـمات للآخريـن الذيـن يجـب عليهـم الامتثال لهـا. وعليـه فليس كل رئيس رسـمي 
قائـد، فقـد يكـون قائـدا وقـد لا يكـون، فـاذا فشـل الرؤسـاء في أن يكونـوا قـادة اضطـر 
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المرؤوسـون الى ايجـاد قـادة غر رؤسـائهم ـ قادة غر رسـميين ـ وغالبا ما يحـدث التعارض 
الذي يسـبب فشـل المنظمة. )بـوراس، 2013م، ص 22(

ويلخـص سيسـل جيـب )Cecil Gibb( إلى الفـرق بـين القائـد والرئيـس في أن الرئيـس   
منصـب الرئاسـة مـن خلال نسـق منظـم مــن القواعـد والإجــراءات وليس مـن خلال 
اعـراف أفـراد الجماعـة، كـم أن أهداف الجماعـة في حالة الرئاسـة يحــددها الــرئيس وفقاً 
لاهتماماتــه وليـس وفق اهتمامـات الجماعة كـما في القيـادة، كا أنه يوجد فجوة بـين الرئيس 
وأعضـاء الجماعـة، ولا توجد مشـاعر مشـركة كـما في حالة القيـادة، ولـدى الرئيس حرية 
أكـر في ممارسـة السـيطرة بحكـم القواعـد والإجـراءات، بينـما سـيجد القائد السـلطة من 

تقبـل التابعـين لـه. )بـن يحـي، 2010م، ص ص  15-14(

2 ـ القيـادة والادارة: تعـد القيـادة عمليـة شـبيهة بـالإدارة من عـدة نواحي: فالقيـادة تتضمن 
التأثـر، وكذلـك الإدارة، والقيـادة تتطلـب العمـل مـع الناس، وهـو ما تتضمنـه الإدارة، 
وتعنـى الادارة بتحقيـق الاهـداف بفاعليـة، وكذلـك القيـادة، ولكـن القيـادة تختلف عن 
الإدارة، فبينـما يمكـن ارجـاع دراسـة القيـادة الى أرسـطو، فـان الاهتـمام بـالإدارة ظهر في 
مطلـع القـرن العشرين ونشـوء المجتمع الصناعي، وقـد قارن كوتـر )Kotter ( 1990 بين 
وظائـف القيـادة ووظائـف الإدارة، فوجـد أن الوظيفـة المهيمنة لـإدارة هي توفـر النظام 
والاتسـاق للمنظـمات، بينـما الوظيفـة الأساسـية للقيـادة هـي التغيـر والحركـة، والادارة 
تسـعى الى توفـر النظـام والاسـتقرار، بينـما تسـعى القيـادة الى التغيـر البنـاء الـذي يمكن 

التكيـف معه.)هـاوس، 2006م، ص 26(

ويفرق أبو النصر بين القيادة والادارة من خلال ما يلي: )أبو النصر، 2009م، ص85(

ـ القائد يفكر ويضع الرؤية ويعبئ الطاقات، بينما يخطط المدير وينفذ.

ـ القيادة مخصصة للعنصر البشري، بينما الادارة مخصصة للتفكر في الأشياء.

ـ القائد يحاول فعل الأشياء الصحيحة، بينما يحاول المدير فعل الأشياء بطريقة صحيحة.

ـ القائـد يسـتخدم الجانـب الأيمن من الدماغ وهو المسـئول عـن التفكر الابتـكاري، بينما 
يستخدم المدير الجانب الأيسر من الدماغ المسئول عن التفكر التحليلي.  
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ويـرى نجم أنـه يمكن التمييز بـين القيـادة والادارة من خلال ما يـلي: )نجم، 2011م، 
ص ص 34 ـ 35(

ـ لـكل منهـما مهـارات وقـدرات،  فالقيادة هي القـدرة في التأثـر، بينما الادارة هـي القدرة 
عـى توجيه الأفـراد وتحفيزهم.

ـ تتعامـل القيـادة مـع العوامـل الناعمـة لدى العاملـين كالمشـاعر، بينما تتعامـل الادارة مع 
العوامـل الصلبـة التـي تتمثل في العناويـن والتوصيفـات الوظيفية.

 وقـد فـرق ابراهـام سـالزنيك )Abraham Zaleznik( كذلـك بـين القائـد والمديـر، 
حيـث رأى أن توجـه المديـر سـلبي نحو الأهـداف بينـما التوجـه الفكري للقائد شـخصي 
ونشـيط نحـو الأهـداف، كـما أن المديـر صاحـب حل وسـط ومحافـظ ويتجنـب المخاطرة 
في الوقـت الـذي يكـون فيـه القائـد مبتكرا، وكـذا يعمـل المدير بصفـة مراقب بينـما يفكر 
القائـد بتقويـة الآخريـن وتحفيزهم، كما يشـغل المدير ويشـتغل بالنظم والتنظيـمات الحالية 

إلا أن القائـد يغـر ويحسـن النظم والتنظيـمات القائمـة. )الهـواري، 1999م، ص 34(

وقـد ميـز كننجهـام )Cunningham( بـين ثلاثـة آراء مختلفـة في العلاقـة بـين القيـادة 
والادارة، فالـرأي الأول يـرى أن القيـادة هـي احـدى الكفـاءات التـي يجـب توافرهـا الى 
جانـب مجموعـة أخرى مـن الكفاءات لكي تكـون الادارة ناجحـة وفعالة، والـرأي الثاني 
هـو رأي بينيـس ونانـوس )Bennis & Nanus( ويعتـر أن كلا المفهومـين منفصـلان عـن 
بعضهـما، ولكنهـما مرتبطـان بشـكل ما. أما الـرأي الثالث فـرى أن هنالـك تداخلا جزئيا 

بينهما. )ابـو النـصر، 2009م، ص 84( 

ويصـور لنـا جـون كوتـر )John Kotter( 1990 مصفوفـة القائد/المديـر والتـي تصـور 
أربعـة أنـماط كـما في الشـكل التـالي: )ابـو النـصر، 2009م، ص 89(



23

الشكل رقم )1( مصفوفة القيادة / الإدارة

قائد قوي 
ومدير قوي

قائد قوي
ومدير ضعيف

قائد ضعيف
ومدير قوي

قائد ضعيف
ومدير ضعيف

                                                                             

المصدر: أبو النصر، مدحت، 2009م، قادة المستقبل: القيادة المتميزة الجديدة، ص 89.

3 ـ القيـادة والقـوة والتأثـر: ان القيـادة هـي علاقـة قائمـة عى القـوة من أجل غـرض معين، 
وتدريجيـا يكـون هـذا الغـرض متسـقا مـع دوافـع، حاجـات، وقيـم القائـد، وبذلـك يتم 
التمييـز بـين القيـادة التعامليـة القائمـة عـى الصفقـة والتي تسـعى للقوة من أجـل القسر، 
والقيـادة التحويليـة التـي تسـعى مـن أجـل تحفيـز العاملـين لتحقيـق أقصى مـا يمكن من 

قدراتهـم في العمـل. )نجـم، 2011م، ص 40(

ان مـن أشـهر البحـوث التـي أجريـت عـى القـوة العمـل الـذي قـام بـه كل مـن فرنـش   
ورافـن )French Raven, 1959( حـول أسـس القـوة الاجتماعيـة، حيث تم تصـور القوة 
مـن خـلال إطـار العلاقة التي اشـتملت عـى كل مـن الشـخص المؤثر، والشـخص الذي 
يتـم التأثـر فيـه، وتحدثـا عن خمسـة أنـواع مـن القـوة هـي: المكافـأة، القسريـة، الشرعية، 
المرجعيـة، والخـرة، وكل نـوع مـن أنـواع القوة هـذه يزيد مـن قـدرة القائد عـى التأثر في 

اتجاهـات الآخريـن وقيمهـم وسـلوكهم. )هـاوس، 2006م، ص 25(.

وتعقيبـا عـى ما سـبق يرى الباحـث أن هنالـك تداخلا كبرا بـين مفهوم القيـادة، والعديد   
مـن المفاهيـم والمصطلحـات الأخـرى كالرئاسـة، والإدارة، والقـوة، الا أن القيـادة شيء 
مختلـف تمامـا، فالمعنـى مختلـف تمامـا حتـى مـن الناحيـة اللغويـة، فعندمـا نعـود الى أصل 
كلمـة رئاسـة في اللغـة مـن رأس يـرأس أي اعتـى القمـة نجد أنهـا لا تحتوي عـى أي نوع 
مـن الحركـة، بـل عـى العكـس يخيـل الينـا وكأن الرئيـس يجثـم فـوق المرؤوسـين، وكأنـه 

 مرتفع

القيادة

منخفض
الإدارة

 مرتفع
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مفـروض عليهـم، وأصل كلمة ادارة مـن أدار يديـر إدارة، أي حرك الـشيء ضمن دائرته، 
فيخيـل الينـا بـأن هنالـك مسـار محدد يسـر عليـه المديـر، بينـما عندمـا نعود لأصـل كلمة 
قيـادة نجـد أنهـا من قـاد يقـود قـودا، والقود لا يكـون الا مـن الأمـام، وكأن القائد يسـر 

والـكل يتبعـه، وهـو بذلـك يشـق الطريق أمـام الجميـع لريهـم النور.

أمـا مـن الناحيـة الاصطلاحيـة فالقيـادة هـي عمليـة يقـوم مـن خلالهـا القائـد بالتأثر في   
مجموعـة مـن التابعـين فيدفعهـم طوعا لتحقيـق مجموعة مـن الأهـداف المشـركة، فالقائد 
يحفـز ويلهم، ويسـتثر أقـصى طاقات الابـداع لـدى التابعين، ويـرب لهـم أروع الأمثلة 
في الاقـدام والتضحيـة والسـلوك المثالي، ممـا يجعلهم يحذون حـذوه طواعيـة، وبكل حماس 
نحـو تحقيـق الأهداف المشـركة. بينما بجد أن الرئيـس يربع عى قمة الهـرم الاداري بحكم 
القوانـين والأنظمـة التـي خولته هذه الرئاسـة، فهو يؤثر في المرؤوسـين بما لديـه من قوانين 
وأنظمـة تلـزم المرؤوسـين باتباعهـا رغبـة في المكافـأة، أو خوفـا مـن العقـاب. ومـا المديـر 
مـن ذلـك ببعيـد فهـو الشـخص الذي تـوكل اليـه مهمـة ادارة شـئون منظمة مـا بموجب 
القوانـين والأنظمـة أو بحكـم الملكيـة في المنظـمات الخاصة، فهـو يقوم بوظائـف التخطيط 
والتنظيـم والرقابـة، وهـي وظائـف روتينيـة بعيـدة عـن الابـداع والابتـكار، وتسـعى الى 

ضبط أوضـاع المنظمـة والسـيطرة عليها.

Leadership Styles 5 ـ أنماط القيادة

يعتـر موضـوع القيـادة مـن الموضوعـات الهامـة والحيويـة، سـواء بالنسـبة للأفـراد، أو 
الجماعـات، أو المنظـمات، والـدول، لمـا للقيـادة مـن دور مهـم في توجيـه الجهـود نحـو تحقيـق 
الأهـداف، وقـد كان للأسـلوب والطريقـة التـي يعتمدها القـادة أثناء ممارسـتهم للقيـادة دور 
كبـر في النجـاح أو الفشـل، حتـى أن بعـض القـادة أصبحـوا يعرفـون بأسـاليبهم القياديـة لا 

. ئهم سما بأ

لقـد تعددت البحوث والدراسـات التي ركزت عى الأنماط والأسـاليب التي يسـتخدمها 
القـادة في المواقـف القيادية المختلفة، فما هـو النمط القيادي؟

يقصـد بالنمـط القيـادي: السـلوك المتكـرر للقائـد عـر فـرة زمنيـة طويلـة مـن خـلال 
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خراتـه وتعليمـه وتدريبـه. ويجـب التنويـه هنـا الى أن أسـلوب ونمـط القائد ليس كـما يراه هو 
نفسـه، وانـما كـما يبـدو لغـره أو كـما يـراه التابعـون في سـلوك وأسـلوب القائـد، وقـد يكـون 
مـن الصعـب عى القائـد معرفة أسـلوبه القيـادي من خـلال مرؤوسـيه، وذلك بسـبب طبيعة 
العلاقـة بينهـم، ويمكـن للقائـد معرفـة الاتجـاه في أسـلوبه ونمطـه القيـادي من خـلال بعض 

نـماذج الاسـتقصاءات المعـدة لهـذا الغـرض. )أبـو النـصر، 2009م، ص 121(

ويـرى الكبيـسي أنه في إطار نظريـات القيادة، وبالاعتماد عى الممارسـات العمليـة التاريخية 
التـي كانـت القيـادات تلعـب فيهـا دورا عـى المسـتويات الاجتماعيـة والعسـكرية والادارية، 

ظهـرت الأنـماط القياديـة المختلفة، ومـن أهمها:

)Dictatorial Leadership( ـ نمط القيادة الديكتاتورية الأوتوقراطية

وحسـب هـذا النمـط من القيـادة يركز القائـد جميع السـلطات والصلاحيـات في يده، ولا 
يعتمـد أسـلوب مشـاركة الآخرين في اتخـاذ قراراته، وعـى الجميع تنفيـذ قراراته دون مناقشـة 
أو اعـراض، ويعـود اسـتخدام هذا النمط لنزعـة القائد التسـلطية، وعندما يكـون الأتباع غر 
مؤهلـين للمشـاركة، وقـد ظهرت عيـوب هذا النمـط ولم يعد صالحـا في ظل الظـروف الحالية 

والمسـتقبلية. )الكبيسي، 2012م، ص 44(

مزايا ومآخذ القيادة الأوتوقراطية

وتتمثل مزايا هذا النمط القيادي بما يلي: )الطراونة، 2012م، ص ص 172-170(

تنجـح القيـادة الأوتوقراطيـة في المواقـف الصعبـة، والأزمـات حيـث تتطلـب مـن القائد   ـ أ 
مواقـف صارمـة.

ب  ـ أسـلوب مناسـب للتعامـل مـع التابعـين الذيـن لا يرغبـون في العمـل، ولا تتوفـر لديهـم 
الكافية. الخـرات 

وهنالك بعض العيوب يمكن اجمالها بما يلي:

قـد يرتـب عى اسـتخدام هـذا النمـط ارهـاق القائد، وتأخـر العمـل وعدم القـدرة عى   ـ أ  
اتخـاذ القـرار في الوقت المناسـب. 
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ب  ـ ينطوي عى استخدام أساليب الاجبار والاكراه للعاملين.

ت ـ يؤدي لظهور التنظيمات غر الرسمية التي تقاوم ضغوط القيادة الأوتوقراطية.

ث ـ يـؤدي اسـتخدام هـذا الأسـلوب الى اضعاف الـروح المعنويـة ويمكن ملاحظـة ذلك من 
خلال:

ـ الشعور بعدم الرضا عند العاملين.

ـ كثرة الشكاوى والتذمر. 

ـ ارتفاع معدلات الغياب. 

ـ  ارتفاع معدل دوران العمل.

)Democratic Leadership( ـ نمط القيادة الديمقراطية المشاركة

 والبعـض يصفهـا بالقيـادة المتنـورة، ووفقـا لهذا النمـط من القيـادة فان القائـد يعمل عى 
أسـاس مـن الثقـة والنزاهـة والاسـتقامة والانفتـاح، ويشـارك ويشـجع التابعـين عـى اتخـاذ 
القـرارات عـى أسـاس جماعـي. ان القائـد وفـق هـذا النمط يلاقـي الكثر مـن النجـاح، نظرا 
لاسـتفادته مـن آراء وخـرات المرؤوسـين والتوصـل الى قـرار جماعـي، وهـو بذلـك يضمـن 

اسـتجابة المرؤوسـين للقـرارات التـي يتخذهـا. )نجـم، 2011م، ص 88(

ويـرى الطراونـة أن هنالـك مزايـا ومثالب لاسـتخدام نمـط القيـادة الديمقراطيـة وهي: 
)الطراونـة، 2012مـن ص ص 176-175(

المزايـا: »إيجـاد جماعـات متعاونـة داخـل التنظيـم وتـؤدي الى إشـباع حاجـات العاملـين  
وزيـادة الاهتـمام بهـم ورفـع قدراتهـم والإشراف العـام دون التدخـل في التفاصيـل وتنميـة 

الـروح المعنويـة والتحفيـز للعاملـين«.

أمـا العيـوب: فقد لا يسـمح الوقـت المتاح والظـروف للقائد بالمشـاركة وتؤدي المشـاركة 
الى تنـازل المديـر عن جـزء من صلاحياتـه وتـردد واحجام بعـض العاملين عن المشـاركة.

)Free Rein Leadership( ـ نمط القيادة الفوضوية السائبة

ووفقـا لهـذا النمـط فـان القائـد يطلـق العنـان للمرؤوسـين، ويمنحهـم درجـة عالية من 
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الاسـتقلالية، ولهـم الحريـة الكاملـة والمطلقـة في تحديـد المهـام والأنشـطة، ولا يتدخـل بذلك 
فهـو يسـتخدم الحـد الأدنـى مـن سـلطته، والقائـد في مثـل هـذا النمـط لا يتواجـد كثـرا مـع 
الجماعـة، وعندمـا تحتاجـه لا تجـده في كثـر مـن الأحيـان. )أبـو النـصر، 2009م، ص 122(.

)Bureaucratic Leadership( ـ نمط القيادة البيروقراطية

ووفقـا لهـذا النمط يتـم انجـاز الأعمال وفقـا للطريقـة أو الأسـلوب المحدد مسـبقا، وتتم 
الرقابـة بدقـة ليتـم التأكـد مـن أن المرؤوسـين يقومـون بواجباتهـم وأعمالهـم حسـب الطريقـة 
المحـددة مسـبقا، ويتـم اتخاذ القـرارات بطريقـة مركزيـة. )أبـو النـصر، 2009م، ص 122(.

)Rational Leadership( ـ نمط القيادة الراشدية

ويـرى الكبيسي أنـه نظرا لأن الأنماط السـابقة كانـت حصيلة تجارب المجتمعـات الغربية، 
والتـي لهـا ثقافتهـا وظروفهـا الخاصـة، فـان البعـض لا يـرى فيهـا نموذجـا يحتـذى، فقيـادة 
شـئون الوقـف أو الحسـبة أو قضايـا الارث والـزكاة لا يمكـن أن تـدار بنمـط ديمقراطـي أو 
اوتوقراطـي. ويجـب عى المجتمعـات الأخرى والمنظريـن الغربيين الاعراف بهـذه الخصوصية 
الحضاريـة والثقافيـة للأمم والشـعوب، ولا يعدون ذلـك رجعية أو تخلـف، ونتيجة الاتهامات 
والانتقـادات الغربيـة أو العلمانيـة نجـد ردود الأفعـال تتصاعـد وتتمسـك بوجـوب أن يكون 
للقيـادة نمطهـا الاسـلامي، أو أن يكون لهـا مرجعية وسـطية يطلقـون عليها القيادة الراشـدة. 

)الكبيـسي، 2012م، ص ص 47-46(

ويـرى الباحـث من خـلال ما سـبق أن هنالـك العديد مـن الأنـماط القيادية التـي تراوح 
بـين المتسـاهلة والمتشـددة، ولا يمكـن الجـزم بـأن هنـاك نمطاً خاصـاص هو الأفضـل من بين 
هـذه الأنـماط، وإنما يعتمد النمـط القيادي عـى الموقف القيـادي ودرجة النضج لـدى التابعين, 
ويجـب أن تؤخـذ الخلفيات الحضارية والمجتمعيـة بعين الاعتبار عند اسـتخدام النمط القيادي.

6 ـ النظريات الحديثة في القيادة

 Transactional Theory نظرية القيادة التبادلية

القائـد بـإدارة عمليـة  ظهـرت عـى يـد برنـز )Burns( 1978م، والتـي حـددت دور 
التبـادل، حيـث يأخذ القائـد بموجبها ما يريـده من التابعين والـذي يتمثل بالكفـاءة والفاعلية 
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في أداء العمـل نحـو تحقيـق الأهـداف، مقابـل اعطائهـم الـذي يريدونه، والـذي يتمثـل بتلبية 
احتياجاتهـم وطموحاتهـم الذاتيـة، وقد ربطهـا بنظرية المسـار والهـدف، لتكون بمثابـة الدليل 

والمرشـد للقائـد والتابعـين. )الكبيـسي، 2012م، ص ص41-40(.

 Transformational Theory نظرية القيادة التحويلية

ظهـرت هـذه النظريـة عى يد بـاس )Bass ( عـام 1985م بعد اجراء تعديـلات عى نظرية 
القيـادة التبادليـة، ووفقـا لهذه النظريـة فان القادة يؤثـرون في التابعـين لعمل أكثر ممـا هو متوقع 
منهـم، ومـا هـو أعـى وأكر مـن الخطـة، وذلك مـن خـلال اهتـمام القائـد بقيمهـم وحاجاتهم 
الحقيقيـة، فالبيئـة المتحولـة والمتغـرة تتطلـب قيـادة متحولـة ومتغرة، وقـادرة عى الاسـتجابة 
للظـروف البيئيـة، وهـذا جعـل القيـادة التحويليـة تتجاوز الحالـة القائمـة، وتعمل عـى التغير 
التابعـين، وتركـز عـى نزعـة التحـدي،  والابتـكار والتجديـد عـن طريـق مسـاعدة وتحفيـز 
واثـارة الحـماس في نفوسـهم، وتركز عـى التوجه القيمـي للتأثر الالهامـي، والتحفيـز الروحي 

والمعنـوي، والاثـارة الفكريـة، والاعتبـار الانسـاني للتابعين.)نجم، 2011مـن ص 114(.

 Strategic Leadership القيادة الإسراتيجية

يـرى الكبيـسي  في كتابـه الموسـوم بـ »القيـادات الاداريـة تحت المجهـر« أن بإمـكان القادة 
التحويليـين أن يصبحـوا قـادة اسـراتيجيين اذا توافـرت لديهـم القـدرة عـى جعـل أتباعهـم 
قادريـن عـى صنع مسـتقبل منظماتهـم، وذلك وفقـا للرؤية والرسـالة والأهداف التـي يتفقون 
عليهـا، ويتعاهـدون عـى تحويلهـا من حلم الى واقـع، ويرى أن السـبب في هـذا التحول يكمن 
في التسـاؤل الـذي طرحـه )Bennat, 2004(  والـذي يـدور حـول كيـف يمكـن للمنظـمات 
المعـاصرة أن تبقـى، وتسـتمر دون رؤية أو رسـالة، وبـدون الابـداع والتعلـم، والتطوير الذي 
تقـوده اسـراتيجية مسـتقبلية، تخرجها مـن دائـرة التكتيكات والاجـراءات التـي توارثتها عر 
سـنوات طويلـة، وحـدت مـن قدرتها عـى اللحـاق بركـب العولمـة والنظـام العالمـي الجديد. 

)الكبيـسي، 2012م، ص ص 47- 48(.

وتعقيبـا عـى ما سـبق يـرى الباحـث تعـدد المداخل التـي تناولت موضـوع القيـادة. نظرا 
لأهميـة هـذا الموضـوع، فمـن المداخل مـا ركز عـى القائـد، ومنها ما ركـز عى التابعـين، ومنها 
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مـا ركـز عى الموقف، وكل ذلك سـعيا للوصـول الى القيـادة الفاعلة القادرة عـى تحقيق الآمال 
والطموحـات، واننـا لا نقلـل مـن شـأن أي من هـذه النظريـات، فكلهـا نظريات جـاءت بعد 
دراسـات مسـتفيضة، وفي سـياقاتها الزمانيـة والمكانية التي تلائـم الفرة التي ظهـرت بها، واننا 
في القـرن الحـادي والعشريـن ونحـن نعيـش العولمـة والنظـام العالمـي الجديـد، بكل مـا تحمله 
مـن معطيـات، وتحديات تحتـم علينا البحث والاسـتقصاء عن تلـك القيادة التي تناسـب روح 

هـذا العصر.

ففـي خضـم العولمة والنظـام الجديد، نحـن بحاجة الى قيـادة تملك رؤية ورسـالة وغايات 
تناسـب روح العـصر، وقـادرة عـى توفـر كافـة السـبل والامكانيـات الماديـة والبشريـة نحـو 
تحقيـق هـذه الرؤيـة والرسـالة والغايـات، قـادرة عـى اقنـاع الآخريـن بهـذه الرؤيـة، وتعـزز 
فيهـم قيـم الابتـكار والابـداع، والقيم الأخلاقية. واسـتنهاض الهمـم نحو بلوغ هـذه الغايات 

وفاعلية. بكفـاءة، 

 Strategy ثانياً: الاستراتيجية
لقـد اتسـمت العقـود الأخـرة بسرعـة وحـدة المتغـرات العالميـة التـي تؤثر بشـكل كبر 
عـى عمـل المنظـمات وأدائهـا، وقدرتهـا عـى البقـاء والنمـو والنجـاح، فالعولمـة ومـا رافقهـا 
مـن تغـرات وتطـورات وانفتـاح، صعبـت الأمر عـى المنظـمات وقادتهـا، ومع تزايد انحسـار 
الفواصـل المعلوماتيـة والزمانيـة بـين المجتمعـات والمنظمات، وتنـوع التفاعلات بـين المنظمات 
وبيئاتهـا، أصبحـت المنظـمات تعمل في بيئة تتميـز بالغموض وعـدم التأكـد والتهديد، وفي ظل 
هكـذا أوضـاع تصبح الأسـاليب التقليديـة في عمل المنظـمات عقيمة، ولن تسـتطيع أي منظمة 

البقـاء والاسـتمرار وتحقيـق النجـاح اذا بقيـت ترزح تحـت نر الأفـكار والخطـط التقليدية.

ان الآليـات القديمـة التي كانت تتبعها المنظمات في ادارة شـئونها لم تعـد قادرة عى مواجهة 
التحديـات الحاليـة، ناهيـك عن التحديـات المسـتقبلية، وإذا اسـتمرت عى وضعهـا التقليدي 
فإنهـا سـتضل الطريـق، ولا بـد مـن هـاد ينر لهـا الـدرب نحو الأمـل، ولا بـد لها مـن خريطة 
توضـح لهـا معالم المـكان، ولا بـد مـن بوصلة تحدد لهـا الاتجـاه، فالخريطـة هي الاسـراتيجية، 

والبوصلـة هو القائد الاسـراتيجي.
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ويـرى خـر الدين  ان الإسـراتيجية اداة اساسـية للمنظمات للتعلم والتطور والاسـتجابة 
بطريقـة فعالـة للتغـرات العالميـة الآخـذة بالتسـارع والازديـاد، وقـد مـرت الاسـراتيجية 
قـال »هربـرت  الغريزيـة كـما  أو  الفطريـة  بالاسـراتيجية  بـدأت  كثـرة، حيـث  بتحـولات 
روزينسـكي«، وأصبحـت في العـصر الحديث علم الاسـراتيجية. )خر الديـن، 2013م، ص 

.)12

لم يعـد بديـلا آخـر أمـام الحكومـات والقـادة والمسـئولين، ومديـرو المنظـمات وقادتها الا 
أن يفكـروا ويتصرفـوا اسـراتيجيا، ولم يعـد بمقدورهـم اتخـاذ القـرارات مـن خـلال القواعد 
الجامـدة، أو السياسـات التقليدية، أو الاعتماد عى الاسـتقراء السـطحي للأحـداث، ويجب أن 
تتوفـر لديهـم الرؤية الثاقبـة لتحديـد أهدافهـم وصياغة الاسـراتيجيات ووضع السياسـات.

1 ـ مفهوم الاستراتيجية

قـال تعـالى: �يـؤتي الحكمة من يشـاء ومـن يؤت الحكمـة فقد أوتي خـرا كثرا ومـا يذكر 
الا أولو الألبـاب�. )البقرة: 269(

يعتـر مفهـوم الاسـراتيجية مـن المفاهيـم المثـرة للجـدل، والتـي لا يوجد اتفـاق حولها، 
فالـكل ينظر للاسـراتيجية بمنظور خلفيتـه العلمية أو العملية أو الثقافيـة، فمن منظور تاريخي 
وتقليـدي يعكـس المصطلـح جذورا عسـكرية قوية، ويسـتخدم المصطلح من قبل العسـكريين 
في التعامـل مـع الخصـوم، وعر تطـور الفكر الانسـاني فكر عـدد كبر من أصحـاب النظريات 
العسـكرية بهـذا المصطلـح مـن أمثال الاسـكندر الكبـر، وصـن تـزو )Sun Tzu (، ونابليون، 
وكار فـون كلاوتـز )Kar Von Clausewitz ( وغرهـم مـن القـادة العسـكريين الذيـن تناولوا 
الاسـراتيجية مـن زوايا مختلفة، والمقدمة المنطقية الأساسـية في الاسـراتيجية، أن أحد الخصوم 
يمكـن أن يهـزم منافسـه حتـى وان كان أكثر قوة وعـدة اذا اسـتطاع أن يناور بـذكاء في المعركة، 

أو أن يشـتبك عـى أرض مواتيـة لإمكانياتـه ومهاراته الذاتية. )الخزامـى، 2000م، ص 27(

اللغـة  مـن  الكلمـة  وجـذور  ق.م،   400 لحـوالي  يرجـع  قديـم،  مفهـوم  الاسـراتيجية 
اللاتينيـة، وقـد اسـتخدمت بدايـة في المجـال العسـكري، لتعنـي مجمـل العمليات العسـكرية 
لتحقيـق الأهـداف العليـا للقـوات امـا النصر أو الهزيمـة، فالمفهـوم ذو جذور ضاربـة في عمق 
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الفكـر البشري ففـي الحضارة اليونانية القديمة اشـتقت كلمة اسـراتيجية من الكلمـة اليونانية 
)Strategeos( والتـي تعنـي علـم الجنـرال، من هنا فإن الجنرال شـخصية تتصـف بثلاثة أبعاد: 

)القطامـين، 2009م، ص 10(

البعد الأول: هو الشخص الذي يتصرف بحزم ويختار الطرق الملائمة لتحقيق النصر عى الأعداء.

البعـد الثـاني: الجنـرال هـو ذلـك الشـخص الـذي يتـصرف وهو يعلـم أنه ليـس في فـراغ وأن 
هنـاك قـوة في المـسرح تؤثر عليـه وتتأثـر به .

البعد الثالث: الجنرال لديه احساس عميق في المستقبل وعميق بالزمن.

ومـن خـلال التطـور الـذي سـبق مـن قبـل اليونـان نلاحـظ أن الاسـراتيجية تركـز عى 
ثلاثـة ركائـز: )الأهميـة، الشـمولية والنظـرة المسـتقبلية بعيـدة المدى(.

لقـد تحـدث منتزبـرج )H. Mintzberg( عـن دلالات أربعـة للاسـراتيجية هـي: )نجم، 
2011م، ص 131(

ـ الاسـراتيجية هـي الخطـة )Plan(: وتعنـي وسـائل الانتقـال مـن الوضـع الحـالي الى الوضع 
. لمستقبلي ا

ـ الاسراتيجية نمط )Pattern(: واعترها من أنشطة عر الوقت.

ـ الاسراتيجية منظور )Perspective(: أي أنها رؤية لإنجاز.

ـ الاسـراتيجية هـي المركـز التنافـسي )Position(: أي أنها تعكس القـرارات لتقديم الخدمات 
والمنتجات بصـورة معينة. 

ويـرى الكبيـسي أن الاسـراتيجية ذات دلالات ومعـاني كثـرة ومختلفة، فهـي تختلف بين 
المنظـمات المدنيـة والعسـكرية، ويختلـف مفهومهـا بـين المنظـمات العامـة والخاصـة، ويختلـف 
مفهومهـا بـين المنظـمات الاقتصاديـة والربويـة، وبـرى أن هنالـك عوامـل مشـركة تجتمع في 

الاسـراتيجية وهـي: )الكبيـسي، 2006م، ص 13(

ـ تمثل رؤية جماعية لما سيواجه المنظمات في المستقبل

ـ خطة تمثل استشراف المستقبل وتحديد المسارات التي يجب اتباعها.
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ـ قرارات مدروسة بعناية لاقتناص الفرص، ومواجهة التحديات

التخطيـط  ـ لا يمكـن تصـور وجـود اسـراتيجيات مـن غـر قيـادات عليـا تقـوم بعمليـة 
الاسـراتيجي. 

ويـرى النعيمـي أنـه عـى الرغـم ممـا أورده الباحثون حـول مفهـوم الاسـراتيجية من أنها 
خطـة أو منـاورة الهـدف منهـا التفوق عـى الآخرين، ومـن أنها نمط مـن القـرارات أو موقف 
يعـر عـن طريقـة التصرف من أجـل حماية المركـز التنافسي،  ومن أنهـا عمليـة أو منظور تحتوي 
عـددا مـن الأفعـال والأنشـطة، الا أن تحديـد مفهـوم الاسـراتيجية بدقـة، يعتـر مـن الأمور 
الصعـب الوصـول اليهـا، وذلـك بسـبب تعـدد مضامينهـا، وتنـوع أسـاليبها، وذلـك لسـبب 
وجيـه أورده منتزبـرج ) Mintzberg( مـن أن الاسـراتيجية توجـد في عقول الاسـراتيجيين، 
وترتكـز الى قـدرة الاسـراتيجيين عى عمـق التفكر، وهـي تعني أكثـر من سـؤال: )النعيمي، 

2003م، ص 45(

ـ كيف يمكن تصور ماذا سيحدث في المستقبل؟

ـ ما هي الخطوات المطلوبة مستقبلا؟

ـ ما هي الأدوات والوسائل اللازمة لجعل هذه الخطوات تعمل في صالح المنظمة؟ 

ويـرى الباحـث أن الاسـراتيجية مفهـوم مثـر للجـدل، بـدأ كفلسـفة، وانتقـل الى العلم 
العسـكري، ومنـه انتـشر الى العلـوم الأخـرى كالسياسـة، والادارة والاقتصـاد وغرها، وكل 
يـرى الاسـراتيجية مـن منظـوره الخـاص،  ويمكن تعريفهـا بأنهـا الطريقة التي تجـسر الفجوة 
بـين الوضـع الحـالي، والوضـع المأمول، فهـي خارطـة الطريـق التي تهـدي الى تحقيـق الغايات 
الكـرى، فهـي شيء كبـر يوجـد في عقـول الاسـراتيجيين يصور المسـتقبل ويحـدد الخطوات 
والأدوات للتعامـل معـه بطريقـة تحقق للمنظمـة النجاح والتفـوق في تعاملها مع هـذا الوضع 

المتصور.

التـي  المسـتقبلية  الـرؤى والتطلعـات  البحـث  واجرائيـا يقصـد بالاسـراتيجية في هـذا 
تسـتحرها القيـادات الأمنيـة في قيـادتي مديريـة الأمـن العـام والـدرك في المملكـة الاردنيـة 
البيئيـة  المتغـرات  مـع  والتكيـف  متطلباتـه  مـع  للتعامـل  المسـتقبل  اسـتشراف  في  الهاشـمية 
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المتسـارعة، عـن طريـق اقتنـاص الفـرص المتاحـة وتعظيـم نقـاط القـوة لديهـا، والتغلـب عى 
التهديـدات وتجنب نقاط الضعـف، وذلك لتحقيق رؤية ورسـالة وأهداف المنظمة، والمسـاهمة 

في بنـاء المنظمـة الأمنيـة الذكيـة.

2 ـ خصائص الاستراتيجية

يـرى خـري في كتابـه القيـادة الاسـراتيجية أن مـن أهم خصائـص الاسـراتيجية ما يلي: 
)خـري، 2014م، ص 68(

1 ـ أنها وسيلة لتحقيق غاية معينة وذات تأثر بعيد المدى.

2 ـ أنهـا ديناميكيـة متغـرة، حسـب تغـر العوامـل المؤثـرة عليهـا، ويجـب أن تلائـم معطيات 
والخارجية. الداخليـة  البيئتـين 

3 ـ تستخدم لقياس أداء المستويات الادارية في المنظمة، وأنها وسيلة لتحقيق أهداف المنظمة.

4 ـ تعمل عى الانسجام بين أهداف المنظمة والغايات التي تسعى للوصول اليها.

ويرى الزعبي أن من أهم خصائص الاسراتيجية الفعالة ما يلي: )الزعبي، 2010م، ص31(

1 ـ أن يتم وضعها بمشاركة الآخرين

2 ـ أن تتناسب مع واقع وبيئة المنظمة

3 ـ أن تتصف بالمرونة ومواكبة متطلبات الحاضر والمستقبل

4 ـ يتطلب تنفيذها اعادة النظر في هياكل المنظمة

5 ـ من المناسب جدا رسم أكثر من اسراتيجية بنفس الوقت. 

ويـرى الباحـث أن نجاح الاسـراتيجية يعتمد بشـكل كبر عى قدرة القائد الاسـراتيجي 
عـى المناورة، واحساسـه العميق بالزمن، والقـدرة الفائقة لديه في الاسـتفادة من جميع الخرات 
السـيناريوهات  المسـتقبلية، وتوقـع  التوجهـات  المنظمـة في رسـم  المتوفـرة لديـه في  البشريـة 
المختلفـة، بالاعتـماد عـى الخـرات السـابقة، مـرورا بظـروف الحاضر، وحشـد كافـة الطاقات 

والامكانيـات والموارد في سـبيل تحقيـق الغايات المنشـودة. 



34

3 ـ خطوات وضع الاستراتيجية وتنفيذها

وضـع  بخطـوات  يتعلـق  الاسـراتيجيين  القـادة  يواجـه  الـذي  الحـرج  التحـدي  ان 
الاسـراتيجية وتنفيذهـا، وكيـف سـيتم الانتقـال مـن الوضـع الحالي الى مـا يرغبـون الوصول 
اليـه في المسـتقبل، هنالك خمسـة مراحـل لوضع الاسـراتيجية وتنفيذهـا تمثل خارطـة الطريق 

)35-33 ص  ص  2006م،  )فريدمـان،  وهـي: 
1 ـ جمع المعلومات وتحليلها.

2 ـ صياغة الاسراتيجية.
3 ـ التخطيط الاسراتيجي.

4 ـ تنفيذ الاسراتيجية
5 ـ ضبط الاسراتيجية ومراجعتها وتحديثها.

 Strategic Thinking ثالثاً:التفكير الاستراتيجي

ان التفكـر الاسـراتيجي يبنـى عى تصورات شـاملة لواقـع المنظمة التي يعمـل بها المفكر 
الاسـراتيجي وذلـك مـن أجـل التعامل مـع معطيات الحـاضر، ومتطلبـات المسـتقبل، وذلك 

مـن خـلال عمليات التحليـل وربط النتائـج بمعطيـات البيئتين الداخليـة والخارجية.

1 ـ المفهوم
يـرى يونـس أن التفكـر الاسـراتيجي هـو أحـد أنـواع التفكـر الـذي يتطلـب مـن القائد 
تصـور منظمتـه في إطـار حركـة الاتجاهـات العالميـة وأحداثهـا، وتحديـد موقفهـا، وهـذا النـوع 
مـن التفكـر يعتـر بمثابـة التمهيـد لاختيـار التصرفات المناسـبة في هـذا المعرك، واختيـار طرق 
التعامـل مـع الفـرص والتهديـدات، كـما أن التفكـر الاسـراتيجي هـو أحـد أبـرز المؤهـلات 
المعرفيـة والسـلوكية التي تسـاعد القائد بالوصـول بمنظمته الى قمـة التميز. )يونـس، 2002م ، 

ص103(

يـرى )Mintzberg( أن التفكـر الاسـراتيجي عمليـة تركيبيـة ناجمة عن الحـدس والخرة 
والابـداع للقائـد والتابعـين في المنظمـة بهـدف التعامـل مـع البيئـة لتحديـد الرؤيـة المسـتقبلية 

والاتجـاه الـذي يجـب العمـل بموجبـه بالاسـتناد الى منظور كلي شـمولي.
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امـا )Garratt( يـرى أنـه أسـلوب يسـتند الى العقـل والمنطـق لتوجيـه المنظمـة والانتقـال 
بهـا مـن العمليـات الاداريـة التقليديـة الى كيفيـة مواجهـة الأزمات مـن خلال رؤيـة واضحة 
تسـتند الى تحليـل العوامـل الديناميـة داخل وخـارج المنظمة لتحقيـق التغير في البيئـة المحيطة. 

)النعيمـي، 2008م، ص 141(.

وأشـار بيـر دراكر الى تراجـع دور الصفـات القيادية )نظرية السـمات( كتعبر عـن القيادة 
الفاعلـة، ورأى أن البديـل هـو امتـلاك القيـادة للتفكـر الاسـراتيجي، والتـي يمكـن مـن 
خلالـه تحديد مهمـة المنظمة بشـكل واضح، ومـن ثم وضع الأهـداف والأولويـات والمعاير. 

)يونـس، 2002م، ص 103(
ويـرى آخـرون أن التفكـر الاسـراتيجي أسـلوب متعـدد الـرؤى والزوايـا، وهـو يتطلب 
النظـر الى الأمـام في فهمـه، ويتبنـى النظـر مـن الأعـى لفهم مـا هو أدنـى، ويوظف الاسـتدلال 
التجريـدي لفهـم مـا هـو كلي، ويلجأ للركيـب التشـخيصي لفهم حقيقـة الأشـياء بواقعية، وهو 
تفكـر تفاؤلي وانسـاني، يؤمن بطاقات الانسـان وقدراته العقلية. )الـدوري، 2009م، ص 30(
وتعقيبـا عـى ما سـبق يرى الباحـث أن التفكـر الاسـراتيجي تفكر تركيبـي، يعتمد عى 
الحـدس والخـرة والابـداع، وهـو أسـلوب يعتمـد عـى القـدرات العقليـة والمنطقيـة للمفكر 
الاسـراتيجي وبمسـاعدة الآخريـن، وهـو تفكـر مبنـي عـى تفجـر الطاقـات الابداعيـة، 
واسـتثمارها بهـدف فهـم الواقـع، بالاعتـماد عـى خـرات المـاضي، لتحديـد التوجه المسـتقبلي 

وفـق منظور شـمولي.

2 ـ أبعاد ومضامين التفكير الاستراتيجي

لقد حدد بون )Boon, 1998: 485( عناصر ومكونات التفكر الاسراتيجي بما يلي:
ـ التفكر المنظم

ـ الابتكار
ـ الرؤية

ويـرى النعيمـي أن أبعـاد التفكـر الاسـراتيجي بـما يـلي: )النعيمـي، 2008م، ص ص 
)148-143
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ـ الرؤيـة Vision: حيـث يرى بورتر )Porter( أنها قلب الاسـراتيجية، وهي فن تخيل الأشـياء 
غـر المنظـورة، وهـي الحالة التـي تعكـس طموحـات الاسـراتيجيين ويرغبونهـا. ويتمكن 
المفكـر الاسـراتيجي مـن تحقيـق التفاعـل مـع رؤيتـه مـن قبـل الآخريـن من خـلال قدرته 

عـى الاقناع بدقـة ومنطقيـة رؤيته.

ـ التصور Imagination: وهو الأساس في تكوين الرؤية.

ـ الحدس Intuition: وهو إدراك عقلي سريع لظروف القرار بالاستناد الى الخرات.

ـ التبصر Insight: القدرة عى استكشاف المستقبل عوضا عن التكهن به.

ـ الادراك Perception: وهـو عبـارة عـن الصـورة التـي ينظم بها الشـخص الخـرات التي يمر 
بهـا ومن ثـم يتعامل مـع البيئة عى أساسـها. 

إن التفكـر الإسـراتيجي يجعـل مـن القائد صاحـب أسـلوب في القيادة، يمكنـه من اتخاذ 
القـرارات في ظـل الظـروف المختلفـة كالتأكـد وعـدم التأكـد، ويجعـل منـه قائدا اسـراتيجيا، 
فالتفكـر الاسـراتيجي يولـد أسـلوبا في القيـادة يناسـب انجـاز المهـمات الصعبـة في أحلـك 
الظـروف، ويـرى )كيبلينج( أنه من خلال التفكر الاسـراتيجي فان القائد سـيحتفظ برأسـه، 

بينـما يفقد الآخـرون رؤوسـهم. )ووتـون، 2013م، ص 15(

ويـرى يونـس أن عنـاصر التفكر الاسـراتيجي تكمـن فيما يـلي: )يونـس، 2002م، ص 
)110-105 ص 

1 ـ المنظـور المنظمـي: فهو يمتلـك نموذجا مبنيا عى نظـام متكامل من القيـم، وفهم العلاقات 
بينها. القائمة 

2 ـ الركيز عى القصد: فهو تفكر مقصود يركز عى نقطة بعيدة في المستقبل.

3 ـ انتهـاز الفـرص الذكيـة: وتقوم عى أسـاس انتهاز أية فرصـة، والاهتمام بحـالات الابتكار 
والطموحات.

4 ـ التوجـه بالفرضيـات: افـراض فرضيـات واختبارهـا وتأكيـد صحتهـا أو رفضها حسـب 
نشـاطات ومـوارد المنظمة. 
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3 ـ معوقات التفكير الاستراتيجي

يـرى المربـع أن هنالـك الكثـر مـن معوقـات التفكـر الاسـراتيجي عـى مسـتوى الفرد 
وعـى مسـتوى المنظمـة، ويمكـن اجمالهـا بـما يـلي: )المربـع، 2015م، ص  ص 72 -75(

1 ـ المعوقات البيئية: وهي التي تحول دون لجوء الأفراد للتفكر الإسراتيجي.
2 ـ المعوقات التنظيمية: وهي المتعلقة بالمنظمة وطرق وأساليب العمل فيها.

3 ـ المعوقات الشخصية: وهي  المتعلقة بالفرد وشخصيته. 

4 ـ أهداف التفكير الاستراتيجي ومتطلباته

يمكن اجمال أغراض التفكر الاسراتيجي فيما يلي: )الدوري، 2009م، ص ص 30- 31(

1 ـ تحديـد القصـد الاسـراتيجي: فهو الـذي يقود قيـادة المنظمة الى توجيه الطاقـات في المنظمة 
نحـو بلوغ هـذا القصد.

2 ـ تحليل تأثر البيئة عى عمل المنظمة، وتفسر كيف يتحرك العالم من حولنا

3 ـ اقتناص الفرص الذكية، عن طريق بناء الاسراتيجيات

4 ـ تمكـين المنظمـة مـن اختيـار الاسـراتيجية المناسـبة لتجسـر الفجـوة بين حـوادث الماضي، 
ومعطيـات الحـاضر، وملامح المسـتقبل. 

ويـرى جارات وآخـرون )Garratt et al, 1998: 280( أن هنالك افراضات تسـتند عليها 
ممارسـة التفكر الاسـراتيجي أهمها ما يلي:

1 ـ وجـود قيـادة تؤمـن بالتفكـر الاسـراتيجي، وتحفـز المـوارد البشرية عـى تبني هـذا النهج 
التفكر. مـن 

2 ـ الذهنية المتفتحة والخرة الميدانية في قيادة المنظمات.
3 ـ المشـاركة المسـتمرة في الرامـج التدريبيـة الهادفـة الى تطويـر القـدرات العقليـة، وتنشـيط 

قـدرات التفكـر المسـتقبلي.

ويـرى الـدوري  أن التفكـر الاسـراتيجي يحتـاج الى متطلبـات مـن أهمهـا: )الـدوري، 
ـ 33( 2009م،  ص ص 32 
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1ـ المشاركة الجماعية والعمل بروح الفريق عند وضع الرؤية والرسالة والتصور المستقبلي للمنظمة.

2 ـ وجود بيئة تنظيمية تحفز عى الابداع والابتكار، والتفكر خارج الصندوق.

3 ـ الركيـز عـى مهـارات الاتصـال وخاصـة مهارات الاسـتماع من أجـل التعرف عـى أفكار 
الآخرين واسـتثمارها.

4 ـ الاستماع الى وجهات النظر المختلفة، وتوليد الأفكار المتجددة.

5 ـ تحديد سقف زمني لرجمة الأفكار الى واقع.

ممـا سـبق يـرى الباحـث أن التفكـر الاسـراتيجي عمليـة مهمـة وحيويـة، ولا غنى لأي 
منظمـة تسـعى الى التميـز والابـداع عـن تبني هـذه الممارسـة، بشرط توافـر صـدق النوايا لدي 
قيـادة المنظمـة في تبنـي هـذا النهج مـن التفكـر، وذلك بتوفـر الأرضيـة الخصبة لهـذا التفكر 
والـذي يبـدأ بالإيـمان الصـادق والحقيقي لـدى قيادة المنظمـة بـرورة وأهمية هـذا النهج من 
التفكـر في بلـوغ الغايـات الكـرى، واتخـاذ الخطـوات الكفيلـة بنجـاح هـذا النهـج، وذلـك 
بمشـاركة العاملـين في عمليـات التفكـر، واطـلاق طاقاتهـم الإبداعيـة، والاسـتماع لآرائهـم 
واقراحاتهـم، وخلـق البيئيـة التنظيميـة التـي تحـث عـى الابـداع والابتـكار، وعقـد الرامـج 
التدريبيـة التـي تنمـي مهـارات التفكـر الإبداعـي، والتفكر خـارج الأطـر التقليديـة، وعقد 
جلسـات العصـف الذهنـي التي تسـهم في توليد الأفـكار الجديـدة والعصرية، ومـن ثم تطبيق 
هـذه الأفـكار ضمـن مدد زمنيـة متفق عليهـا، وعـدم تركها حبيسـة الأدراج، أو عـى الأرفف 

الرياح. تذروهـا 

 Strategic Planning رابعاً: التخطيط الاستراتيجي
ان حـدة وسرعـة المتغـرات العالمية التـي تعمل في ظلهـا المنظمات في العـصر الحالي، يجعل 
نظـم وأسـاليب التخطيـط التقليديـة عقيمـة، وغر قـادرة عى مواجهـة التحديات المسـتقبلية، 
لـذا يعتـر التخطيـط الاسـراتيجي والادارة الاسـراتيجية همـا البديـل أمام المنظـمات وقادتها 

لمواكبـة التغيـرات المتسـارعة، ولمواجهة التحديـات التي تعصـف بالمنظمات.

لقـد انتـشر التخطيـط الاسـراتيجي عـى نطاقـات واسـعة في المنظـمات عـى اختـلاف 
أنواعهـا، وأنشـطتها، وقـد أثبتـت التجـارب أن المنظـمات التي تخطـط اسـراتيجيا تتفوق عى 
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مثيلاتهـا التـي لا تسـتخدم هـذا النـوع مـن التخطيـط، ويعتـر التخطيـط الاسـراتيجي هـو 
السـبيل الأفضـل المتـاح للمنظـمات مـن أجـل التقـدم، وتحقيـق الأهـداف.

1 ـ مفهوم التخطيط الاستراتيجي

يعتـر التخطيـط الاسـراتيجي أحـد أهـم أنـواع التخطيـط، ويمكـن تعريفـه بأنـه عملية 
اتخـاذ قـرارات مسـتمرة بنـاء عـى معلومـات ممكنه عـن مسـتقبلية هـذه القـرارات. )خطاب، 

)39 ص  1985م، 

هنالـك تداخـل بـين مفاهيـم الاسـراتيجية والتخطيـط الاسـراتيجي لـدى الكثريـن، 
والحقيقـة أن التخطيـط الاسـراتيجي مفهـوم يختلـف تمـام الاختـلاف عـن الاسـراتيجية، 
فالاسـراتيجية فـن وعلم اسـتخدام القدرات الكلية، والتخطيط الاسـراتيجي نـوع من أنواع 
التخطيـط هدفه اسـتشراف المسـتقبل، ويعتـر نقطة الانطلاق لرسـم التوقعـات والاحتمالات 
المصاحبـة لـه واعداد السـيناريوهات، ويقصد منه تحويـل التفكر الاسـراتيجي الى منهج قابل 
للتطبيـق، بحيـث يتـم توجيهـه لتحقيق الغايـات والأهداف الاسـراتيجية ضمن نطـاق زمني 

محدد بالخطـة. )الكبيـسي، 2006م، ص 16(.

وعرفـه عسـكر ) 1987م( عـى أنـه: »العمليـة المتكاملة المتعلقـة بتحديد مصالـح المنظمة 
في المحيـط الخارجـي، وذلك بالركيز عـى الحصول عـى المعلومات المتعلقـة بالماضي والحاضر 
والتنبؤ بمسـتوى اداء المسـتقبل المتوقع وتحديـد الفرص المتاحة والتهديـدات المتوقعة في المحيط 

الخارجي«. ص 106

والتخطيـط الاسـراتيجي يختلـف عن التخطيـط طويل الأجـل، حيث يشـتمل التخطيط 
الاسـراتيجي عى المديـات الزمنية الثلاثة الطويلة، المتوسـطة، والقصرة، فهـو عملية متكاملة 
تتعلـق بتحديـد مصالـح المنظمـة في محيطهـا الخارجـي، عـن طريـق الركيـز عـى: )عسـكر، 

1987م، ص 106(

1ـ الحصول عى المعلومات المتعلقة بالماضي، والحاضر، والتنبؤ بالمستقبل.

2 ـ تحديد الفرص والتهديدات في البيئة الخارجية.

3 ـ تحديد نقاط القوة والضعف في البيئة الداخلية. 
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أمـا بيـر دركر فقد عـرف التخطيط الاسـراتيجي عـى أنه عمليـة اتخاذ قرارات مسـتمرة 
بنـاء عـى معلومات ممكنة عن مسـتقبلية هـذه القرارات، وآثارهـا في المسـتقبل، وتنظيم الجهود 
الازمـة لتنفيـذ هـذه القـرارات، وقيـاس النتائـج في ضـوء التوقعـات عـن طريق توفـر أنظمة 

التغذيـة العكسـية للمعلومات. )خطـاب، 1985م، ص 38(

ويعـرف القحطـاني )2010م( التخطيط الاسـراتيجي عى أنـه : »القدرة عى التوقـع والتوافق 
بـين القـدرات الذاتية للمنظمـة والفرص والتهديدات الناشـئة عن البيئـة الخارجية«. ص 8

ويـرى خـري أن التخطيـط الاسـراتيجي جهد عقلي منظـم يهدف الى اسـتثمار كل الطرق 
والأسـاليب والمـوارد المتاحـة، مـن أجل تحقيق الأهـداف المرجـوة، ويتضمن تحديـد الأهداف 
والغايـات، وبنـاء الاسـراتيجية لتحقيـق الأهـداف والغايـات، وتطويـر مجموعة مـن الخطط 
لدمـج وتنسـيق الأنشـطة، فهـو يهتـم بالنتائـج ومـا الـذي يجـب أن نفعلـه؟، ويهتـم كذلـك 

بالوسـائل وكيـف يمكـن فعله؟

ويــرى ســتينر )Steiner( أنــه يمكــن النظــر للتخطيــط الاســراتيجي مــن خــلال أربعــة 
مرتكــزات عــى النحــو التــالي: )خــري، 2015م، ص 91(

ــن  ــتفادة م ــف، والاس ــوة والضع ــاصر الق ــد عن ــك بتحدي ــرارات: وذل ــتقبلية الق مس 1  ـ
الفــرص وتجنــب التهديــدات.

2 ـ التخطيــط كعمليــة: عمليــة تبــدأ بوضــع الأهــداف وصياغــة الاســراتيجيات، ووضــع 
السياســات والخطــط، والاجــراءات.

التخطيــط كفلســفة: حيــث يمثــل أســلوبا في الحيــاة يتــم مــن خلالــه الركيــز عــى الأداء   ـ  3
الــذي يســتند عــى الدراســة والتنبــؤ بالمســتقبل.

التخطيــط كبنــاء: ويهــدف التخطيــط الاســراتيجي وفقــا لذلــك الى الربــط بــين الخطــط   ـ  4
الاســراتيجية والرامــج والميزانيــات والخطــط الاجرائيــة.

ويـرى الباحث أن التخطيط الاسـراتيجي هـو التخطيط الذي يتم بناء عـى تحليل البيئتين 
الداخليـة والخارجيـة للمنظمة، وتحديـد نقاط القوة والضعـف، والفرص والتهديـدات، ويتم 
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بموجبـه وضـع رؤيـة ورسـالة المنظمـة وتحديـد غاياتهـا وأهدافهـا، والخطـط الاسـراتيجية 
والسياسـات بصـورة متعاقبـة، ويمثل المرحلـة الثانية مـن مراحل الادارة الاسـراتيجية.

2 ـ فوائد التخطيط الاستراتيجي

يعـود التخطيـط الاسـراتيجي عى المنظـمات بمجموعة مـن الفوائد يمكن اجمالهـا بما يلي: 
)خري، 2015م، ص ص 102 ـ 103(

يحدد رؤية وغاية مشركة لجميع العاملين في المنظمة.  ـ  1

يزيد مستوى الالتزام نحو المنظمة وأهدافها.  ـ  2

3 ـ رفع قدرة المنظمة عى التعامل مع المخاطر الخارجية.

المساعدة في ادارة الأزمات.  ـ  4

5 ـ تحديد الأولويات والمصادر اللازمة.

ويرى المدهون أن التخطيط يحقق الفوائد التالية: )المدهون، 2013م، ص 18(  
1 ـ يحدد الإطار والاتجاه الذي يقود ويدعم ادارة المنظمة.

2 ـ يوفر الفرصة للعاملين للمشاركة في اتخاذ القرارات.
3 ـ تحقيق القدرة عى التنسيق بين أوجه الأنشطة المختلفة. 

3 ـ عناصر التخطيط الاستراتيجي
بعـد أن تقـوم المنظمـة بعمليـة التحليـل الاسـراتيجي تقـرر فيـما إذا كانـت لديهـا القدرة 
عـى التخطيـط الاسـراتيجي أم لا تتوفر لديها هـذه القدرة، وفي حـال توفر القـدرة لديها فإنها 

تـشرع بعمليـة التخطيط الاسـراتيجي والتي تشـتمل عـى العنـاصر التالية: 
اعـداد الرؤيـة Vision: والرؤيـة تمثـل التصـور المسـتقبلي الذي تسـعى المنظمـة الى صنعه،   ـ  1
والوصـول اليـه، ويعد بمثابة الالتـزام والتعهد الذي يحـول دون انحرافهـا، وتعمل الرؤية 
عـى تعبئـة الطاقـات، وتثر الحـماس في نفـوس أعضاء المنظمـة. )الكبيـسي، 2006م، ص 

)27
وتوضـح الرؤيـة صورة النجـاح الذي يمكـن أن تحققه المنظمـة، ويجب أن تتصـف الرؤية   
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بالواقعيـة والصـدق، وأن يتـم صياغتها بطريقة جيدة، وأن تكون مناسـبة، وسـهلة الفهم، 
وفيهـا طمـوح، وتسـتجيب للتغيـر، وتتفق مـع قيم المنظمـة، وتحفـز العاملين.

الرسـالة Mission: وتمثـل الرسـالة الهـدف مـن انشـاء المنظمـة، وسـبب وجودهـا، وتوضـح   ـ  2
الـدور الـذي تقـوم به، ويجـب أن تتصف بالإيجـاز، وتعكس فلسـفة المنظمة، وأن تجسـد فكرة 
مميـزة ورائـدة، كـما يجـب أن تتوافق مع ثقافـة المجتمع الذي تعمـل فيه المنظمـة، وأن تجيب عى 
مجموعـة مـن الأسـئلة مثل: مـا هو الـدور الذي تقـوم بـه المنظمة؟ وكيـف تقوم بهـذا الدور؟ 

ولمـن تقـدم هـذا الدور؟ ومـا هو سـبب وجودهـا؟ )الزعبـي، 2010م، ص ص  32- 33(
3 ـ وضـع الأهـداف والغايـات Goals & Objectives: يتـم تحديـد الغايات والأهـداف التي 
تسـعى المنظمـة للوصـول اليهـا، والتـي تحقـق رسـالة المنظمـة، ومـن المهـم جـدا مراعـاة 

الأمـور التاليـة عنـد وضـع الأهـداف: )خـري، 2015م، ص 96(

 Specific أ  ـ أن تكون محددة بدقة

Measurable ب  ـ أن تكون قابلة للقياس

ت ـ أن تكــون واقعيــة بحيــث تســمح المــوارد المتاحــة للمنظمــة بتحقيــق هــذه الأهــداف 
Achievable

 Realistic ث   ـ أن تكون الأهداف حقيقية

ــة  ــدة اللازم ــل، والم ــة العم ــد بداي ــب تحدي ــب، ويج ــت مناس ــون ذات توقي أن تك  ـ ج  
 .Timed لتحقيــق الهــدف

4 ـ وضـع الخطـط الاسـراتيجية Strategic Plans: حيـث يتـم وضـع أكـر قـدر ممكـن مـن 
بدائـل الخطـط الاسـراتيجية، ويتـم ترتيبها عى شـكل بدائل، مـع مراعاة الأمـور التالية: 

)خـري، 2015م، ص 97(
أ  ـ مدى استفادة كل منها من الفرص المتاحة للمنظمة.

ب ـ مدى استفادة كل منها من الموارد المتاحة بشكل أفضل.
ت  ـ مدى اتساقها مع رسالة المنظمة.

ث  ـ مدى تحقيقها لأكر عائد مقابل المخاطرة.
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ج  ـ مدى تلبيتها لاحتياجات المجتمع الحالية والمتوقعة. 

5 ـ وضـع السياسـات Polices: وظيفـة السياسـات مسـاعدة المنفذيـن عـى تنفيـذ الخطـط 
الاسـراتيجية وتعـرف: عـى أنهـا مجموعـة الأشـياء التـي نقـوم بهـا وتهـدف إلى تسـهيل 
تنفيـذ الخطـط الاسـراتيجية ومثال ذلـك الزيت للسـيارة، ومـن الأمثلة عى السياسـات:  

)124-123 ص  ص  2009م،  )القطامـين، 
أ  ـ تدريب العاملين لرفع كفاءتهم وفاعليتهم لتنفيذ الخطط الاسراتيجية.

ب ـ التحضر.
ت  ـ  تحديث التكنولوجيا الموجودة أو شراؤها.

ث ـ تعيين خرات بشرية جديدة ومتطورة.
ج ـ  وضـع أنظمـة لإدارة المعلومـات في المؤسسـة بتوفر المعلومة الدقيقـة في الوقت المحدد 

القرار.  لمتخذ 

6 ـ المقارنـة المرجعيـة Benchmarking: وهي احدى الأدوات العلميـة والعملية لعمل مقارنات 
بـين المنظـمات المتشـابهة في الأنشـطة والخصائـص لمعرفـة نفسـها مـن خـلال الآخريـن، كما 
تسـتخدم بـين الأقسـام والوحـدات المختلفـة داخـل المنظمة نفسـها لتقييـم ذاتهـا، فهي تمثل 
انفتـاح عـى الآخريـن لمعرفة ما يسـتجد لديهـم من أفـكار أو تقنيـات، وتمثل مراجعـة دائمة 
ومسـتمرة الهـدف منها تقليـص الفجوة بين المنظـمات المتماثلـة. )الكبيـسي، 2006م، ص 29(

7 ـ الفجـوة الاسـراتيجية Strategic Gap: وتمثـل المسـافة بـين الواقـع والمأمـول، والفرق بين 
الأداء الحـالي والأداء المسـتقبلي المطلوب الوصـول اليه، واتخاذ كافة الوسـائل والاجراءات 

لتقليص هذه المسـافة. )الزعبـي، 2010م، ص 34(

 Strategic Leadership خامساً: القيادة الاستراتيجية

يقـول الفقـي )2008م(  في كتابـه سـحر القيـادة: »الكاريزمـا وحدهـا لا تكفـي لصناعة 
قائـد، فيجـب لـه أن يتعلم مهارات، ويكتسـب صفـات، ويصقل نفسـه دائما«، ويقـول فينيس 
لومبـاردي القـادة يصنعـون ولا يولـدون، انهـم يصنعون مـن خلال الجهد الشـاق، انـه الثمن 
المرتـب علينـا جميعـا دفعه من أجل تحقيـق أي هدف يسـتحق العناء، وفي علـم الرمجة العصبية 
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أنـه اذا مـا حقـق شـخص شيء مـا،  فان أي شـخص يسـتطيع فعلـه اذا مـا التزم بفعـل الشيء 
الصحيـح، وتعلـم كيـف يفعلـه، وشريطـة أن تتوافـر لديـه الرغبـة، فيجـب أن تتوافـر لـدى 
الشـخص الرغبـة الجياشـة لكـي يصبـح قائـدا، والمعرفـة شيء مهـم وضروري لكنهـا ليسـت 
كافيـة، فـكل كتـب الأرض لن تصنـع قائـدا اذا لم يلتزم بنظـم القيـادة، فالقيادة التـزام ونظام، 

وأسـلوب حيـاة وارتقاء دائـم.ص ص 9-8

يقـول الفقـي )2008 م( أن القيـادة هـي فـن اتخـاذ القـرار، فالحـرب كـما يقول ونسـتون 
تشرشـل: مـا هـي الا قـرار، فـاذا كان البـشر يلجئـون الى اتخـاذ قـرارات يوميـة، تتعلق بشـتى 
أمورهـم الحياتيـة، فـان القائد يلجـأ الى اتخاذ قـرارات مصرية، قـد تذهب به وبأتباعـه الى قمة 

النجـاح، أو قـد تهـوي بهـم عى حصـرة الفشـل. ص 18

ويعتـر  جاد الرب أن القيادة أسـاس ازدهـار أية منظمة، فالقادة هـم المبدعون والمبتكرون 
والقـادرون عـى اتخاذ القرارات في أحلك الظروف، والأزمات، لذا تعتر القيادة الاسـراتيجية 
مفهـوم متقـدم عن القيـادة التقليدية، فالقيادة الاسـراتيجية هـي احدى المـوارد الجوهرية التي 
تسـتخدمها المنظمـة في تحقيـق الميزة التنافسـية وبالتـالي تحقيق النجـاح، وذلك من خـلال قدرة 
القيـادة الاسـراتيجية عى احـداث التغير الاسـراتيجي، الذي يؤدي الى التكيف والانسـجام 

التنظيمـي في ظل العولمـة وتبعاتها المعقدة. )جاد الـرب، 2012م، ص 47(.

يقـول تـري هورن: »يقـول البعض أن الأمـل يكمن في أمة واحـدة، ويقول البعـض انه يكمن 
في انسـان واحـد، وأنـا اعتقـد أن أملنـا يكمن في الاصغـاء الى اولئـك الأفـراد الذين تبطـل أفعالهم 
كل يـوم تأثـر الماضي، وتسـاعدنا عى اعـادة التفكر في المسـتقبل«. ففـي أوقات الاضطـراب يلجأ 
النـاس الى قادتهـم، فقدم غاندي لشـعبه القيادة الاسـراتيجية، ومنحها مانديلا للجنـوب افريقيين، 

وفي المنظـمات يحتـاج الأفراد للقيادة الاسـراتيجية مـن قياداتهم. )ووتـون، 2013م، ص 19(

ويـرى بيـر دركـر أن القائـد الاسـراتيجي يعتـر أهـم أركان نجـاح المنظمـة، ولا يوجد 
بديـل لـدور القائـد الاسـراتيجي في الوصول الى هـذا النجاح، وقـد باتت الحاجـة الى الكفاءة 
القياديـة تفـوق الحاجـة الى التقنيـات المتطـورة، فهـي تمثـل أحـد أهـم أدوات التغيـر الايجابي 

للواقـع، وخاصـة في الـدول الناميـة. )يونـس، 2002م، ص 149(
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ومما سـبق يـرى الباحث أن القيـادة تتطلب مهارات خاصـة ليتمكن القائد من اتخـاذ القرارات 
الحاسـمة وخاصـة مـن خـلال الظـروف الصعبـة، فالقـادة هـم المبتكـرون والمبـادرون في أحلـك 
الظـروف، وهـو مـا يتمتع بـه القـادة الإسـراتيجيون الذين يعتـرون أسـاس النجـاح في المنظمات.

1 ـ  المفهوم والأهمية

لقـد انبثق مصطلـح القيادة الاسـراتيجية من العلوم العسـكرية، وفنون الحـرب ثم انتقل 
الى مياديـن أخـرى مـن ضمنهـا علـوم الادارة، ونظـرا لحداثـة المفهـوم فـان هنالـك اختـلاف 
بـين الكتـاب حـول تحديد مفهـوم القيـادة الاسـراتيجية، وتعود جـذور القيادة الاسـراتيجية 
  Hambrick &حديثـا الى نظرية المسـتويات العليـا، والتي تم تطويرهـا في عام 1984 من قبـل

) Vera & Crossa, 2004: 223(.Mason

ويـرى الكبيـسي  في كتابـه القيـادات الاداريـة تحـت المجهـر أنـه كـما كان بإمـكان القـادة 
القـادة  بإمـكان  فانـه   ،Bass, 2004 رأى  حسـبما  تحويليـين  قـادة  الى  يتحولـوا  أن  التبادليـين 
التحويليـين أن يصبحـوا قادة اسـراتيجيين إذا ما جعلـوا أتباعهم قادرين عى صناعة مسـتقبل 
منظماتهـم وفقـا للرؤيا والرسـالة والأهـداف التي يتفقون عليهـا، ويتعاهدون عـى تحويلها من 
حلـم الى واقـع، فـلا يمكن للمنظـمات المعـاصرة أن تبقـى وتسـتمر دون أن يكون لهـا رؤية أو 

رسـالة، وبـدون تعلم وابـداع تقـوده اسـراتيجية مسـتقبلية. )الكبيـسي، 2012م، ص 47(

يـرى الطائـي أن نظريـة القيـادة الاسـراتيجية وعـى نقيـض نظريـات القيـادة السـابقة 
)السـمات، السـلوكية، الموقفيـة( والتـي كانـت تركـز عـى المهـام والسـلوكيات، فـان القيـادة 
الاسـراتيجية  قـد عملـت عـى انضـاج الغايـات وخلق المعنـى، وقد ولـدت من رحـم نظرية 
النسـق، وقـد أكـد Hambrick عـى أنها تظهـر في الوقت الذي يسـود فيـه الغمـوض والتعقيد 
وعـدم التأكـد بدرجـة كبـرة جـدا، وكثـرة المعلومـات في بيئـة متخـذ القـرار، ليكـون القائـد 
الاسـراتيجي بمثابـة البوصلـة التـي تهـدي الجميـع الى الاتجـاه الصحيـح، وتحقيق الاسـتقرار 
والنجـاح، كـما أن القيـادة الاسـراتيجية هـي تلـك القيـادة القـادرة عى وضـع الرؤيـة الكلية 
موضـع الإنجـاز، وقـد قدم هامـرك مفهوما خاصا عـن القائد الاسـراتيجي بأنه ذلـك القائد 
 Irland &( الـذي يصنـع القـرارات وينشرهـا من أجـل تحديـد مسـتقبل المنظمة، وقـد عـرف
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Hitts ( القائـد الاسـراتيجي عـى أنه القائـد القادر عى سـبق الأحداث، والتخيـل، والمحافظ 

عـى المرونـة، والتفكر الاسـراتيجي، والتفاعـل مع الآخرين لبـدء التغير الـذي يخلق القدرة 
عـى ايجـاد امكانيـة النمـو المسـتقبلي للمنظمة.)الطائـي، 2012م، ص ص  6-5(

تعـرف خفاجي )2008م( القيادة الاسـراتيجية عى أنها: »القدرة عـى التوقع والتصور، 
والحفـاظ عـى المرونـة، وتفويض الآخريـن لإحـداث التغير الاسـراتيجي عند الـرورة«. 

ص 178.

ويعـرف جـاد الـرب )2012م( القيـادة الاسـراتيجية بأنهـا: »القيـادة التـي يكـون لهـا 
السـبق والقـدرة عـى التخيـل والتصـور المسـتقبلي، وبنـاء المرونـة ودعـم الآخريـن نحو خلق 

التغيـر الاسـراتيجي الـروري والمطلـوب في المنظمـة«.  ص 49

وينطـوي هذا المفهـوم عى العديد من الوظائـف المهمة التي تقوم بها القيادة الاسـراتيجية 
أهمها: ومن 

ـ تتضمن قيادة المنظمة بكليتها وليس أجزاء منها.

ـ تعمل عى حل المشكلات التي تواجه المنظمة والتي تفرضها البيئة المعقدة.

ـ تقـوم القيـادة الاسـراتيجية بالتأثـر عـى السـلوك الانسـاني بكفـاءة في أي بيئـة عمل تتسـم 
بالمخاطـرة والتعقيـد وعـدم التأكـد، وكل ذلـك مـن خـلال الحـوار أو من خلال ممارسـات 
القـادة الاسـراتيجيون، ومـن خـلال طموحاتهـم اللامحـدودة، فهـم يعرفـون كيـف ومتى 

يؤثـرون في الاخريـن.

ـ ادارة رأس المـال البـشري بـكل مـا يتضمنـه مـن عنـاصر مثـل: المعرفـة، الخـرة، العقـول البشرية 
المتميـزة، الابداع، الأفـكار، المعلومـات، والعملاء، وهي مـن أخطر وظائف القائد الاسـراتيجي.

اللـذان يشـجعان عـى الانجـاز ويخلقـان روح  التنظيميـة  التنظيمـي والثقافـة  ـ بنـاء المنـاخ 
التحـدي.

يرى هيـوز بأن »الأفراد والفرق يطبقون القيادة الاسـراتيجية عندمـا يفكرون، ويفعلون، 
ويؤثـرون في الآخريـن بطـرق تشـجع عى امتـلاك الميزة التنافسـية المسـتدامة للمنظمـة، ويرى 
أن بـؤرة الركيـز في القيـادة الاسـراتيجية هـي النجـاح الدائـم للمنظمـة، وأن عمـل القيـادة 
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الاسـراتيجية يتمحـور حـول دفـع وتوجيـه المنظمـة لتحقيـق النجـاح والازدهـار عـى المدى 
البعيـد، وهنالـك فـرق بـين القيـادة والقيـادة الاسـراتيجية، فالقيـادة الاسـراتيجية تمـارس 
عندمـا يكـون لقـرارات القادة وأفعالهم آثارا اسـراتيجية عـى المنظمة، ويمكن وصـف القيادة 
الاسـراتيجية عـى أنها: )واسـعة المدى وتأثرهـا ملموس لفـرات زمنية بعيدة و تشـتمل عى 
تغيـرات مؤسسـية ذات شـأن(، وأن الـذي يقـف عائقـا أمـام المنظـمات وقياداتها نحـو تحقيق 
النجـاح الاسـراتيجي يكمن في الافتقـار الى الركيز والخطـط غر المرابطةوالمـدى المحدود«. 

)هيـوز، 2006م، ص ص 33 ـ 40( 

والبعـض عـرف القيـادة الاسـراتيجية بأنهـا: القـدرة عـى التوقـع والتصـور، والمحافظة 
 Mungonge,( .عـى المرونـة، وتمكـين الآخريـن مـن احـداث تغيـر اسـراتيجي كـرورة
2007:5(، وعرفهـا آخـرون بأنهـا القـدرة عـى التفكـر الاسـراتيجي، والعمـل مـع الآخرين 

)Irland & Hitt, 2005:63( .للبـدء بالتغيرات التي من شـأنها ايجاد مسـتقبل حيوي للمنظمـة

وعنـد تعريـف القيـادة الاسـراتيجية يتم في العـادة الركيز عـى بعدين رئيسـيين هما قدرة 
القـادة في المسـتويات العليـا عـى دفـع المنظمـة نحـو النجـاح، وقدرتهـم عـى اتخاذ القـرارات 
الاسـراتيجية. )Musca, et al, 2009: 3(، وقـد عـرف بعـض الكتـاب القيـادة الاسـراتيجية 
عـى أنهـا عمليـة يقوم بهـا القائد من أجـل تحقيق الوضـع المرغـوب، والفهم الواضـح للرؤية، 
وذلـك عـن طريـق التأثـر في الثقافـة التنظيميـة، وتخصيـص المـوارد، والتوجيـه مـن خـلال 
السياسـات والتعليـمات، وتكويـن الاجمـاع في ظـل محيـط متقلـب، معقـد وغامـض، مـليء 

والتهديدات. بالفـرص 

 وتعقيبـا عى ما سـبق يـرى الباحث أن القيادة الاسـراتيجية هي القيادة التـي لديها القدرة 
الفائقـة عـى تكوين الرؤية المسـتقبلية، ورسـم صورة واضحة لمسـتقبل المنظمـة، بالاعتماد عى 
التفكـر الاسـراتيجي والابداعي، ورسـم سـيناريوهات الخطـط الاسـراتيجية، والقدرة عى 
التأثـر في الآخريـن واقناعهـم بتبنـي الرؤيـة الاسـراتيجية، واسـتنهاض هممهم نحـو التنفيذ 
الاسـراتيجي الفعـال، واسـتثارة وتحفيز قوى الابـداع والابتـكار الكامنة بداخلهـم للوصول 

بالمنظمـة الى قمـة النجاح، في ظـل غموض البيئـة وتقلباتها.
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واجرائيـا يقصـد بالقيادة الاسـراتيجية في هذه الدراسـة القيادات العليـا في مديرية الأمن 
العـام، وفي المديريـة العامـة لقـوات الـدرك مـن الضبـاط برتبـة عميـد ولـواء الذيـن يتمتعون 
بالرؤية المسـتقبلية المبنية عى الخرات والتجارب السـابقة، ويعملون بـروح الابداع والابتكار، 
ولديهـم القدرة عى ممارسـة مهـارات القيادة الاسـراتيجية، وأسـاليب القيادة الاسـراتيجية، 

والتـي تسـهم في بناء منظماتهـم الذكية.

سـيتم اعتـماد تصنيـف )Neumann & Neumann, 1999( حيـث يتكـون نموذجـه مـن 
ثلاثـة أبعـاد للقيـادة الاسـراتيجية تعـد بمثابـة المهـارات الرئيسـية للقـادة وهي:

أ  ـ تشـكيل الرؤيـة )التحليـل والصياغـة(: وهـي القـدرة لدى القائـد الاسـراتيجي عى رؤية 
مسـتقبل المنظمـة بصـورة واضحـة ومتكاملـة، وتمثـل رغبتـه في تغيـر الوضـع الحـالي، 
وتبنـي أهدافـا جديـدة، وقدرتـه عـى تحديد الفـرص المتاحـة في البيئـة، وقدرته عى رسـم 

الأمد. بعيـدة  اسـراتيجيات 

ب  ـ الركيـز: ويمثـل قـدرة القائـد الاسـراتيجي عـى تغيـر وضع المنظمـة الحالي عـن طريق 
تبنـي الـرؤى الجديـدة، ويتضمـن توفـر القـدرة لـدى القائد عـى اقنـاع الآخريـن برؤيته، 
وقدرتـه عـى وضـع الارشـادات اللازمـة للوصـول الى هـذه الرؤيـة والقدرة عـى تحقيق 
أولويـات جديـدة، والقدرة عى تشـكيل الفرق الاسـراتيجية القادرة عـى التنفيذ الفعال، 

وقدرته عـى تحفيـز الآخرين.

ت  ـ التنفيـذ الاسـراتيجي: وتمثـل قـدرة القائـد الاسـراتيجي تشـجيع أفـراد المنظمـة عـى 
المشـاركة الفاعلـة في تنفيـذ الخطط الاسـراتيجية، والقدرة عـى الهام وتحفيز أفـراد المنظمة 
عـى تحقيـق الأداء العـالي، والقـدرة عـى تسـهيل عمليـة إدراك الأهـداف الجديـدة ضمن 
وقـت قصـر عن طريـق ازالـة العوائق أمـام عمليـة التنفيـذ، والقدرة عـى تقديـم التغذية 
العكسـية في الوقـت المناسـب للأفـراد والفـرق والوحـدات للعمل بما ينسـجم مـع الرؤية 
الموضوعـة، ووضـع أسـاس للرقابـة الفاعلـة عـى تنفيـذ الخطـط الاسـراتيجية وتحقيـق 

الأهداف.
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2 ـ أهمية القيادة الاستراتيجية

ان عـدم توافـر القـدرة لـدى الكثـر مـن القـادة في الوقت الراهـن عـى ممارسـة أدوار القيادة 
الاسـراتيجية قـد ألحـق الكثـر مـن الأضرار بالمنظمات، وذلك بسـبب انهـماك المدراء بالمشـكلات 
اليوميـة والصغـرة عـى حسـاب القضايـا الكـرى والهامـة، ودون المشـاركة الحقيقيـة مـن قبـل 
المرؤوسـين، وذلـك بسـبب انعـدام الثقافـة التنظيميـة التـي تشـجع عـى المشـاركة، والتمكـين، 
وتفويـض السـلطة، الأمـر الذي تسـبب بانحـراف المنظـمات عن مسـارات النجـاح والتميز، وكل 
ذلـك سـببه عـدم إدراك طبيعة الأدوار التي يجـب أن يقوم بها القادة. )القطامـين، 2002م، ص 5(

ان الأهـداف الرئيسـية لأي منظمـة هـي البقـاء والاسـتمرار والنمـو، ولا يمكـن لأي 
منظمـة أن تحقـق هـذه الأهـداف بعيـدا عن وجـود قيادة اسـراتيجية لديهـا القدرة عـى تحقيق 
هـذه الطموحـات، فالمنظـمات الناجحـة هي التي تسـتند عـى قيادات اسـراتيجية لديهـا رؤية 
مسـتقبلية، وقـادرة عـى قـراءة الأحـداث والمسـتجدات مـا يضمـن لهـا الاسـتمرار والنمـو 

والنجـاح. )الـدوري، 2005م، ص 27(

تعـود أهميـة القيـادة الاسـراتيجية إلى أنهـا هـي المصـدر الرئيـسي للابتـكار والابـداع، 
ويتوقـف ذلـك عـى القـدرات الابداعية لـدى القـادة الاسـراتيجيين، وتكمـن أهميـة القيادة 
الاسـراتيجية في دورهـا التوفيقـي بـين مختلف الأطـراف، حتى لو كانـت متعارضـة، فالقيادة 
الاسـراتيجية تحـرص عـى تحقيـق التـوازن الاسـراتيجي للتطلعـات والحاجـات المتقاطعـة، 
كـما أن لهـا دورا في رسـم ملامـح الثقافـة التنظيميـة مـن خـلال الممارسـات المتعلقـة بالهيـاكل 
التنظيميـة، وتفويـض السـلطات وتوزيـع المهـام، والذي يـؤدي بـدوره الى التأثـر في القواعد 

السـلوكية الثقافيـة والقيـم داخـل المنظمة.)المربـع، 2012م، ص ص 25-24(.

3 ـ أبعاد الشخصية الاستراتيجية

لقـد تحدثـت خفاجـي في كتابها الفكر الاسـراتيجي عـن أبعاد للشـخصية الاسـراتيجية 
اسـتندت الى الحجـة التاريخيـة والدليـل المنطقـي وهـي: )خقاجـي، 8002م، ص ص 161 ـ 

)163
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1 ـ التصور الاسراتيجي: وينبغي أن يتسم بالوضوح والدقة والواقعية.

)التنافسـية(  الاسـراتيجية  الميـزة  وامتـلاك  وايديولوجياتهـا  المنظمـة  بفلسـفة  الايـمان  ـ   2
القـدرات. واسـتخدام 

3 ـ بنـاء المنظمـة، وذلـك بتشـجيع المبـادرة عنـد العاملـين والسـلوك المبـدع لضـمان تنفيـذ 
بفاعليـة. الاسـراتيجيات 

4 ـ المشاركة في التخطيط الاسراتيجي والمبادرة الاسراتيجية وتحقيق النجاح الاسراتيجي.

5 ـ المسئولية الأخلاقية والاجتماعية. 

ويـرى الكبيـسي )2012م( »أن القائـد الاسـراتيجي صاحـب رؤيـة اسـراتيجية ثاقبة، 
يحلـم بصـورة ذهنية صاغهـا خياله، ويقنع بها أتباعه، ثم يشـتق منها رسـالة سـامية يجند نفسـه 
ومـن حولـه لتقديمهـا لمـن يسـتحق، وهو مفكـر بالدرجـة الأولى يـولي اهتمامـا خاصا بـإدارة 
الأفـكار وتوظيفهـا قبـل ادارة الأشـياء، واهتمامـه بالمعنويات يفـوق اهتمامه بالماديـات، ويقدم 

النـوع والجوهـر عـى الكم والمظهـر«. ص 49

4 ـ مهارات التفكير المطلوبة للقيادة الاستراتيجية

يـرى ووتـون في كتابه الموسـوم بــ »التفكر الاسـراتيجي« أن هنالك خمسـة مهارات أساسـية 
للتفكـر ينبغـي عـى القـادة الاسـراتيجيون الأخـذ بهـا وهـي: )ووتـون، 2013م، ص ص 29-

:)38

ـ المهارة الأولى: الذاكرة، تلعب الذاكرة دورا محوريا في رسم الاسراتيجية.

ـ المهارة الثانية: التخيل يزيد من القدرة عى استحضار الصورة الذهنية للذاكرة.

ـ المهارة الثالثة: المشاركة الوجدانية والانفعال، وتعني الأخذ بعين الاعتبار ما يشعر به الآخرون.

ـ المهارة الرابعة: الحساب والتفكر العددي.

ـ المهارة الخامسة: التفكر اللفظي ويتطلب أن تتحدث، حتى لو مع نفسك.
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5 ـ مهارات القيادة الاستراتيجية

هنالـك خمسـة مجموعـات من المهـارات المطلوبـة للقيـادة الاسـراتيجية وهـي: )ووتون، 
)59 2013م، ص ص 31- 

المجموعــة الأولى: التنبــؤ بالمســتقبل: ويســهم في القــدرة عــى التحكــم في الأشــياء، ومواجهــة 
. طر لمخا ا

المجموعة الثانية: التفكير الأخلاقي: ويستخدم للمفاضلة بين الخيارات الإسراتيجية.
المجموعــة الثالثــة: التفكــير النقــدي: ويســتخدم المنطــق الاســتنباطي والاســتقرائي للحكــم 

عــى الأشــياء.
ــع  ــن الجمي ــه ع ــه تنميت ــذي يمكن ــكار:  وال ــي والابت ــير الابداع ــة: التفك ــة الرابع المجموع

ــياء. ــى للاش ــق معن ــهم في خل ويس
المجموعــة الخامســة: التفكــير التأمــي: يســاعد في اســتفادة القــادة الإســراتيجيين مــن خرات 

الماضي في رســم المســتقبل.

لقـد تحـدث منتزبـرج )Mintzberg( الى أن تعامل الاسـراتيجية يتجاوز ما هـو غر قابل 
للتنبـؤ، الى التعـرف عـى مـا هو مجهـول أو غـر قابل للتعـرف عليه، ولـذا فان عمليـة التعرف 
عـى كل مـا يحيـط بالمنظمـة مـن تحديـات يتوقـف بدرجـة كبرة عـى الامكانيـة في الاسـتفادة 
القصـوى مـن كل أنـواع المعرفـة والخـرة، والاسـتفادة مـن كل مـا يتوفـر لـدى المنظمـة مـن 
العنـاصر  أهـم  أحـد  الاسـراتيجي  المفكـر  أو  القائـد  يعتـر  كـما  والامكانيـات،  القـدرات 
الاسـراتيجية للمنظمـة، نظـرا الى قدراتـه عـى تصـور مسـتقبل المنظمـة، وتحديـد توجهاتهـا. 

)النعيمـي، 2003م، ص 44(

لقـد أورد النعيمي عدداً من المهارات ذات العلاقة بملامح شـخصية القائد الإسـراتيجي 
وهي: )النعيمي، 2003م، ص ص 47 ـ 51(

1 ـ الرؤيـة الاسـراتيجية: وهـي التي تمكـن القادة من تصور ماذا سـيحدث في المسـتقبل وهي 
فن رؤية الأشـياء غـر المنظورة.

2 ـ التفكـر الاسـراتيجي: وتهدف إلى اكتشـاف كل ما هو جديد بشـان المسـتقبل وبعتمد عى 
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قـدرة المفكر عـى الركيب والاختـلاف والابتكار، كـما يعتمد عى نظريـة التعلم.
3 ـ القـرار الاسـراتيجي: وهـو من أصعب مهام القائد الإسـراتيجي وخاصـة في ظل ظروف 

الغموض وعـدم التأكد. 

وتعقيبـا عـل مـا سـبق يـرى الباحـث أن القيـادة الاسـراتيجية تتطلـب مهـارات خاصة 
ترتكـز بدايـة عى التفكـر الاسـراتيجي، وقـدرة القائد الاسـراتيجي عـى اسـتخدام قدراته 
العقليـة بصـورة سـليمة، وبطريقة ابتكارية عـن طريق التفكر خـارج الصنـدوق، والتي تمكنه 
مـن القـدرة الفائقة عى رسـم صـورة واضحة للمسـتقبل الذي يحلـم بالوصول اليـه، والقدرة 
عـى اسـتقراء الأحـداث التـي تمكنـه مـن وضع رؤيـة واضحـة وصادقة لمـا يرغـب بالوصول 
اليـه، ومن ثم اشـتقاق رسـالة من رؤيتـه تمثل الدور الذي سـتقوم به منظمته وتتسـم بالواقعية، 
ومـن ثـم وضـع الغايـات الكـرى التـي يرتئيها بنـاء عـى رسـالته، وكل ذلك ضمـن منظومة 
مـن القيـم والاخلاقيـات التـي تحكـم التصرفـات والتعامـلات، ومـن ثـم يتطلـب الأمـر من 
القائـد الاسـراتيجي القـدرة الفائقة عى اقنـاع الآخرين عى الايـمان برؤيته، والمهـارة في توفر 
الدعـم الـلازم لهـذه الرؤيـة، واسـتلهام قوى الابـداع لـدى العاملـين للمشـاركة في تنفيذ هذه 
الرؤيـة، ووضعهـا موضع التنفيـذ. وكل ذلك يتطلب من القائد الاسـراتيجي المهـارة والجرأة 

في اتخـاذ القرارات الاسـراتيجية الحاسـمة في المـكان والتوقيت المناسـبين.

6 ـ  أنماط القيادة الاستراتيجية

 النمـط القيـادي كـما ورد في مقدمـة هـذه الدراسـة هـو الطريقـة التـي يتفاعـل بهـا القائد 
مـع التابعـين، أمـا النمـط القيـادي الاسـراتيجي فهو حديـث وقد ظهـر الى حيز الوجـود عام 
1984 مـن قبـل )Hambrick, Miller& Friesen( وقـد عرفـت بأنهـا: » مجموعة من السـمات 
الذاتيـة والمهـارات المكتسـبة التـي يمتلكهـا فـرد مـا، والتـي تحـدد أسـلوبه في ممارسـة القيـادة 
الاسـراتيجية، ومـا يرتـب عليهـا مـن مهـام وقـرارات، تتباين من شـخص لآخـر«. )جميل، 

2010م، ص ص 142-141(

فهـي سـمات تميـز كل قائد اسـراتيجي عـن القائـد الاسـراتيجي الآخر، وهنالك خمسـة 
نـماذج لأنـماط القيـادة الاسـراتيجية، كـما يبينها الشـكل التالي:
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الجدول رقم )1( ناذج أناط القيادة الاسراتيجية

الأناطالسنةالتصنيفت

1Hambrick et.al &
Shrivastava

1984
1989

النمط السياسي. 1
النمط المهني. 2
النمط البروقراطي. 3
النمط الريادي. 4

2Wright et al نمط القيادة التبادلية. 19981تصنيف
نمط القيادة التحويلية. 2

3 Neumann & تصنيف
Neumann1999

النمط المتكامل. 1
النمط المتقولب. 2
النمط المركز عى الرؤية. 3
النمط المركز عى التنفيذ. 4
المشخص للأولويات. 5
الحالم. 6
المنفذ. 7
المحافظ. 8

2002تصنيف يونس4

القيادة المشاركة. 1
القيادة التشريعية. 2
القيادة التنفيذية. 3
القيادة الفوضوية. 4

2008تصنيف المربع5
النمط التشاركي. 5
النمط التحويلي. 6
النمط الاجرائي. 7

المصدر: الباحث بالاعتماد عى عدة مصادر.

سـيتم اعتـماد تصنيـف )Neumann & Neumann, 1999(، ويتكـون التصنيـف من ثلاثة 
أبعاد تشـكل المهـارات الأساسـية للقيادة الاسـراتيجية عى النحـو التالي: 

أ  ـ تشـكيل الرؤيـة )التحليـل والصياغـة(: وهـي القـدرة لدى القائـد الاسـراتيجي عى رؤية 
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مسـتقبل المنظمـة بصـورة واضحـة ومتكاملـة، وتمثـل رغبتـه في تغيـر الوضـع الحـالي، 
وتبنـي أهدافـا جديـدة، وقدرتـه عـى تحديد الفـرص المتاحـة في البيئـة، وقدرته عى رسـم 

الأمد. بعيـدة  اسـراتيجيات 

ب ـ الركيـز: ويمثـل قـدرة القائـد الاسـراتيجي عـى تغيـر وضع المنظمـة الحالي عـن طريق 
تبنـي الـرؤى الجديـدة، ويتضمـن توفـر القـدرة لـدى القائد عـى اقنـاع الآخريـن برؤيته، 
وقدرتـه عـى وضـع الارشـادات اللازمـة للوصـول الى هـذه الرؤيـة والقدرة عـى تحقيق 
أولويـات جديـدة، والقدرة عى تشـكيل الفرق الاسـراتيجية القادرة عـى التنفيذ الفعال، 

وقدرته عـى تحفيـز الآخرين.

ت  ـ التنفيذ الاسـراتيجي: وتمثل قدرة القائد الاسـراتيجي تشـجيع أفراد المنظمة عى المشـاركة 
الفاعلـة في تنفيـذ الخطط الاسـراتيجية، والقدرة عى الهـام وتحفيز أفـراد المنظمة عى تحقيق 
الأداء العـالي، والقـدرة عـى تسـهيل عمليـة إدراك الأهـداف الجديـدة ضمـن وقـت قصر 
عـن طريـق ازالـة العوائـق أمـام عمليـة التنفيذ، والقـدرة عـى تقديـم التغذية العكسـية في 
الوقـت المناسـب للأفـراد والفـرق والوحـدات للعمـل بما ينسـجم مـع الرؤيـة الموضوعة، 

ووضـع أسـاس للرقابة الفاعلـة عى تنفيـذ الخطط الاسـراتيجية وتحقيـق الأهداف.

7 ـ أدوار وممارسات القيادات الاستراتيجية

ان الأدوار التـي تقوم بها القيادات الاسـراتيجية تختلف كليا عن تلـك الأدوار التي كانت 
تقـوم بهـا القيادات التقليديـة، حيث يعهد بإدارة المنظمة بشـكل اسـراتيجي الى ثلاث جهات، 
وهـذه الجهات هـي: القيـادة العليا، ومسـاعدوها، والمستشـارين الاسـراتيجيين الذين يمكن 
للمنظمـة أن تسـتعين بهم مـن الخـارج، وتلقى مسـئولية قيادة المنظمة بشـكل اسـراتيجي عى 
عاتـق القيـادة العليـا، وهذا يتطلـب من القيـادة العليا أن تتمتع بـكل مواصفات الـذكاء الحاد، 
ولا يمكـن لقائـد واحـد أن يتـولى جميـع القضايـا والموضوعـات، وأن يديرهـا من القمـة، لذا 
فـان الدور الحقيقي للقائد الاسـراتيجي يكمن في الكشـف عـن الطاقات الابداعيـة للتابعين، 
واسـتثمارها، وأن يعمـل عـى جعـل منظمتـه تتعلـم التجديـد والابـداع بشـكل مسـتمر، وقد 
حـدد بعـض الباحثين مهام القائد الاسـراتيجي بما يلي: )يونـس، 2002م، ص ص  41-37(
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1 ـ العمل عى تحديد وتصميم غرض المنظمة ورؤيتها، وقيمها الجوهرية.

2 ـ تحديـد الأطـر العامـة للاسـراتيجيات، والسياسـات، والهيـاكل التـي تعمـل عـى تحويـل 
غـرض، ورؤيـة، وقيـم المنظمـة الى قـرارات عمليـة.

3 ـ تشـكيل بيئـة التعلـم التنظيمـي، عـن طريق ممارسـة دور المعلـم والمدرب والميـسر للأمور، 
وبذلـك يخلق بيئـة وثقافة تنظيمية تشـجع التابعين عـى الابتكار والابـداع، وتطوير الأداء 

بـما يحقق الأهـداف الكـرى للمنظمة.

4 ـ تحقيـق الفعـل الايجـابي للمنظمـة تجـاه البيئـة، وحمايـة المنظمـة والبيئـة، وتعزيز اسـهامات 
المنظمـة في تعزيـز العمـل الايجـابي، وأغـراض المجتمع. 

يـرى )فريدمـان، 2006م( أن القيـادة الاسـراتيجية تحتـاج الى الجمـع بـين الفـن والمنهـج، 
الـرؤى  كوضـع  بالانطـلاق  يتصـف  والـذي  والابداعـي،  الحـر،  التفكـر  بالفـن  ويقصـد 
الثقافـة  القـرارات، ووضـع  السـناريوهات، وتحديـد معايـر صناعـة  الاسـراتيجية، واعـداد 
الجديـدة التي تتناغم اسـراتيجيا مع الامور السـالفة الذكـر، كما يعتر المنهج أسـاسي في عمليات 
التفكـر المتعلقـة بوضـع الاسـراتيجية وفي تنفيذها، وقـد حصل القـادة عى العديد مـن الفوائد 
عـن طريـق تبنـي مداخـل منهجيـة في وضـع الاسـراتيجيات وفي تنفيذهـا، فالمنهـج يمنع تحول 

الرؤيـة الى طمـوح يصعـب تحقيقـه، ويـؤدي الى تحويـل الرؤيـة الى حقيقـة.)ص ص 7-6 (

ويـرى بعـض الباحثـين أن أدوار وممارسـات القيـادة الاسـراتيجية تتمثـل بما يـلي: )جاد 
الـرب، 2012م، ص ص 97-73(

1 ـ تحديـد التوجـه الاسـراتيجي للمنظمـة: وذلـك عـن طريـق تحديـد رؤيـة ذات أمـد بعيـد 
لتحقيـق الغـرض الاسـراتيجي الذي وجـدت المنظمة لأجلـه، حيث تعكس هـذه الرؤية 

الصـورة المثاليـة التي تسـعى المنظمـة الى بنائها في المسـتقبل.

2 ـ اسـتثمار القـدرات التنافسـية والحفـاظ عليهـا: وهـي تشـر الى مـوارد المنظمـة وامكانياتها 
والتـي تسـتخدمها كمصـادر لتحقيـق الميزة التنافسـية.

3 ـ تطويـر رأس المـال البـشري: حيـث ينظر للمـورد البشري كـرأس مال بشري، ويسـعى الى 
تطويـر معارفهـم ومهاراتهـم وقدراتهم واعتبارهـا من القدرات التنافسـية.



56

4 ـ تعزيـز ودعـم الثقافـة التنظيميـة: وذلـك عـن طريق دعـم الثقافـة التنظيميـة الايجابية التي 
لتنفيـذ  التنظيميـة  للثقافـة  التدريجـي  تحـث عـى العمـل والابـداع والابتـكار، والتغيـر 

اسـراتيجيات المنظمـة بكفـاءة وفاعليـة.

5 ـ التأكيـد عـى الممارسـات الأخلاقيـة: حيث أن كفـاءة تنفيـذ العمليات الاسـراتيجية تزداد 
عندمـا تتـم في إطـار الممارسـات الأخلاقيـة، وتعتـر مكملـة للثقافـة التنظيميـة، والقائـد 
الاسـراتيجي يشـجع هـذه الممارسـات عـى كافـة المسـتويات، وبنـاء السـمعة الايجابيـة 
للمنظمة، وتشـر الدراسـات الحديثة الى أن المنظمات بحاجة الى توظيف قادة اسـراتيجيون 

أخلاقيـون، بحيـث تكـون الممارسـات الأخلاقيـة جـزء مـن رؤيتهم طويلـة الأجل.

6 ـ تنفيذ نظم الرقابة التنظيمية المتوازنة.

لقد تحدث ستيفن كوفي عن ثلاث وظائف أساسية للقادة الاسراتيجيين وهي:

الريـادة والاكتشـاف: وذلـك بربـط نظام القيـم في المنظمـة ورؤيتهـا برسـالتها وبيئتها من   ـ  1
خـلال خطة اسـراتيجية

2 ـ التمكـين: وتتضمـن اشـعال المواهـب الدفينـة، والابـداع والابتـكار لـدى الأفـراد لإتمـام 
. لمهمة ا

3 ـ الانتظـام: وتتضمـن التأكيـد عى الهيـكل التنظيمـي، الأنظمـة، والعمليات التي تسـهم في 
)Covey, 1996: 149 -159( .تحقيـق الرؤيـة والمهمـة

ويرى يونس ) 2002م(  أنه يمكن اجمال أدوار القيادات الاسراتيجية ضمن المحاور التالية:
1 ـ تحديد الوضع الحالي للمنظمة.

2 ـ تحديد مستقبل المنظمة.
3 ـ صياغة الخطط الاسراتيجية ومستلزمات تنفيذها.

4 ـ تقويم الأداء الاسراتيجي ومتابعته. ص ص 46-45.
ويـرى الطائي أن أهم مسـئوليات القيادة الاسـراتيجية تكمن في الأمـور التالية: )الطائي، 

2012م، ص 7(

تحديد الوجهة الاسراتيجية للمنظمة، والمحافظة عى الثقافة التنظيمية المتزنة.  ـ  1
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العمل عى ايجاد الكفاءة في ادارة العمليات، وتفعيل نظام رقابي متناسق.  ـ  2

فهم رؤية ورسالة المنظمة، وقيمها الجوهري، والركيز عى الممارسات الأخلاقية.  ـ  3

تفحص عملية صياغة أهداف المنظمة الاسراتيجية، وايجاد بيئة تنظيمية داعمة لها.  ـ  4

لعب دور النموذج المسهل لعمل الآخرين وتوليد الرغبة لديهم في العمل وزيادة نشاطهم.   ـ  5

وتـرى بعض الدراسـات أن هنالـك خطوطا عريضة توجه السـلوك الاسـراتيجي للقائد 
للوصـول الى الغايـات الاسـراتيجية للمنظمة، ومن أهمها: )يونـس، 2002م، ص 93(

1 ـ اسقاط الحاضر عى المستقبل، ووضع افراضات الواقع بصورة تستوعب تغرات المستقبل.

2 ـ التعامل مع المستقبل بمرونة تقوم عى الدقة في حصر التغيرات السريعة في بيئة المستقبل.

3  ـ اسـتخدام أسـلوب السـيناريوهات باسـتمرار، والسـؤال دائما: ماذا لو حدث كذا؟، وهذه 
تسـهم في التعرف عـى الوضع الطارئ في المسـتقبل وتهيئة عوامل الاسـتجابة له

4 ـ عدم تجاهل عناصر المنظمة المهمة، وضرورة اشراكها في صناعة القرار المستقبلي. 

ــا  ــف اختلاف ــراتيجية تختل ــادة الاس ــث أن القي ــرى الباح ــبق ي ــا س ــى م ــا ع وتعقيب
ــى  ــوم ع ــه، تق ــادة ذات رؤي ــي قي ــراتيجية ه ــادة الاس ــة، فالقي ــادة التقليدي ــن القي ــا ع كلي
ــث  ــة البح ــادة دائم ــي قي ــين، وه ــد والروت ــن الى التقلي ــلا ترك ــداع، ف ــكار والاب ــي الابت تبن
ــادة ذات أفــق واســع،  ــة، فهــي قي ــات البيئ ــما يتناســب مــع معطي ــد ب ــر والتجدي عــن التغي
ــة  ــتقبلية للمنظم ــة مس ــورة ذهني ــم ص ــل، ورس ــور والتخي ــى التص ــة ع ــدرة فائق ــا ق وله
ــع  ــتقبلية وتوق ــورة المس ــم الص ــابقة، في رس ــرات الس ــة والخ ــات البيئ ــى معطي ــماد ع بالاعت
ــة في  ــدرة الفائق ــق الق ــن طري ــا، ع ــل معه ــتعداد للتعام ــدات، والاس ــات والتهدي التحدي
ــة لــدى  ــة الكامن ــة والابتكاري رســم الســيناريوهات المختلفــة، واســتثمار الطاقــات الابداعي
ــات  ــي في عملي ــي والجماع ــل الفرق ــي العم ــجيعها، وتبن ــا، وتش ــف عنه ــين بالكش العامل
التنفيــذ، ســعيا بالوصــول بالمنظمــة الى التميــز والابــداع. لــكل ذلــك فــان أدوار وممارســات 
ــة، ويمكــن اجمــال  ــادات التقليدي ــادة الاســراتيجية تختلــف عــن أدوار وممارســات القي القي

ــي: ــرى وه ــاؤلات ك ــة تس ــى ثلاث ــة ع ــلال الاجاب ــن خ ــراتيجية م ــادة الاس أدوار القي
1 ـ أيـن نحـن الآن؟ وهـذا التسـاؤل يتطلـب مـن القائـد الاسـراتيجي تقييـم الوضـع الحالي 
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للمنظمـة، ومعرفـة الفـرص والتهديـدات في بيئـة المنظمـة الخارجيـة، وتحديد نقـاط القوة 
والضعـف في بيئـة المنظمـة الداخلية.

2 ـ ايـن نريـد أن نصـل؟ وهـذا التسـاؤل يعتمـد عـى قـدرة القيـادة الاسـراتيجية في التخيل 
والتصـور للوضـع المسـتقبلي للمنظمـة، والقـدرة عـى رسـم السـيناريوهات المختلفـة لمـا 
سـتكون عليـه الأوضـاع المسـتقبلية، بالاعتماد عى خـرات الماضي مـرورا بوضـع المنظمة 

الحـالي، والقـدرة عـى التوقع المسـتقبلي.
3 ـ كيـف نصـل الى هنـاك؟ وهـذا يتطلـب مـن القيـادات الاسـراتيجية اتخـاذ كافة الوسـائل 
والسـبل الكفيلـة بالعبـور بالمنظمـة مـن الوضع الحـالي الى الوضـع المأمول، وهـذا يتطلب 
قـدرات خاصـة، واجـراءات عمليـة تعمل عـى توفـر كل وسـائل التنفيذ، والقـدرة عى 
اقنـاع التابعين بـرورة التغيـر، واجراء تغيـرات تدريجية عـى الثقافة التنظيميـة، وتغير 
الهيـاكل التنظيميـة، وتبني وتشـجيع الابتـكار والابداع لـدى العاملين، واسـتنهاض الهمم 
نحـو التنفيـذ الفعـال، وتشـجيع الممارسـات الأخلاقيـة التـي تدعـم عمليـات التنفيـذ، 

والرقابـة عـى عمليـات التنفيذ الاسـراتيجي، سـعيا للوصـول الى الوضـع المأمول.

8 ـ اعداد وتنمية القيادات الاستراتيجية

لقـد بـين دركر أن القائد الاسـراتيجي هو أحد أهـم أركان النجـاح في المنظمة، ولا يوجد 
بديـل للقائـد الاسـراتيجي في تحقيـق هـذا النجـاح، وقـد بـين أن الحاجـة للكفـاءات القيادية 
تتـوازى مع التقنيـات المتقدمة، وقـد تتفوق عليها، علاوة عى أن سـلوك القيادة الاسـراتيجية 
يسـاوي في أهميتـه سـلوك المنظمـة، وكلاهمـا يكمل الآخـر، ونظـرا لأن المنظمات غر مسـتقرة 
بسـبب طبيعة أنشـطتها، فان تفسـر السـلوك الاسـراتيجي يرتبط بمتغـرات البيئة ومحاولات 

القيـادة الاسـراتيجية التكيف معها. )يونـس، 2002م، ص 149(

وهنالـك العديـد من الطـرق التي يتم مـن خلالها اعداد القـادة الاسـراتيجيين من أهمها: 
)المربع، 2012م، ص 43(

ــليم  ــار الس ــب، والاختي ــكان المناس ــم في الم ــراتيجيين ووضعه ــادة الاس ــاف الق اكتش  ـ  1
للقيــادات الاســراتيجية.
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2 ـ المشاورة والمشاركة في اتخاذ القرار. 

3 ـ التقدير والحفز المستمر والمحاسبة المستمرة. 

4 ـ التعليم والتدريب المستمر، والقدوة الشاملة.  

وهنالـك العديد من الأسـاليب التي تسـتخدم عالميـا في اعداد القيادات الاسـراتيجية منها: 
)يونس، 2002م، ص ص  157 ـ 158(

1 ـ الأسـلوب الأنجلو أمريكي: يعتمد عى التخطيط المسـبق في اعداد القيادات الاسـراتيجية 
وفـق مرحلتين: إما عـن طريق الرامـج التعليمية الجامعيـة وتزويد القـادة بمداخل نظرية 
في فنـون القيـادة ويكـون خـارج نطاق العمـل، أو عن طريـق الرامج التدريبيـة في معاهد 

متخصصـة لتدريـب القادة عـى المزاوجة بين النظريـة والتطبيق.

2 ـ الأسـلوب الفرنـي: ويهتـم بالتدريـب في مواقـع العمـل، و الـزج بالمتدربـين في ممارسـة 
القيـادة مـع القـادة الرسـميين، ثم الانتقـال بالمتدربـين إلى التدريـب خارج مواقـع العمل 
مـن خـلال الوسـائل التدريبيـة النظرية كالمحـاضرات لدعـم الخـرات العملية المكتسـبة 

النظرية.  بالمفاهيـم 

ويـرى فريدمـان أنـه يمكـن تحقيـق أفضل قيـادة اسـراتيجية مـن الناحيـة العمليـة عندما 
يقـوم القـادة في المسـتويات العليـا بـما يـلي: )فريدمـان، 2006م، ص 304(

1ـ تبني نموذج للتفكر الاسراتيجي، ورعايته ودعمه والمكافأة عليه.
2 ـ الاهتمام بإعداد قادة قادرين عى القيام بأدوارهم القيادية الاسراتيجية مستقبلا.

3 ـ الاهتمام بالعملية الاسراتيجية كاملة والقيام بالخيارات الصعبة.

4 ـ الاهتمام المبكر والدائم في الاعلان عن الاسراتيجية والتعريف بها،

5 ـ وضع نموذج للدور الثقافي، ووضع نظم للأداء وفقا لمعاير الأداء الاسراتيجي. 

وتعقيبـا عى ما سـبق يـرى الباحـث أن هنالك العديد من الأسـاليب والطرق المسـتخدمة 
في اعـداد القيـادات الاسـراتيجية عالميـا، اما عن طريـق التدريـب في معاهد وكليـات تدريب 
العليـا في جامعـات ومعاهـد متخصصـة، أو  الدراسـات  برامـج  القيـادات، أو مـن خـلال 
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مـن خـلال الـزج بالقـادة لممارسـة القيـادة الاسـراتيجية عمليـا جنبـا الى جنـب مـع القـادة 
الاسـراتيجيين الخـراء في هـذا المجـال، وأيـا يكـن الأسـلوب أو الطريقـة، فقد باتـت الحاجة 
ماسـة الى اعـداد القيـادات الاسـراتيجية القـادرة عـى النهـوض بالمنظـمات والوصـول بها الى 
التميـز والابـداع، وتقع هـذه المسـئولية بالدرجة الأولى عـى القادة الاسـراتيجيين في المنظمات 
في الكشـف عـن القيادات بـين المغمورين والمهمشـين من مسـاعديهم، وممن هم تحـت امرتهم، 
واعدادهـم بمختلـف أسـاليب اعداد القيادات الاسـراتيجية من بـاب أن القائـد يصنع قائدا، 
وتهيئتهـم لتـولي مهامهـم المسـتقبلية، واكـمال مسـرة البنـاء والعطـاء في عـالم متغـر متسـارع، 
تسـوده الفـوضى والاضطـراب، فالمنظـمات الصامتـة تمتلـئ بالأذكيـاء، وتعتر هـذه المهمة من 

أهـم المهـام الأخلاقيـة للقادة الاسـراتيجيين.

Organization سادساً: المنظمة
1 ـ مفهوم المنظمة

لقـد وصف منظـر وعالم الاجتـماع ماكـس فيـر )Max Weber ( المنظمة بأنهـا أكر اخراع 
 ) W. Whyte ( وقـد أكـد عـى ذلـك وليـم وايـت ،) Ernest, 1965: 83( حضـاري وانسـاني
حيـث أطلـق عى النصـف الأول من القـرن الماضي عـصر المنظمة, واصفـا بذلك تأثـر المنظمة 
عـى الانسـان، وطالـب بفهمهـا لإجـادة التعامـل معهـا.)Whyte, 1957: 14 (، ولقـد أكـدت 
العقـود الأخـرة مـن القـرن المـاضي عـى حيويـة المنظـمات وضرورة وجودهـا، وقـد فرضت 
المنظـمات نفسـها، وهو مـا أكـده كليـج ودنكـرلي )Clegg & Dunkerley, 1980 ( واللذان رأيا 
أنـه بـما أن المنظمـة لديهـا قـوة وسـيطرة عـى الانسـان فهـي حقيقيـة، وتبنى هـال هـذه النظرة 

.) Hall, 2001: 91( الواقعيـة

خلاصـة القـول إن المنظمـة واقـع ملمـوس، يجـري بداخله مئـات التفاعلات ضمـن بنية 
محـددة، فما هـي مضامـين المنظمة؟

ويـرى الطائـي )2013م( أن المنظمـة: »وحـدة اجتماعيـة تقـوم بتحقيق أهـداف معينة في 
ظـل الظـروف التـي تعمل بهـا«. ص 132

ويـرى صالـح وآخـرون أن مضمـون مفاهيـم المنظمـة يحتوي عـى ثلاثة اتجاهـات وهي: 
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)صالـح وآخـرون، 2010م، ص ص 33-21(

الاتجـاه الاول: يـرى أن المنظمـة صنـدوق أسـود فالمنظمـة عبارة عـن تنظيم داخـلي  وهي نظام 
تعـاوني مكـون من شـخصين أو أكثـر لتحقيق هدف معـين أو مجموعة أجـزاء مرابطة 

ببعضهـا، ويتـم التعامل معها كوحـدة واحدة«.

الاتجـاه الثـاني: يـرى في المنظمة صنـدوق رمادي وهو منظور سـلوكي، فهي محيـط يقضي يقضي 
فيـه الشـحص كجـزء كبر ومهـم من حياتـه،  وتعـرف المنظمـة وفقاً لهـذا الاتجاه عى 

أنها مجمعـات بشرية أنشـأت لتحقيق أهـداف معينة.

الاتجـاه الثالـث:  يـرى في المنظمـة منظـور بنائي متكامـل وصندوق أبيـض، فالمنظمـة وفقاً لهذا 
الاتجـاه تمثل مسـاحة بيئيـة تتفاعل مـع بيئات خارجيـة أخرى. 

وكنظرة فلسـفية للمنظـمات ترى ماري. جو هاتـش )Hatch,2013: 1-5( ان النظر الى العالم 
بطـرق مختلفـة ينتـج معرفـة مختلفـة وبالتـالي تنتـج وجهـات نظـر مختلفـة مرافقـة مـع المفاهيم 
الخاصـة بهـا والنظريـات، وسـوف يكـون لديك قـدرة أكر لاختيـار نهجـا مفيـدا للتعامل مع 

المواقف التـي تواجههـا في منظمتك.

وتـرى هاتـش أن مفهـوم المنظمـة وفـق مداخل الحداثـة تعني كيانـات حقيقيـة موضوعيا 
تعمـل في العـالم الحقيقـي عندما تكـون مصممة تصميـما جيدا وإدارتهـا جيدة، فهـي أنظمة من 
القـرارات والإجـراءات يقودهـا المعاير العقلانيـة والكفـاءة والفعالية نحو تحقيـق الأهداف.

ويـرى أبـو النصر أنـه لا يوجد اتفـاق لغاية الآن حول تحديـد مفهوم المنظمـة، وأن هنالك 
عـدة مفاهيـم للمنظمة منها: )أبو النـصر، 2009م، ص 83(

المنظـور السـلوكي: يرى بـأن المنظمة عبـارة عن مجموعة من السـلوكيات للأفـراد والجماعات، 
وعمليـات التفاعـل فيما بينها داخـل المنظمة.

المنظـور الاجتاعـي: يـرى بـأن المنظمـة تنظيـم اجتماعـي يهـدف الى تحقيـق أهـداف المجتمـع 
بكفـاءة وفاعليـة، وتحقيـق السـعادة للعاملـين في المنظمـة.

المنظـور الهيـكي: يـرى بأن المنظمـة عبارة عن هيـكل تنظيمي يحتـوي عى مجموعة مـن الأدوار 
عر علاقـات تبادلية.



62

المنظـور الوظيفـي: يـرى بـأن المنظمـة عبـارة عن جهـاز يقـوم بالعديد مـن الوظائـف المختلفة 
والمنظمة.

المنظـور الاداري: ينظـر الى المنظمة عى اعتبار مجموعة من العاملين رؤسـاء ومرؤوسـين، لديهم 
قـدرة عـى التواصـل، والرغبـة في العمـل معـا لتحقيـق أهـداف مشـركة، ومخططـة 

مسـبقا، وهي نظـام مفتوح.

ويـرى الباحـث أن المنظـمات تلعب دورا بارزا في حيـاة البشر في هذا الزمن، ممـا يتطلب النظر 
الى المنظمـة نظـرة شـمولية ومـن زوايا متعـددة، وأي تعريف للمنظمـة يجب أن يأخذ هـذه النظرة 

الشـاملة بعين الاعتبـار، فهي منظور هيكلي، سـلوكي، وظيفـي، اداري، اجتماعي، وحضاري.

وعليـه يمكـن تعريف المنظمـة بأنها هيكل تنظيمـي يضم مجموعة من الأدوار، وحشـد من 
التفاعـلات الاجتماعيـة، يحتوي مجموعـة من التفاعلات السـلوكية للأفـراد والجماعات، تعمل 
كجهـاز منظـم يقـوم بالعديـد مـن الوظائـف مـن خـلال مجموعة مـن الرؤسـاء والمرؤوسـين 
القادريـن عـى التفاعـل والتواصل نحـو تحقيق أهـداف محددة مسـبقا، وهي نظـام مفتوح عى 

البيئـة يؤثـر ويتأثـر بهـا بدرجة كبـرة جدا، وهـي أفضل اخـراع حضاري.

2 ـ تحديات المنظمة 

تواجـه منظـمات العـصر العديـد مـن التحديـات - نظـرا لتفاعلهـا مـع البيئـة ـ والتي قد 
تسـبب لهـا عرقلـة في تحقيـق أهدافهـا وتجسـيد رسـالتها وبلـوغ غايتهـا، حيـث يتطلـب الأمر 
معرفـة هـذه التحديـات، ودرجـة تأثرهـا، ووضـع السـيناريوهات المختلفـة للتعامـل معهـا، 

ويمكـن اجمـال أهـم هـذه التحديـات فيـما يلي:

يزيل معارف قديمة ويحل مكانها معارف  المعرفة: ويتمثل في وجود مد معرفي  ـ  تسونامي   1
يلي:  بما  الهواري  ذكرها  والتي  العشرين  القرن  ممارسات  كل  ازالة  يريد  المد  وهذا  جديدة، 

)الهواري، 2000م، ص ص 51-50(

ـ موارد بشرية غر ماهرة ومدراء يهربون من التغير.

ـ هياكل تنظيمية هرمية.

ـ غياب الرؤية المستقبلية المشركة.
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ـ سيطرة أنظمة التشغيل البطيئة، وغياب ثقافة الانجاز.

ويحل بديلا عنها نظرة تستوعب الممارسات التالية: )العامري، 2008م، ص ص 47-45(

ـ المنظمة هيكل معرفي )معرفة ضمنية، ومعرفة صريحة(

ـ الاهتمام بالبحث والتطوير والابداع

ـ ادارة تنوع الموارد البشرية، وادارة المسار الوظيفي أساس تكوين محفظة العامل.

ـ المدير المعاصر ريادي تكنولوجي يزرع الثقة لدى العاملين، ويتبنى المخاطرة

ـ العولمة مصدر المنافسة والتميز والبقاء. 

2 ـ  تحدي القيادة والموارد البشرية وتشمل: )العنزي، 2008م، ص ص 18-1(

ـ ظهور مداخل جديدة للقيادة

ـ رأس المال الحقيقي هو رأس المال الفكري

ـ صعوبة ادارة الموارد البشرية

ـ ادارة العمالة المؤقتة والطارئة

ـ عولمة الموارد البشرية. 

3 ـ تحـدي الأمـراض التنظيميـة: وتشـكل تحد كبر عـى صحة المنظمة ومسـارها ومـن أهمها: 
)الكبيـسي، 2006م، ص ص 24-11(

ـ أمراض الحجم والسعة

ـ أمراض فكرية ومنهجية

ـ أمراض دورة الحياة المتخصصة

ـ أمراض الاتصال وخلل الحواس التنظيمية

ـ أمراض العصابية التنظيمية

ـ أمراض تقييد الحريات وتنميط السلوك. 

4 ـ تحدي الهندسة المعمارية التنظيمية: ويتمثل بظهور أشكال جديدة من الهياكل مثل:

ـ التنظيمات المرنة
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ـ التنظيمات المصفوفية
ـ التنظيمات الافراضية

ـ التنظيمات الشبكية
ـ التنظيمات المقلوبة

5 ـ تحدي الحفاظ عى البيئة وضمان سلامتها.

ويـرى الباحـث وتعقيبـا عـى مـا ورد سـابقا أن المنظـمات شـأنها شـأن الكائنـات البشرية 
تولـد وتنمـو وتكـر وتمـرض وتمـوت، ولا بد مـن وجـود المنظـمات لتلبيـة احتياجـات البشر 
والاسـهام في رقـي وتقـدم المجتمعـات، وهي تؤثـر تأثرا كبـرا في حياة الأفـراد والمجتمعات، 
والمنظـمات تواجـه العديد مـن التحديات التي يجـب تناولهـا بالتحليل الدقيق، كـما يجب معرفة 

آليـة تنفيذهـا عـى أرض الواقع، فالإنسـان يولد ويعيـش ويمـوت في المنظمات.

 Organizational Intelligence سابعاً: الذكاء التنظيمي
1 ـ مفهوم الذكاء

لغـة: ظهـرت الكلمـة  )Intelegence ( عـى يـد الفيلسـوف الرومـاني شـيشرون، ومـن 
الفهـم   ،)Intelect( الذهـن  وتعنـي  والفرنسـية،  الانجليزيـة  القواميـس  الى  انتقلـت  ثـم 
)Understanding(، والحكمـة )Sagacity(، لـذا نجـد أن الفلاسـفة قـد تناولوا النشـاط العقلي 

قبـل تناولـه مـن قبـل علـماء النفـس، وذلـك باتبـاع المنهـج العقـلي.

وفي اللغـة العربيـة فـان كلمـة ذكاء مشـتقة من الفعـل ذكا، ويذكـر المعجم الوسـيط أصل 
هـذه الكلمـة )ذكـت النـار، ذكـوا وذكا وذكاء(، فيقـال ذكت النار أي اشـتد لهبها واشـتعلت، 
ويقـال ذكت الشـمس، أي اشـتدت حرارتها، وذكت الحـرب أي اتقدت، وذكا فـلان ذكاء أي 

سرعـة فهمه وتوقـده. )العبـادي، 2012م، ص 860(

وتفيـد الكلمـة في اللغة معنـى الانتشـار والذيوع، فيقال ذكا المسـك، أي سـطعت رائحته 
وانتـشرت، وتعنـي كذلـك التـمام والكمال، فالـذكاء في السـن كماله وتمامـه، والـذكاء في الفهم 
تمـام الفهـم وسرعـة القبـول، والمذكيـات هـي الخيـل التـي تم سـنها وكملـت قوتهـا. )زريق، 

2002م، ص 14(
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ب ـ مفهوم الذكاء اصطلاحا

أورد صالـح وآخـرون جملة مـن المفاهيم الاصطلاحية للـذكاء بناء عـى تعريفات مجموعة 
مـن الكتاب والباحثين منها: )صالـح، 2010م، ص 102(

تعريـف سـترن )Stern(: »القـدرة العقليـة عـى التكيـف للمواقـف الجديـدة، أو القدرة 
عـى التـصرف، وحـل المشـكلات الاجتماعية«

تعريف ابنغهاوس )Ebbinghaus(: »القدرة عى الركيب«

تعريـف ويسـلر: » قـدرة الفـرد الشـاملة للعمـل بشـكل هـادف، والتفكـر بعقلانيـة، 
والتعامـل بفاعليـة مـع البيئـة«

تعريـف هيـم )Heim(: » قـدرة يمكـن قياسـها، وتتمثـل في النجـاح باجتيـاز اختبـارات 
الـذكاء، وقـدرة الفـرد عـى الأداء الجيـد في تلـك الاختبـارات«. 

ويـرى أبـو النـصر أن مفهـوم الـذكاء عنـد العامـة مـرادف لكلمـة النباهـة، وبعـد النظـر 
واليقظـة لمـا يدور حول الشـخص، ومـدى تبـصره بالعواقب، والقـدرة عى تحقيـق الأهداف، 
وقـد أورد تعريفـات مختلفـة تبـين اختـلاف علـماء النفـس حـول المفهـوم منهـا: )أبـو النصر، 

)85 ص  2008م، 

قـدرة العقـل عـى اقامـة علاقـات منطقية بـين الأشـياء، في مواجهـة الظروف الجديـدة، من   ـ
أجـل التكيـف معها.

قـدرة الفـرد عـى التعلـم والتفكـر المجـرد، وحـل المشـكلات مـن أجـل التوافق مـع البيئة   ـ
والمواقـف الجديـدة.

القدرة عى التكيف والمرونة تجاه المواقف والمشكلات.  ـ

وفي يعـرف ابـو النـصر )2008م( الـذكاء بأنه: » القـدرة عـى التعلم والتكيـف والمرونة، 
والتـصرف تجـاه المواقف والمشـكلات، والتفكـر بالعلاقات تفكـرا بنائيا، موجهـا نحو هدف 

ما«. 

ويـرى الطائـي) 2013م( أن الـذكاء هـو »القـدرة عـى المعرفـة أو الفهـم أو التعامـل مع 
الأوضـاع الجديـدة«.  ص 132
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ويـرى صالـح وآخـرون  أن الـذكاء يمكـن أن يتواجـد في عـدد مـن المسـتويات، وذلـك 
يعنـي أن الأذكيـاء ليسـوا بمسـتويات متسـاوية مـن الـذكاء، وأنـه يتـم التمييـز بينهـم باعتماد 
مقاييـس ومـؤشرات مسـتويات الـذكاء، ويصنفـون مسـتويات الـذكاء عـى النحـو التـالي: 

)104-103 ص  ص  2010م،  وآخـرون،  )صالـح 

ـ العبقرية: وهي أعى مستوى في الذكاء، وتمثل قوة الخلق والتميز والتوليد.

ـ الألمعية: المتوقد الذكاء، سريع الفطنة والتميز.

ـ اللوذعيـة: وهـو انسـان ذكي الذهـن،  فصيح اللسـان، ويرب بـه من كانـت آراؤه مصيبة، 
وأحكامـه دقيقة. 

ويـرى الباحـث أن مـا يجمـع بـين التعريفات السـابقة هـو أن الـذكاء يعتمد عـى قدرات 
الفـرد العقليـة في التفكـر العقـلاني والمنطقـي المجـرد، والقـدرة عـى الفهـم والتكيـف مـع 
المواقـف والظـروف المختلفـة، والأوضـاع الجديـدة، والقـدرة عـى التعلـم والتـصرف حيـال 

المواقـف والظـروف.

ويمكـن تعريـف الـذكاء عـى أنه قـدرة الفرد عـى التفكـر العقـلاني والمنطقـي، والقدرة 
عـى التحليـل والفهم والتكيـف مع المواقف والظـروف البيئيـة المختلفة، والتـصرف حيالها بما 

يحقـق أهدافه بكفـاءة وفاعلية.

 Organizational Intelligent 3 ـ الذكاء التنظيمي

وقـد عـرف صالـح )2010م(  الـذكاء التنظيمي عى أنـه: »القدرة التي تلهـب عمليات عقل 
المنظمـة )الادارة(، بالذهـن المتوقـد، وسرعـة الفهـم، وقـوة الفطنة، وجـودة الرأي، واستكشـاف 
مواطـن الأمـور مـن ظواهرها مـن جهـة، والجاهزية العاليـة للمحافظة عـى المعلومـات والمعارف 
المفيـدة وتحديثهـا، واعـادة تدويرهـا وتهيئتها للاسـتعمال تحت أي ظـرف من جهة أخـرى، لمواجهة 
المواقـف وحـل المشـكلات، وصناعـة القـرارات للتكيـف مع ظـروف البيئـة بمختلف أشـكالها، 

واحـداث عمليـات التغير والتطويـر، وتحقيق الأهـداف المرسـومة«. ص ص 104- 105

وأورد العبـادي )2012م( تعريفـات متعـددة للـذكاء المنظمـي لمجموعـة مـن الكتـاب 
والباحثـين منهـا:
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ـ تعريـف )Simi(: » المقـدرة الفكريـة للمنظمـة لحـل المشـكلات التنظيمية، من خـلال توحيد 
والبشرية« الفنيـة  قدراتها 

ـ تعريـف )Hanebeck(: »مقـدرة المنظمـة للمحافظـة عـى المعرفـة المتاحـة، وقابليتهـا لتعلـم 
المعرفـة الجديـدة، وتطبيقهـا في كل المواقـف التـي قـد تواجـه فيهـا منافسـة مـا، أي المقـدرة 
عـى ايجاد أجوبة للأسـئلة الجديـدة، وقيمة هـذه الأجوبة تتمثـل في الوقت المسـتغرق لإيجاد 

الجـواب، فضـلا عن وجـود الجـواب نفسـه«. ص 861.
وتـرى خفاجـي)2010م( أن الـذكاء المنظمـي هـو »طاقـة المنظمـة لتحريـك جميـع قواهـا 
الذهنيـة، وتركيـز تلـك القـوى الذهنيـة لإنجاز رسـالتها فهو تجسـيد للـذكاء الجمعـي«. ص 64

ويرى العبادي أن هنالك ثلاث مستويات للذكاء التنظيمي كما يوضحها الجدول التالي: 

الجدول رقم )2( مستويات الذكاء التنظيمي

ذكاء الأعال التشغييذكاء الأعال التكتيكيذكاء الأعال الاسراتيجيمجال الاختلاف

تحقيق الأهداف طويلة تركيز الأعمال
الأجل

ادارة المبادرات التكتيكية 
لتحقيق الأهداف 

الاسراتيجية

ادارة عمليات الأعمال 
اليومية

مدراء الأنظمة مدراء الادارات العملياتيةالمدراء في الادارات العلياالمستخدم الرئيسي
التشغيلية

يوميأيام الى سنةأكثر من سنةالأفق الزمني
يوميةتاريخيةتاريخيةالبيانات

ــة:  ــة ذكي ــاء منظم ــو بن ــمال نح ــة أع ــي كممارس ــذكاء التنظيم ــوزي، )2012(، ال ــم ف ــادي، هاش ــدر: العب المص
ــي، ص 862. ــور مفاهيم منظ

ويعتـر الـذكاء التنظيمـي هـو ذخـرة الادارة كـما يـرى صالـح وذلـك للأسـباب التالية: 
)صالـح، 2010م، ص ص 107 -120(

إنـه يمثـل ذهـن الادارة المتوقـد، ويجسـد القـوة المحركـة لمـوارد وطاقـات واسـتعدادات 
المنظمـة للتعامـل مـع التحديات، ويسـهل عملية الفهم لـرورة ربط الادارة بالقيـادة، ويحقق 
جـودة رأي القـرارات في ظـل الظـروف المعقـدة، ويكسـب المنظمة قـوة في بلوغ النجـاح، فهو 

ذاكـرة الإدارة المتجـددة، ويسـهم في بناء المنظمـة المتعلمة.
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ويـرى الباحـث أن الـذكاء التنظيمـي يشـبه ذكاء الانسـان الفرد، فهـو يتمثل بقـدرة عقل 
المنظمـة )قياداتهـا( عـى سرعـة الفهـم، واكتشـاف المعـارف الجديـدة، وتحريـك جميـع القـوى 
الذهنيـة في المنظمـة، وتوظيـف المعـارف الجديـدة، والمعلومـات المتاحـة، والقـدرات الفنيـة 
والبشريـة لإحـداث عمليـات التطويـر والتغيـر مـن أجل تحقيـق الأهـداف بكفـاءة وفاعلية.

 Strategic Intelligence ثامناً: الذكاء الاستراتيجي

لقـد ظهـر الـذكاء الاسـراتيجي كأحـد الأدوات الفاعلـة والتـي تسـهم بشـكل كبـر في 
توجيـه المنظـمات نحـو تحقيق أهدافهـا عى المـدى البعيد، ومسـاعدتها في الحفاظ عـى مكانتها، 
وقـراءة مسـتقبلها، ومسـاعدة قياداتهـا عى استشـعار الفرص البيئيـة، والتكيف مـع المتغرات 

المحيطـة. )قاسـم، 2011م، ص 2(

لقـد بـدأ اسـتخدام هـذا النوع مـن الـذكاء في العمليـات العسـكرية، وقد تـم توظيفه من 
قبـل صـن تـزو )Sun Tzu (، وذلـك عندمـا قـال: » ان مـا يمكـن القائـد الحكيـم ذو الهيمنـة 
العسـكرية مـن تحقيق أشـياء تفوق قـدرة القادة العاديـين  هي المعرفـة السـابقة«، وتعتر وكالة 
الاسـتخبارات الأمريكيـة )CIA ( أول مـن طبـق هـذا النوع من الـذكاء في اتفاقيـات الحد من 
التسـلح، عـن طريق اقتنـاء المعلومـات  ونقلهـا وتقييمها وتحليلهـا، وتقديمها لصانعـي القرار 
بصـورة ذكاء نهائـي، وقد اسـتخدم هـذا النوع من الـذكاء صناعة القـرارات الرئاسـية للدول، 
وقـرارات سياسـاتها الخارجيـة، كما اسـتخدم من قبـل وكالات انفـاذ القانون، عـن طريق جمع 
المعلومـات البيئيـة، وتحليلهـا، واعتمادهـا في صناعـة القرارات، وقـد قامت العديـد من الدول 
بتأسـيس شركات باسـم الذكاء الاسـراتيجي، وذلك لإجراء التحليـلات الاقتصادية وتخديد 
تطبيقاتهـا في اسـراتيجيات أعـمال المنظمات، وقد قامـت العديد من المنظمات بتشـكيل وحدات 
للـذكاء الاسـراتيجي فيهـا لتكـون مهمتهـا توفر المعلومـات التي تدعـم صناعة القـرار فيها، 
وظهـرت وظيفـة مديـر الـذكاء الاسـراتيجي في العديـد مـن الـشركات، وتـم انشـاء مراكـز 
أبحـاث الـذكاء الاسـراتيجي، وبـدأت الكثـر من الجامعـات تدريـس الذكاء الاسـراتيجي 

لبعـض التخصصات فيهـا.) صالـح، 2010م، ص ص 133- 137(
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1 ـ مفهوم الذكاء الاستراتيجي

لقـد تعـددت آراء الكتـاب والباحثين حـول مفهوم الـذكاء الاسـراتيجي، وهنالك ثلاثة 
اتجاهـات فكريـة حـول مفهوم الـذكاء الاسـراتيجي كما يلي:

الاتجـاه الأول: يـرى أن الذكاء الاسـراتيجي عبارة عن عمليـة أو أداة لجمع المعلومـات وامداد قادة 
المنظـمات بهـا ليتمكنوا من اتخـاذ القـرارات، وتمكنهم من الاصغـاء للبيئة التـي تعمل فيها 
منظماتهـم، ومـن ثـم القيـام بعملية تحليل هـذه البيانـات والمعلومـات لزيـادة قدراتهم عى 

التنبـؤ، والتخطيط المسـتقبلي، والتكيف مـع البيئة وتغراتها. )قاسـم، 2011م، ص 18(
الاتجـاه الثـاني: يقـوم عـى أسـاس أن الـذكاء الاسـراتيجي وظيفـة تتعامل مـع كافـة القضايا 
التـي تؤثـر عى عمـل المنظمة عى المديـات الطويلة والمتوسـطة، حيث يسـاعد المنظمة 

عـى مواجهـة التهديدات، واقتنـاص الفرص الممكنـة. )صالـح، 2010م، 141(
الاتجـاه الثالـث: يعتـر الذكاء الاسـراتيجي جـزء من نظـام الشـخصية لقادة المنظـمات، وهذا 
الـذكاء يتكـون مـن خمسـة عنـاصر وهـي )الاسـتشراف، التفكـر النظمـي، الرؤيـة 

المسـتقبلية، القـدرة عـى تحفيـز العاملـين، والشراكـة(. )قاسـم، 2011م،  18(

2 ـ الفرق بين الذكاء الاستراتيجي وبعض المصطلحات

الذكاء الاسراتيجي والذكاء التكتيكي

يعتمـد عـى الـذكاء التكتيكـي لوضع أسـاس العمـل الفـوري، فهـو ذكاء عمليـاتي، ولا 
يعتمـد عـى الحـدس والتنبـؤ، ويعالـج المسـائل الفوريـة التـي يواجههـا المـدراء، ويعتمد عى 
مصـادر محـدودة في الحصول عـى المعلومـات، وتخصص له موارد محـدودة، بينما يعتمـد الذكاء 
الاسـراتيجي عـى الحـدس والتنبـؤ، ويقوم عـى التحليـل والتوجه المسـتقبلي، ويقـود المنظمة 
الى الرؤيـة المسـتقبلية، ويعتمـد عى مصـادر متعددة في الحصـول عى المعلومـات، وتخصص له 

مـوارد كبـرة. )قاسـم، 2011م، ص ص 22-21(

الذكاء الاسراتيجي وادارة المعرفة

تعتـر ادارة المعرفة عملية شـاملة لجمع المعلومـات، وتنظيمها، ومن ثم تقديمها بأسـلوب 
يـؤدي الى تحسـن مسـتوى إدراك العاملـين في مجـالات معينـة، وتسـاهم في مسـاعدة المنظمـة 
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عـى اكتسـاب رؤيـة مـن خراتهـا، وتركز عـى الحصول عـى المعرفـة، وخزنهـا واسـتخدامها 
في التخطيـط الاسـراتيجي وحـل المشـكلات، وهـي بذلك تتشـابه مـع الذكاء الاسـراتيجي 
مـن حيـث أنـه يتعلـق بجمـع المعلومـات وتنظيمهـا وتقديمهـا لصانعـي القـرارات في الوقت 

المناسـب. )صالـح، 2010م، ص 144(

الذكاء الاسراتيجي والتفكير الاسراتيجي

ان التفكـر الاسـراتيجي يقـوم عـى أسـاس الاسـتغلال الذكـي للفـرص عـن طريـق 
الانفتـاح عـى الخرات الجديـدة, بما يسـمح لقادة المنظمـة والعاملـين فيها من توظيـف ذكائهم 
في اسـتثمار الاسـراتيجيات البديلـة والمرتبطـة ببيئـة الأعـمال المتغـرة، وتعتـر عمليـة التفكر 
الاسـراتيجي عمليـة عقليـة تظهـر أهميتهـا في المواقـف التـي تصبح فيهـا المعرفة وسـيلة لفهم 
الكيفيـة التـي تتغـر فيهـا الظـروف, ويلتقـي مـع الـذكاء الاسـراتيجي في كونه أحد الوسـائل 
التـي تسـاعد المنظمات عـى مواجهة التغـرات البيئية، وفي دعمهـا لصناع القرار في المسـتويات 

) Skinner et al, 1997: 186(.العليـا, وظهـور فوائدهـا في المـدى الطويـل

3 ـ أهمية الذكاء الاستراتيجي

يعتـر الـذكاء الاسـراتيجي حصـن المنظمة الحصين الـذي تلوذ به لمـا يلعبه مـن دور بارز 
في كل مرحلـة مـن مراحـل اسـراتيجياتها وعملياتهـا، وتظهـر أهميـة هـذا النوع من الـذكاء في 
ادارة المخاطـر التـي تواجـه المنظمـة، ويجعلهـا قـادرة عى التعامـل مـع التحديات المسـتقبلية، 
ويوفـر لهـا فـرص النجـاح، ويسـهم في اعـداد القيـادات، ومسـاعدتهم عـى قيـادة المنظمـة. 

)Maccuby & Scudder, 2011: 32(

ويسـتمد أهميتـه مـن كونـه جـزء مـن ثقافـة المنظمـة، حيـث يعمـل عـى تعزيـز العمـل 
الجماعـي، والمشـاركة في المعلومـات، ويقـدم المعلومات لجميع الأقسـام في المنظمـة، والعاملين 

.)Tham & Kim, 2002: 2-3( .لضـمان مشـاركتهم في اتخـاذ القـرارات

وتظهـر أهميـة الـذكاء الاسـراتيجي في تطويـر قـدرة المنظمة عـى التعلم الجماعـي، حيث 
يعتـر أداة بنـاء منظـمات المسـتقبل، وأحـد العوامـل الهامـة لتطويـر الابتـكار لـدى المنظـمات، 

ويسـهم في بنـاء الذاكـرة التنظيميـة. )قاسـم، 2011م، ص 29(
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4 ـ أهداف الذكاء الاستراتيجي
يهدف الذكاء الاسراتيجي الى تحقيق الأمور التالية:

1 ـ توفـر معلومـات تنبؤيـه مبكـرة حـول مـا يحيـط بالمنظمـة مـن تهديـدات، واتخـاذ أفضـل 
الاجـراءات الوقائيـة حيالهـا.

2 ـ مساعدة المنظمات عى الاستجابة الفاعلة للتغرات البيئية القائمة والمستقبلية.
3 ـ تسهم في تكوين قناعات راسخة لدى صانعي القرارات.

4 ـ مساعدة المنظمات عى جمع الملومات، والتوصل الى المعرفة المسبقة.
5 ـ مسـاعدة المنظمـة عـى العمل بـذكاء، من خلال الاختيار المنسـق والمفاضلة بـين المعلومات 

التـي يتم جمعها. )صالـح، 2010م، ص ص 173ـ 174(

Intelligent Organization تاسعاً: المنظمة الذكية

يعتـر النظـام المؤسـسي خطـوة حضاريـة في طريـق الرقـي والتقدم، وهـو البديـل الأمثل 
للنظـام الفـردي، وتواجـه الأنظمـة المؤسسـية عـر دورات حياتهـا الكثـر مـن التحديـات 
والعثـرات، ممـا يلزمهـا التغير والتطوير، ولا يمكـن ذلك الا من خلال تطبيـق أنظمة المنظمات 
الذكية، كما أن معظم المنظمات التي فشـلت في العصر الحاضر كان السـبب في فشـلها وسـقوطها 
عـدم قدرتهـا عـى مواكبـة التغـر والتطور، وأن القاسـم المشـرك بـين المنظمات الناجحـة التي 
اسـتطاعت مقاومـة ريـاح الاضطـراب والفشـل هـو التنـوع وتبنـي أسـاليب المنظمـة الذكيـة 

والتـي مكنتهـا مـن التكيف والاسـتجابة لعوامـل البيئـة لخارجية.

لقـد شـهد العـالم  تغيـرات كبـرة، وسريعـة شـكلت ضغوطـا متزايـدة عـى المنظـمات 
ودفعتهـا نحـو اعـادة التفكـر في كيفيـة أداء أعمالهـا، وأسـهمت بدرجـة كبـرة في نقـل اهتـمام 
المنظـمات مـن الركيـز عى الأصـول المادية الملموسـة، الى الاهتـمام والركيز عـى الأصول عر 
الملموسـة، واسـتخدمت المبـادرات والأفـكار الجديـدة، والأنظمة والأسـاليب غـر التقليدية 
مثـل ادارة الجـودة الشـاملة، والمقارنـة المرجعيـة، والهنـدرة، و6 سـيجما، وذلك للمسـاعدة في 

)1 ص  الأعمال.)القاسـم،2010م،  أداء 

 وتقـول عجيـلات )2013م ( »لقـد أكـد الكثـر مـن الباحثين عـى ضرورة أن تقـوم المنظمات 
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بتجديـد نفسـها باسـتمرار، وأن تتوافـر لديهـا القـدرة عى اجـراء التحـولات المسـتمرة، وأن تحافظ 
عـى اسـتدامة ادراكهـا لغاياتهـا وتوجهاتهـا، وقـد قـام الباحثـون بوصـف المنظـمات التي تسـعى الى 
التجديـد، والتكيـف مع بيئاتهـا بالعديد مـن الأوصاف تعر عن هـذه الحالة من التجديـد والتكيف، 
والسـعي للبقـاء بدايـة بالمنظـمات ذاتيـة التقييـم، مـرورا بالمنظـمات المتعلمـة، ووصـولا الى المنظمات 

الذكيـة، والتـي يرتبـط مفهومهـا بالإبـداع في عالم يسـوده الغمـوض والتعقيـد«. ص ص  17-16

يقـول العبـادي )2012م( »ان المنظـمات التـي لديها الطمـوح بأن تصبح منظـمات ذكية هي 
التـي سـتتمكن مـن النجـاح والتفـوق في ظـل البيئـات المعقـدة والمضطربـة، وهـي القـادرة عى 
مواجهـة التغيـرات والتحـولات، ويتطلـب الأمـر مـن القائمين عى هـذه المنظمات أن يكرسـوا 
جهودهـم لتحقيق مسـتويات الـذكاء المختلفـة الاسـراتيجية والتكتيكية والتشـغيلية، ومطلوب 
مـن المنظمـة التـي تسـعى لأن تكون ذكيـة الاجابة عـى التسـاؤل: كيف تصبـح منظمـة ذكية؟، 
وعليهـا أن تنسـى جميع أسـاليب أداء الأعـمال القديمة لتحقـق أعى مقاييس الـذكاء«. ص 859

ويـرى العطـوي )2009م( »أن الذكاء المنظمي أحـد أهم موارد المنظمـة المعرفية، والذي 
يكسـبها القـدرات الفائقـة، ويمكنها من احـداث التغرات والتحـولات، والقـدرة الفائقة  في 
التعامـل مـع الظـروف المفاجئة، وظـروف الأزمـات التي تعصف بهـا، بل يقدم وصفـة فكرية 
تتصـف بالتعامـل الاسـتباقي والأمثـل عن طريـق الاسـتغلال الأمثل للمـوارد المعرفيـة، فهو 

فرصـة ثمينة لجعـل منظماتنا أكثر نجاحـا«. ص 58

1 ـ مفهوم المنظمة الذكية

يـرى  العطـوي أن كلمـة ذكـي )Intelligent( قـد تـم اسـتخدامها في نهايات القـرن الرابع 
عـشر لوصف الانسـان، واسـتخدمت منـذ بدايات القرن التاسـع عـشر لوصف الحيـوان، كما 
اسـتخدمت لوصـف الآلات والأجهـزة منـذ عـام 1960م، وأن اسـتخدام هـذه الكلمـة في 
وصـف المنظـمات فيوجـد خـلاف بـين الكتـاب والباحثين حـول بدايتـه ومصـادره، ويرى أن 

هنالـك ثلاثـة مصـادر في هـذا الصـدد وهـي: ) العطـوي، 2009م، ص ص 60 ـ 61(

 Tekehiko( ـ المصـدر الأول: تعـود جـذور المصطلـح لليابانيـين، وتحديدا لورقـة بحثية قدمهـا
Matsuda( في مؤتمـر عقـد في باريس عـام 1991.
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 )Hawaii( ـ المصدر الثاني: اسـتخدام المصطلح في المؤتمر السـنوي الذي عقد عـام 1987 في هاواي
.)G.P. Huber( حـول علوم النظام، والمحـاضرات المتعلقة بالذكاء المنظمي المقدمة مـن قبل

ـ المصـدر الثالـث: ظهـر المصطلـح عـام 1967م عـى يـد )Wilensky( في كتابـه الموسـوم بــ 
»الـذكاء المنظمـي«، وقـد حصـل الكتاب في ذلـك الوقت عى جائزة حسـبما أشـارت شركة 

أمـازون )Amazon( للطباعـة والنـشر.

ويـرى الطائـي أن ظهـور المنظمـة الذكيـة كمفهـوم حديـث، قد أكـد بداية عـى عمليات 
البحـث والتطويـر في المنظـمات المختلفـة، ثـم تطـور من داخـل المنظمة ليشـمل تطـور المنظمة 
بالمجمـل نظـرا للـرورة التـي اكتسـبها من داخـل المنظـمات، وأصبح يشـمل المنظمـة الذكية 
ككل متكامـل، وهـو يـرى أن المنظمة الذكيـة خليط من ذكاء الأفـراد واسـتخدام التكنولوجيا 

العاليـة والحديثـة. )الطائـي، 2013م، ص 132(

لقـد ظهـر مفهـوم المنظمـة الذكية في السـنوات الأخـرة من القـرن العشرين، وقـد عرفها 
Matheson & Matheson بأنهـا المنظمـة التي تتخذ القرارات الاسـراتيجية الجيـدة، والتي تنتج 

أفضـل فـرص توليد القيمـة، وتصرف المنظمـة الذكي يكـون بالتنفيـذ الفعال لهـذه القرارات. 
 .)Matheson & Matheson, 1998: 16(

يـرى أبـو النصر أنـه يمكن تعريـف المنظمة الذكيـة بعدة تعريفـات عى النحو التـالي: )أبو 
النصر، 2009م، ص ص 97- 98(

ـ المنظمة التي لديها درجة عالية من الذكاء.
ـ المنظمة المتميزة والتي لديها قدرات واضحة.

ـ المنظمة التي تحقق أهدافها بنجاح بارز.
ـ المنظمة التي تعتنق فلسفة ومبادئ ادارة الجودة الشاملة وتطبقها.

ـ المنظـمات التـي تؤمـن بإدارة المعرفـة، وتتصـف بخصائص المنظمـة المتعلمة، والاسـتفادة من 
التعلـم في معالجة المشـكلات التـي تواجهها.

ـ المنظمة تحرص عى تنمية التفكر الابداعي، والابتكاري لدى العاملين، وتهتم به.
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وتـرى عجيـلات )2013م( أن المنظمـة الذكيـة هـي: »المنظمـة التـي تتخـذ القـرارات 
الاسـراتيجية النوعيـة، وتنفذهـا بشـكل فعـال لتنتج أفضـل الفـرص في توليد القيمـة، لتبقى 
عاليـة الأداء، وقـادرة عى الاسـتمرار في النمـو والنجاح، وهـي التي تتعلم وتتكيـف مع البيئة 

باسـتمرار«. ص 13

 Finkelstein &( .ويـرى بعـض الكتـاب أن المنظمـة الذكيـة هـي المنظمـة عاليـة الأداء
)Jackson, 2005: 5

وهنالـك مـن يرى أن المنظمـة الذكية هي تلك المنظمـة التي تتخذ القرارات الاسـراتيجية 
ذات النوعية وتنفذها بشـكل فعال لاسـتثمار أفضـل الفرصِ لخلق القيمـة، ولتبقى عالية الأداء 
وقـادرة عـى النمو والاسـتمرار في النجـاح ومهيمنة عى السـوق« وهي المنظـمات القادرة عى 

التكيف مع بيئتها باسـتمرار. )القاسـم، 2010م، ص 6(

لديهـا،  الموجـودة  العقـول  باسـتثمار  تهتـم  التـي  المنظـمات  بأنهـا  آخـرون  عرفهـا  وقـد 
وتكنولوجيـا المعلومـات المتوفـرة لديها مـن خلال نظام قيمـي راق يعتمد الشـفافية والافصاح 
المعلومـاتي، وينبـذ الهياكل الهرميـة والمراكـز الوظيفية كمبادئ أساسـية له. )صالـح، 2009م، 

)172 ص 

ويـرى العبـادي أن المنظمـة الذكيـة هـي التـي توفـر لأفرادهـا العاملـين أدوات النجـاح 
اللازمـة لجعـل أعمالهـم أكثـر سـهولة والذي يجعلهـا أكثر بقـاء في عالم الأعـمال المتغـر وبالتالي 
تصبـح أكثر كفاءة عندمـا يقومون بإدارة أعمالهم بشـكل أفضل )العبـادي، 2012، ص 862(

ويـرى )wiig, 2000: 2( أن المنظمـة الذكية هي المنظمة التـي لديها القدرة الفائقة في التعامل 
مـع متطلبـات الحـاضر، والقـدرة الفائقة في مواجهـة التحديات المسـتقبلية، وهـي المنظمة التي 

تهتـم بنجاحاتها، وتتجاوز الأداء اليومي الى الأداء المسـتقبلي والمسـتدام عـى المدى البعيد.

ويـرى )Vickers, 2000: 135( أن المنظمـة الذكيـة هـي المنظمـة الناجحـة التـي تسـتخدم 
اسـراتيجيات طويلـة المـدى، مـن أجـل تحقيق مكاسـب مسـتدامة عى المـدى الطويـل، حتى 

لـو أدى ذلـك الأمـر الى التضحيـة بالمكاسـب الآنية.
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ويمكن اجمال أهم تعريفات المنظمة الذكية في الجدول التالي:

الجدول رقم )3( أهم مفاهيم المنظمة الذكية

المفهومالباحثم

1 Matheson &
Matheson, 1998

المنظمة التي تتخذ القرارات الاسراتيجية الجيدة، والتي تنتج أفضل 
فرص توليد القيمة

2Wiig, 2000
المنظمة التي لديها القدرة الفائقة في التعامل مع متطلبات الحاضر، ولديها 

القدرة الفائقة في مواجهة التحديات المستقبلية، وتتجاوز الأداء اليومي الى 
الأداء المستقبلي والمستدام عى المدى البعيد

3Vickers, 2000
المنظمة الناجحة التي تستخدم اسراتيجيات طويلة المدى من أجل تحقيق 

مكاسب مستدامة عى المدى الطويل، حتى لو أدى ذلك الى التضحية 
بالمكاسب اليومية

4 Finkelstein &
Jackson, 2005

ركزا عى الذكاء الجماعي، واعترا المنظمة الذكية هي التي تتخذ القرارات 
الاسراتيجية ذات النوعية وتنفذها بشكل فعال

أبو النصر 52009

ـ المنظمة التي لديها درجة عالية من الذكاء
ـ المنظمة المتميزة

ـ المنظمة التي لديها قدرات واضحة
ـ تعتنق مبادئ وفلسفة ادارة الجودة الشاملة وتطبقها

ـ تعمل عى تنمية التفكر الابداعي
ـ تلتزم ثقافة وأخلاق المجتمع

صالح وآخرون، 6
2009

المنظمة التي تهتم باستثمار العقول الموجودة لديها، وتكنولوجيا المعلومات 
من خلال نظام قيمي يعتمد الشفافية والافصاح، وينبذ الهياكل الهرمية.

المصدر: من اعداد الباحث

ويـرى الباحـث أنـه ومنـذ منتصف القـرن الماضي، وكـرد فعل عـى النظريـة البروقراطية 
وسـلبياتها، فقـد ظهـرت العديـد من الدعـوات التي نـادت بدايـة بتعديـل البروقراطية، ومن 
ثـم ايجـاد بديل لها، أو حتى نسـفها مـن جذورها، وأخـذ الكتـاب والباحثون يدعـون الى ايجاد 
منظـمات تناسـب روح العـصر، وقـد ازداد الأمـر ضراوة مـع نهايـات القـرن المـاضي وبدايـة 
القـرن الحـالي، وخاصـة في ظـل العولمـة وتحدياتهـا، فتحولـت الدعـوة الى ايجاد منظـمات قادرة 
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عـى الصمـود أمام تحديات هـذا العصر، فظهرت مسـميات عديـدة للمنظمات التـي يمكن أن 
تقـوم بهـذا الدور الجديـد للمنظـمات، ومن بين هـذه المسـميات المنظمـة الذكية.

وتعقيبـا عـى ما سـبق، وبعد اسـتعراض العديـد مـن التعريفـات المتعلقة بالمنظمـة الذكية 
فانـه يمكـن تعريـف المنظمة الذكية بأنهـا: المنظمة التي تتـصرف بفاعلية في الحـاضر ولها القدرة 
عـى التعامـل بفاعليـة مـع تحديـات المسـتقبل، والتـي تهتم بشـكل كبـر بحيويتهـا ونجاحها، 
وتنظـر إلى مـا وراء نطـاق العمـل اليومـي، وإلى الأداء المسـتدام عـى المـدى البعيـد، ولديهـا 
القـدرة عـى اتخـاذ القـرارات الاسـراتيجية الفعالة، وتطبـق أفضـل الممارسـات الإدارية، وفي 
هـذه الدراسـة لا يقصـد بالمنظمة الذكيـة المنظمة التي تطبـق الحكومة الاليكرونية، وتسـتخدم 

التقنيـات العاليـة، وانـما يقصـد بالمنظمـة الذكيـة المنظمة التي تمـارس أعمالهـا بذكاء.

2 ـ خصائص المنظمة الذكية

وحتـى تكـون المنظمـة ذكيـة لابـد وأن تتوافر فيهـا مجموعة مـن المواصفـات والخصائص 
التـي تميزهـا عن المنظمـة التقليدية، وقـد تباينت آراء الكتـاب والباحثين حـول هذه الخصائص 

ونسـوق فيما يـلي مجموعة مـن الآراء بهذا الشـأن

يـرى أبـو النـصر أن المنظمـة الذكية هـي التـي تتوافر فيهـا المقومـات التالية: )ابـو النصر، 
2009م، ص ص 98 ـ 99(

1 ـ الالتزام بمبادئ الادارة ومواجهة لتحقيق وظائف الإدارة.

2 ـ الالتزام بمبادئ ادارة الجودة الشاملة وتحقيق رضا العملاء الداخليين والخارجيين.

3 ـ الكفاءة والفعالية في تحقيق النتائج والوصول الى الأهداف  المطلوبة.

4 ـ الابداع والابتكارمن خلال التجديد والتغير الايجابي.

5 ـ مراعاة قيم وأخلاقيات المجتمع. 

ويـرى آل الشـيخ أن المنظمة الذكية هي المنظمة المتعلمـة )Learning Organization(،  اوأن 
المنظمـة الذكية تسـاندها أربـع خصائص وهي حب الاسـتطلاع، والرابط، والثقة والتسـامح، 

وتمتـاز بعـدة مميزات من أهمها:  )آل الشـيخ، 2014م، ص 1(
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1 ـ الأسلوب المنظم في حل المشكلات وتطبيق المبدأ التجريبي.

2 ـ التعلم من التجارب الذاتية ومن تجارب الآخرين.

3 ـ نقل المعرفة .

ويـرى الخزامـى  أن المنظمـة الذكيـة هي المنظمة التـي تلتـزم بمعاير الجودة الشـاملة، فهو 
يـرى أن ذكاء المنظمـة = جـودة أدائهـا، وتحدث عـن المنظمة الذكيـة طبقا للمعايـر الأمريكية، 
ورأى أن المنظمـة الذكيـة هـي التـي تلتـزم بمعايـر منظومـة )بالدريـج( المتكاملـة. )الخزامى، 

2000م، ص 5(

وقد حدد الطائي خصائص المنظمة الذكية بما يلي: )الطائي، 2013م،  ص 135(

الابـداع والابتـكار ومواجهـة  المخاطـر و السـيطرة، والاسـتقلال وتحقيـق الطموحـات 
والدافـع وتمثـل قـدرة المنظمـة عى منـح الحوافز للأفـراد وتقسـيم العمـل والرؤية المسـتقبلية. 

يعتمـد بنـاء المنظمة الذكية اعتـمادا كبرا عى الـذكاء العاطفي، الا أن النظـرة التقليدية تقوم 
عـى الاعتقـاد بـأن المنظمة الذكية هـي تلك المنظمـة التي تحوي ضمـن كوادرهـا البشرية الكثر 
مـن الحاصلـين عـى أرفع الشـهادات، وعى أعـى معامـلات للذكاء، ويـرى دانييـل جولمان أن 
هنالـك العديد من الأسـباب الحقيقيـة التي تجعل من الـذكاء العاطفي هو المـؤشر الأصدق عى 
أداء المنظمـة، ويـرى أن الذكاء العاطفـي يتطور بتطور المراحـل العمرية، فالـشركات التي لديها 
موظفـين قدمـاء تكـون أذكى مـن الناحية العاطفيـة من غرها، وعـى المنظمات التي تسـعى لأن 

تكـون ذكية الاهتمام بموضوع الـذكاء العاطفي. )جولمـان، 2000م، ص ص30 ـ 35( 

وقـد أوضـح كلارك وكليـج )Clarke & Clegg, 2000:59( أن المنظمـة الذكيـة هي منظمة 
مسـتدامة، وحسـب اعتقادهمـا فـان هنالـك وجهـان لاسـتدامة المنظمـة الذكية وهمـا: فالأول 
يركـز عـى الاسـتمرار، والثاني يركـز عى التجديـد، والمعنيـان مرتبطـان ببعضهما، وقد أشـارا 

الى أهـم خصائـص المنظمـة الذكيـة عى النحـو التالي:

1 ـ الحساسية للبيئة: تمثل قدرة المنظمة عى الاستشعار والتكيف مع البيئة.

2 ـ تماسك المنظمة والشعور بالهوية الذاتية.
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3 ـ اللامركزيـة والتسـامح: حيث تسـمح أنظمـة المنظمة بالتجريـب المقبول، وبنـاء العلاقات 
وخارجيا. داخليـا  البناءة 

4 ـ التحكم بالنمو والتطور وتحديد الاتجاه.

 »Learning Organization« ويـرى الحمـداني أن المنظمـة الذكيـة هـي المنظمـة المتعلمـة
التـي تتبنـى النظـام المؤسـسي كبديـل عن النظـام الفـردي، حيـث اثبتـت الاحـداث التاريخية 
للمنظـمات الناجحـة والتـي اسـتطاعت تجـاوز العقبـات، وعملـت عـى التغيـر، وأصبحـت 
منظـمات متميـزة وجد أن القاسـم المشـرك بينهـا هو تبني مبـادئ المنظمـة الذكية التـي مكنتها 
مـن الاسـتجابة للمتغـرات البيئيـة والـذي مكنهـا من بلـوغ الـذكاء والتـي تتوفر فيهـا مايلي: 

)www.alsohof.net/news(

1 ـ  الذكاء العاطفي: الذكاء العاطفي ينطبق عى الأفراد وينطبق عى المنظمات.

2 ـ حب الاستطلاع والتعلم.

3 ـ المنهـج الاسـراتيجي في الإدارة وهـو أحد أسـاليب التفكر الابداعي والابتكاري ويسـهم 
في تحقيـق الأهداف.

4 ـ النظر الى المنظمة ككائن حي: وتتكون من أربعة أبعاد: الجسد والعقل والقلب والروح.

وقـد أشـار العبـادي الى أن أهم خصائص المنظمـة الذكية ما يلي: )العبـادي، 2012م، ص 
)862

1 ـ قابلية المنظمة العالية لإدراك المعلومات المعقدة في البيئة الخارجية.

2 ـ القدرة العالية لدى المنظمة في الاستجابة لهذه المعلومات بالطريقة المناسبة.

3 ـ قدرة المنظمة عى التعلم بسرعة كبرة. 

وقـد حـدد )Sydanmaanlakka, 2002: 167 – 171( خصائص كثـرة للمنظمات الذكية من 
أهمهـا: الرؤيـة الاسـراتيجية الواضحـة، الهيـاكل التنظيمية التي تدعـم التجديد، وجـود ثقافة 
تشـجع التعليـم، تطبـق مبـادئ إدارة الجودة الشـاملة والنظر للمـورد البشري كمورد رأسـمال 

بـشري، ولديهـا القـدرة العالية عـى التغيـر، ولديها فرق عمل متماسـكة.
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ويـرى بعـض الباحثـين أنه وفي ظل اقتصـاد المعرفة لن يبـق عى قيد الحياة سـوى المنظمات 
التـي تتمتـع بالمرونـة والرشـاقة والمنظـمات التـي تتمتـع بالـذكاء، ولديهـا السرعـة الفائقـة في 
الاسـتجابة للمتغـرات والظـروف التـي مـن الصعوبـة التنبـؤ بهـا، والتـي تقـدم منتجاتهـا 

وخدماتهـا في الزمـان والمـكان الصحيحـين )بـو زيـان، 2012م، ص 6(.

وتعقيبـا عـى ما سـبق يـرى الباحـث بأنه يمكـن اجمال أهـم خصائـص المنظمـة الذكية بما 
: يلي

1 ـ القابلية العالية لإدراك المعلومات في البيئة الخارجية.

2 ـ القدرة الفائقة في الاستجابة لمعلومات البيئة الخارجية.

3 ـ الابداع والابتكار، وخلق الأفكار الجديدة

4 ـ المنظمة الذكية منظمة مستدامة.

5 ـ المنظمــة الذكيــة منظمــة متعلمــة، تطبــق المبــدأ التجريبــي، تتعلــم مــن تجاربهــا الســابقة، 
ومــن تجــارب الآخريــن، ولديهــا حــب الاســتطلاع والتعلــم، وتنقــل المعرفــة.

6 ـ الالتزام بمبادئ ادارة الجودة الشاملة وتطبيقها.

7 ـ الرؤية المستقبلية، وتطبيق مبادئ الادارة الاسراتيجية.

8 ـ الاهتمام بالعاملين واعتبارهم رأس مال فكري.

9 ـ القيادات الاسراتيجية والذكية.

10 ـ الهياكل التنظيمية التي تدعم التجديد والابتكار.

11 ـ العمل الفرقي والجماعي.

3 ـ  الفرق بين المنظمة الذكية والمنظمة التقليدية

يـرى أبو النـصر أن المنظمات الذكيـة هي منظمات متميـزة، وأن مفهوم التميز عى مسـتوى 
المنظمـة يشـر الى بعدين هامين وهما: )أبو النـصر، 2009م، ص 100(

1 ـ أن تكـون الغايـة الحقيقيـة لـدى المنظمـة السـعي الى تحقيـق التميـز، أي الوصـول الى نتائج 
غـر مسـبوقة تحقـق للمنظمـة التفوق عـى المنظـمات الأخرى، وعـى نفسـها بمنطـق التعلم.
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2 ـ كل مـا يصـدر عـن المنظمـة من قـرارات وأعمال، ومـا تعتمده مـن أنظمة وفعاليـات يتميز 
بالجـودة الكاملـة، ولا يوجـد مجـال للخطـأ والانحـراف، ويتـم تنفيـذ الأعـمال بالطريقـة 

الصحيحـة مـن أول مـرة، وفي كل مرة.

والعامـلان السـابقان وجهـان لعملـة واحـدة، ويكمـل كل منهـما الآخـر، وأن امتـلاك 
المنظمـة لمقومـات التميـز هـو الطريـق الوحيـد لبقـاء المنظـمات واسـتمرارها في عـالم اليـوم.

4 ـ أبعاد المنظمة الذكية

تختلـف أبعـاد المنظمـة الذكيـة باختـلاف الكتـاب والباحثـين، وباختلاف الأهـداف التي 
 )Matheson & Matheson, 2001: 50( يسـعون الى تحقيقها من دراسـاتهم وأبحاثهم، وقد حـدد

أبعـاد المنظمـة الذكية في ثـلاث مجموعات رئيسـية هي:
1 ـ تحقيـق الهـدف: حيـث ان المبـدأ الأسـاسي في عمـل المنظمات هو تحقيـق أهدافهـا، ويتم من 

خـلال : ثقافـة توليد القيمـة، وتحقيـق البدائل،  والتعلم المسـتمر .
2 ـ عمليـة نقـل المـوارد: ويقصـد بها حصـول المنظمة عـى الموارد مـن البيئة الخارجية وحسـن 
توظيفهـا في تحقيـق الأهـداف، وذلـك مـن خـلال: التمكـين للعاملـين، والتدفق المسـتمر 

للمعلومـات، واتخـاذ القـرارات الانضباطية.
3 ـ فهـم البيئـة: ويقصـد بـه إدراك البيئـة التي تعمل بهـا المنظمة مـن خلال: التفكـر النظمي، 

واسـتيعاب حالات عـدم التأكد، والمنظور الاسـراتيجي.
ويـرى  الطائـي أن أبعـاد المنظمـة الذكيـة تتمثـل بالرؤيـة الاسـراتيجية والمصر المشـرك 
والالتـزام الجماعـي وضغـط الأداء وتطويـر المعرفـة والرغبـة في التغيـر والانتظـام والتوافـق 

ـ 139(.  ص ص 137  )الطائـي، 2013م، 

ويـرى الخزامـى أن أبعـاد المنظمـة الذكيـة تقـوم عـى الالتـزام بمعايـر جائـزة مالكـوم 
بالدريـج وتحتـوي عى ثلاثة عناصر رئيسـية هـي: الاسـراتيجية وخطط العمـل، والمعلومات 

والتحليـل، ويحتـوي النمـوذج عـى معايـر الـذكاء وهـي:  )الخزامـى، 2000م، ص 5(

1 ـ القيادة والتخطيط الاسراتيجي.

2 ـ المعلومات والتحليل والركيز عى العملاء.
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3 ـ إدارة وتنمية الموارد البشرية.

4 ـ إدارة العملية ونتائج العمل.

 ،) 3C-OK ( فقـد حـاول بناء اطار نظـري للمنظمة الذكية أسـماه )Laing, 2004: 32( أمـا
ويتكـون من الأبعـاد التالية:

Collective Intelligence أ  ـ الذكاء الجماعي

 Connectivity ب  ـ التواصل والرابط

 Culture ت ـ الثقافة

 Organizational Learning ث ـ التعلم التنظيمي

 Knowledge Management ج ـ ادارة المعرفة

وتعتمـد هـذه الأبعاد عـى بعضها البعض، وتشـكل للمنظمة مـع الديناميكيـة التي تعمل 
من خلالهـا نظام تكيفـي معقد.

 )Filos, 2005( و )Finkelstein & Jackson, 2005( لقـد تطرق منظرون آخـرون من أمثـال
و )Laing, 2004 ( و )Whitford, 2001 ( الى أبعـاد أخـرى للمنظمـة الذكية، وأطلقوا عليها بناء 
الـذكاء الجماعـي، وهم بذلك قـد جعلوا المنظـمات بمثابة الكائنـات البشرية، والتـي أصبح من 
أهـم واجباتهـا أن تحافـظ عى عقلهـا الجماعي في مواجهـة الأحـداث البيئية السريعـة والمتغرة، 
بـكل مـا تحملـه من غمـوض وتعقيد، وعى هـذه المنظـمات أن ترعـى عقلها المنظمـي وذكاءها 
الجماعـي لتسـتطيع التكيـف مـع هـذه الأوضـاع الجديـدة، ولكـي تحقـق المنظمـة بنـاء الـذكاء 
الجماعـي فانـه قـد أصبـح لزامـا عليهـا أن تقـوم بمجموعة مـن الوظائف والأنشـطة في سـبيل 

أهمها: مـن  ذلك 

1 ـ بناء الفريق الاسراتيجي

2 ـ اختيار المتميزين

3 ـ الخفة ورشاقة الاستجابة

ويـرى )Laing,2004( أن المنظـمات قـد أصبحـت بحاجـة ماسـة لإدارة عقلهـا المنظمـي 
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مـن أجـل تحقيـق أهدافها، ولـذا فهي بحاجـة الى قيـادة ذكيـة في مسـتوياتها العليـا لتحقيق هذا 
الغـرض، وقـد أوضـح )Finkelstein & Jackson,2005( أن مـا يجعـل المنظـمات الذكيـة ذات 
قيـادات ذكيـة هو تبنيها للـذكاء التنظيمي لدى الفريق الاسـراتيجي لديها في المسـتويات العليا، 
وذلـك اعتـمادا عـى مزيـج مركب من المهـارات التـي يمتلكونهـا، وقـد بـين )Wiig, 2000 ( أن 
المنظمـة بحاجـة الى اختيـار المميزين وأصحاب المهـارات العالية للعمل في فريقها الاسـراتيجي 
في المسـتويات العليـا، وعليهـا أن تطلق العنان لعقولهـم في عمليات الابتـكار والابداع من أجل 

توليـد المعرفـة، فالمنظمـة الذكية تقـاد بالمعرفـة.) القاسـم، 2010: 35 -37 (.

وقـد قـام القاسـم باسـتخدام نمـوذج ماثيسـون وأضـاف اليـه بعـد الـذكاء الجماعـي والـذي 
يشـمل عـى بناء الفريق الإسـراتيجي، الخفة ورشـاقة الاسـتجابة، واختيار المميزيـن، حيث اقتبس 

هـذا البعـد مـن دراسـة ) Finkelstein & Jackson,2005 ( )القاسـم، 2010م، ص 39 ـ 40(.

وتعقيبـا عـى مـا سـبق يـرى الباحـث بـأن أبعـاد المنظمـة الذكيـة قـد اختلفـت باختلاف 
الباحثـين والكتـاب، حسـب الهـدف مـن الدراسـة، وذلـك عـى النحـو التالي:

أولا: الدراسـات التـي اعتمـدت عـى نمـوذج )Matheson & Matheson( للمنظمـة الذكيـة، 
والـذي يقـوم عـى وجـود تسـعة خصائـص للمنظمة .

ثانيـا: الدراسـات التـي اعتمدت عى نمـوذج )Karl Albrecht, 2002( ويعتمد عى سـبعة أبعاد 
الذكية. للمنظمة 

ثالثا: دراسات اعترت أن ذكاء المنظمة هو الذكاء الجماعي لمجموعة العاملين فيها. 

رابعاً: دراسات اعترت المنظمة المتعلمة هي المنظمة الذكية.

خامسـاً: بعـض الكتاب الذيـن لم يقوموا بإجراء دراسـات وإنـما وضعوا أطـراً للمنظمة الذكية 
مثـل )الخزامـى، 2000م( الـذي اعتـر المنظمة الذكيـة هي المنظمـة التي تلتـزم بمعاير 
الجـودة الشـاملة التـي تعتمد عى العمـل بنظام الفريـق، أما )أبوالنـصر، 2009م( الذي 

وضـع بعـض المـؤشرات للمنظمة الذكيـة مثل فعاليـة الفريق والتمكـين والالتزامز

هـذا وقد اسـتفاد الباحـث من الدراسـات السـابقة في وضع أبعـاد المنظمة الأمنيـة الذكية 
وبمسـميات تتفق مـع طبيعة المنظمـة الأمنية.
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لا يخفـى عـى أحـد أهمية الـدور الـذي تلعبـه المنظـمات الأمنيـة في المجتمعـات في الحفاظ 
عـى أمنهـا الداخـلي والخارجي، ومـا يرافق ذلك مـن حفاظ عى المكتسـبات الوطنيـة، وتوفر 
الأرض الخصبـة للحيـاة الرغيـدة، وتحقيـق التنميـة الشـاملة والمسـتدامة، ومع اطلالـة الألفية 
الثالثـة تعاظـم دور المنظـمات الأمنيـة نتيجة التحديـات الكرى التـي تواجه المنظـمات الأمنية، 
والتـي رافقـت العولمـة والنظـام العالمـي الجديد ومـا لازمها مـن تبعـات، وارتفـاع الأصوات 

التـي تطالـب بالإصلاحـات الديمقراطية، ودعـم الحريات.

ان المنظـمات الأمنيـة بشـكل عـام، والمنظمات الشرطية بشـكل خـاص لها طبيعتهـا الخاصة 
التـي تميزهـا عـن غرهـا من المنظـمات، وقـد أصبحـت مهمتها أصعـب في العصر الحـالي حتى 
تنـال ثقـة ورضا الجمهـور نظرا لطبيعـة عملهـا، كأداة تنفيذيـة للدولة، وعملهـا يتصل بجميع 
أفـراد المجتمـع، وهي منظمات وسـط بـين المنظمات المدنيـة والمنظـمات العسـكرية، وقد أصبح 
لزامـا عـى هـذه المنظـمات التحـرر مـن الأدوار التقليديـة، وأن تتبنـى أدوارا جديـدة تتناسـب 
مـع السياسـة الجنائيـة الحديثـة، وقد تعـددت أدوارها مـا بـين الأدوار الاجتماعيـة، والتنموية، 
والصحيـة، والبيئيـة، كـما أن أهدافهـا مسـتمدة مـن أهـداف السـلطة التنفيذيـة، حيـث تؤدي 
أدوارا مهمـة تتمثـل في حمايـة الأرواح والأعـراض والممتلكات، واقـرار النظـام، وتوفر البيئة 
الآمنـة، والحفـاظ عـى الآداب والأخـلاق العامـة، والحـرص عـى سـيادة وتطبيـق القوانين، 
وتقديـم العـون والمسـاعدة للمنكوبـين، والحد مـن عمليـات التخريـب والتهريـب، والاتجار 
بالمـواد الممنوعـة، وتوثيـق حقـوق المواطنـة، ومن هنـا فالمنظـمات الأمنيـة تتطلب اعـادة النظر 
في أسـاليب أداء أعمالهـا، واجراءاتهـا، واعـداد العاملـين فيها.)الـدوسري، 2007م، ص ص  

)140  -137

لقـد أدت العولمـة ومـا رافقهـا مـن تبعـات الى وضع تحديـات كبرة أمـام الوظيفـة الأمنية 
للدولـة وأجهزتهـا، ومـن أهم هـذه التحديـات ظهور أنـماط جديـدة للجرائم يشـهدها القرن 
الحـادي والعشريـن، فقـد أدت عولمة الاقتصـاد والثورة الهائلـة في مجال الاتصـالات، وتقنيات 
التواصـل  وسـائل  وانتشـار  والمعرفيـة،  والثقافيـة  الجغرافيـة  الحـدود  وتداخـل  المعلومـات، 
الاجتماعـي، أن أصبحـت الجريمـة تشـكل خطرا كبـرا عى أمـن الدولة، وأمن الانسـان، وقد 
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أشـارت العديد مـن مؤتمرات الأمـم المتحدة الى اتجاهـات الجريمة في ظل العولمـة، ومن أهمها: 
)عبـد الهـادي، 2012م، ص ص 116 ـ  117(

1 ـ تغـر الأنـماط التقليديـة للجريمـة، وتزايـد جرائـم القتـل والعنـف، وظهـور جرائـم غـر 
مألوفـة كالقرصنـة واحتجـاز الرهائـن.

2 ـ ازدياد الجرائم المتعلقة بالحاسب الآلي، والانرنت والتقنيات العالية.

3 ـ ارتفاع نسبة جرائم المخدرات، والاتجار بالأسلحة، والاتجار بالبشر.

4 ـ تغر أنماط الجرائم الارهابية، وتزايدها.

5 ـ ارتفـاع نسـبة الجرائـم البيئيـة، كجرائـم دفـن النفايـات النوويـة، وتجـارة الأغذيـة الملوثـة 
اشـعاعيا، ودفـن النفايـات السـامة.

6 ـ تحديات الأمن الانساني، وحقوق الانسان. 

ويـرى الباحـث ان التحديـات السـابقة فرضـت عـى المنظـمات الأمنيـة اعـادة النظـر في 
اسـراتيجياتها، وطـرق أدائهـا، وأسـاليب تعاملهـا، فالمنظمـة الذكيـة وحدهـا القـادرة عـى 
التعامـل مـع متطلبـات هـذا العـصر، وذلـك عـن طريـق المزاوجـة بـين اسـراتيجيات القـوة 
الصلبـة والقـوة الناعمـة، وهو مـا يعرف بالقـوة الذكية، وبناء المنظـمات الأمنية الذكيـة القادرة 

عى تحمـل مسـئولياتها.

ان العـصر الحـالي هـو عصر الأذكيـاء، فلا وجـود ولا بقـاء لغـر الأذكياء، وهـذا يتطلب 
مـن المنظـمات الأمنيـة أن تتحـول الى منظـمات ذكيـة قـادرة عـى إدراك التغرات المتسـارعة في 
البيئـة الخارجية، والاسـتجابة لهـا بكفاءة وفاعلية، والخـروج عن النظم والاجـراءات التقليدية 
في ممارسـاتها وأداء أدوارهـا، وتطوير ممارسـات جديدة تناسـب روح العـصر، وأن تكون لديها 
نظـرة مسـتقبلية ثاقبـة، وأن تراجـع اسـراتيجياتها باسـتمرار وفقـا لمـا يحـدث من مسـتجدات 

برؤيـة تناسـب روح العصر.

لم يتمكـن الباحـث مـن خـلال مراجعـة الدراسـات السـابقة، والأدب النظـري التـي تم 
الوصـول اليهـا مـن الوقـوف عى أي مـن المراجـع أو الدراسـات التي تتنـاول المنظمـة الأمنية 
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الذكيـة، وبنـاء عـى  مـا تـم مناقشـته حـول المنظمـة الذكية بشـكل عـام، فانـه يمكـن تعريف 
المنظمـة الأمنيـة الذكيـة كـما يلي:

هـي المنظمـة التي تقـدم الخدمات الأمنيـة في المجتمع، ولديهـا القدرة عى اتخـاذ القرارات 
الاسـراتيجية الفعالـة، وتتـصرف بكفـاءة وفاعليـة في الحـاضر، ولديهـا القـدرة عـى التعامل 

بفاعليـة مـع تحديات المسـتقبل وتطبـق أفضل الممارسـات الإداريـة والأمنية.

وهـي المنظمـة التـي تقـدم الخدمـة الأمنيـة، وتسـعى الى التميـز مـن خـلال تبنـي الادارة 
الاسـراتيجية منهجـا وممارسـة، وتلتـزم ثقافـة تنظيميـة تحفز عـى الابـداع، والتمكـين، والتعلم 
التنظيمـي، وادارة المعرفـة، وبناء الذكاء الجماعي، ولديها القدرة الفائقـة عى التعامل مع الأزمات، 
وظـروف الغمـوض، وعـدم التأكـد، والمخاطـرة، بخطـوات اسـتباقية عـن طريـق الاستشـعار، 
وتلتـزم بمسـئولياتها الاجتماعيـة والأخلاقيـة، مـن خلال قيـادات ذكية تصنـع القيـادات الذكية، 
وكـما سـبق وأشـار الباحث في وقت سـابق فان المقصـود بالمنظمة الأمنيـة الذكية في هذه الدراسـة 
هـو المنظمـة الأمنيـة التي تمـارس أعمالها بـذكاء وليس المنظمـة التي تطبـق الحكومـة الإليكرونية 

والتطبيقـات الذكيـة، وانـما تسـتخدم التقنيـات الحديثـة في جزء مـن أعمالها.

التعريـف الاجرائـي: هـي المنظمـة التـي تتوفـر فيهـا الأبعـاد التاليـة والتـي تـم وضعهـا 
بالاعتـماد عـى عـدد مـن الدراسـات السـابقة:

أ ـ الرؤيـة الاسـراتيجية Strategical Vision: ويعنـي القـدرة العاليـة عـى التحليـل للبيئـة، 
ووضـع التصـورات المسـتقبلية للمنظمـة الأمنيـة، والمراجعـة الدوريـة للاسـراتيجيات 

بمشـاركة كافـة الأطـراف المختلفـة، وتطبيـق مبـادئ الادارة الاسـراتيجية.
ب  ـ الهيكلـة المتكيفـة:Adaptive Structuring  الاعتـماد عـى الهيـاكل التنظيميـة التـي تسـاعد 
عـى انجـاز الأهـداف بكفـاءة وفاعليـة، وتتيـح التواصل والتنسـيق بـين جميع المسـتويات 

والوحـدات دون اعاقـة، وتعديـل الهيـاكل حسـب الموقـف.
ت ـ الثقافـة التنظيميـة الداعمـةSupportive Organizational Culture : وتعنـي الثقافـة التـي 
تدعـم الانجـاز، وتحـث عى الابتـكار والابداع، والمشـاركة في اتخـاذ القـرارات، والالتزام 

بالشـفافية، والمسـئوليات الاجتماعيـة والاخلاقية.
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ث ـ التعلـم التنظيمـي Organizational Learning: وتعنـي قابليـة المنظمـة الأمنيـة لاسـتخدام 
المعرفـة المخزنـة في الذاكـرة التنظيميـة في الوقت الصحيـح، والقابلية للتعلم مـن التجارب 

السـابقة، والتعلم مـن أخطـاء الآخرين، ونـشر المعرفة.
ج ـ العمليـات الذكيـة Intelligent Process: وتعني القدرة عـى التعامل مع الأزمات والمواقف 
الطارئـة بكفـاءة وفاعليـة، عـن طريـق اتاحة المعلومـات لمن يحتاجهـا في الوقت المناسـب، 

والمشـاركة في المعلومـات، وتوفر التغذية العكسـية في الوقت المناسـب.
ح ـ الذاكـرة التنظيميـة Organizational Memory: وتعنـي القابليـة لخزن الأحـداث والمواقف 
والسـلوك الناجـح وغـر الناجـح، وتذكرهـا عندمـا يتطلب الأمـر، والاعتماد عـى أنظمة 

محدثة. معلومـات 
خ ـ رأس المـال البـشري Human Resources Capital: وتعنـي وجـود المـوارد البشرية من ذوي 

الكفـاءات العاليـة، واعتبارهـم كرأس مال مهـم في المنظمة.
د  ـ القيـادة الذكيـة Intelligent Leadership: وتعنـي وجود القيادات الذكية، والتي تسـعى الى 

صناعـة القيادات الذكية، واسـتخدام أسـاليب التمكين للعاملين.
ذ ـ الـذكاء الجماعـي والعمـل الفرقـي Collective Intelligence: وتعنـي الركيـز عـى العمل 

الجماعـي والفرقـي في انجـاز المهـام، وخاصـة المهام التـي تحتوي عـى تحديات.
ر  ـ الجـودة الشـاملة والتميز TQM: وتعني الالتـزام بمبادئ الجودة الشـاملة في العمل الأمني، 
والسـعي للتميز والاشـراك بمسـابقات التميز عى المسـتويات المحلية والدولية. والشكل 

التـالي يوضح ذلك:
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الشكل رقم )2( أبعاد المنظمة الأمنية الذكية

المصدر: من اعداد الباحث

ويـرى الباحـث أن هنالـك بـون شاسـع بـين المنظمـة الأمنيـة الذكيـة والمنظمـة الأمنيـة 
التقليديـة يمكـن توضيحهـا في الجـدول التـالي:

الجدول رقم )4( الفرق بين المنظمة الأمنية الذكية والمنظمة الأمنية التقليدية

المنظمة الأمنية الذكيةالمنظمة الأمنية التقليدية

المزاوجة بين اسراتيجيات القوة الصلبة والقوة الاعتماد عى اسراتيجيات القوة
الناعمة فيما يعرف بالقوة الذكية

Re-Action العمل بأسلوب رد الفعلPro – Action العمل بأسلوب الاجراءات الاستباقية
تطبيق مبادئ ادارة الجودة الشاملة في أداء العملاستخدام اجراءات وأساليب عمل بروقراطية
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استخدام هياكل تنظيمية تستجيب للمتغرات البيئةاستخدام هياكل تنظيمية جامدة
العمل الفرقي والجماعي التعاونيالعمل بأسلوب فردي تنافسي

النظر للمورد البشري كرأس مال معرفيمعاملة الأفراد كآلات
الاعتماد عى البحوث والدراسات وتكنولوجيا المعلوماتالاعتماد عى مصادر المعلومات التقليدية

قيادات ذكية واسراتيجية تصنع قيادات اسراتيجيةقيادات بروقراطية تسلطية

الرؤية الاسراتيجية، وتطبيق مبادئ الادارة الاسراتيجيةاستخدام الأساليب القديمة في الإدارة

أنظمة عمليات ذكية لها القدرة عى التعامل مع مختلف أنظمة عمليات تقليدية
المواقف، واتاحة المعلومات لمن يحتاجها في الوقت المناسب

تبني ثقافة تنظيمية تحث عى الابداع والابتكار ثقافة تنظيمية جامدة
والمشاركة

منظمة متعلمة تتعلم من تجاربها، ومن تجارب غرها، منظمة تكثر فيها الأخطاء
وتنشر المعرفة

المصــدر: مــن اعــداد الباحــث اعتــمادا عــى دراســة الطائــين يوســف وآحــرون )2013م( صياغــة الاســراتيجية 
المســتدامة للشركــة في بنــاء المنظــمات الذكيــة، ص 135.

العلاقة بين القيادة الاستراتيجية والمنظمة الأمنية الذكية

تعتـر القيـادة عـى المسـتوى الاسـراتيجي واحـدة مـن القضايـا الرئيسـية التـي تواجـه 
المنظـمات في القـرن الحادي والعشريـن، ولقد أظهرت القليـل من الدراسـات التجريبية وجود 

آثـر للقيادة الاسـراتيجية عـى عمليـات المنظمة.

القيـادة  تعنـي  لقـد طـرح )Boal and Hooijberg, 2001: 518( تسـاؤلات حـول: هـل 
الاسـراتيجية شـيئا؟ تحـت أيـة ظـروف؟ أيـن؟ وكيـف؟ ووفقـا لأيـة معايـر؟

لقد حدد )Sanders and Davey, 2011: 41( أن القيادة الاسـراتيجية تربط بين فعالية القيادة، 
وفاعليـة المنظمـة في نمـوذج جديـد للقيـادة الاسـراتيجية، وقـد أشـار باحثـون الى أن ديناميكية 

المعرفـة، وتعقد السـلوك، وكثـرة التداخلات تحـول دون فعاليـة القيادة والحفـاظ عليها.

ان تعريـف القيـادة الاسـراتيجية يشـكل تحديـا لأن نطـاق القيـادة الاسـراتيجية واسـع 
ومعقـد، فالاسـراتيجية هـي الخطـة، في حـين أن القيـادة الاسـراتيجية هـي صنـع التفكـر 
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واتخـاذ القـرارات اللازمـة لتطويـر، وتأثر هـذه الخطـة، فالقيـادة الإشرافية هي القيـادة داخل 
 Hambrick &( المنظـمات، بينـما القيـادة الاسـراتيجية هـي قيـادة المنظـمات بكليتهـا، ويـرى
Finkelstein ( أن دراسـة القيـادة الاسـراتيجية تركز عى المدراء التنفيذيين مع المسـئولية الكلية 

تجـاه المنظمـة، ولا تشـمل القيادة الاسـراتيجية رأس المنظمـة فقط، وانما تشـمل كذلك الفريق 
الاسـراتيجي في المسـتويات العليـا، وتقـوم المنظمات مـن خلال قياداتهـا الاسـراتيجية بعمل 
الخيـارات الاسـراتيجية حول الاسـراتيجيات التي تعتمدهـا، والتي تعمل عـى زيادة قدراتها 
التنافسـية، وحسـب الادارة الاسـراتيجية فـان الفعالية التنظيميـة للمنظمة تعتمـد عى قدرتها 
عـى التكيـف والايفـاء بمتطلبـات البيئـة الخارجيـة من أجـل تحقيق التميـز والنجـاح، وتعتر 
القيـادة الاسـراتيجية هـي المحدد لذلـك، وهي المفتـاح لفهم الفاعليـة التنظيميـة، ويبدو دور 
القيـادة الاسـراتيجية ضروريـا لتحقيـق النجاح، فالقيـادة الاسـراتيجية هي التأثـر الطوعي 

عـى الآخريـن للقيـام بالأعـمال التـي تعزز قـدرات المنظمـة عى المـدى البعيد.

أن  الاسـراتيجية  القيـادة  التجريبيـة عـى  دراسـته  )Elenkov’s, 2008( في  لقـد خلـص 
القـادة في المسـتويات العليـا، والذيـن يرغبـون في التأثـر عـى الابتـكار، يجـب أن لا يسـتندوا 
عـى مواقعهـم الوظيفية فقـط، وانما يجـب أن يعتمدوا عى مهـارات القيادة الاسـراتيجية التي 

مواقعهم. تدعـم 

ووفقـا لبعـض الباحثـين فـان نظريـة الادارة الاسـراتيجية أصبحـت تركز عـى القادة في 
)Lorreine, 2012: 6-9( .المسـتويات العليـا وتأثرهـم في صياغـة الاسـراتيجية، وأداء المنظمـة

 لقـد أظهـرت الدراسـات السـابقة وجـود علاقة بـين القيادة الاسـراتيجية وبعـض أبعاد
 المنظمـة الأمنيـة الذكية، ففي دراسـة )الزعبـي، 2010(، قـد أظهرت الدراسـة أن هنالك دور
 للقيـادة الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنيـة مـن خلال نـشر التعلـم التنظيمي
 وترسـيخ مفهـوم المنظمـة المتعلمة، ومن خـلال تمكين العاملـين وتنمية مهاراتهـم، كما أظهرت
 النتائـج أن هنالـك دور للقيـادة الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنيـة من خلال

نـشر الثقافـة التنظيمية، ومـن خلال تفعيـل التقنيـات الحديثة، وتطويـر الهيـاكل التنظيمية.
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وفي دراسـة )المربـع، 2008(، فقـد أظهـرت الدراسـة وجـود ارتبـاط طردي بـين القيادة 
الاسـراتيجية المشـاركة، وبين كل من الثقافـة المرنة، والثقافـة المبدعة في المنظمتـين المبحوثتين.

يـرى بعـض الباحثـين أنـه وراء كل حـدث عظيـم منظمـة )Hall, 2001: 91 (، والمنظـمات 
الأمنيـة تقـوم بـأدوار عظيمة تمـس المجتمع بكل أجزائـه وأطيافـه، وحتى تؤدي الـدور المنوط 
بهـا عـى أكمـل وجـه يجـب أن تكـون ذكيـة بـكل مـا تحمـل كلمـة الـذكاء مـن معنـى، ويرى 
الباحـث أن وراء كل منظمـة أمنيـة ذكيـة قيـادة اسـراتيجية ذكيـة قـادرة عـى الوصـول بها الى 
أعـى درجـات التميـز والنجـاح مـن خـلال تبنـي اسـراتيجيات تمثـل خارطـة الطريـق نحو 
الوصـول الى شـواطئ آمنة، فالقيادة الاسـراتيجية هي البوصلـة التي توضـح للمنظمة الذكية 
معـالم الطريـق وترشـدها نحـو الهـدف، وتظهـر العلاقـة بـين القيـادة الاسـراتيجية والمنظمـة 
الأمنيـة الذكيـة مـن خـلال قـدرة القيـادة الاسـراتيجية عـى المسـاهمة في بنـاء المنظمـة الأمنية 

الذكيـة، وذلـك باسـتخدام المهـارات الأساسـية للقيـادة الاسـراتيجية عى النحـو التالي:

1 ـ اسـتخدام مهارات تشـكيل الرؤية والتي تشـمل عى قدرة القيادة الاسـراتيجية عى تحليل 
البيئتـين الداخليـة والخارجيـة، وصياغة اسـراتيجية واضحة المعالم بعيدة المـدى، تقوم عى 
تغيـر الوضـع الحـالي للمنظمة الأمنية، وبنـاء منظمة أمنيـة ذكية لها رؤية ورسـالة وأهداف 

قـادرة عى التعامل مـع متطلبات الحاضر، وتحديات المسـتقبل.

2 ـ اسـتخدام مهـارات الركيـز وذلـك عـن طريـق قـدرة القيـادة الاسـراتيجية عـى تغيـر 
الوضـع الحـالي للمنظمـة الأمنيـة، وتبنـي رؤى جديـدة، والقدرة عـى اقناع أفـراد المنظمة 
بهـذه الرؤيـة التـي تتعلـق ببنـاء المنظمـة الأمنيـة الذكيـة، وذلـك عن طريـق تغيـر الثقافة 
التنظيميـة نحـو ثقافة تنظيمية تعزز الابـداع والتعاون، والتعلم التنظيمـي، وتعديل الهياكل 
التنظيميـة القديمـة نحـو هيـاكل تمكن المنظمـة الأمنية مـن التعامل مع الأوضـاع الجديدة، 
وتبنـي ادارة الجـودة الشـاملة في العمـل الأمنـي، ووضـع الارشـادات اللازمـة، والقـدرة 
عـى تحقيـق أولويات جديـدة، والقدرة عـى بناء الذكاء الجماعي، وتشـكيل الفـرق القادرة 
عـى التنفيـذ، وتمكين وتحفيـز العاملـين، واعتبارهـم رأس مال بـشري، واعـداد القيادات 

الاسـراتيجية الذكيـة القـادرة عـى تسـلم المواقع العليا مسـتقبلا.
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3 ـ اسـتخدام مهـارات التنفيـذ الاسـراتيجي وذلـك عـن طريـق قـدرة القيادة الاسـراتيجية 
عـى وضـع الخطط الاسـراتيجية موضع التنفيـذ، والقدرة عى تشـجيع أفـراد المنظمة عى 
المشـاركة الفاعلـة في تنفيـذ الخطط الاسـراتيجية، والقدرة عـى الهام وتحفيـز العاملين عى 
تحقيـق الأداء العـالي، والقـدرة عى تسـهيل عمليـة ادراك الأهـداف الجديـدة ضمن وقت 
قصـر عـر ازالـة العوائق أمـام عمليـة التنفيـذ، والقدرة عـى تقديـم التغذية العكسـية في 
الوقـت المناسـب للأفـراد والفـرق والوحـدات للعمل بما ينسـجم مـع الرؤيـة الموضوعة، 

ووضـع أسـاس للرقابـة الفاعلة عـى تنفيـذ الخطط الاسـراتيجية، وتحقيـق الأهداف.

ان المنظمـة الأمنيـة الذكيـة تقـاد وتـدار، فهي منظمـة موجهـة اسـراتيجيا، ولا يمكن أن 
يتـم هـذا التوجيـه الا مـن خلال قيـادات اسـراتيجية، وهـذا يظهر بجـلاء طبيعـة العلاقة بين 

المنظمـة الأمنيـة الذكيـة، والقيادة الاسـراتيجية.

 والشكل التالي يوضح العلاقة بين القيادة الاسراتيجية والمنظمة الأمنية الذكية:
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الشكل رقم )3( العلاقة بين القيادة الاسراتيجية والمنظمة الأمنية الذكية وهو يمثل نموذج الدراسة

القيادة الاسراتيجية

المنظمة الأمنية الذكية
الرؤية الاسراتيجية

Matheson & Matheson, 2001, Albrecht, 2002

الخزامى 2005           العطوي 2009
القاسم 2010            الطائي 2013

عجيلات 2013

تشكيل الرؤية
جميل 2010  
حتيته، 2012

القيادة الذكية
Matheson & Matheson Laing 2004

Finkelstein & Jackson 2005

الهيكلة المتكيفة
 Laing 2004                أبو النصر 2009

الثقافة التنظيمية الداعمة
Matheson 2001          Albrecht 2002

الركيز
جميل 2010  
حتيته، 2012

التعلم التنظيمي والتمكين
Matheson 2001       Whitford 2001

Laing 2004         Finkelstein &Jackson 2005

أبو النصر 2009         القاسم 2010
العمليات الذكية

     Matheson & Matheson 2001       الخزامى 2000

الذاكرة التنظيمية
 Filos 2005       الخزامى 2000

التنفيذ الاسراتيجي
جميل 2010  
حتيته، 2012

رأس المال البشري
Whitford 2001     Levin 2004    الخزامى 2000

الذكاء الجماعي
Albrecht 2002      Laing 2004

Filos 2005       Finkelstein & Jackson 2005

الجودة الشاملة والتميز
Sydamaanlakka, 2002

الخزامى 2005      أبو النصر 2009 

المصدر: من اعداد الباحث
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الدراسات السابقة

بعـد الاطـلاع عى مـا كتب حـول موضوعي القيـادة الاسـراتيجية والمنظـمات الذكية من 
خـلال الدراسـات العلميـة في هـذا المجـال، وذلـك بهـدف الوقـوف عى أهـم ما توصـل اليه 
الباحثـون في هـذا المجـال، فإنـه يمكن الإشـارة إلى أهم الدراسـات الواردة في هـذا المجال بعد 

ترتيبيهـا زمنيـاً مـن الأحدث نـشراً للأقدم وهـي كالتالي:

أولًا: الدراسات التي تناولت متغير القيادة الاستراتيجية:

1 ـ دراسـة الحـربي، محسـن بـن عامـر. )2014( بعنـوان: »دور المهـارات الاسـراتيجية 
للقيـادات الأمنيـة في ادارة مقاومـة التغيـر: دراسـة مسـحية عـى العاملـين بالمديريـة العامـة 

لحـرس الحـدود في المملكـة العربيـة السـعودية«، وقـد هدفـت الدراسـة الى مـا يـلي:

أ  ـ التعرف عى مجالات التغير في المنظمة المبحوثة.

ب ـ التعرف عى مظاهر مقاومة العاملين للتغير في المنظمة المبحوثة.

ت  ـ الوقوف عى أسباب مقاومة التغير لدى العاملين في المنظمة المبحوثة.

ث ـ التعرف عى واقع المهارات الاسراتيجية لدى القيادات الأمنية في المنظمة المبحوثة.

ج  ـ التعـرف عـى مـدى اسـهام المهـارات الاسـراتيجية للقيـادات الأمنيـة في ادارة مقاومـة 
. لتغير ا

وأوصت الدراسة بمجموعة من التوصيات منها:

أ  ـ تبنـي خطـط متدرجـة لإشراك وتشـجيع جميـع العاملـين في حـرس الحـدود للمشـاركة في 
التغيـر بـما يتوافـق مـع الخطـة العامـة لإدارة التغير.

ب  ـ تبنـي خطـط ارشـادية وتوعويـة للعاملـين في المنظمـة المبحوثـة للتعريـف بمفهـوم ادارة 
التغيـر واسـراتيجياتها، ودورهـم في الاندمـاج في منظومـة التغيـر.

ت  ـ انشـاء ادارة في مديريـة حـرس الحـدود تسـمى )ادارة التطويـر( مـن ضمـن مهامها تحديد 
مجـالات التغيـر، ووضـع اسـراتيجياته، وتشرف عـى برامج التغيـر وتحديد طـرق ادارة 

مقاومته.
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2 ـ دراسـة أقطـى، جوهـرة )2014( بعنـوان: » أثـر القيـادة الاسـراتيجية عى التشـارك 
في المعرفـة: دراسـة حالـة مجموعـة فنـادق جزائريـة« هدفـت الدراسـة إلى اختبار الأثـر المباشر 
لممارسـات القيـادة الاسـراتيجية عـى سـلوك التشـارك في المعرفـة واسـراتيجيتها، والأثر غر 
المبـاشر لهـا من خـلال كل من التسـويق الداخـلي، والتوجه التسـويقي الداخلي، وثقافـة التعلم 
التنظيمي. وقامت الدراسـة بقياس ممارسـات القيادة الاسـراتيجية عن طريـق أربعة أبعاد هي 
الممارسـات المرتبطـة بالثقافة التنظيميـة، والممارسـات المرتبطة برأس المال البشري، والممارسـات 
المرتبطـة بالتصـور الاسـراتيجي، والممارسـات مرتبطـة بالرقابـة المتوازنـة. ومـن ثم التسـويق 
الداخـلي عن طريق أنشـطة التحفيـز، والتدريب، واسـراتيجية المكافـآت، والاتصال الداخلي، 
والتوجـه نحـو الزبـون. تم قيـاس التوجـه التسـويقي الداخلي عـن طريق جمع الاسـتخبارات 
الداخليـة، ونشرهـا والاسـتجابة لها. تـم قياس ثقافـة التعلـم التنظيمي من خلال ثـلاث أبعاد 
تمثلـت في ثقافـة التعلـم عـى المسـتوى الفـردي، ثقافـة التعلم عـى المسـتوى الجماعـي، وثقافة 
التعلـم عـى مسـتوى المنظمـة. إضافة إلى تقسـيم التشـارك في المعرفة إلى اسـراتيجية التشـارك 
في المعرفـة وسـلوك التشـارك في المعرفـة، والـذي يتضمـن كلا من النيـة والموقـف والمحفزات 

الداخليـة للتشـارك في المعرفة.

اجريـت الدراسـة عـى عينـة عشـوائية بسـيطة مـن موظفـي مجموعة فنـادق جزائريـة بلغ 
حجمهـا 143موظفـا، وقد تم جمـع المعلومات عـن طريق الاسـتبيان، بالإضافة الى اسـتخدام 
 AMOS( المقابـلات لدعم تفسـر النتائج بعد تحليـل البيانات باسـتخدام الرنامـج الاحصائي
و SPSS( توصلـت الدراسـة إلى أن سـلوك واسـراتيجية التشـارك تفسرهـا ممارسـات القيادة 
الاسـراتيجية بأبعادهـا الممارسـات المرتبطـة بالثقافـة التنظيميـة، او الممارسـات المرتبطـة برأس 
المـال البـشري، او الممارسـات المرتبطـة بالتصـور الاسـراتيجي، والممارسـات المرتبطـة بالرقابة 
المتوازنة، كما أن لممارسـات القيادة الاسـراتيجية أثر غر مباشر في كل من سـلوك واسـراتيجية 
التشـارك في المعرفـة عـن طريـق كل مـن التسـويق الداخـلي وثقافـة التعلـم التنظيمـي. ولا 
يوجـد أثـر غر مبـاشر لممارسـات القيـادة الاسـراتيجية في كل من سـلوك التشـارك في المعرفة 
واسـراتيجيتها مـن خـلال التوجـه التسـويقي الداخـلي. وقـد أوصـت الدراسـة بمجموعـة 

تطبيقـات عمليـة وتوصيـات للفنـادق الجزائريـة تتمحور حـول نموذج الدراسـة.
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3  ـ دراسـة الشـهراني، عي بن عايض )2012( بعنوان: » تعزيز دور القيادة الاسـراتيجية 
في ادارة الأزمـات: دراسـة تطبيقيـة عـى قيادات حـرس الحـدود بمنطقة جـازان«, وقد هدفت 

الدراسـة الى ما يلي:

أ  ـ التعرف عى أنماط القيادة الاسراتيجية السائدة في المنظمة المبحوثة.

ب  ـ التعرف عى طبيعة دور القيادة الاسراتيجية في ادارة الأزمات في مراحلها المختلفة.

ت  ـ الوقوف عى المعوقات التي تعرض طريق القيادة الاسراتيجية في المنظمة المبحوثة.

ث  ـ التعرف عى رؤية القيادة لإعداد القيادات الاسراتيجية في المنظمة المبحوثة.

وتوصلت الدراسة الى النتائج التالية:

أ  ـ عدم وجود مركز لإدارة الأزمات في المنظمة المبحوثة أثر عى حسن المواجهة.

ب  ـ أهمية اتباع المنهجية العلمية بتأهيل العاملين لإدارة الأزمات.

ت  ـ سهلت العوامل الجغرافية تعميق أزمة التسلل.

4 ـ دراسـة )Lorraine, Wendy Lear, 2012( بعنـوان: »العلاقـة بـين القيـادة الاسـراتيجية 
والتوجـه الاسـراتيجي في المنظـات ذات الأداء المرتفـع في جنـوب أفريقيا«

وقد هدفت الدراسة الى:

أ ـ اختبـار أهميـة واشـكالية القيـادة الاسـراتيجية، ودرجـة التوجـه الاسـراتيجي في المنظمات 
ذات الأداء العـالي في جنـوب أفريقيا

ب ـ معرفـة أثـر القيادة الاسـراتيجية من خلال التوجه الاسـراتيجي في المنظـمات ذات الأداء 
العالي.

وقـد اسـتخدم الباحـث الاسـتبانة لإجابـة عـى أسـئلة الدراسـة، وطبقت الدراسـة عى 
سـتة منظمات من المنظمات ذات الأداء العالي حسـب قائمة المنظمات الأعـى أداء لعام 2007م، 

وقد اعتمـد الباحث الأبعـاد التالية كأبعـاد القيادة الاسـراتيجية:

1 ـ تحديد التوجه الاسراتيجي

2 ـ استثمار وادامة الجدارات والمنافسة
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3 ـ تطوير رأس المال البشري

4 ـ ادامة وتدعيم الثقافة التشاركية

5 ـ الركيز عى الممارسات الأخلاقية

6 ـ تأسيس أنظمة للرقابة الاسراتيجية

القيـادة  أن  مفادهـا  نتيجـة  الى  الدراسـة  توصلـت  الإحصائـي  التحليـل  اجـراء  وبعـد 
الاسـراتيجية تؤثر في التوجه الاسـراتيجي، والـذي يؤثر بدوره عـى الأداء العالي للمنظمات.

5 ـ دراسـة رحيمة، سـلمى حتيتـة )2012( بعنـوان: » دور مهارات القيادة الاسـراتيجية 
في التهيـؤ لضغـوط العمـل: دراسـة تحليليـة لآراء عينـة مـن القـادة العسـكريين« وقـد هدفـت 
الدراسـة الى التعـرف عـى دور مهارات القيادة الاسـراتيجية بأبعادها الثلاثـة )الرؤية، الركيز، 
التنفيـذ( في التهيـؤ لضغـوط العمـل وذلـك عـن طريق دراسـة الارتبـاط والتأثر بـين المتغرين 
المذكوريـن وأبعادهمـا الفرعيـة، وقـد تـم تطبيـق الدراسـة عـى 42 قائـدا عسـكريا في قطاعـي 
الدفـاع والداخلية، وقد تم اسـتخدام الاسـتبانة كأداة لجمـع البيانات وقد هدفت الدراسـة الى:

أ ـ الوقوف عى طبيعة مهارات القيادة الاسراتيجية لعينة البحث وبيان أنواعها وأنماطها.

ب  ـ توضيـح ماهيـة التهيـؤ لضغوط العمـل وأهم خطواته وأبعاده، والكشـف عن مسـتواه في 
المبحوثتين. المنظمتين 

ت ـ  واثـراء الإطـار النظـري لمتغـري البحـث، وكذلـك فيـما يتعلـق بالتفاعـلات والتأثرات 
التـي توضـح العلاقـة القائمـة بـين مهـارات القيـادة الاسـراتيجية والتهيؤ لضغـوط العمل.

ث ـ  التعـرف عـى اختلاف دور مهـارات القيادة الاسـراتيجية في التهيؤ لضغـوط العمل تبعا 
لخصائـص عينة الدراسـة )الرتبة العسـكرية، المؤهل العلمي، سـنوات الخدمة(.

وقد توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج أهمها:

أ  ـ تعتـر القيـادة الاسـراتيجية مـن الموضوعـات المتأصلة الجذور لـدى الغرب منـذ ثمانينيات 
القـرن المنـصرم، وتعتر حديثـة النشـأة والتطبيق في الـدول النامية.

ب  ـ ان التهيـؤ لضغـوط العمل مفهـوم حديث تطرقت اليه أكثر الدراسـات النفسـية، وهو ذو 
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توجـه مسـتقبلي وقائي تحسـبا لمختلـف الطوارئ التي مـن الممكن أن تتعرض لهـا المنظمة.

ت  ـ تمتلـك عينـة البحـث مهـارات القيـادة الاسـراتيجية بمسـتوى مرتفـع، ونمـط القيـادة 
الاسـراتيجية السـائد لديهـم هـو نمـط القيـادة الاسـراتيجية المتكامـل.

ث  ـ  لدى عينة البحث مستوى فوق المتوسط في التهيؤ لمواجهة ضغوط العمل 

ج  ـ  وجـود علاقتـي ارتبـاط وتأثر بين مهـارات القيادة الاسـراتيجية وأبعـاد التهيؤ لضغوط 
العمل.

ح ـ عـدم وجـود فـروق معنوية لدور مهـارات القيادة الاسـراتيجية في التهيـؤ لضغوط العمل 
تبعا للمتغرات الشـخصية.

6 ـ دراسـة الزعبي، محمد موسـى )2010( بعنوان: دور القيادات الاسـراتيجية في تطوير 
المنظـمات الأمنيـة والمدنيـة في الجمهوريـة العربيـة السـورية، اطروحـة دكتـوراه. وقـد هدفـت 
الدراسـة الى التعـرف عـى دور القيـادات الاسـراتيجية في تطويـر المنظمات الأمنيـة والمدنية في 

الجمهوريـة العربية السـورية من خـلال الأهـداف التالية:

أ  ـ نـشر التعلـم التنظيمـي وترسـيخ مفهـوم المنظمـة المتعلمـة في المنظـمات الأمنيـة والمدنيـة في 
الجمهوريـة العربيـة السـورية.

ب  ـ تمكـين العاملـين وأهمية تنميـة مهاراتهم في المنظـمات الأمنية والمدنيـة في الجمهورية العربية 
السورية.

ت ـ  نـشر الثقافـة التنظيميـة الداعمـة لتطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنيـة بالجمهوريـة العربية 
السورية.

ث ـ تفعيل التقنيات الحديثة في المنظمات الأمنية والمدنية في الجمهورية العربية السورية.

ج ـ  تطوير الهياكل التنظيمية داخل المنظمات الأمنية والمدنية بالجمهورية العربية السورية. 

ح ـ  التعـرف عـى مـدى وجـود فـروق ذات دلالـة احصائيـة في آراء المبحوثـين في المنظـمات 
الأمنيـة والمدنيـة حـول محـاور الدراسـة وفقـا لمتغراتهـم الوظيفيـة والشـخصية. 

وقد توصلت الدراسة الى النتائج التالية:
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أ ـ موافقـة المبحوثـين عـى دور القيـادات الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنيـة 
وذلـك مـن خـلال نـشر التعلـم التنظيمـي وترسـيخ مفهـوم المنظمـة المتعلمة.

ب ـ موافقـة المبحوثـين عـى دور القيـادات الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنية 
من خـلال تمكـين العاملـين وتنميـة مهاراتهم.

ت ـ موافقـة المبحوثـين عـى دور القيـادات الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنية 
من خـلال نـشر الثقافـة التنظيمية.

ث ـ موافقـة المبحوثـين عـى دور القيـادات الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنية 
من خـلال تفعيـل التقنيـات الحديثة.

ج ـ  موافقـة المبحوثـين عـى دور القيـادات الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنية 
من خـلال تطويـر الهيـاكل التنظيمية.

ح ـ  عـدم وجـود فـروق ذات دلالـة احصائيـة كبـرة بين درجـة موافقـة أفراد مجتمع الدراسـة 
حـول محـاور الدراسـة حـول دور القيـادات الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة 

والمدنيـة في الجمهوريـة العربيـة السـورية.

7 ـ دراسـة جميل )2010( بعنوان: »تشـكيلة الأنماط المعرفية وأنماط القيادة الاسـراتيجية 
المحـددة لفاعليـة فريـق الادارة العليـا: دراسـة اختباريـة لعينـة مـن قيـادات مكاتب المفتشـين 
العموميـين« وهدفت الدراسـة الى ايجاد تشـكيلة الأنماط المعرفيـة وأنماط القيادة الاسـراتيجية 
المحـددة لفاعليـة فريـق الادارة العليـا فضلا عن قياس وتشـخيص الأنـماط السـائدة لعينة من 
قيـادات مكاتب المفتشـين العموميـين في العراق، وكذلـك قياس علاقات التأثـر بين متغرات 
الدراسـة واختبارهـا عى عينة بلغت 90 فردا، وقد اسـتخدمت الاسـتبانة كأداة لجمع البيانات 
وكان مـن أهـم الاسـتنتاجات التـي توصلـت اليهـا الدراسـة أن أعـى توافق كان بـين الأنماط 

المعرفيـة الشـخصية وأنماط القيادة الاسـراتيجية.

8 ـ دراسـة )Phipps & Burbach 2010( بعنـوان: »القيـادة الإسـراتيجية في القطاعات 
غـير الربحيـة فرصـة للبحـث«، وهـي دراسـة نظريـة بينـت أن القـادة في المسـتويات العليـا 
يؤثـرون في الأداء التنظيمـي، اذ أن البحوث والدراسـات لم تمتد الى القطاع غـر الهادف للربح، 
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وقـد بينـت بحـوث القيـادة للمنظمات غـر الهادفـة للربح أنـه بالإمكان تطبيـق نظريـة القيادة 
الاسـراتيجية في المنظـمات غـر الربحيـة، وأنها تختلـف عن تلـك المطبقة في المنظـمات الربحية.

9 ـ دراسـة المربـع، صالـح بن سـعد )2008(، بعنـوان: » القيـادة الاسـراتيجية ودورها 
في تطويـر الثقافـة التنظيميـة في الأجهـزة الأمنيـة: دراسـة ميدانيـة مقارنة عـى المديريـة العامة 

للجـوازات، والمديريـة العامـة للدفـاع المـدني، وقـد هدفـت الدراسـة الى ما يلي:

أ  ـ التعرف عى أنماط القيادة الاسراتيجية في المنظمتين المبحوثتين.

ب ـ التعرف عى نوع الثقافة التنظيمية السائدة.

المنظمتـين  في  السـائدة  التنظيميـة  الثقافـة  تطويـر  في  الاسـراتيجية  القيـادة  أنـماط  دور  ـ  ت 
المبحوثتـين.

ث ـ المعوقـات التـي تحـد مـن فاعليـة دور القيـادة الاسـراتيجية في تطويـر الثقافـة التنظيميـة 
السـائدة في المنظمتـين المبحوثتـين.

وقد توصلت الدراسة الى النتائج التالية:

أ  ـ ممارسة القيادة الاسراتيجية المشاركة في المديرية العامة للجوازات بدرجة متوسطة.

ب  ـ وجود نمط الثقافة المحافظة في المديرية العامة للجوازات بدرجة متوسطة.

ت ـ وجـود ارتبـاط طـردي بـين القيـادة الاسـراتيجية المشـاركة، وبين كل مـن الثقافـة المرنة، 
والثقافـة المبدعـة في المنظمتـين المبحوثتين.

10 ـ دراسـة الفيحـان، ايثـار عبـد الهـادي، احسـان دهـش جـلاب )2006( بعنـوان: 
»ممارسـات القيـادة الاسـراتيجية وعلاقتهـا بخدمـة الزبـون: دراسـة تحليليـة لآراء عينـة مـن 
مديـري المصـارف الأهليـة« وكان مـن أهداف الدراسـة القاء الضـوء عى موضوعـات القيادة 
الاسـراتيجية وخدمـة الزبـون بهـدف اغنـاء الإطـار النظـري، والبحـث في طبيعـة العلاقـة 
بينهـما عـن طريـق عينـة تكونـت مـن خمسـة مصـارف أهليـة. وباسـتخدام اسـتبانة صممـت 
لهـذا الغـرض تـم توزيعها عـى المديريـن المفوضين ومديـري الفروع، ومـن ثم تحليلهـا باعتماد 
بعـض الأدوات الإحصائيـة وقد توصلت الدراسـة إلى أن النمط السـائد في المصـارف المبحوثة 
هـو نمـط الثقافـة الداعمـة، ووجـود دور لمديـري المصـارف في تحديـد المسـار الاسـراتيجي 
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للمـصرف وقـد أظهـرت النتائـج كذلك غيـاب دور المصارف في كسـب صداقـة الزبائن. وقد 
أوصـت الدراسـة بـرورة تكثيـف الجهـود نحو كسـب ثقـة الزبائن.

11 ـ دراسـة فيرا وكروسـان )2005( بعنوان: »القيادة الاسـراتيجية والتعلم التنظيمي«، 
وقـد هدفت الدراسـة الى القـاء الضوء عى عمليات التعلـم التنظيمي ومسـتوياته لمعرفة القيادة 
الاسـراتيجية في كل عنـصر مـن عنـاصر نظـام التعلـم، والتعـرف عـى أثـر أسـلوب القيـادة 
العليـا عـى التعلـم التنظيمـي، وتطويـر نمـوج نظـري لمعرفـة أثـر القيـادة الاسـراتيجية عـى 
التعلـم التنظيمـي، والعوامـل المسـاعدة والمعيقـة لعمليـة التعلـم التنظيمي، وذلـك من خلال 
الربـط بين متغـري القيادة الاسـراتيجية والتعلم التنظيمـي، والتعرف عى العوامـل الداخلية 
والخارجيـة التـي تؤثـر عى اختيـار أسـلوب القيادة ونـوع التعلم الـذي يتطلب الركيـز عليه.

وقـد اسـتخدم الباحثـان المنهـج الوصفـي التحليـلي، وتوصلـت الدراسـة الى عـدد مـن 
النتائـج أهمهـا:

أ  ـ التعـرف عـى الفـرق بين القيـادة والقيـادة الاسـراتيجية، فالقيـادة تتعلق بأي مسـتوى من 
مسـتويات المنظمـة وتركز عـى العلاقة بين القائـد والتابعـين، والقيادة الاسـراتيجية فهي 
ذات حساسـية تجـاه المـاضي وتركـز عـى المسـتقبل، وتركز عـى العمـل التنفيذي كنشـاط 

اسراتيجي.

ب  ـ  ان القيـادة الاسـراتيجية تشـجع الثقافة المفتوحة، والبنى العضويـة والنظم المرنة، وتتطلع 
للبيئة الخارجيـة مع الركيز عى البيئـة الداخلية.

ت  ـ  طـرح الباحثـان نموذجـا يجمـع بـين متغريـن راسـخين في أدبيـات الادارة وهمـا التعلـم 
التنظيمـي والقيـادة الاسـراتيجية، حيـث لم يكـن بينهـما علاقـات سـابقة، وان كان يوجد 

افراضـات ضمنيـة حـول دور القـادة في التعلـم التنظيمي.
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ثانياً: الدراسات التي تناولت  المنظمة الذكية

1 ـ دراسـة الطائـي، يوسـف، ومحمـد الصائـغ، وقيـر هـادي )2013( بعنـوان: »صياغـة 
الاسـراتيجية المسـتدامة للشركـة في بنـاء المنظمات الذكيـة )دراسـة اسـتطلاعية لآراء عينة من 

المـدراء في شركـة زيـن العـراق(«، وقـد هدفـت الدراسـة الى:

أ  ـ تحليـل وتشـخيص وقيـاس واقـع الاسـراتيجية المسـتدامة في منظمات الأعـمال )شركة زين 
العـراق للاتصالات(.

ب ـ معرفـة مـدى اسـهام الاسـراتيجية المسـتدامة في تحقيـق الالتـزام الجماعي ووحـدة الهدف 
للأفـراد داخـل المنظمة.

ت  ـ تحليل وقياس دور الاسراتيجية المستدامة في بناء المنظمة الذكية في شركة الاتصالات.

ث  ـ التعـرف عـى مـدى المشـاركة التـي تتمخـض عـن الاسـراتيجية المسـتدامة للجانـب 
والتطابـق في عملياتهـا. المواءمـة  البعيـد ولتحقيـق  للمسـتقبل  المنظمـة  لنظـرة  الرؤيـوي 

وقـد تبنـى الباحث أسـلوب العينـة القصدية والتـي شـملت )87( من المدراء بأقسـامهم 
المختلفـة لكافة المسـتويات، وقد نهج الباحث المنهج الاسـتطلاعي بالتحليل الشـامل والعميق 
للمشـكلة، وقـد توصـل البحـث الى وجـود علاقـة ارتبـاط وتأثر بـين المتغرات، كـما توصل 
الى مجموعـة مـن الاسـتنتاجات من أهمهـا: أن اهتمام الشركة المبحوثة بالاسـراتيجية المسـتدامة 

وبـكل عناصرهـا سـاهم في تعزيـز دور الشركـة وجعلها من المنظـمات الذكية.

2 ـ دراسـة جثـير، سـعدون حمود، هاشـم فـوزي العبادي، بلال جاسـم القيـي )2013( 
الـذكاء  بـين  العلاقـة  تحقيـق  عـر  الزبـون  علاقـات  ادارة  اسـراتيجية  »صياغـة  بعنـوان: 
الاسـراتيجي والـذكاء التنظيمـي«. وقـد هدفت الدراسـة الى التأكد فيـما اذا كان هنالك علاقة 
بـين الـذكاء الاسـراتيجي والـذكاء التنظيمـي لصياغـة الاسـراتيجية الذكيـة تتعلـق بـإدارة 
علاقـات الزبـون، وطبقـت الدراسـة عـى شركـة بيبـسي العـراق، وتـم اعتـماد عينتـين همـا: 
الادارة العليـا لمعرفـة آرائهـم حول مسـتوى تطبيـق المنظمة للـذكاء الاسـراتيجي والتنظيمي، 
والعينـة الثانيـة كانـت رؤسـاء الأقسـام في المنظمة المبحوثـة لمعرفـة آراءهم حـول ادارة المنظمة 
لعلاقـات الزبـون، وقـد تناولت الدراسـة الـذكاء المنظمـي كعملية والـذكاء المنظمـي كمنتج، 



102

فالـذكاء المنظمـي كعمليـة يقصـد بـه التفاعل والتنسـيق بـين الـذكاء الآلي والبـشري وتوجيهه 
نحـو العمليـات، أمـا الـذكاء المنظمـي كمنتـج فيقصـد بـه المقـدرة الكليـة لهيكلـة المعلومـات 
وتصنيفهـا وتفسـرها وتوجيههـا بطريقـة هادفـة،  وقـد توصلـت الدراسـة الى وجـود علاقـة 
ايجابيـة بـين الـذكاء الاسـراتيجي والـذكاء التنظيمـي وصياغـة الاسـراتيجية الذكيـة المتعلقة 
بـإدارة علاقـات الزبون، وأن سرعة الاسـتجابة الى حاجـات ورغبات الزبائن تـؤدي الى زيادة 

الفرصـة في الاحتفـاظ بهـم وتحقيـق رضائهم.

3 ـ  دراسـة عجيـلات، دانـا نـادر سـليم )2013( بعنـوان:« أثـر المنظمة الذكيـة والتوجه 
بالتعلـم عـى الابـداع التقنـي: دراسـة تطبيقيـة عـى شركات الرمجـة والتصميـم والتطويـر في 
الاردن«. وقـد هدفـت الدراسـة الى بيـان أثـر المنظمـة الذكيـة والتوجـه بالتعلـم عـى الابداع 
التقنـي في شركات الرمجـة والتصميـم والتطويـر في الأردن, وقد توصلت الدراسـة الى عدد من 
النتائـج مـن أهمها: وجـود أثـر ذو دلالـة احصائية لخصائـص المنظمة الذكيـة بأبعادهـا ) بلوغ 
الغايـات، فهـم البيئـة، مناقلـة المـوارد، بناء الـذكاء الجماعـي( عى الابـداع التقنـي في المنظمات 
المبحوثـة، ووجـد أثـر ذو دلالـة احصائيـة للمنظمـة الذكيـة بأبعادهـا عـى التعلـم التنظيمـي 
في المنظـمات المبحوثـة، ووجـود أثـر ذو دلالـة معنويـة لخصائـص المنظمـة الذكية عـى الابداع 

التقنـي بوجـود التعلـم التنظيمي كمتغر وسـيط.

4 ـ  دراسـة العبـادي، هاشـم فـوزي )2012( بعنـوان: » الـذكاء التنظيمـي كممارسـة 
أعـمال نحـو بنـاء منظمـة ذكيـة: منظـور مفاهيمـي«. وقـد هدفـت الدراسـة الى بنـاء إطـار 
مفاهيمـي للمنظمـة الذكية، وركزت الدراسـة عى مسـتويات الـذكاء التنظيمي الاسـراتيجية 
والتكتيكيـة والتشـغيلية، وبينـت الدراسـة أن عى المنظمة التـي ترغب بأن تكـون ذكية الاجابة 
عى السـؤال: كيـف تصبح منظمة ذكية؟ وأن تنسـى كل أسـاليب واجراءات العمـل القديمة، 

وقـد اعتمـدت الدراسـة نمـوذج ) Matheson & Matheson( للمنظمـة الذكيـة.

5 ـ  دراسـة القاسـم، »غسـان أحمد« مثقال )2010( بعنوان: » الفطنة المنظمية في المصارف 
التجاريـة العاملـة في الأردن« هدفت الدراسـة التعرف عـى مدى توافر مبـادئ الفطنة المنظمية 
في المصـارف التجاريـة العاملة في الأردن. وهي دراسـة استكشـافية وصفيـة، اختارت مجموعة 
مـن المديريـن والعاملـين في المصـارف المنـوه عنهـا كوحـدة معاينـة، وتحليـل اسـتجاباتهم عى 



103

فقـرات الاسـتبانة. وقـد تـم تصنيـف مبـادئ الفطنـة المنظميـة في أربعـة مجموعـات؛ ثـلاث 
منهـا وفـق نمـوذج )Matheson & Matheson, 2001 ( وهـي بلـوغ الغايـة وفهم البيئـة ومناقلة 
المـوارد، وأضافـت الدراسـة المجموعـة الرابعـة بناء الـذكاء الجماعـي. أظهرت الدراسـة توافر 
مبـادئ الفطنـة المنظميـة الاثني عـشر في المصـارف محل البحـث، كما أظهـرت أن هنـاك توافقاً 
في وجهـات النظـر بـين مجموعتي المديريـن والعاملين بشـأن توافر هـذه المبـادئ في مصارفهم، 
وعـدم وجود فـروق ذات دلالـة إحصائية بين المصـارف الأردنية والأجنبيـة العاملة في الأردن 

مـن حيـث توافر مبـادئ الفطنـة المنظمية.

6 ـ  دراسـة العطـوي، عامـر عـي حسـن )2009( بعنـوان: »نحـو منظمـة ذكية: دراسـة 
مسـحية لآراء عينـة مـن مدراء المنظـمات الصناعيـة العراقية«، وقـد هدفت الدراسـة الى تقديم 
اطـار نظـري في موضـوع الـذكاء التنظيمـي، عـن طريـق اسـتعراض وتحليـل الآراء الفكريـة 
الخاصـة بالمفهـوم ، وعمـل مسـح لآراء عينة مـن مدراء المنظـمات الصناعيـة العراقيـة لتحديد 
مسـتوى ذكاء منظماتهـم باسـتخدام مقيـاس Albrecht 2002 والـذي يتكـون من سـبعة أبعاد 
وهـي:) الرؤية الاسـراتيجية، المصر المشـرك، الرغبة في التغيـر، الانتظـام والتوافق، القلب، 
تطويـر المعرفة، وضغط الأداء(، وقد شـملت الدراسـة 66 من مدراء الادارة العليا والوسـطى 
في المنظـمات المبحوثـة، وقـد أظهـرت النتائـج تـدني مسـتوى ذكاء المنظـمات مـدار البحـث، 
وقدمـت النتائـج ارشـادات وتوضيـح لإخفاقـات التي تعاني منهـا هذه المنظمات حسـب آراء 

قادتها.

7  ـ  دراسـة ) Filos, 2005 ( بعنـوان: »المنظمـة الذكيـة في العصور الرقميـة« ، وقد هدفت 
الدراسـة الى رسـم صـورة لنموذج المنظمـة المتغر في العصـور الرقمية، وقد تعرضت الدراسـة 
لمفهـوم المنظمـة الذكيـة والـذي نشـأ كاسـتجابة ديناميكيـة للتغـرات الناتجـة عـن الاقتصـاد 
الرقمـي، وقـد أوضحـت الدراسـة أن المقصود بمفهـوم المنظمة الذكيـة هي تلـك المنظمة التي 
تقـاد بالمعرفـة، وتعمـل بالاعتـماد عـى الشـبكة المعلوماتيـة العالميـة، و التـي ربطت بـين البشر 
والمنظـمات بغـض النظر عـن أدوارهم, كما أكدت الدراسـة عـى أن هنالك ترابطا شـبكيا ثلاثي 
الأبعـاد واسـعا ومتقنـا في المنظمـة الذكيـة يتمثـل في: تمكينهـا بتقنيـة الاتصـال والمعلومـات، 
والتوسـع في التنظيـم الفرقـي، والربـط المعـرفي العـالي. وأكـدت الدراسـة عى الأهميـة البالغة 
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في ايجـاد الظـروف الملائمـة لأن تصبـح المنظمة ذكيـة في هذا العـصر، وأن ادارة المنظمـة الذكية 
تتطلـب مقـدرة كـرى لإدارة مصادر الـذكاء المتعددة في المنظمـة )الناس، المعلومـات، المعرفة، 

الابداع(.

وقـد تعرضت الدراسـة لوصـف المنظمة الذكيـة، وخصائصهـا وفقا للمنظـور الاوروبي، 
وأضافـت بعـدا آخرا للمنظمـة الذكية يتمحور حول اسـتخدام التقنيات الحديثـة » الانرنت«، 
وقد ركزت الدراسـة عـى علاقة الذكاء المنظمي بالمعرفة وضرورة اسـتجابة المنظمة للمتغرات 
البيئيـة. ولم تتعرض الدراسـة الى أبعـاد أخرى مثل الثقافـة التنظيمية، وعملية اتخـاذ القرار. كما 
لم تتعـرض لمجتمـع معـين، بل أخـذت في الحسـبان الوضـع الاوروبي، وتعرضت الدراسـة الى 

مجموعـة وظائف بناء الـذكاء الجماعي.

8  ـ  دراســة ) Finkelstein & Jackson, 2005 ( بعنــوان: »الأمــان مــن الانهيــار الداخلي: 
بنــاء القيــادة الذكيــة«، وقــد هدفــت الدراســة الى وصــف المنظمــة الذكيــة، وخاصــة القيــادة 
ــة  ــراتيجية الذكي ــة، والاس ــة الذكي ــة، والعملي ــادة الذكي ــن القي ــرت كل م ــة، واعت الذكي
ــابقة،  ــات س ــج دراس ــتندت الى نتائ ــد اس ــة، وق ــة الذكي ــة للمنظم ــية الثلاث ــدة الرئيس الأعم
دراســات ) Finkelstein & Jackson ( اســتمرت ســت ســنوات قامــت بالمقارنــة بــين الأنــماط 
ــت  ــم تعرض ــة ث ــت ناجح ــي كان ــشركات الت ــين ال ــية ب ــروق الرئيس ــت الف ــة وبين التنظيمي
ــتمرار  ــى الاس ــة ع ــتطاعت المحافظ ــي اس ــة والت ــرى الناجح ــشركات الأخ ــل، وال للفش
والنجــاح والهيمنــة عــى الســوق وهــو مــا أســمياه » المنظمــة الذكيــة« وأشــار الباحثــان الى أن 
هــذه المنظــمات تتميــز بأنهــا تعمــل عــى المتابعــة والتحســين المنتظــم لأعمدتهــا  الثلاثــة والتــي 
تشــكل الدعائــم القويــة لبقائهــا ونجاحهــا وهــي: القيــادة الذكيــة، والاســراتيجية الذكيــة 

والعمليــة الذكيــة.

كـما ركـزت الدراسـة في بحثها لموضـوع القيـادة الذكية عـى أهم السـمات التـي تتمتع بها 
بشـكل رئيـس، وتوصلت الدراسـة الى نتيجة هامـة جدا تفيد بـأن أول خطوة في بنـاء المنظمات 
الذكيـة هـي أن تمتلـك المنظمـة القيـادة الذكيـة، وأن تفهـم وتقيـم مكوناتهـا وفـق أسـس ثابتة 
ومنظمـة للتأكـد من احتفـاظ القيـادة بحيويتها، وتفتـح عقلها الـذي يميزها كمنظـمات ذكية.
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9 ـ دراســة )Levin, 2004  ( بعنــوان: »مــا الــذي تفعلــه المنظــمات الذكيــة للقضــاء عــى 
الفقــر والإعــداد للمســتقبل« ،  وقــد هدفــت الدراســة الى التعــرض للأســاليب المســتخدمة 
مــن قبــل المنظــمات الذكيــة والتــي تضعهــا بمكانــة تســتطيع مــن خلالهــا توليــد الفــرص في 

ضــوء مــا تواجهــه مــن تحديــات وتعرضــت الدراســة الى ثمانيــة أســاليب وهــي:

أ  ـ  تحديد قيم المنظمة الجوهرية.

ب  ـ  الفاعلية في ادارة الأعمال

ت ـ  تطوير رؤية المنظمة وتشذيبها.

ث ـ  تطوير المنتجات الجديدة

ج  ـ  اظهار الاحرام للموظفين

ح  ـ  الاستثمار في التسويق

خ ـ  تطوير الحاكمية

د ـ  اظهار المعنويات

وقـد بينـت الدراسـة أن المنظـمات الذكيـة لديهـا القـدرة عـى الاجابـة بوضوح عـن جميع 
الأسـئلة بطريقـة تجعلهـا تتميـز عـى المنافسـين، كـما أنهـا تهتـم بالقيـادة والعاملـين والزبائـن 
وتقـرب بينهـم وتشـاركهم، ولديهـا الرؤيـة الواضحـة والقويـة التـي تسـتخدمها لبنـاء ذاتها.

10ـ دراســة ) Laing, 2004 ( بعنــوان: »الإطــار النظــري لإســراتيجية الــذكاء في 
المنظــمات« ،  وقــد هدفــت الدراســة الى محاولــة بنــاء اطــار نظــري يشــكل الســمات الرئيســية 
لاســراتيجية الــذكاء في المنظمــة، انطلاقــا مــن أن نظريــة المنظمــة الذكيــة تتعامــل بالأســاس 
مــع فهــم وخلــق الأنظمــة الانســانية الذكيــة للتكييــف الأفضــل في عــصر المعرفــة المركــزة، 
وأن مفتــاح النجــاح يركــز في التنظيــم أو الهيكلــة حــول الــذكاء، وأن المنظــمات عامــة مثــل 
الكائنــات الحيــة ذكيــة وتتعامــل بعقلهــا المنظمــي الخــاص، وأن الــذكاء الجماعــي للمنظمــة 
ــذاتي والتطــور،  ــم ال ــد والتكيــف والتنظي ــذكاء كالتعقي ــر بمســتوى ال وعنــاصر أخــرى تتأث
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وقــد تبنــى الباحــث نظــرة ذات بعديــن همــا: الأول يتعلــق بالعقــل المنظمــي، المدخــل الموجــه 
ــين أن  ــة. وب ــز عــى إدارة المعرف ــم المنظمــي والركي ــاني يتعلــق بالتعل للــذكاء الجماعــي، والث
المنظــمات تحتــاج الى عمليــة تحــول في مجــالات الادارة والتنظيــم والفكــر القيــادي فيهــا، وهــي 
ــه عــى الأصــول  ــز في ــة المركــزة والــذي تحــول الركي ــة، وعــصر المعرف ــة الحالي تعيــش البيئ
غــر الملموســة والمعرفيــة، والأنظمــة المفكــرة الانســانية والتــي هــي جوهــر الــذكاء العالمــي.

وفي النهايـة بينـت الدراسـة أن الـذكاء الجماعـي سـيصبح الخيـار الجديد للمنظـمات، وهو 
النتيجـة لصالـح التنظيـم المؤسـسي الـذي يركز عـى المعلومـات والمعرفـة، وكذلـك عى ربط 
الأنظمـة المفكرة الانسـانية، وأوضحت الدراسـة أنه ليس أمـام المنظمات سـوى أن تكون ذكية 
بـما فيـه الكفاية لتبقى وتسـتمر في هـذه البيئة الجديـدة، وأن أول عمـل يجب عليها القيـام به أن 
تمتلـك العقـل المنظمـي: العقـل ذو الـذكاء العالي الجماعـي الناتج من تحسـين ذكائهـا الصناعي 
 )C-OK Framework3( والـذكاء الجماعـي والـذكاء الذاتي. وقدمت الدراسـة الإطـار النظـري

كأداة متكاملـة لاسـراتيجية الـذكاء في المنظمـة، ويتضمن الأبعـاد التالية:

Collective Intelligence أ ـ  الذكاء الجماعي

 Connectivity ب  ـ  التواصل والرابط

 Culture ت  ـ  الثقافة

 Organizational Learning ث  ـ  التعلم المنظمي

 Knowledge Management ج ـ  ادارة المعرفة

وتعتمـد الأبعـاد السـابقة عـى بعضهـا البعـض، لتشـكل للمنظمـة مـع الديناميكيـة التي 
تعمـل بهـا نظـام تكيفـي معقد.

11 ـ دراســة )Whitford, 2001( بعنــوان: »الوصــول للــذكاء« هدفــت الدراســة إلى 
التعــرض الى حالــة الشركــة البلغاريــة »Unimasters Logistics« لتقديــم الخدمــات اللوجســتية 
وركــزت عــى مناقشــة وتقييــم عمليــة إدارة المــوارد البشريــة وإيجــاد المنظمــة الذكيــة، وعلاقــة 
ذلــك بتميــز الشركــة في تحقيــق أهدافهــا. وبينــت الدراســة أن »المنظمــة الذكيــة« التــي ســعت 
لبنائهــا شركــة »Unimasters Logistics« هــي التــي »تملــك ثقافــة توليــد القيمــة، وتــرى بــأن 
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اتخــاذ القــرارات الجيــدة يحتــاج إلى تطويــر مجموعــة واســعة مــن البدائــل الابداعيــة، ولديهــا 
القابليــة للتعّلــم، والقــدرة عــى اســتيعاب حــالات عــدم التأكــد، وتشــجع التدفــق المســتمر 
للمعلومــات، وتعمــل عــى تمكــين الإدارة، وقــد تعرضــت الدراســة لــدور المــوارد البشريــة في 
نجــاح المنظمــة الذكيــة، والخطــوات التــي تقــوم بهــا المنظمــة لاســتقطاب المتميزيــن والمحافظة 
عليهــم. وخلصــت الدراســة إلى أن هنــاك تأثــراً واضحــاً لتطبيــق مفهــوم المنظمــة الذكيــة تمثل 
ــلال  ــتية خ ــات اللوجس ــحن والخدم ــال الش ــا في مج ــاق أعماله ــع نط ــة وتوس ــور الشرك في تط
فــرة زمنيــة قصــرة، وزيــادة عــدد زبائنهــا. واصبحــت تســتقطب الموهوبــين للعمــل فيهــا. 
وأكــدت الدراســة عــى أن »المنظمــة الذكيــة« مســألة تتعلــق بالدرجــة الأولى بثقافــة المنظمــة. 

لقـد اقتـصرت الدراسـة عى منظمة واحـدة كحالة دراسـية، وقد ركزت عـى وظيفة ودور 
المـوارد البشريـة في المنظمـة الذكيـة، كما أكدت عى الاسـتفادة مـن مجموعة المبادئ التـي قدمتها 

دراسـة )Matheson & Matheson, 2001( وأثرهـا عى أداء المنظمـة المبحوثة بصورة عامة.

ــارس  ــة تم ــمات الذكي ــوان: »المنظ ــة )Matheson & Matheson, 2001( بعن 12 ـ دراس
أعمالهــا بشــكل أفضــل«، انطلقــت الدراســة مــن مجموعــة ســابقة مــن الدراســات التــي قــام 
ــان ولعــدة ســنوات تركــزت حــول اتخــاذ القــرارات الاســراتيجية والممارســات  بهــا الباحث
الأفضــل لعمــل الــشركات الأمريكيــة. وانتهــت هــذه الدراســات إلى الوقــوف عــى ســؤالين 
محريــن همــا: لمــاذا فشــلت بعــض المنظــمات التــي ســعت وكانــت طامحــة في تطبيق الممارســات 
الأفضــل في العمــل؟ وكيــف يمكــن قيــاس نتائــج الأداء النهائيــة لتطبيــق هــذه الممارســات؟ 
وقــد أجريــت دراســات أخــرى بحثــت حــول الخصائــص المنظميــة التــي تقــرر، وبصــورة 
عامــة، مــا إذا كانــت هــذه المنظــمات ســتنجح في تبنــي الممارســات الأفضــل في العمــل. وقــد 
ــي  ــث بق ــة. حي ــة الذكي ــعة« للمنظم ــادئ التس ــة »المب ــص المنظمي ــذه الخصائ ــى ه ــق ع أطل
ســؤال مهــم لم تجــب عنــه الدراســات الســابقة، ويــدور حــول »هــل أداء المنظــمات الذكيــة 
أفضــل مــن تلــك الأقــل ذكاء؟ وقــد هدفــت الدراســة إلى فحــص محتــوى الســؤال والتعــرف 

عــى العلاقــة بــين المبــادئ التســعة للمنظمــة الذكيــة والأداء المنظمــي الــكلي لهــا.

وقـد قـام الباحثـان بتطبيق نموذج خـاص لقياس الـذكاء المنظمي عـى ) 1000 ( فرد من 
عـدة مئـات مـن المنظـمات الأمريكيـة في أوائل التسـعينيات مـن القـرن العشرين، واسـتمرت 
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الدراسـة عـدة سـنوات، أظهرت النتائـج أن هناك علاقـة إيجابية بـين المبادئ التسـعة للمنظمة 
الفطنـة التـي تم قياسـها وفـق النموذج المطور مـن قبل الباحثـين والأداء المؤسـسي الكلي لتلك 
الـشركات، كـما أظهـرت الدراسـة أن المنظمـة الذكيـة تتميـز بـالأداء الأفضـل، وأن المنظـمات 
ذات معامـل الـذكاء الأعـى )ذات التحصيـل العالي للذكاء( حسـب أداة القياس، لديها خمسـة 
أضعـاف الفرصـة في الغالـب لتكـون في قمـة الأداء مقارنـة مع مثيلاتهـا ممن كان لديهـا معامل 

منخفض. ذكاء 

وتعتـر دراسـة )Matheson & Matheson, 2001( هـي الدراسـة الوحيـدة التـي تميـزت 
بطـرح العلاقـة المبـاشرة بـين الـذكاء المنظمـي والأداء المؤسـسي. 

13 ـ دراسة )Wiig, 2000( بعنوان: »المنظمة الذكية وإدارة المعرفة«

هدفـت الدراسـة إلى وصف العلاقـة بين المنظمة الذكيـة وادارة المعرفة، وناقشـت مجموعة 
مـن الأمـور المتعلقـة بمفهوم الـذكاء المنظمـي كأهمية كـون المنظمة ذكيـة، والعوامـل التي تمنع 
المنظـمات مـن التصرف بـذكاء، وأبعاد السـلوك المنظمـي الذكي، وكيـف يتم تدعيـم المنظمات 
الذكيـة بإدارة المعرفـة، بالإضافة إلى بعض القضايـا المتعلقة بإدارة المعرفـة وتطبيقاتها في المنظمة

كـما عرفت الدراسـة المنظمة الذكيـة بأنها:« المنظمـة التي تتصرف بفاعليـة في الحاضر، ولها 
القـدرة عـى التعامـل بفاعليـة مع تحديـات المسـتقبل«، وهي التـي تهتـم بحيويتهـا، ونجاحها 
بشـكل كبـر، وتنظر أبعـد من نطـاق العمـل اليومـي، وإلى الأداء المسـتدام عى المـدى البعيد. 
كـما تهتم بأصحـاب المصالح، والمسـتوى العالي مـن الخدمات التـي تقدمها لهم. وبـين الباحث 
أن تحـول المنظمـة الى منظمة ذكية قضية تتعلق بمسـتوى حسـن إدارة المعرفـة فيها. وأن تصرف 

المنظمـة بذكاء يعتمـد عى الأمـور التالية:

 ـ  الجـدارات والكفـاءات لـدى الموظفـين؛ فهـي التـي تقـرر مـدى فعاليـة الأداء عندمـا يتـم 
التعامـل مـع التحديـات الداخليـة والخارجيـة.

 ـ   القدرات التشغيلية للمنظمة؛ وما تفرزه هذه العوامل من أنظمة وسياسات وهياكل.

 ـ  القوى المحركة؛ كالدوافع.

 وقد بين الباحث أن المنظمة يمكن أن تصبح ذكية من خلال طريقين هما: 



109

1  ـ   أن تتصرف المنظمة بذكاء.

2 ـ   اسـتفادة المنظمة من المعلومات التنافسـية التـي تتعلق ببيئتها وأهدافها ومنافسـيها لتحقيق 
غاياتهـا. وأضـاف الجمـع بـين الطريقتين سـيجعل مـن الممكن تحقيـق الأهـداف عى نحو 

اسـتثنائي وبصورة مميزة.

ثالثاً: التعقيب على الدراسات السابقة

تعقيبـاً عى جملة الدراسـات السـابقة التي اسـتعرضها الباحث يتضح أن تلك الدراسـات 
قـد تعـددت واختلفـت باختـلاف الأهـداف التـي سـعت إلى تحقيقهـا والموضوعـات التـي 

تناولتهـا، والبيئـات التـي تمـت فيها.

فمـن هـذه الدراسـات مـا تنـاول موضـوع القيـادة الاسـراتيجية، وفي تنـاول الباحثـين 
لموضـوع القيـادة الاسـراتيجية اختلفـت الأبعـاد التـي تـم اختيارهـا تبعا لاختـلاف الغرض 
مـن الدراسـة، بعـض الدراسـات قـد ركـزت عـى ممارسـات وأدوار القيـادة الاسـراتيجية، 
كالممارسـات المتعلقة بالثقافـة التنظيمية، والممارسـات الأخلاقية، والممارسـات المتعلقة بالتصور 
الاسـراتيجي، والممارسـات المتعلقة بالهياكل التنظيمية، والممارسـات المتعلقـة بتمكين العاملين، 
والممارسـات المتعلقـة بـرأس المـال البـشري، والممارسـات المتعلقـة بالرقابـة المتوازنة)أقطـى، 
2014( و)lorreane, 2012 (، و)الزعبي، 2010(، وبعض الدراسـات قد ركزت عى مهارات 
وأنـماط القيـادة الاسـراتيجية، واختلفت هـذه المهارات والأنـماط من باحث لآخـر، فالبعض 
ركـز عـى ثلاث مهارات كـرى تشـمل الرؤية، الركيـز، والتنفيذ، تتشـكل منها أنـماط القيادة 
الاسـراتيجية ) رحيمـة، 2012(، )جميـل، 2010(، والبعـض ركـز عـى ثلاثـة أنـماط أخرى 
للقيـادة الاسـراتيجية هي القيادة الاسـراتيجية التشـاركية، القيـادة الاسـراتيجية التحويلية، 
القيـادة الاسـراتيجية الاجرائيـة. )المربـع، 2008(، وبعـد الاطلاع عى الدراسـات السـابقة، 
وبـما يتناسـب مـع هـذه الدراسـة فقد اختـار الباحـث اعتـماد مهـارات القيـادة الاسـراتيجية 
المتمثلـة بتشـكيل الرؤية )التحليـل والصياغة(، الركيـز، والتنفيذ الاسـراتيجي كأبعاد للقيادة 
الاسـراتيجية، ويتـم عـى ضوئهـا تحديـد أنـماط القيـادة الاسـراتيجية، ويـرى الباحـث أنهـا 
الأشـمل مـن بـين النـماذج، وتعـر بصورة أكـر عـن القيـادة الاسـراتيجية، وتضـم في طياتها 
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بالإضافـة الى المهـارات ممارسـات القيـادة الاسـراتيجية تحـت مهـارة التنفيـذ، وتتناسـب مـع 
الحالية. الدراسـة 

الا أن أيـا من الدراسـات السـابقة  ـ  عى حـد علم الباحث  ـ   لم تتعـرض لموضوع المنظمة 
الأمنيـة الذكيـة، وقـد اسـتفاد الباحـث مـن هذه الدراسـات واسرشـد بهـا عند وضـع معاير 

وأبعـاد المنظمة الأمنيـة الذكية.

وعـى حـد علم الباحث لم يوجد أي من الدراسـات السـابقة في المملكة الأردنية الهاشـمية 
قـد حاولـت الربـط بين القيـادة الاسـراتيجية والمنظمـة الذكية، وعى مسـتوى الوطـن العربي 
هنالك دراسـة بعنوان صياغة الاسراتيجية المسـتدامة في بناء المنظمة الذكية )دراسة استطلاعية 
لآراء عينـة مـن المـدراء في شركـة زين العـراق للاتصـالات(، وقد هدفـت الدراسـة الى تحليل 
وتشـخيص علاقـة الارتباط والتأثر بين أبعاد الاسـراتيجية المسـتدامة وأبعـاد المنظمة الذكية، 
وقـد توصـل الباحـث الى وجود علاقـة ارتبـاط وتأثر بـين المتغـرات. وعى المسـتوى العالمي 
هنالـك دراسـة بعنـوان: »Immunity From Implosion: Building Smart Leadership« قـام بها 
كل Finkelstein and Jackson عـام 2005 هدفـت الدراسـة لوصـف المنظمـة الذكية؛ وتحديداً 
القيـادة الذكيـة والعمليـة الذكيـة والاسـراتيجية  القيـادة الذكيـة، حيـث اعتـرت كل مـن 
الذكيـة الأعمـدة الرئيسـة الثلاثـة للمنظمة الذكيـة، وطبقت الدراسـة عى الـشركات الناجحة 
والـشركات الفاشـلة، كـما ركزت الدراسـة في معالجتهـا لمفهوم القيـادة الذكية عـى الخصائص 
التـي تتمتـع بها بشـكل رئيس. وقد خلصت الدراسـة إلى نتيجـة مفادها بـأن أول خطوة في بناء 
المنظمـة الذكيـة هـي أن تمتلـك المنظمة القيـادة الذكيـة، وأن تفهـم وتقيم مكوناتها عى أسـاس 
ثابـت ومنتظـم للتأكـد من احتفـاظ القيـادة بحيويتهـا وتفتح ذهنهـا والذي يميزهـا كمنظمات 
ذكيـة. ودراسـة )Lorraine, Wendy Lear, 2012( والتـي اشـارت الى وجـود علاقة بـين القيادة 

الاسـراتيجية والمنظـمات ذات الأداء المرتفـع عر التوجه الاسـراتيجي.

 لقـد أظهـرت الدراسـات السـابقة وجـود علاقة بـين القيادة الاسـراتيجية وبعـض أبعاد
 المنظمـة الأمنيـة الذكية، ففي دراسـة )الزعبـي، 2010(، قـد أظهرت الدراسـة أن هنالك دور
 للقيـادة الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنيـة مـن خلال نـشر التعلـم التنظيمي
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 وترسـيخ مفهـوم المنظمـة المتعلمة، ومن خـلال تمكين العاملـين وتنمية مهاراتهـم، كما أظهرت
 النتائـج أن هنالـك دور للقيـادة الاسـراتيجية في تطويـر المنظـمات الأمنيـة والمدنيـة من خلال

نـشر الثقافـة التنظيمية، ومـن خلال تفعيـل التقنيـات الحديثة، وتطويـر الهيـاكل التنظيمية.

وفي دراسـة )المربـع، 2008(، فقـد أظهـرت الدراسـة وجـود ارتبـاط طردي بـين القيادة 
الاسـراتيجية المشـاركة، وبين كل مـن الثقافة المرنـة، والثقافـة المبدعة في المنظمتـين المبحوثتين

ان أيا من الدراسـات السـابقة لم تتطرق لموضوع المنظمة الأمنية الذكية، كما أن الدراسـات 
السـابقة في أغلبهـا وخاصة تلك المتعلقـة بالمنظمة الذكية ركزت عى منظـمات القطاع الخاص.

وقـد اتفقـت هذه الدراسـة مـع العديد من نتائج الدراسـات السـابقة في جزء منها دراسـة 
)الزعبـي، 2010م( ودراسـة )رحيمـة، 2010م( ودراسـة )جميـل، 2010م( وقـد اختلفـت 
عـن الدراسـات السـابقة في الربـط بـين متغريـن لم يسـبق الربـط بينهـما وهمـا المنظمـة الأمنية 

الذكيـة والقيادة الإسـراتيجية.
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نبذة عن مديرية الأمن العام والمديرية العامة لقوات الدرك

أولًا: مديرية الأمن العام

نشأتها

في 1921/4/11 م تـم تشـكيل أول حكومـة أردنيـة برئاسـة رشـيد طليـع وكان أول 
مديـر للأمـن العـام عـى خلقي باشـا وعرف باسـم مشـاور الأمـن والانضبـاط، وكانـت قوة 
الأمـن تتألـف من قـوة الدرك وكتيبـة الدرك الاحتيـاط والكتيبـة النظامية، وقـوة الهجانة. وقد 
بقـي الأمـن العـام مرتبطـاً ارتباطاً كليـاً بالجيش لغايـة عـام 1956 م وكان يمارس مسـؤولياته 
مسـاعداً لقائـد الجيـش لشـؤون الأمـن العـام وفي14 تموز مـن ذات العـام 1956 م ثـمَّ فصله 

عـن الجيـش وعـين الفريق بهجـت طبـارة أول مديـر للأمـن العـام وكان برتبة أمـر لواء.

وفي عـام 1958م تـم تأسـيس الأمـن العـام كشـخصية اعتباريـة مسـتقلة عـن الجيـش، 
مرتبطـة بـوزارة الداخليـة، وفي عـام 1965م صدر قانون الأمـن العام رقم 38 لسـنة 1965م 
والـذي حدد الواجبـات ونظم القـوة، وبعد صدور القانـون انتهج الأمن العام سـبيلا لتحقيق 
أهدافـه والقيـام بواجباتـه المتعـددة، وأن التنظيـم ليـس عمليـة جامـدة فإنـه يتطلـب تجديـداً 
مسـتمراً لمواجهـة الظـروف الاجتماعيـة والسياسـية التـي طـرأت وتطـرأ بـين الحـين والآخر. 
ويمكـن النظـر الى التنظيـم النوعـي لجهـاز الأمـن العـام من خـلال المراحـل الرئيسـية التالية:

المرحلة الأولى 1956م ـ1974م

كان التنظيـم في هـذه المرحلـة مماثـلاً لتنظيـم القـوات المسـلحة اعتـمادا« عـى ان الوظيفـة 
الشرطيـة تشـبه الوظيفـة العسـكرية ،في كثـر مـن النواحـي التنظيميـة والانضباطيـة ،وكان 
التنظيـم يقـوم عى وجـود مسـاعدين اثنـين أحدهما لـإدارة وآخـر للعمليات واسـتمر الأمن 
العـام جـزءا مـن الجيـش يرتبط بـه ارتباطـا كاملا حتى عـام 1956 حيـث صدر القانـون رقم 
)27( لسـنة 1956 الـذي تقـرر بـه فصل قـوات الأمن العـام عن الجيـش وتم الحاقهـا بوزارة 
الداخليـة ثـم أنشـئت مديريـة الأمـن العـام وعـين الزعيـم بهجت طبـارة مديـرا لهـا، وفي عام 
)1957( ونتيجـة للأحـداث التـي شـهدتها المملكـة أعيـد ربط الجهـاز بالجيش واسـتمر حتى 
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زوال الأسـباب التـي أوجبـت اعـادة الربـط وكان ذلك في عـام ) 1958( حيث صـدر قانون 
رقـم ) 29 ( الـذي يقـضي بإعادة فصـل الأمن العـام وربطه مجددا بـوزارة الداخليـة، وقد كان 
الانجـاز الأكـر والأهـم في هذه الحقبة صـدور قانون الأمن العـام رقم )38( لسـنة ) 1965( 

والـذي تضمـن تفصيلا لحقـوق وواجبـات القوة .

المرحلة الثانية 1974 م  ـ  1985م

بـدأت هـذه المرحلة عـى إثر إقرار الصيغـة التنظيمية التـي تمخض عنها المؤتمـر الثاني لقادة 
الشرطـة والأمـن العـرب الذي عقـد في مدينة عـمان في الفـرة الواقعة بـين 22-1974/25م 
وكان الهـدف منهـا توحيـد البنى التنظيميـة لأجهزة الأمن في الـدول العربية، واشـتمل التنظيم 

عى ثلاثة مسـاعدين

1 ـ   مساعد للشرطة الإدارية ويتبع له عدد من الوحدات.

2 ـ   مساعد للشرطة القضائية ويتبع له عدد من الوحدات.

3 ـ   مساعد للشرطة المعاونة ويتبع له عدد من الوحدات.

 المرحلة الثالثة 1986 ـ  1990م

وجـاء تنظيـم هـذه المرحلة لجهـاز الأمن العام اسـتجابة للتطـورات التي حدثـت ومتفقا« 
مـع واجبـات الشرطة، واتسـمت هـذه المرحلـة بمراجعة شـاملة لتنظيـم القوة وشـملت جميع 
المسـتويات الإداريـة، وأصبـح الهيـكل التنظيمـي لمديرية الأمن العام يشـمل خمسـة مسـاعدين 

وكان الركيـز عـى العنـصر البـشري من أهـم الإنجازات التـي تحققت.

المرحلة الرابعة من 1990م ـ  1992م

بقـي التنظيـم خماسـياً لمديريـة الأمن العـام، وإن كانـت قد تغـرت تبعية بعـض الإدارات 
والوحـدات مـن مسـاعد الى مسـاعد آخر، وقد اسـتقر الوضـع التنظيمـي لمديرية الأمـن العام 
واعتمـد تنظيـم موحـد لجميـع مديريـات لشرطـة والمراكـز الأمنيـة التـي تتبـع لهـا لتتوافـق 
والتطـورات مـع الأخـذ بعـين الاعتبـار التشـديد عـى تفعيـل القوانـين والأنظمـة وضرورة 

مراعـاة حريـة الأفراد.
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المرحلة الخامسة 1992م  ـ  2004م

وقـد شـهدت هـذه السـنوات تطـورا« في التنظيـم والاسـتحداثات عمـل جهـاز الأمـن 
العـام عـى إيجـاد وحدات تقـوم بواجبات كافـة لمواكبـة المسـتجدات وكان من أبرزهـا: المعهد 
المـروري الأردني، إدارة حمايـة الأسرة، مركـز إصـلاح وتأهيـل النسـاء، متحـف الأمـن العام، 

النسـائية. موسـيقات الشرطة 

المرحلة السادسة 2005م ولغاية الآن

شـهدت هذه المرحلة العديـد من التطورات والإنجـازات عى المسـتوى الإداري والعملي 
لمواكبـة التطـورات والمتغـرات والتـي عـى ضوئهـا تـم تقسـيم المملكة الى خمسـة اقاليـم امنية 
تتبـع لمديـر الامن العـام والتي جاءت حسـب الاهميـة الجغرافيـة والاقتصاديـة والحيوية لتضم 
مديريـات الشرطـة القديمة والمسـتحدثة اضافة الى العديـد من الاسـتحداثات كان من أبرزها:

انشـاء قيادات أمن الأقاليم، المكتــب الإعلامي، وحدة أمن وتشـجيع الاستثمار، الأكواخ 
الأمنيـة، المحطـات الأمنيـة، إذاعـة أمـن FM، جنـاح الأمـن العنـام الجنـوي، إدارة الشرطـة 
البيئيـة، مدينـة الملك عبـد الله الثاني ابن الحسـين التدريبيـة، مراكز الإصـلاح والتأهيل، مكتب 
المظـالم وحقوق الانسـان، مركـز الدراسـات الاسـراتيجية الأمنيـة، ادارة ترخيص السـواقين 

والمركبات، ادارة المشـريات .

واجبات مديرية الأمن العام الأردنية

نصت المادة )4( من قانون الامن العام عى واجبات الامن العام وهي التالي:
1 ـ المحافظة عى النظام والامن وحماية الارواح والاعراض والاموال

2 ـ منع الجرائم، والعمل عى اكتشافها وتعقيبها والقبض عى مرتكبيها وتقديمهم للعدالة.
3 ـ ادارة السجون وحراسة السجناء.

4 ـ تنفيـذ القوانـين والانظمـة والاوامر الرسـمية المشروعة، ومعاونـة السـلطات العامة بتأدية 
وظائفهـا وفق احـكام القانون

5 ـ  اسـتلام اللقطـات والامـوال غـر المطالـب بهـا، والتـصرف بهـا وفـق احـكام القوانـين 
والأنظمـة.
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6 ـ مراقبة وتنظيم النقل عى الطرق.
7 ـ الاشراف عى الاجتماعات والمواكب العامة في الطرق والاماكن العامة.

8 ـ القيام بأية واجبات اخرى تفرضها التشريعات المرعية الاجراء.

www.amnuna.com

ثانياً: المديرية العامة لقوات الدرك

النشأة

في العـاشر مـن تموز من عـام 2008 صـدرت الإرادة الملكية السـامية بالموافقـة عى قانون 
قـوات الـدرك بعـد أن أتـم كافة مراحلـه القانونية والدسـتورية مـن قبل مجلس الأمة. لتشـكل 
مؤسسـة أمنيـة متميـزة عى المسـتوى المحـلي والإقليمي والـدولي قـادرة عى المسـاهمة في تعزيز 

الداخلي«. والاسـتقرار  الأمن 

التحديث والتطوير

ومنـذ إعـادة تشـكيلها، مـرت المديريـة العامـة لقـوات الـدرك بمراحـل مـن التحديـث 
والتطويـر، وتـم رفدهـا بأحـدث الوسـائل، والمعـدات، والأسـلحة، والمهـمات، وتطـور نظام 
العلميـة  الاسـراتيجيات  لاسـتخدام  نتيجـة  الـدرك،  لقـوات  العامـة  المديريـة  في  التخطيـط 
الشـاملة، التـي تقـوم عـى الاسـتغلال الأمثـل لإمكانيـات المتاحـة، ومـن أهمها اسـراتيجية  
قـوات الـدرك العشريـة )2015-2025(، والتـي تسـتهدف تطويـر الأداء الوظيفـي لقـوات 
الـدرك وفـق أرقـى المعايـر الدوليـة، وبشـكل تدريجـي وانسـيابي يحافـظ عـى انتظـام الخدمة 
والعلاقـة  المحـلي  المجتمـع  مـع  بالعلاقـة  تتمثـل  قواعـد  عـدة  عـى  احتـوت  حيـث  الأمنيـة 
مـع الأجهـزة الأمنيـة والعسـكرية المثيلـة محليـاً والعلاقـة مـع الـشركاء الإقليميـين والدوليين 

والعلاقـات داخـل جهـاز قـوات الـدرك. 

ولضـمان اسـتدامة الخدمـة الأمنيـة وفـق الزمـان والمـكان المناسـبين، فقد انفتحـت قوات 
الـدرك جغرافيـاً ضمـن مناطـق اختصـاص تغطـى مـن قبـل مديريـات الـدرك المنتـشرة عـى 
أرض المملكـة وهـي: مديريـة درك الشـمال، ومديريـة درك الوسـط، ومديريـة درك الجنـوب، 
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مـع الاحتفـاظ بتشـكيلات أمنية نوعية تشـكل احتياطـاً اسـراتيجياً داعمًا: وهـي مديرية درك 
المهـام الخاصـة، وقيـادة الشرطة الخاصـة، فضلًا عن تشـكيلات  قوات الـدرك المتخصصة مثل 
مديريـة درك الأمـن الدبلومـاسي والدوائر، والأمانـة العامة للاتحـاد الرياضي لقـوات الدرك، 

ووحـدة انضبـاط قوات الـدرك، وأخـراً وحدة فرسـان قـوات الدرك

التعاون المحلي والدولي

لقـد قـام نهـج المديريـة العامـة لقـوات الدرك عـى مبـدأ التبـادل والتشـاركية التـي تحقق 
لـه المزيـد مـن التقـدم والازدهـار، ولا يفوتنا هنـا حجم التعـاون الـذي تقوم به قـوات الدرك 
مـع الـوزارات والمؤسسـات الوطنيـة، والمجالـس المحليـة، ودعـم منظـمات المجتمـع المحـلي. 
والتزمـت قـوات الـدرك بـدورٍ أخلاقـي وإنسـاني كبـر تجـاه المواطنـين والمقيمـين عـى أرض 
المملكـة، وقدمـت جهوداً اسـتثنائية في مجال الخدمة العامة، لا سـيما خلال الظـروف والأحوال 
الجويـة التـي مـرت بهـا المملكـة في فصـل الشـتاء، فضلًا عـن تقديـم قـوات الـدرك لواجباتها 

الأمنيـة والإنسـانية تجـاه اللاجئـين القادمين مـن دول الجوار.

أمـا خارجيـاً، وإلى جانب انضـمام قوات الـدرك للمنظمة الأيرومتوسـطية لقوات الشرطة 
والـدرك ذات الصبغـة العسـكرية )FIEP(، فقـد تـم الانتهاء مـن مشروعي التوأمـة مع الاتحاد 
الأوروبي الأول والثـاني، واللـذان أسـهما في تطويـر ودعـم مناهـج التدريـب، وبنـاء القدرات 
البشريـة واللوجسـتية لقـوات الـدرك، إضافـة إلى قيـام قـوات الـدرك باسـتقطاب العديد من 
المختصـين والمحاضريـن المحليين والدوليين، واسـتضافة العديد من المؤتمـرات وورش العمل، 
والنـدوات الدوليـة، التـي تظهر قيمـة الدور الريـادي والحضاري للمؤسسـة الأمنيـة الأردنية 
في المنطقـة والعـالم. وقـد سـجلت قوات الـدرك والأجهـزة الأمنيـة الأردنية، النسـبة الأكر في 
العـالم وفي المرتبـة الأولى بـين حجـم المشـاركات الدوليـة في مجـال القـوات الأمنيـة في كل من " 
هاييتـي، افغانسـتان، سـاحل العاج، دارفـور، ليبريا.. الـخ«. وهو واجب حضاري وإنسـاني، 
بـل وحتـى ديني في حمايـة المسـتضعفين، ونبذ العنـف والظلم، ونـشر العدل والسـلام، إضافة 
إلى اكتسـاب المشـاركين خـرة ميدانية في حفظ السـلام وفي مناطـق الكـوارث الطبيعية في دول 

والويلات. الحـروب  مزقتها 
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واجبات المديرية العامة لقوات الدرك

نصـت المـادة )4( مـن قانون قـوات الدرك رقـم )34( لسـنة )2008( عى أهـم واجبات 
المديريـة العامـة لقوات الـدرك عى النحـو التالي: 

1 ـ المحافظة عى الأمن والنظام وفرض القانون حيثما يقتضي الأمر ذلك. 

2 ـ السيطرة عى جميع أنواع الشغب والتمرد والعصيان بكافة أشكالها. 

3 ـ القيـام بعمليـات العـزل والتطويـق وإلقـاء القبض عى الأشـخاص الخطريـن في الحالات 
التـي تسـتدعي ذلـك بما يتفق مـع القوانـين والتشريعـات المرعية. 

4 ـ تأمـين الحمايـة اللازمـة لجميـع الهيئـات الدبلوماسـية والمؤسسـات العامة والمنشـئات ذات 
الأهميـة الخاصـة وبعـض الأشـخاص المهمين 

5 ـ تقديم الإسناد للأجهزة الأمنية الأخرى عند الرورة. 

. www.jdf.gov.jo.6 ـ الاستعداد للقيام بأية واجبات أخرى
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الفصل الثالث
الإجراءات المنهجية للدراسة

منهج الدراسة.
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عينة الدراسة.
أداة الدراسة. 

إجراءات تطبيق الدراسة.
الأساليب الإحصائية.
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الفصل الثالث
الإجراءات المنهجية للدراسة

تمهيد

يتناول هذا الفصل منهج الدراسة وحدودها، ويحدد مجتمعها، وكيفية وأسباب اختياره، وأهم 
خصائصه في ضوء المتغيرات الديمغرافية لمتغيرات العينة، ومن ثم استعراض أداة الدراسة 

المستخدمة في جمع المعلومات اللازمة للدراسة من حيث بنائها وصدقها وثباتها، ومن ثم 
توضيح كيفية تطبيق الدراسة، والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل بيانات الدراسة.

منهج الدراسة

نظمرا لطبيعمة همذه الدراسمة والتمي تهمدف الى التعمرف عمى توفمر مهمارات وأنماط 
القيمادة الاسمراتيجية  لمدى القيمادات العليما في مديرية الأممن العام، ولمدى القيمادات العليا 
في المديريمة العاممة لقوات المدرك، وتوفر أبعماد المنظمة الأمنيمة الذكية في مديريمة الأمن العام، 
وفي المديريمة العاممة لقوات المدرك، ودور القيمادة الاسمراتيجية في بناء المنظممة الأمنية الذكية 
في مديريمة الأممن العمام، وفي المديريمة العاممة لقموات المدرك، فقمد اسمتخدم الباحمث المنهج 
الوصفمي التحليمي، المذي يعتممد عمى دراسمة الظاهمرة كما همي في الواقمع، وذلمك بوصفها 
وصفما دقيقما، والتعبمير عنهما كيفيما وكميا، حيمث يصف التعبمير الكيفمي الظاهمرة، ويوضح 
خصائصهما، بينما يعطمي التعبمير الكممي وصفما رقميما يوضمح مقمدار الظاهمرة أو حجمها، 
ودرجمات ارتباطها ممع الظواهر الأخمرى )عبيمدات، 2006م، ص 307(، ويمتد هذا المنهج 
ليشممل التحليمل والربط والتفسمير للوصول الى اسمتنتاجات يبنمى عليها التصمور المقرح، كا 
تمم اسمتخدام المنهج المقمارن، وذلك حول القيمادة الاسمراتيجية والمنظات الأمنيمة الذكية بين 

مديريمة الأممن العمام، والمديريمة العامة لقموات الدرك. 
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مجتمع الدراسة

يعمرف مجتمع الدراسمة بأنه » جميع مفمردات الظاهرة التي يدرسمها الباحث« )عبيدات، 
.)164- 163 :2006

يتشمكل مجتمع الدراسمة ممن ضباط مديريمة الأمن العمام/ القيادات الوسمطى من رتبة 
عقيمد ومقمدم ورائمد وعددهمم )1270( ضابمط،  وضبماط المديريمة العاممة لقموات الدرك/ 

القيمادات الوسمطى ممن رتبة عقيمد ومقدم ورائمد والبالمغ عددهمم )320( ضابطا .
في العام الجامعي 1437/1436هم الموافق 2016/2015م.

ويرجع الأمر في اختيار مجتمع الدراسة من القيادات الوسطى لسببين رئيسين هما:

المسمتوى الاسمراتيجي والقيمادات في  القيمادات في  بمين  الوصمل  يمثلمون حلقمة  م أنهمم   1
المسمتويات التنفيذيمة، وأنهم الأقدر عى تقييم وضع القيادات في المسمتويات الاسمراتيجية 

بحكمم التعاممل المبماشر معهم.

2 م أنهمم القمادة الاسمراتيجيون في المسمتقبل، وهمم الذيمن سيشمغلون مواقمع القيمادات في 
المسمتوى الاسمراتيجي مسمتقبلا، فضملا عمن أنهمم يارسمون الأدوار القياديمة حاليما.

عينة الدراسة

تألفمت عينمة الدراسمة ممن عينة عشموائية ممن ضبماط مديريمة الأممن العمام والمديرية 
العاممة لقموات المدرك في المملكمة الأردنية الهاشممية من رتبة عقيمد ومقدم ورائمد، وتم تطبيق 

معادلمة تحديمد حجمم العينة ممن المجتمع الكي حسمب مدخمل رابطمة الربيمة الأمريكية.

قمام الباحمث بتطبيمق )معادلمة تحديمد حجمم العينمة( عمى مجتممع الدراسمة حتمى تكون 
العينة العشوائية ثقة 95% وخطأ في تقدير النسبة زيادة )0.05(. 

وكانت النتيجة حسب استخدام معادلة الرابطة الأمريكية: 

م عينة ضباط مديرية الأمن العام بمجموع )302( ضابطا.

م عينمة ضبماط المديريمة العاممة لقوات المدرك بمجمموع )117( ضابطما. وذلك كعمدد للعينة 
الممثلة. العشموائية 
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م وقمد تمم اسمتخدام عينمة بحجمم )470( ضابمط بواقمع )335( كعينة ممن ضبماط القيادات 
الوسمطى في الأممن العمام، و )135( كعينة من ضباط القيمادات الوسمطى في المديرية العامة 

لقموات الدرك.

أداة الدراسة

أولًا: البيانات المكتبية

هي البيانات الأساسية )الأولية( والثانوية التي تمثل الخلفية النظرية التي بنيت عليها هذه 
الدراسة اعتادا عى ما يي:

1 م الكتب العلمية.
2 م البحموث والدراسمات العلميمة التمي تناولمت موضموع الدراسمة المنشمورة في الدوريمات 

المحكمة. العلميمة 
3 م الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة.

ثانياً: البيانات الميدانية

تمم جمعهما عن طريمق الاسمتبانة لخدمة أغراض الدراسمة، وقمد صمم الباحث اسمتبانة 
خاصة للدراسمة وفق أسمئلة الدراسمة عى النحمو التالي:

1 ـ بناء أداة الدراسة

العمام  الأممن  مديريمة  في  العاملمين  الوسمطى  القيمادات  ضبماط  آراء  تحديمد  أجمل  ممن 
والمديريمة العاممة لقوات المدرك نحو دور القيادة الاسمراتيجية في بنماء المنظممة الأمنية الذكية 
بهمدف الكشمف عن ممدى توفر مهمارات وانماط القيادة الاسمراتيجية لمدى القيمادات العليا 
في مديريمة الأممن العمام وفي المديريمة العاممة لقموات المدرك، وتوفمر أبعماد المنظممة الأمنيمة 
الذكيمة في مديريمة الأمن العمام وفي المديرية لعاممة لقوات المدرك، ودور القيادة الاسمراتيجية 
في بنماء المنظممة الأمنيمة الذكيمة، فقد قمام الباحث بصياغمة العبمارات وتطويرها بما يتلاءم مع 
أهمداف الدراسمة الحالية، وتمم اعداد اسمتبانة لجمع البيانمات والمعلومات من مفمردات مجتمع 

الدراسمة، وقمد جماء البناء عمى النحمو التالي:
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أ ـ البيانات الأولية

 اشمتملت عمى الخصائمص الديمغرافيمة لمفمردات مجتممع الدراسمة وتكونمت ممن سمبعة 
خصائمص همي: العممر، الوظيفمة الحاليمة، المؤهمل العلمي، جهمة العممل، الرتبة العسمكرية، 

عمدد سمنوات الخمرة في العممل، عمدد المدورات في مجمال القيادة.

ب ـ محاور أداة الدراسة

اشمتملت الدراسمة عمى محوريمن رئيسمين تضمنمت )65( عبمارة بواقمع )15( عبمارة 
للمحمور الأول، و)50( عبمارة للمحمور الثماني، وقمد اسمتخدم الباحمث مقيماس ليكمرت 
الخماسي للتعبمير عن درجمة الموافقمة )موافق بدرجمة كبيرة جمدا، موافق بدرجة كبميرة، موافق 
بدرجمة متوسمطة، موافمق بدرجمة قليلمة، غير موافمق(، حيث يعمر الرقم )5( عمن أكر درجة 
)موافمق بدرجمة كبيرة جمدا(، ويعمر الرقم )1( عمن أصغر درجمة )غير موافمق(. وقد جاءت 

المحاور عمى النحمو التالي:
المحـور الأول: مهارات القيادة الاسمراتيجية )تشمكيل الرؤية )التحليمل والصياغة(، الركيز، 

التنفيذ( 
المحـور الثاني: خصائص وأبعماد المنظمة الأمنية الذكيمة )الرؤية الاسمراتيجية، الهيكلة المتكيفة، 
الثقافمة التنظيميمة الداعممة، التعلمم التنظيممي، العمليات الذكيمة، الذاكمرة التنظيمية، 

رأس الممال البمري، القيادة الذكيمة، الذكاء الجاعمي، الجودة الشماملة والتميز(.
وقمد قمام الباحث بإعمداد أداة هذه الدراسمة )الاسمتبانة( واخضاعها للأسمس العلمية 

في البنماء، واختبمارات الصمدق والثبات وفق المراحمل التالية:

المرحلة الأولى: بناء أداة الدراسة

قمام الباحمث بتصميمم الاسمتبانة وبنائهما انطلاقما ممن موضموع الدراسمة وأهدافهما 
وتسماؤلاتها، وطبيعمة البيانمات والمعلوممات المرغموب الحصمول عليهما، وذلمك بعمد القراءة 
والمسمح الشمامل لما أتيح لمه من الأدبيمات ـ كتب، بحوث، دراسمات علمية، رسمائل جامعية ـ 
في مجمال الدراسمة الحالية، إضافة الى الاسمتفادة من آراء الخراء والمختصمين، وخرات الباحث 
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العلميمة والعمليمة، لتشممل بالإضافمة للبيانمات الأوليمة محورين تغطمي جميع الأبعماد وتجيب 
عمى أسمئلة الدراسمة وتحقيمق أهدافها، وسميتم إيضماح ذلك عند وصمف أداة الدراسمة.

المرحلة الثانية: اختبار الصدق

تعتمر أداة الدراسمة صادقمة إذا تمكنمت ممن قيماس مما صمممت لقياسمه، وحمددت مدى 
صلاحيمة درجاتمه للقيمام بتفسميرات مرتبطمة بالمجمال المقماس، كما يقصمد بالصمدق » شممول 
الاسمتارة لمكل العناصر التي يجمب أن تدخمل في التحليل من ناحيمة، ووضوح فقراتهما ومفرداتها 
ممن ناحيمة ثانيمة، بحيث تكمون مفهومة لمكل ممن يسمتخدمها« )عبيمدات، 2006م، ص 280(.

ومن أجل التحقق من صدق أداة الدراسة، فقد أجرى الباحث اختبارات الصدق التالية:

الصـدق الظاهـري: تكمون أداة الدراسمة صادقمة إذا كان مظهرهما يمدل عمى أنهما تقيمس مما 
وضعمت لقياسمه، وقمد تمم التحقق ممن صمدق أداة الدراسمة ظاهريما بعرضها عى تسمعة 
محكممين، تمم اختيارهمم ممن ذوي الخمرة والمعرفمة والكفماءة ممن الأسماتذة في مجمالات 

البحمث العلممي، والملحمق رقمم )1( يبمين أسماء المحكممين ووظائفهمم.
لقد تم عرض أداة الدراسة عى المحكمين لإبداء آرائهم تجاهها وفقا للأمور التالية:

م مدى مناسبة وشمولية متغيرات بياناتها الأولية.
م مدى أهمية ووضوح العبارات من الناحية اللغوية.

م مدى انتاء كل عبارة لمحورها، ومدى قياسها لما وضعت لأجله.
م مدى ملائمة ودقة تسمية كل محور، وتدرجات مقياسه.

  وفي ضموء الملاحظمات التمي أبداها المحكممون قام الباحمث بإجراء التعديملات التي اتفق 
عليهما المحكممون، وذلك بحمذف وتعديمل صياغة بعض العبمارات لتصبح أداة الدراسمة 
أكثمر وضوحما، وملائممة لقيماس مما صمممت لأجلمه، والملحمق رقمم )2( يبمين شمكل 

الاسمتبانة في صورتهما النهائية. 

2 ـ الصدق البنائي
بعمد التأكمد من الصمدق الظاهري لأداة الدراسمة قمام الباحمث بتطبيقها ميدانيًما عى عينة 
اسمتطلاعية ممن مجتمع الدراسمة وخمارج عينتها للتحقمق من صدق الاتسماق الداخمي، ويتم 
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قيماس صمدق عبارات الاسمتبانة ممن خلال معاممل الارتباط بين درجمة العبارة وبمين الدرجة 
الكليمة للمحمور المذي ينتممي إليمه بما فيهما درجمة همذا العبمارة، وهمو مما يطلمق »الصمدق 
البنائمي«، وكذلمك تمم اسمتخدام الارتباط المصحمح للعبارة وهمو معامل الارتبماط بين درجة 

العبمارة وبمين الدرجمة الكليمة للمحمور محذوفما منه درجمة العبارة، كما هو موضمح الجدول:
الجدول رقم )5( معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من عبارات محاور الدراسة 

بالدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه )ن=70(

أبعاد المنظمة الأمنية الذكيةمهارات القيادة الاستراتيجية
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الذكاء الجماعيالتعلم التنظيمي والتمكينالرؤية الاستراتيجيةتشكيل الرؤية
1*0.799* 0.7221* 0.77* 0.6121* 0.75* 0.7341* 0.91* 0.77
2* 0.607* 0.4242* 0.82* 0.7022* 0.77* 0.6842* 0.88* 0.73
3* 0.802* 0.7163* 0.72* 0.5823* 0.79* 0.6643* 0.91* 0.81
4* 0.817* 0.7374* 0.81* 0.7324* 0.78* 0.6644* 0.79* 0.70
5* 0.822* 0.7315* 0.79* 0.6625* 0.73* 0.6245* 0.76* 0.67

الجودة الشاملة والتميزالعمليات الذكيةالقيادة الذكيةالتركيز
6* 0.743* 0.7076* 0.85* 0.6926* 0.79* 0.5846* 0.79* 0.62
7* 0.841* 0.7527* 0.83* 0.5727* 0.83* 0.6447* 0.88* 0.57
8* 0.821* 0.7338* 0.83* 0.6328* 0.89* 0.6948* 0.86* 0.36
9* 0.832* 0.7779* 0.80* 0.7629* 0.82* 0.6649* 0.86* 0.40
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أبعاد المنظمة الأمنية الذكيةمهارات القيادة الاستراتيجية
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10* 0.779* 0.72710* 0.70* 0.6330* 0.67* 0.4750* 0.89* 0.57
الذاكرة التنظيميةالهيكلة المتكيفةالتنفيذ الاستراتيجي

11* 0.821* 0.76011* 0.65* 0.5131* 0.92* 0.78
12* 0.786* 0.74612* 0.76* 0.5032* 0.91* 0.77
13* 0.771* 0.72613* 0.82* 0.5633* 0.82* 0.76
14* 0.781* 0.77214* 0.83* 0.6234* 0.87* 0.75
15* 0.659* 0.55015* 0.75* 0.6435* 0.80* 0.69

رأس المال البشريالثقافة التنظيمية الداعمة
16* 0.84* 0.7336* 0.80* 0.64
17* 0.74* 0.5637* 0.84* 0.67
18* 0.89* 0.7238* 0.87* 0.77
19* 0.79* 0.6639* 0.89* 0.80
20* 0.82* 0.7340* 0.83* 0.78

يتضمح من الجمدول رقمم )5( أن جميع معاملات الارتبماط بين درجة العبمارة والدرجة 
الكليمة للبعمد المذي تنتممي إليمه، في حالمة وجمود العبمارة في الدرجمة الكليمة للمحمور أو في 
حالمة عمدم وجود العبمارة للمحور دالمة إحصائيًا عند مسمتوى الدلالة )0.05(، مما يشمير إلى 
الاتسماق الداخمي بمين العبارات المكونة للاسمتبانة وأنهما صادقة بنائيماً، وتعد صالحمة للتطبيق 

الدراسمة. أفراد  عى 

3 ـ تقدير ثبات الاستبانة

وللوقموف عمى ثبمات أداة الدراسمة قمام الباحمث بالاعتماد عمى عينة اسمتطلاعية ممن مجتمع 
الدراسمة وخمارج عينتمه في حسماب الاتسماق الداخمي لكرونباخ.
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الجدول رقم )6(
معاملات الثبات باستخدام طريقة ألفا كرونباخ)ن=70(

أبعاد المنظمة الأمنية الذكيةمهارات القيادة الاستراتيجية
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الذكاء الجماعيالتعلم التنظيمي والتمكينالرؤية الاستراتيجيةتشكيل الرؤية

1* 0.66* 0.781*0.65*0.8121*0.59*0.7941*0.85*0.87

2* 0.42* 0.852*0.70*0.7922*0.64*0.7742*0.80*0.88

3* 0.68* 0.783*0.57*0.8323*0.61*0.7943*0.85*0.86

0.90*ر0.77440.71*0.64*0.8024*0.68*0.784 *0.69 *4

5* 0.70* 0.775*0.65*0.8125*0.59*0.7945*0.63*0.91

 معامل الثبات
معامل الثبات 0.83 للبعد ككل

للبعد ككل 
معامل الثبات 0.84

للبعد ككل 
معامل الثبات 0.82

للبعد ككل 
0.91

الجودة الشاملة والتميزالعمليات الذكيةالقيادة الذكيةالتركيز

6* 0.61* 0.856* 0.75* 0.8126* 0.67* 0.8446* 0.68* 0.89

7* 0.74* 0.827* 0.71* 0.8227* 0.71* 0.8247* 0.81* 0.87

8* 0.72* 0.828* 0.74* 0.8228* 0.80* 0.8048* 0.73* 0.90

9* 0.71* 0.839* 0.64* 0.8429* 0.72* 0.8249* 0.78* 0.87

10* 0.64* 0.8410* 0.56* 0.8530* 0.51* 0.8750* 0.84* 0.86

 معامل الثبات
معامل الثبات 0.861 للبعد ككل

معامل الثبات 0.86للبعد ككل 
للبعد ككل 

معامل الثبات 0.86
للبعد ككل 

0.90
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أبعاد المنظمة الأمنية الذكيةمهارات القيادة الاسراتيجية
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معامل الثبات الذاكرة التنظيميةالهيكلة المتكيفةالتنفيذ الاسراتيجي
0.97للمحور  ككل 

11* 0.70* 0.7811* 0.45* 0.8331* 0.86* 0.88

0.88 *0.85 *0.7832 *0.62 *12ر0.650.80 *12

13* 0.70* 0.7913* 0.67* 0.7633* 0.73* 0.91

14* 0.65* 0.8014* 0.71* 0.7534* 0.80* 0.89

15* 0.50* 0.8415* 0.61* 0.7835* 0.71* 0.91

 معامل الثبات
معامل الثبات 0.834 للبعد ككل

معامل الثبات 0.82للبعد ككل 
0.92للبعد ككل 

 معامل الثبات
رأس المال البريالثقافة التنظيمية الداعمة0.93 المحور ككل

16* 0.74* 0.8336* 0.69* 0.89

17* 0.57* 0.8837* 0.75* 0.88

18* 0.81* 0.8138* 0.79* 0.87

19* 0.67* 0.8539* 0.81* 0.86

20* 0.71* 0.8440* 0.72* 0.88

 معامل الثبات
 معامل الثبات0.87 للبعد ككل

0.90 للبعد ككل

يتضممح مممن الجممدول السممابق رقممم )6( أن جميممع العبممارات )في جميممع المحمماور( قيمممة 
معامممل الثبممات )ألفمما( في حالممة حذفهمما أقممل مممن قيمممة الفمما للمحممور ككل مممما يعنممي أن 
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جميممع العبممارات )داخممل المحمماور المختلفممة( تسممهم في زيممادة الثبممات وغيابهمما عممن المحممور 
يؤثممر سمملبا عممى ثبممات المحممور، أي أن جميممع عبممارات الاسممتبانة ثابتممة وتؤثممر في ثبممات 

المحممور ككل. 
كما يتضح ممن الجدول السمابق رقم )6( أن قيمم معاملات ألفما كرونباخ لجميمع أبعاد ومحاور 
الدراسمة كانمت مرتفعمة، حيمث يرى كثير ممن المختصين أن المحمك للحكم عمى كفاية معامل 
الفما كرونبماخ همو )0.60( )الريفين والكيملاني، 2007(، الأمر الذي يشمير ثبمات النتائج 

التمي يمكن أن تسمفر عنها أداة الدراسمة عنمد تطبيقها.
ونسمتخلص من نتائج اختبماري الصدق والثبمات أن أداة القياس)الاسمتبانة( صادقة في قياس 
مما وضعمت لقياسمه، كما أنهما ثابتمة بدرجمة جيمدة، ممما يؤهلهما لتكويمن أداة قيماس مناسمبة 

وفاعليمة لهذه الدراسمة

إجراءات تطبيق الدراسة

بعممد تأكممد الباحممث مممن الصممدق الظاهممري والبنائممي وثبممات أداة الدراسممة تممم اعدادهمما 
في صورتهمما النهائيممة وتطبيقهمما ميدانيمما في المملكممة الأردنيممة الهاشمممية عممى الضبمماط العاملممين 
في مديريممة الأمممن العممام مممن رتبممة عقيممد، مقممدم، رائممد، وعممى الضبمماط العاملممين في المديريممة 

العامممة لقمموات الممدرك مممن رتبممة عقيممد، مقممدم، رائممد وفممق الخطمموات التاليممة:

1 م حصمل الباحمث عى خطاب تعريف ممن كلية العلموم الاجتاعية والإداريمة بجامعة نايف 
العربيمة للعلموم الأمنية، مفماده أن الباحث أحد طلاب كليمة العلوم الاجتاعيمة والإدارية 
قسمم العلموم الإداريمة برناممج الدكتوراه، وأنمه بصدد اجمراء دراسمة بعنموان » القيادات 

الاسمراتيجية ودورهما في بناء المنظمات الأمنية الذكية دراسمة مقارنة«.

2 م سمافر الباحمث الى المملكمة الأردنيمة الهاشممية وحصمل عمى موافقمة مديريمة الأممن العام 
لتطبيمق الدراسمة عمى الضبماط العاملمين فيهما، ثمم حصمل عمى موافقمة المديريمة العاممة 

لقموات المدرك لتطبيمق الدراسمة عمى الضبماط العاملمين فيهما أيضا.

3 م بمدأ الباحث بتوزيع الاسمتبيانات عى أفراد مجتمع الدراسمة بشمكل مبماشر ضانا لوصولها 
إليهمم، وذلك بتاريمخ 2015/12/20 م وتم الانتهاء من جمعهما بتاريخ 4/ 2/ 2016م.
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4 م واجمه الباحمث صعوبمات كبميرة في تطبيمق الاسمتبيانات ومتابعتهما حيمث قمام بنفسمه 
بمتابعتهما ممما تطلمب مزيمدا ممن الوقمت والجهمد.

5 م قمام الباحمث بعمد اسمتكال جممع الاسمتبيانات بمراجعتهما وتدقيقهما، ثمم قمام بإدخمال 
الاسمتبيانات المكتملمة في برناممج )SPSS( الاحصائمي في قسمم القيماس والتقويم بجامعة 
نايمف العربيمة للعلوم الأمنيمة، وقد بلغ عدد الاسمتبانات التي تم توزيعها )550( اسمتبانة 
فقمد منهما )54( اسمتبانة، واسمتبعد )26( اسمتبانة لعمدم صلاحيتهما وبلغت الاسمتبانات 
المعمادة والصالحمة للتحليمل )470( وهمي أعمى بكثمير ممن الحد الأدنمى المقبمول لإجراء 

عمليمة التحليمل، وقمد تم اجمراء التحليمل الاحصائمي عليها.

 الأساليب الإحصائية

لتحقيممق أهممداف الدراسممة وتحليممل البيانممات التممي تممم تجميعهمما قممام الباحممث برميممز 
وإدخممال البيانممات الى الحاسممب الآلي باسممتخدام الحممزم الإحصائيممة للعلمموم الاجتاعيممة 
Statical Package For Social Sciences والتممي يرمممز لهمما اختصممارا بالرمممز )SPSS(، كمما 

قممام الباحممث باسممتخدام العديممد مممن الأسمماليب الإحصائيممة المناسممبة والموجممودة في هممذا 
الرنامممج، وفيمما يممي مجموعممة الأسمماليب الإحصائيممة التممي اسممتخدمها:

1 م التكمرارات )Frequency( وقمد قمام الباحمث باسمتخدامها في وصمف خصائمص مجتممع 
الدراسمة، وبيمان عمدد مفرداتمه، وأعمداد ممن وزعمت عليهمم أداة الدراسمة، وعمدد ممن 
أعادوهما واسمتجابات أفمراد مجتممع الدراسمة عمى عبمارات أداة الدراسمة وفمق مقيماس 

ليكمرت الخماسي.

2 م النسمب المئويمة )Percent( وقمد اسمتخدمها الباحمث في تحديد نسمبة التكرارات سمواء فيا 
يتعلمق بوصمف خصائمص مجتممع الدراسمة أو إجابمات مفمردات المجتممع عمى عبارات 

الاستبانة.

3 م المتوسمط الحسمابي )Mean( وقمد اسمتخدمه الباحمث لحسماب متوسمط الإجابمة عمى كل 
عبمارة ممن عبمارات الاسمتبانة، وكذلمك المتوسمط الحسمابي لمكل محمور من محماور الدراسمة.

4 م الانحمراف المعيماري )Standard Deviation( وقمد تمم اسمتخدامه لتحديمد ممدى ابتعماد 
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القمراءات عمن مركمز تجمعهما لمكل عبمارة ممن عبمارات أداة الدراسمة وكل محمور ممن 
محاورهما.

5 م اختبمار مربمع كاي تربيع )كا2( وقد اسمتخدمه الباحث للتعرف عى الفروق في اسمتجابات 
أفمراد مجتممع الدراسمة في كل عبارة من عبارات متغيرات الدراسمة الأساسمية للوصول الى 

ما تبينه الدراسمة ممن فروق ذات دلالمة إحصائية.

6 م اختبمار )T. Test( وقمد اسمتخدم لبيمان الاختلافات الدالمة احصائيا بين اسمتجابات أفراد 
مجتمع الدراسمة باختملاف خصائصهم الشمخصية أو باختملاف جهة العمل.

7 م اختبمار ف أو اختبمار تحليمل التباين الأحمادي )One – Way ANOVA( لبيان الاختلافات 
أو  الشمخصية  بياناتهمم  باختملاف  المبحوثمين  آراء  الدلالمة الإحصائيمة في متوسمط  ذات 

باختملاف ممكان العممل )مديريمة الأممن العمام، والمديرية العاممة لقموات الدرك(.

8 م معاممل الارتبماط، ومعاممل الانحمدار البسميط، والمتعمدد والمتمدرج لاختبار ممدى صحة 
الفرضيمات المتعلقمة بأثمر المتغير المسمتقل عمى المتغمير التابع.

9 م اختبار Scheffe لتوضيح الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين المجموعات إذا وجدت.
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الفصل الرابع
عرض بيانات الدراسة الميدانية

خصائص عينة الدراسة

تحليل نتائج الدراسة وتفسيرها
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الفصل الرابع
عرض بيانات الدراسة الميدانية

تمهيد

تحقيقما لأهمداف الدراسمة في الكشمف عمن دور القيمادة الاسمراتيجية في بنماء المنظمات 
الأمنيمة الذكيمة، قمام الباحث بإجمراء هذه الدراسمة الميدانية لاسمتطلاع رؤية ضبماط القيادات 
الوسمطى العاملمين في مديريمة الأممن العمام، والمديريمة العاممة لقموات المدرك، ويختمص هذا 

الفصمل بعمرض النتائمج التمي توصلمت اليها همذه الدراسمة الميدانيمة وتحليلها وتفسميرها.

ويتضممن همذا الفصمل سمبعة عنماصر توضمح خصائمص مجتممع الدراسمة الى جانمب 
الإجابمة عن تسماؤلات الدراسمة وهمي: توفر مهمارات القيمادة الاسمراتيجية لمدى القيادات 
العليما في مديريمة الأممن العام، ولمدى القيمادات العليا في المديريمة العامة لقموات الدرك، نمط 
القيمادة الاسمراتيجية السمائد لمدى القيمادات العليما في مديريمة الأممن العمام، ونممط القيادة 
الاسمراتيجية السمائد لمدى القيمادات العليما في المديريمة العاممة لقموات المدرك، توفمر أبعماد 
المنظممة الأمنيمة الذكيمة لمدى مديريمة الأممن العمام، ولمدى المديريمة العاممة لقموات المدرك، 
دور القيمادة الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنية الذكيمة في مديرية الأمن العمام وفي المديرية 
العاممة لقموات المدرك، وهمل يوجمد اختلافمات في مهمارات القيمادة الاسمراتيجية وأبعماد 
المنظممة الأمنيمة الذكيمة في كل من مديريمة الأمن العمام والمديرية العامة لقموات الدرك، ومدى 
الاختملاف في رؤيمة المبحوثمين باختملاف متغيراتهمم الشمخصية والوظيفيمة.  ويقموم الباحث 
في كل عنمر ممن تلمك العنماصر بعمرض وتحليمل الإجابة عنمه، ثم الوصمول الى اسمتنتاجات 
ترتبمط بمه، ثمم تفسمير تلمك النتائمج، وذلمك بعمد عمرض الجمداول التمي توضمح الخصائص 

الدراسمة. الأساسمية لمجتمع 

أولًا: خصائص عينة الدراسة

تقموم همذه الدراسمة عمى عمدد ممن المتغميرات المسمتقلة المتعلقمة بالخصائص الشمخصية 
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والوظيفيمة لأفمراد عينمة الدراسمة متمثلمة في )العمر، الوظيفمة الحاليمة، المؤهمل العلمي، جهة 
العممل، الرتبمة العسمكرية، عدد سمنوات الخمرة في العممل، عدد المدورات في مجمال القيادة(. 

وفي ضموء همذه المتغميرات يمكمن تحديمد خصائمص أفمراد عينة الدراسمة عمى النحمو التالي:

العمر: يوضح الجدول رقم )7( توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير العمر

الجدول رقم )7(توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير العمر 

العينة ككل المديرية العامة للدرك مديرية الأمن العام
العمر

النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
10.4 49 0.0 0 14.6 49 أقل من 30 عام
18.7 88 8.9 12 22.7 76 من 30 م أقل من 35 عام
20.0 94 38.5 52 12.5 42 من 35 م أقل من 40 عام
27.2 128 40 54 22.1 74 من 40 م أقل من 45 عام
23.6 111 12.6 17 28.1 94 45 عام فأكر

100.0 470 100.0 135 100.0 335 المجموع

يتضمح ممن الجمدول رقمم )7( أن )128( ممن أفمراد عينمة الدراسمة يمثلمون مما نسمبته 
27.2% ممن اجممالي افمراد عينمة الدراسمة أعارهمم ممن 40-اقمل ممن 45 عمام وهمم الفئمة 
الأكثمر ممن أفمراد عينمة الدراسمة، و)49( منهمم يمثلمون مما نسمبته 10.4% من إجممالي أفراد 
عينمة الدراسمة أعارهمم أقمل ممن 30 عمام، وهمم الفئمة الأقل ممن أفمراد العينمة، وأن ) 88 ( 
ممن اجممالي عينة الدراسمة أعارهمم من 30 – أقمل ممن 35 بنسمبة 18.7%، و)94( من اجمالي 
عينمة الدراسمة أعارهمم ممن 35 – أقمل ممن 40 بنسمبة 20.0%، و)111( ممن اجممالي عينمة 
الدراسمة أعارهمم 45 عمام فأكثمر، ويرجمع السمبب في أن غالبيمة أفمراد الدراسمة مممن تجماوز 
الأربعمين عامما أن الدراسمة اسمتهدفت القيمادات الوسمطى وغابما مما تكمون أعارهمم ضمن 
همذه الفئمة العمريمة، وهذا يمدل عى تنموع أعمار وخرات مفمردات عينة الدراسمة، ممما يعني 
الاسمتفادة ممن تحديمد أصحاب المسمتويات العمريمة المختلفمة والخمرات المختلفة لممدى توفر 
مهمارات القيادة الاسمراتيجية لمدى القيمادات العليا، ومدى توفمر مواصفات وأبعماد المنظمة 

الأمنيمة الذكيمة، ودور القيمادات الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكية.
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الوظيفـة الحاليـة: يوضمح الجمدول رقمم )8( توزيمع أفمراد عينمة الدراسمة وفمق متغمير 
الوظيفمة الحاليمة

الجدول رقم )8( توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير الوظيفة الحالية
العينة ككل المديرية العامة للدرك مديرية الأمن العام

الوظيفة الحالية
النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
45.5 214 17.0 23 57.0 191 رئيس قسم
41.5 195 45.2 61 40.0 134 رئيس شعبة
13.0 61 37.8 51 3.0 10 مدير ادارة

100.0 470 100.0 135 100.0 335 المجموع

يتضمح من الجدول رقم)8( أن )214( من أفراد عينة الدراسمة يمثلون ما نسمبته %45.5 
ممن إجممالي أفمراد عينمة الدراسمة وظائفهمم الحاليمة رئيمس قسمم وهمو الفئمة الأكثر ممن أفراد 
عينمة الدراسمة، بينما )61( منهمم يمثلمون مما نسمبته 13.0% ممن إجمالي افمراد عينة الدراسمة 
وظيفتهمم الحاليمة مديمر ادارة وهم الفئمة الأقل من أفراد عينمة الدراسمة، وأن )195( من أفراد 
عينمة الدراسمة  يمثلمون مما نسمبته 41.5% ممن اجمالي أفمراد عينمة الدراسمة وظيفتهمم الحالية 
رئيمس شمعبة، ويرجمع السمبب في أن غالبيمة أفراد عينمة الدراسمة يعملون بوظيفة رئيس قسمم 
أن وظيفمة رئيس قسمم همي الشماغر الوظيفي للقيمادات الوسمطى في الأجهزة الأمنيمة، ويدل 
الجمدول عمى أن هنالمك تنموع في وظائمف أفراد عينمة الدراسمة مما يزيمد من فرصة الاسمتفادة 
ممن خراتهمم الوظيفية في تحديمد دور القيادات الاسمراتيجية في بنماء المنظات الأمنيمة الذكية.

المؤهل العلمي: الجدول رقم )9( يبين توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير المؤهل العلمي

 الجدول رقم )9( توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير المؤهل العلمي
العينة ككل المديرية العامة للدرك مديرية الأمن العام

المؤهل العلمي
النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
11.1 52 8.9 12 11.9 40 أقل من جامعي
56.4 265 67.4 91 51.9 174 بكالوريوس
28.7 135 22.2 30 31.3 105 ماجستير
3.8 18 1.5 2 4.8 16 دكتوراه

100.0 470 100.0 135 100.0 335 المجموع
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يتضمح ممن الجمدول رقمم )9( أن )265( ممن أفمراد عينمة الدراسمة يمثلمون مما نسمبته 
56.4% ممن إجممالي أفمراد عينمة الدراسمة مؤهلهمم العلممي بكالوريموس وهمم الفئمة الأكثر 
ممن أفمراد عينمة الدراسمة، )18( منهم يمثلمون ما نسمبته 3.8 من إجممالي افراد عينة الدراسمة 
مؤهلهمم العلممي دكتموراه، وهمم الفئمة الأقمل ممن أفمراد العينمة، ويرجمع السمبب في ارتفاع 
نسمبة ممن مؤهلهمم العلممي بكالوريوس الى أن همذا المؤهل همو الغالب لمن يحممل رتبة ضابط 
في الأجهمزة الأمنيمة، وبالمقابمل نلاحمظ أن أكثمر ممن 30% ممن أفمراد العينمة لديهمم مؤهلات 
عليا وهي نسمبة لا يسمتهان بها ويعزى السمبب في ذلمك الى أن الأنظممة والتعليات في الأجهزة 
الأمنيمة تسممح وتشمجع الضبماط عمى اكمال دراسماتهم العليما لمما لمه ممن أثمر عمى أدائهمم 
الوظيفمي، ويمدل الجمدول عى تنموع المسمتوى التعليمي لمدى أفراد عينة الدراسمة ممع ارتفاع 
المسمتوى التعليممي نسمبيا، مما يعنمي أن تحديدهم لمدور القيادة الاسمراتيجية في بنماء المنظات 
الأمنيمة الذكيمة سميتأثر بخلفيتهمم العلميمة، أي أن تقييمهمم لمن يكمون عشموائيا، نظمرا لتأثير 

المسمتوى التعليممي في اتجاهمات المفمردات نحو الأشمياء.

جهة العمل: الجدول رقم )10( يبين توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير جهة 

الجدول رقم )10( توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير جهة العمل  

النسبة التكرار جهة العمل  
33571.3مديرية الامن العام 

13528.7المديرية العامة لقوات الدرك 
470100.0المجموع 

يتضمح ممن الجمدول رقمم )10( أن )335( ممن أفمراد العينة يمثلمون ما نسمبته 71.3% من 
إجممالي أفمراد عينمة الدراسمة يعملمون في مديريمة الاممن العمام وهم الفئمة الأكثمر من أفمراد عينة 
الدراسمة، بينما )135( منهمم يمثلون مما نسمبته 28.7% من إجمالي أفمراد عينة الدراسمة يعملون 
في المديريمة العاممة لقموات المدرك، ويرجمع السمبب في أن الغالبيمة من عينمة الدراسمة يعملون في 
مديريمة الأممن العمام أن مديرية الأممن العام أكر ممن حيث الحجمم وتلقى عى عاتقهما واجبات 
متعمددة ومتنوعمة، كما يمدل الجمدول عى تنموع جهمات عمل مفمردات عينة الدراسمة، ممما يعني 
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الاسمتفادة ممن تحديمد الذيمن يعملمون في جهمات عممل مختلفمة تتضممن أنماط قياديمة وثقافيمة 
وتنظيميمة متغايمرة نسمبيا نحمو تحديمد دور القيادة الاسمراتيجية في بنماء المنظات الأمنيمة الذكية.

الرتبـة العسـكرية: نظمرا لأن الرتمب العسمكرية تسمهم الى حمد كبمير في تكويمن اتجاهات 
إيجابيمة أو سملبية، فقمد حرصمت همذه الدراسمة عمى التعمرف عمى دور همذا المتغير تجماه دور 
القيمادات الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكية والجمدول رقم )11( يوضمح توزيع 

أفمراد عينة الدراسمة وفمق متغمير الرتبة العسمكرية.

الجدول رقم )11( توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير الرتبة العسكرية 

العينة ككل المديرية العامة للدرك مديرية الأمن العام
الرتبة العسكرية

النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
38.1 179 33.3 45 40.0 134 رائد
43.6 205 48.9 66 41.5 139 مقدم
18.3 86 17.8 24 18.5 62 عقيد

100.0 470 100.0 135 100.0 335 المجموع

يتضمح ممن الجمدول رقمم )11( أن )205( ممن أفمراد عينمة الدراسمة يمثلمون مما نسمبته 
43.6% ممن إجممالي عينمة الدراسمة رتبتهم العسمكرية مقمدم وهم الفئمة الأكثر من أفمراد عينة 
الدراسمة، و)86( منهمم يمثلمون مما نسمبته 18.3% ممن إجممالي أفمراد عينمة الدراسمة رتبتهم 
العسمكرية عقيمد وهمي الفئة الأقل ممن اجمالي افمراد العينة. ويرجمع السمبب في أن غالبية أفراد 
عينمة الدراسمة ممن يحملمون رتبة مقدم همو أن هذه هي الرتبة السمائدة لدى القيادات الوسمطى 
في الأجهمزة الأمنيمة، كما أنه وفمق أنظمة الرتمب في الأجهمزة الأمنية كلما ارتفعمت الرتبة كلا 
قمل العمدد، كا نلاحمظ أن هنالك تنموع في الرتبة العسمكرية ممما يعني تحديمد آراء مختلف رتب 
القيمادات الوسمطى نحو دور القيادة الاسمراتيجية في بنماء المنظات الأمنيمة الذكية، فضلا عن 
دراسمة تأثمير الرتبة العسمكرية ومما تحمله من خمرات عى آراء الضبماط نحو مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية وابعماد المنظممة الأمنيمة الذكيمة في مديريمة الأمن العمام والمديرية العاممة لقوات 

المدرك، والعلاقمة بينهما، ودور القيادة الاسمراتيجية في بنماء المنظات الأمنيمة الذكية.
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عـدد سـنوات الخبرة في العمـل: الجدول رقمم )12( يبين توزيمع أفراد عينة الدراسمة وفق 
متغير عدد سمنوات الخمرة في العمل

الجدول رقم )12( توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير عدد سنوات الخبرة في العمل  

العينة ككل المديرية العامة للدرك مديرية الأمن العام
عدد سنوات الخبرة في العمل

النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
10.0 47 1.5 2 13.4 45 أقل من 16 سنة
36.0 169 47.4 64 31.3 105 من 16 – أقل من 20 سنة
54.0 254 51.1 69 55.2 185 20 سنة فأكثر

100.0 470 100.0 135 100.0 335 المجموع

يتضمح ممن الجمدول رقمم )12( أن )254( ممن أفمراد عينمة الدراسمة يمثلمون مما نسمبته 
54.0% ممن إجممالي أفمراد عينة الدراسمة خرتهمم 20 سمنة فأكثر وهمو الفئة الاكثر ممن أفراد 
عينمة الدراسمة، و)47( منهمم يمثلمون مما نسمبته 10.0% ممن اجممالي أفمراد عينمة الدراسمة 
خرتهمم أقمل من 16 سمنة، وهمي الفئمة الأقل من إجممالي أفمراد العينمة. ويرجع السمبب في أن 
غالبيمة أفمراد العينمة خرتهمم 20 سمنة فأكثر لأن القيمادات الوسمطى في الأجهمزة الأمنية عادة 
تتطلمب خمرة تتجماوز العريمن عامما حسمب نظمام الخدممة في القموات المسملحة والأجهزة 
الأمنيمة، كما يبمين الجمدول أن هنالمك تنموع في أعمار وخمرات مفمردات عينمة الدراسمة، مما 
يعنمي الاسمتفادة ممن تحديد أصحماب المسمتويات العمريمة المختلفمة والخمرات المختلفة لدور 

القيمادات الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكية.

عـدد الـدورات في مجال القيـادة: الجدول رقمم )13( يبين توزيمع أفراد عينة الدراسمة وفقا 
لمتغمير عدد المدورات في مجال القيمادة التي التحق بها المسمتجيب
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الجدول رقم )13(  توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغير عدد الدورات التي التحقت بها في مجال القيادة 

العينة ككل المديرية العامة للدرك مديرية الأمن العام
عدد الدورات التي التحقت بها

النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
1.7 8 3.0 4 1.2 4 لم ألتحق بأية دورة

21.5 101 17.0 23 23.3 78 دورة واحدة
30.9 145 23.7 32 33.7 113 دورتين
18.7 88 25.9 35 15.8 53 ثلاث دورات
27.2 128 30.4 41 26.0 87 أربع دورات فأكثر

100.0 470 100.0 135 100.0 335 المجموع

يتضمح ممن الجمدول رقمم )13( أن )145( ممن أفمراد عينمة الدراسمة يمثلمون مما نسمبته 
30.9% ممن إجممالي أفمراد عينمة الدراسمة عمدد دوراتهمم التدريبية دورتمين وهم الفئمة الأكثر 
ممن أفمراد عينمة الدراسمة، و)8( منهم يمثلون ما نسمبته 1.7% ممن إجمالي أفراد عينة الدراسمة 
لا يوجمد لهمم دورات تدريبيمة في مجمال القيمادة، وهمم الفئمة الأقمل من أفمراد العينمة. ويرجع 
السمبب الى أن غالبيمة أفمراد عينمة الدراسمة عدد دوراتهمم في مجال القيمادة دورتين همو أن نظام 
المدورات وخاصمة دورات القيمادة لضباط الأجهمزة الأمنية يعتممد عى الرتبة فكلما ارتفعت 
الرتبمة كلما زاد عمدد المدورات في مجمال القيمادة، كما يبمين الجمدول أن الغالبيمة العظممى من 
أفمراد عينمة الدراسمة لديهمم دورات في مجال القيمادة مما يعني الاسمتفادة من خراتهمم في تحديد 

دور القيمادة الاسمراتيجية في بنماء المنظات الأمنيمة الذكية.

ثانياً: تحليل نتائج الدراسة وتفسيرها

الســؤال الأول: مــا مــدى توفــر مهــارات القيادة الاســتراتيجية لــدى القيــادات العليــا في مديرية 
الأمــن العــام، وفي المديريــة العامــة لقوات الــدرك في المملكــة الأردنية الهاشــمية؟ 

للتعمرف عمى مدى توفمر مهارات القيمادة الاسمراتيجية لدى القيمادات العليما في مديرية 
الأممن العمام، ولدى القيمادات العليا في المديريمة العامة لقموات الدرك تم حسماب التكرارات 
والنسمب المئويمة والمتوسمطات الحسمابية والانحرافمات المعياريمة لفقمرات مهمارات القيمادة 

الاسمراتيجية لمدى القيمادات العليما وجماءت النتائج كما يوضحها الجمداول التالي:  
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ممن خملال النتائمج الموضحة في الجمدول رقم )14( يتضمح ان آراء أفراد عينة الدراسمة في 
المديريمة العاممة لقوات الدرك تشمير إلى أن مسمتوى توفر مهارة تشمكيل الرؤية لمدى القيادات 
العليما كان مرتفمع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.40 ممن 5( ويقمع في الفئة الخامسمة ممن فئات 
المقيماس الخماسي )ممن 4.20 إلى 5.00( وهي فئمة التي تشمير إلى خيار مرتفع جمداً عى أداة 

الدراسة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تباين  وجهات نظمر افراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات 

المدرك حول همذه العبمارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقة افمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة   
لقموات المدرك عمى مسمتوى  توفمر مهمارة تشمكيل الرؤيمة لمدى القيمادات العليما،  حيمث 
تراوحمت متوسمطات موافقتهمم حمول توفمر مهمارة تشمكل الرؤيمة لمدى القيمادات العليا في 
المديريمة العاممة لقموات المدرك مما بمين )4.16-4.56( وهمي متوسمطات تقمع في الفئتمين 
الرابعمة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتان تشميران إلى )مرتفع/ مرتفمع جداً( عى 
أداة الدراسمة ، وبينمت  النتائمج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون عمى توفر أربعمة عبارات من 
عبمارات مهمارة تشمكل الرؤية لدى القيمادات العليا في المديريمة العامة لقوات المدرك وتتمثل، 
في العبمارات رقمم)3،5،1،2( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقة افمراد عينة الدراسمة 

عليهما بمسمتوى  مرتفمع  جمداً كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )2( وهمي »يرغب القمادة في المسمتويات العليما في تغيير وضمع المديرية 
الحمالي لوضمع أفضمل« بالمرتبمة الأولى من حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى 

مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.56 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )1( وهمي »يضع القمادة في المسمتويات العليما مسمتقبل المديرية كهدف 
يسمعون للوصمول اليمه« بالمرتبة الثانية ممن حيث موافقة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى 

مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.46 من 5(.

م جماءت العبمارة رقم )5( وهمي »يهتم القادة في المسمتويات العليما بوضع رؤية ورسمالة بعيدة 
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الأممد للمديريمة« بالمرتبمة الثالثمة ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى 
مرتفمع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.45 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )3( وهمي »يعطي القمادة في المسمتويات العليا تصورا عا سمتكون عليه 
المديريمة في المسمتقبل« بالمرتبمة الرابعمة من حيمث موافقة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى 

مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.36 من 5(.

وقمد اتضمح للباحمث أن القيمادات العليما في المديريمة العامة لقموات الدرك تتوفمر لديهم 
مهمارة تشمكيل الرؤيمة )التحليمل والصياغة( بمسمتوى مرتفع، ممما يعني أن لديهمم القدرة عى 
رؤيمة مسمتقبل المديريمة بصمورة واضحمة ومتكاملمة، وتتوفمر لديهمم رغبتمه في تغيمير الوضمع 
الحمالي، وتبنمي أهدافما جديدة، ولديهمم القدرة عمى تحديد الفمرص المتاحة في البيئمة، وقدرتهم 
عمى رسمم اسمراتيجيات بعيمدة الأممد، وهمذا يتفمق ممع مما توصلمت اليمه دراسمة )جميمل، 

2010(، ودراسمة )حتيتمه، 2012(.

كما يتبمين من خملال النتائج الموضحة اعملاه ان آراء أفمراد عينة الدراسمة في مديرية الأمن 
العمام تشمير إلى أن مسمتوى توفر مهمارة تشمكيل الرؤية لدى القيمادات العليما في مديرية الأمن 
العمام كان مرتفعما جمداً بمتوسمط حسمابي )4.24 ممن 5( ويقمع في الفئة الخامسمة ممن فئات 
المقيماس الخماسي )ممن 4.20 إلى 5.00( وهي فئمة التي تشمير إلى خيار مرتفع جمداً عى أداة 

الدراسة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقة افراد عينة الدراسمة عى تشمكيل الرؤية   
لمدى القيمادات العليما في مديريمة الأممن العام ،  حيمث تراوحمت متوسمطات موافقتهم حول 
تشمكل الرؤيمة لمدى القيمادات العليما في مديرية الأممن العام مما بمين )4.18-4.43( وهي 
متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتان تشميران إلى 
)مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عى أداة الدراسمة ، وبينمت النتائمج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون 
عمى اثنتمين  ممن عبارات مهمارة تشمكل الرؤية لدى القيمادات العليما في مديرية الأممن العام و 
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تتمثمل في العبمارات رقمم)1،2( والتمي تم ترتيبهما تنازلياً حسمب موافقمة افراد عينة الدراسمة 
عليهما بمسمتوى  مرتفع  جمداً كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )2( وهمي »يرغب القمادة في المسمتويات العليما في تغيير وضمع المديرية 
الحمالي لوضمع أفضمل« بالمرتبمة الأولى من حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى 

مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.43 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )1( وهمي »يضع القمادة في المسمتويات العليما مسمتقبل المديرية كهدف 
يسمعون للوصمول اليمه« بالمرتبة الثانية ممن حيث موافقة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى 

مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.29 من 5(.

وقمد اتضمح للباحث اتفماق رأي المبحوثين عى أن القيمادات العليا في مديريمة الأمن العام 
تتوفمر لديهمم مهمارة تشمكيل الرؤيمة )التحليل والصياغمة( بمسمتوى مرتفع جدا، ممما يعني أن 
لديهمم القمدرة عمى رؤيمة مسمتقبل المديرية بصمورة واضحمة ومتكاملمة، وتتوفر لديهمم رغبته 
في تغيمير الوضمع الحمالي، وتبنمي أهدافا جديمدة، ولديهم القدرة عمى تحديد الفمرص المتاحة في 
البيئمة، ولديهمم القدرة عى رسمم اسمراتيجيات بعيمدة الأمد، وهمذا يتفق مع مما توصلت اليه 

دراسمة )جميل، 2010(، ودراسمة )حتيته، 2012(.

ثانيـا: مـدى توفر مهـارة التركيز لـدى القيادات العليـا في المديريـة العامة لقوات الـدرك ولدى 
القيـادات العليـا في مديريـة الأمن العام:
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ممن خملال النتائمج الموضحة في الجمدول رقمم )15( يتضمح ان آراء أفمراد عينة الدراسمة 
في المديريمة العاممة لقموات المدرك تشمير إلى أن مسمتوى توفر مهمارة الركيمز كان مرتفمع جداً 
بمتوسمط حسمابي )4.26 ممن 5( ويقمع في الفئمة الخامسمة ممن فئمات المقيماس الخماسي )من 

4.20 إلى 5.00( وهمي فئمة التمي تشمير إلى خيمار مرتفمع جمداً عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 

وتشمير النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقمة افمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة   
لقموات المدرك عى توفمر مهمارة الركيز لمدى القيمادات العليا،  حيمث تراوحت متوسمطات 
موافقتهمم حمول توفمر مهارة الركيز لمدى القيادات العليما في المديرية العامة لقموات الدرك  ما 
بمين )4.10-4.36( وهمي متوسمطات تقع في الفئتمين الرابعة والخامسمة من فئمات المقياس 
الخماسي واللتمان تشميران إلى )مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وبينمت النتائمج أن 
افمراد عينمة الدراسمة موافقمون عى اربعمة عبارات من عبمارات تشمكل الرؤية لمدى القيادات 
العليما في المديريمة العاممة لقموات المدرك و تتمثمل في العبمارات رقمم)7،10،8،6( والتمي تم 

ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقمة افمراد عينة الدراسمة عليهما بمسمتوى  مرتفع  جمداً كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )6( وهي »يسمعى القادة في المسمتويات العليا لجعل المرؤوسمين يؤمنون 
بنفمس القيمم والمعتقمدات التي تصمب في صالمح المديريمة« بالمرتبمة الأولى من حيمث موافقة 

أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.36 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )8( وهمي »يقموم القمادة في المسمتويات العليا بإعمادة ترتيمب أولويات 
العممل لتحقيمق أهمداف المديرية«بالمرتبة الثانيمة من حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها 

بمسمتوى مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.33 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )10( وهي »يشمجع القمادة في المسمتويات العليا عمليمات التعلم ونر 
المعرفمة« بالمرتبمة الثالثمة ممن حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفع جداً 

بمتوسمط حسمابي )4.26 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )7( وهمي »يحمرص القمادة في المسمتويات العليما عمى العممل الجاعي 
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المشمرك والمتاسمك«بالمرتبة الرابعمة ممن حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى 
مرتفمع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.24 من 5(.

وقمد اتضمح للباحث اتفماق رأي المبحوثين عمى أن القادة في المسمتويات العليما في المديرية 
العاممة لقموات المدرك توفمرت لديهم مهمارة الركيز بمسمتوى مرتفع جمدا مما يعنمي أن القادة 
في المسمتويات العليما لديهمم القمدرة عمى تغيمير وضمع المنظمة الحمالي عمن طريق تبنمي الرؤى 
الجديمدة، وتتوفمر لديهمم القمدرة عى اقنماع الآخرين بهمذه الرؤيمة، ولديهم القمدرة عى وضع 
الارشمادات اللازممة للوصول الى همذه الرؤية والقدرة عمى تحقيق أولويات جديمدة، والقدرة 
عمى تشمكيل الفرق الاسمراتيجية القادرة عمى التنفيذ الفعمال، وقدرته عى تحفيمز الآخرين، ، 

وهمذا يتفق ممع ما توصلت اليه دراسمة )جميمل، 2010(، ودراسمة )حتيتمه، 2012(.

من خلال النتائج الموضحة سمابقاً يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
توفمر مهمارة الركيز لمدى القيمادات العليا في مديريمة الأمن العمام، كان مرتفع جداً بمتوسمط 
حسمابي )4.22 ممن 5( ويقمع في الفئمة الخامسمة من فئمات المقيماس الخاسي )ممن 4.20 إلى 

5.00( وهمي فئمة التي تشمير إلى خيار مرتفمع جداً عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 

وتشمير النتائمج إلى أن هنماك تقمارب في موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عمى توفمر مهارة   
الركيمز لمدى القيمادات العليما في مديرية الأممن العام، حيمث تراوحت متوسمطات موافقتهم 
حمول مهمارة الركيمز لمدى القيادات العليما في مديريمة الأمن العمام ما بمين )4.28-4.16( 
وهمي متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعمة والخامسمة ممن فئمات المقيماس الخماسي واللتمان 
تشميران إلى )مرتفمع/ مرتفمع جداً( عمى أداة الدراسمة ، وبينت النتائمج أن افراد عينة الدراسمة 
موافقمون عمى ثملاث عبمارات ممن عبارات مهمارة الركيمز  لمدى القيمادات العليما في مديرية 
الأممن العمام و تتمثمل في العبمارات رقمم)8،6،7( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقة 

افمراد عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى  مرتفمع  جمداً كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )8( وهمي »يقموم القمادة في المسمتويات العليا بإعمادة ترتيمب أولويات 
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العممل لتحقيمق أهمداف المديرية« بالمرتبمة الأولى من حيمث موافقة أفراد عينة الدراسمة عليها 
بمسمتوى مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.28 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )6( وهي »يسمعى القادة في المسمتويات العليا لجعل المرؤوسمين يؤمنون 
بنفمس القيمم والمعتقمدات التمي تصمب في صالمح المديريمة« بالمرتبمة الثانية من حيمث موافقة 

أفمراد عينمة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.27 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )7( وهمي »يحمرص القمادة في المسمتويات العليما عمى العممل الجاعي 
المشمرك والمتاسمك« بالمرتبمة الثالثمة من حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى 

مرتفمع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.20 من 5(.

وقمد اتضمح للباحمث اتفماق رأي المبحوثين عمى أن القادة في المسمتويات العليما في مديرية 
الأممن العمام توفمرت لديهمم مهمارة الركيمز بمسمتوى مرتفمع جمدا ممما يعنمي أن القمادة في 
المسمتويات العليما لديهمم القمدرة عمى تغيمير وضمع المنظممة الحمالي عمن طريمق تبنمي المرؤى 
الجديمدة، وتتوفمر لديهمم القمدرة عى اقنماع الآخرين بهمذه الرؤيمة، ولديهم القمدرة عى وضع 
الارشمادات اللازممة للوصول الى همذه الرؤية والقدرة عمى تحقيق أولويات جديمدة، والقدرة 
عى تشمكيل الفمرق الاسمراتيجية القادرة عمى التنفيمذ الفعمال، وقدرته عى تحفيمز الآخرين،  

وهمذا يتفمق مع مما توصلت اليمه دراسمة )جميمل، 2010(، ودراسمة )حتيتمه، 2012(.

ثالثـا: مـدى توفـر مهارة التنفيـذ لدى القيـادات العليـا في المديريـة العامة لقوات الـدرك ولدى 
القيـادات العليـا في مديرية الأمـن العام: 
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ممن خملال النتائج الموضحة سمابقاً يتضمح ان آراء أفمراد عينة الدراسمة في المديريـة العامة 
لقـوات الـدرك تشمير إلى أن مسمتوى توفر مهمارة التنفيذ الاسمراتيجي لمدى القيمادات العليا 
كان مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.18 من 5( ويقمع في الفئة الرابعة من فئمات المقياس الخاسي 

)ممن 3.40 إلى 4.20( وهمي فئمة التي تشمير إلى خيار مرتفمع جداً عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تباين  وجهات نظمر افراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات 

المدرك حول همذه العبمارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقة افمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة   
لقموات المدرك عى مسمتوى  توفر مهمارة التنفيذ الاسمراتيجي لمدى القيادات العليما،  حيث 
تراوحمت متوسمطات موافقتهمم حمول مسمتوى  توفمر مهمارة التنفيمذ الاسمراتيجي لمدى 
القيمادات العليما في مديريمة قوات المدرك مما بمين )4.05-4.33( وهي متوسمطات تقع في 
الفئتمين الرابعمة والخامسمة ممن فئمات المقياس الخماسي واللتمان تشميران إلى )مرتفمع/ مرتفع 
جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وبينمت  النتائمج أن افمراد عينمة الدراسمة موافقمون عمى اثنمين  من 
عبمارات مهمارة التنفيمذ الاسمراتيجي لمدى القيمادات العليا في المديريمة العامة لقموات الدرك 
و تتمثمل في العبمارات رقمم)13،15( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقمة افمراد عينمة 

الدراسمة عليهما بمسمتوى  مرتفمع  جمداً كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقم )13( وهمي »يبذل القادة في المسمتويات العليا كل جهمد لإزالة معوقات 
عمليمة التنفيمذ« بالمرتبمة الأولى من حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع 

جداً بمتوسمط حسمابي )4.33 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )15( وهمي »يعممل القمادة في المسمتويات العليما عمى تعديمل الهيماكل 
التنظيميمة لتتناسمب مع أهمداف المنظمة«بالمرتبة الثانية ممن حيث موافقة أفراد عينة الدراسمة 

عليهما بمسمتوى مرتفع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.26 من 5(.

وقمد اتضمح اتفاقمي عينة الدراسمة عمى أن القمادة في المسمتويات العليما في المديريمة العامة 
لقموات المدرك تتوفر لديهم مهارة التنفيذ بمسمتوى مرتفع مما يعني  قدرة القادة الاسمراتيجيين 
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في المديريمة عمى تشمجيع أفمراد المنظمة عمى المشماركة الفاعلة في تنفيمذ الخطط الاسمراتيجية، 
والقمدرة عمى الهام وتحفيمز أفراد المديرية عمى تحقيق الأداء العمالي، والقدرة عى تسمهيل عملية 
إدراك الأهمداف الجديمدة ضممن وقمت قصمير عن طريمق ازالمة العوائق أممام عمليمة التنفيذ، 
والقمدرة عمى تقديمم التغذيمة العكسمية في الوقمت المناسمب للأفمراد والفمرق والوحمدات 
للعممل با ينسمجم ممع الرؤيمة الموضوعة، ووضمع أسماس للرقابمة الفاعلة عى تنفيمذ الخطط 
الاسمراتيجية وتحقيمق الأهمداف،  وهمذا يتفمق مع مما توصلت اليه دراسمة )جميمل، 2010(، 

ودراسمة )حتيته، 2012(.

ممن خلال النتائج الموضحة اعلاه يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
توفمر مهمارة التنفيمذ الاسمراتيجي لمدى القيمادات العليما في مديرية الأممن العمام كان مرتفع 
بمتوسمط حسمابي )4.22 ممن 5( ويقمع في الفئمة الخامسمة ممن فئمات المقيماس الخماسي )من 

4.20 إلى 5.00( وهمي فئمة التمي تشمير إلى خيمار مرتفع جمداً عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائج أن قيمم مربع كاي لجميع العبمارات كانت دالة احصائياً عند مسمتوى 
0.01 ممما يوضح تبايمن  وجهات نظر افراد عينة الدراسمة حول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائج إلى أن  هناك تقارب في موافقة افراد عينة الدراسمة عى التنفيذ الاسراتيجي  
لمدى القيمادات العليما في مديريمة الأممن العمام، حيمث تراوحمت متوسمطات موافقتهم حول 
مهمارة التنفيمذ لمدى القيمادات العليما في مديرية الأممن العام مما بمين )4.11-4.27( وهي 
متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتان تشميران إلى 
)مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وبينت  النتائمج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون 
عمى اثنتمين من عبمارات مهمارة التنفيذ الاسمراتيجي  لمدى القيمادات العليما في مديرية الأمن 
و تتمثمل في العبمارات رقمم)13،15( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقمة افمراد عينمة 

الدراسمة عليهما بمسمتوى  )مرتفع  جمداً/ مرتفمع( كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )15( وهمي »يعممل القمادة في المسمتويات العليما عمى تعديمل الهيماكل 
التنظيميمة لتتناسمب ممع أهمداف المنظممة« بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة 

الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفمع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.27 ممن 5(.
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م جماءت العبمارة رقم )13( وهمي »يبذل القادة في المسمتويات العليا كل جهمد لإزالة معوقات 
عمليمة التنفيمذ« بالمرتبمة الثانية ممن حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع 

بمتوسط حسمابي )4.20 من 5(.

مما سمبق نلاحظ اتفماق رأي المبحوثين عى أن القادة في المسمتويات العليما في مديرية الأمن 
العمام تتوفمر لديهمم مهمارة التنفيذ بمسمتوى مرتفع جمدا مما يعني  قمدرة القادة الاسمراتيجيين 
في المديريمة عمى تشمجيع أفمراد المنظمة عمى المشماركة الفاعلة في تنفيمذ الخطط الاسمراتيجية، 
والقمدرة عمى الهام وتحفيمز أفراد المديرية عمى تحقيق الأداء العمالي، والقدرة عى تسمهيل عملية 
إدراك الأهمداف الجديمدة ضممن وقمت قصمير عن طريمق إزالمة العوائق أممام عمليمة التنفيذ، 
والقمدرة عمى تقديمم التغذيمة العكسمية في الوقمت المناسمب للأفمراد والفمرق والوحمدات 
للعممل با ينسمجم ممع الرؤيمة الموضوعة، ووضمع أسماس للرقابمة الفاعلة عى تنفيمذ الخطط 

الاسمراتيجية وتحقيمق الأهداف.

وقمد تبمين ممما سمبق أن مهمارات القيمادة الاسمراتيجية مجتمعمة توفمرت لمدى القيمادات 
العليما في المديريمة العاممة لقوات الدرك بمسمتوى مرتفع جدا بمتوسمط )4.27 ممن 5 (، وأن 
مهمارات القيمادة الاسمراتيجية مجتمعمة توفمرت لدى القيمادات العليما في مديرية الأممن العام 

بمسمتوى مرتفمع جمداً بمتوسمط )4.23 من 5 (.

ــة في  ــة الذكي ــة الأمني ــاد المنظم ــر أبع ــدى توف ــا م ــاني: م ــؤال الث ــة بالس ــج المتعلق النتائ
ــدرك؟ ــوات ال ــة لق ــة العام ــام، وفي المديري ــن الع ــة الأم مديري

للتعمرف عمى ممدى توفر أبعماد المنظممة الأمنية الذكيمة لدى مديريمة الأمن العمام، ولدى 
المديريمة العاممة لقوات الدرك تم حسماب التكرارات والنسمب المئوية والمتوسمطات الحسمابية 
والانحرافمات المعياريمة لفقمرات أبعماد المنظممة الأمنيمة الذكية وجماءت النتائج كما يوضحها 

الجمداول التالية:  

أولا: مـدى توفـر بعـد الرؤيـة الاسـتراتيجية لـدى مديرية الأمـن العام، ولـدى المديريـة العامة 
الدرك. لقـوات 
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ممن خملال النتائج الموضحة سمابقاً يتضح أن آراء أفراد عينة الدراسمة )المديريمة العامة لقوات 
المدرك( تشمير إلى أن مسمتوى توفمر بعد الرؤيمة الاسمراتيجية لدى المديريمة العامة لقموات الدرك 
كان مرتفعما جمداً بمتوسمط حسمابي )4.21 ممن 5( ويقمع في الفئمة الخامسمة ممن فئمات المقياس 

الخماسي )ممن 4.20 إلى 5.00( وهمي فئمة التي تشمير إلى خيار مرتفع جمداً عى أداة الدراسمة.
ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 
وتشمير  النتائمج إلى أن هنماك تقارب في موافقة افراد عينة الدراسمة عمى توفر بعد الرؤية   
اسمراتيجية لمدى المديريمة العاممة لقموات المدرك ،  حيمث تراوحمت متوسمطات موافقتهمم 
حمول  توفمر رؤيمة اسمراتيجية  لمدى المديرية قموات المدرك مما بمين )4.13-4.33( وهي 
متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعمة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتان يشميران إلى 
)مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وبينت  النتائمج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون 
عمى توفمر اثنتمين من عبمارات بعمد الرؤية الاسمراتيجية  لمدى المديريمة العامة لقموات الدرك 
و تتمثمل في العبمارات رقمم)2،1( والتي تمم ترتيبها تنازلياً حسمب موافقة افراد عينة الدراسمة 

عليهما بمسمتوى  مرتفع  جمداً كالتالي: 
م جماءت العبمارة رقمم )1( وهمي »تجمري مناقشمة مسمتمرة لبيئمة عممل المديريمة وللطمرق 
المسمتخدمة في مواجهمة تحدياتهما الحاليمة والمسمتقبلية« بالمرتبمة الأولى من حيمث موافقة أفراد 

عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفمع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.33 ممن 5(.
م جماءت العبمارة رقمم )2( وهي »هنالمك مراجعة منتظمة لبيئمة عمل المديرية ممن أجل تحديد 
الفمرص والتهديمدات« بالمرتبمة الثانية من حيمث موافقة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى 

مرتفع جداً بمتوسمط حسمابي )4.26 من 5(.
وقمد اتضمح للباحث أنه لمدى المديرية العاممة لقوات الدرك القمدرة العالية عمى التحليل 
للبيئمة، ووضع التصورات المسمتقبلية للمنظمة، والمراجعة الدورية للاسمراتيجيات بمشماركة 
كافمة الأطمراف المختلفمة، وتطبيمق مبمادئ الادارة الاسمراتيجية، وهمذا يتفق مع مما توصلت 

الية دراسمة )العطموي، 2009(، ودراسمة الطائي، 2013(
ممن خملال النتائمج الموضحمة اعملاه يتضمح ان آراء أفمراد عينمة الدراسمة تشمير إلى أن 
مسمتوى توفمر بعمد الرؤيمة الاسمراتيجية لمدى مديريمة الأممن العمام كان مرتفعما بمتوسمط 
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حسمابي )4.14 ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعمة ممن فئمات المقياس الخماسي )ممن 4.20 إلى 
5.00( وهمي فئمة التمي تشمير إلى خيمار مرتفمعً  عمى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 
وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عى وجمود بعد   
الرؤيمة الاسمراتيجية  لمدى مديريمة الأممن العمام ،  حيمث تراوحمت متوسمطات موافقتهمم 
حمول  وجود رؤية اسمراتيجية  لمدى المديرية ما بمين )4.06-4.29( وهي متوسمطات تقع 
في الفئتمين الرابعمة والخامسمة ممن فئات المقيماس الخاسي واللتان يشميران إلى )مرتفمع/ مرتفع 
جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وتبينمت  النتائمج أن افمراد عينمة الدراسمة موافقون عمى اثنتين  من 
عبمارات بعمد الرؤيمة الاسمراتيجية  في مديرية الأممن العام و تتمثمل في العبمارات رقم)4،1( 
والتمي تمم ترتيبهما تنازلياً حسمب موافقة افمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى  )مرتفمع  جداً ، 

مرتفمع ( كالتالي: 
م جماءت العبمارة رقمم )4( وهمي »يسمتخدم القادة محتموى رؤية ورسمالة المديرية للاسرشماد 
بهما في عمليمة اتخماذ القمرارات« بالمرتبمة الأولى ممن حيث موافقمة أفمراد عينة الدراسمة عليها 

بمسمتوى مرتفع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.29 من 5(.
م جماءت العبمارة رقمم )1( وهمي »تجمري مناقشمة مسمتمرة لبيئمة عممل المديريمة وللطمرق 
المسمتخدمة في مواجهمة تحدياتهما الحاليمة والمسمتقبلية« بالمرتبة الثانيمة من حيث موافقمة أفراد 

عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.14 ممن 5(.
وقمد اتضح للباحث القمدرة العالية لدى مديريمة الأمن العام عى التحليمل للبيئة، ووضع 
التصمورات المسمتقبلية للمنظممة الأمنيمة، والمراجعمة الدورية للاسمراتيجيات بمشماركة كافة 
 Matheson( الأطمراف المختلفمة، وتطبيق مبادئ الادارة الاسمراتيجية. وهذا يتفق مع دراسمة

Matheson, 2001 &(، ودراسمة )الطائي، 2013(

وقمد اتضمح مما سمبق توفر بعمد الرؤية الاسمراتيجية لمدى المديريمة العامة لقموات الدرك 
بمسمتوى أعمى ممن مسمتوى توفرهما لمدى مديريمة الأممن العمام، ويعمزى ذلمك الى حداثمة 
المديريمة العامة لقموات الدرك، والاهتام الشمديد لمدى المديرية بتطبيق الإدارة الاسمراتيجية.

ثانيـا: مـدى توفـر بعد القيـادة الذكية لـدى مديرية الأمـن العام، ولـدى المديريـة العامة لقوات 
الدرك
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من خلال النتائج الموضحة سمابقاً يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
توفمر بعمد القيادة الذكية لمدى المديرية العامة لقوات الدرك كان مرتفعا جداً بمتوسمط حسمابي 
)4.25 ممن 5( ويقمع في الفئمة الخامسمة من فئمات المقياس الخماسي )ممن 4.20 إلى 5.00( 

وهمي فئة التي تشمير إلى خيار مرتفمع جداً عى أداة الدراسمة.
ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 
وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقمة افمراد عينة الدراسمة عى وجمود قيادة   
ذكيمة   لمدى المديريمة العاممة لقموات المدرك،  حيمث تراوحمت متوسمطات موافقتهمم حمول 
وجمود قيمادة الذكيمة  لمدى المديريمة العاممة لقموات المدرك مما بمين )3.82-4.62( وهمي 
متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتان تشميران إلى 
)مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وبينت  النتائمج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون 
عمى توفمر ثملاث من عبارات بعمد القيادة الذكيمة  لدى المديريمة العامة لقوات المدرك و تتمثل 
في العبمارات رقمم)8،6،10( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقمة افمراد عينة الدراسمة 

عليهما بمسمتوى  مرتفمع  جمداً كالتالي: 
م جماءت العبمارة رقمم )10( وهي »يشمعر العاملون بالإحسماس بالفخمر بالانتماء للمديرية« 
بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط 

حسمابي )4.62 من 5(.
م جماءت العبمارة رقمم )6( وهمي »القادة والمدراء قمدوة للالتزام والنشماط في أعمين العاملين« 
بالمرتبمة الثانيمة ممن حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط 

حسمابي )4.36 من 5(.
م جماءت العبمارة رقمم )8( وهمي »يمؤدي القمادة والممدراء عملهمم بنشماط وحمماس وتفاعل« 
بالمرتبمة الثالثمة ممن حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط 

حسمابي )4.31 من 5(.
وقمد اتضمح من البحمث أن المديريمة العامة لقموات الدرك يوجمد لديها القيمادات الذكية، 
والتمي تسمعى الى صناعمة القيمادات الذكية، واسمتخدام أسماليب التمكين للعاملمين، وهنالك 
فمرص وظيفيمة عادلمة، وهمذا يتفمق ممع مما توصلمت اليمه دراسمة )Laing 2004(، ودراسمة 

.)Finkelstein & Jackson 2005(
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من خلال النتائج الموضحة سمابقاً يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
توفمر بعمد القيمادة الذكية لمدى مديرية الأممن العام كان مرتفعا بمتوسمط حسمابي )4.17 من 
5( ويقمع في الفئمة الرابعمة ممن فئات المقيماس الخاسي )ممن 3.40 إلى 4.20( وهمي فئة التي 

تشمير إلى خيار مرتفع عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائج أن قيمم مربع كاي لجميع العبمارات كانت دالة احصائياً عند مسمتوى 
0.01 ممما يوضح تبايمن  وجهات نظر افراد عينة الدراسمة حول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تفماوت في موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عى وجمود قيادة   
ذكيمة لمدى مديرية الأمن العام حيمث تراوحت متوسمطات موافقتهم حول  وجمود بعد القيادة 
ذكيمة لمدى مديريمة الأممن العمام مما بمين )3.99-4.31( وهمي متوسمطات تقمع في الفئتين 
الرابعمة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتمان تشميران إلى )مرتفع/ مرتفع جمداً( عى 
أداة الدراسمة ، وبينمت  النتائمج أن افمراد عينمة الدراسمة موافقمون عمى اثنتين من عبمارات بعد 
القيمادة الذكيمة لمدى مديرية الأمن العمام و تتمثمل في العبارات رقمم)6،10( والتي تمم ترتيبها 

تنازليماً حسمب موافقمة افمراد عينة الدراسمة عليهما بمسمتوى  مرتفع  جمداً كالتالي: 
م جماءت العبمارة رقمم )10( وهي »يشمعر العاملون بالإحسماس بالفخمر بالانتماء للمديرية« 
بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط 

حسمابي )4.31 من 5(.
م جماءت العبمارة رقمم )6( وهمي »القادة والمدراء قمدوة للالتزام والنشماط في أعمين العاملين« 
بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط 

حسمابي )4.31 من 5(.

وقمد اتضمح ممن البحمث أن مديريمة الأممن العام لديهما قيمادات الذكيمة، تسمعى الى صناعة 
 Laing( القيمادات الذكية، باسمتخدام أسماليب التمكمين للعاملين، وهذا مما توصلت اليه دراسمة
2004(، ودراسمة )Finkelstein & Jackson 2005(، الا أنمه كان هنالمك تفاوت في إجابات عينة 

الدراسمة حمول توفر همذا البعد يعمزى الى تنوع القيمادات الذيمن يعمل المبحوثمين بإمرتهم.

واتضمح للباحمث أن توفمر بعمد القيمادة الذكيمة لمدى المديريمة العاممة لقوات المدرك قد 
توفمر بمسمتوى أعمى من توفمره لمدى مديريمة الأممن العام.

ثالثا: مدى توفر بعد الهيكلة المتكيفة لدى مديرية الأمن العام، ولدى المديرية العامة لقوات الدرك.
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ممن خملال النتائج الموضحمة سمابقاً يتضمح ان آراء أفمراد عينة الدراسمة )المديريمة العامة 
لقموات المدرك( تشمير إلى أن مسمتوى توفر بعمد الهيكلمة المتكيفة لمدى المديرية العاممة لقوات 
الدرك كان مرتفعا بمتوسمط حسمابي )4.17 ممن 5( ويقع في الفئة الخامسمة من فئات المقياس 

الخماسي )ممن 4.20 إلى 5( وهمي فئمة التي تشمير إلى خيار مرتفع جمداً عى أداة الدراسمة.
ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عنمد مسمتوى   
0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات المدرك حول هذه 

العبارات. 
وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقة افمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة   
لقموات المدرك  عمى توفمر بعمد الهيكلمة المتكيفة لمدى المديريمة العامة لقموات المدرك،  حيث 
تراوحمت متوسمطات موافقتهمم حمول  توفمر بعمد هيكلمة المتكيفمة  لمدى المديريمة مما بمين 
)4.07-4.29( وهمي متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعمة والخامسمة ممن فئمات المقيماس 
الخماسي واللتمان تشميران إلى )مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وبينمت  النتائج أن 
افمراد عينمة الدراسمة في المديرية العامة لقموات الدرك  موافقمون عى عبارتين ممن عبارات بعد 
الهيكلمة المتكيفمة  تتمثمل في العبمارات رقمم)12،11( والتمي تم ترتيبهما تنازلياً حسمب موافقة 

افمراد عينمة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفمع  جمداً كالتالي: 
م جماءت العبمارة رقمم )11( وهي »الهيمكل التنظيمي للمديرية مناسمب لمهام عملهما« بالمرتبة الأولى من 

حيمث موافقة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط حسمابي )4.29 من 5(.
م جماءت العبمارة رقمم )12( وهمي »يتمم تعديمل الهيماكل التنظيميمة في المديريمة بما يتناسمب 
ممع الظمروف البيئيمة المتغميرة« بالمرتبمة الثانيمة من حيمث موافقمة أفراد عينمة الدراسمة عليها 

بمسمتوى مرتفمع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.21 ممن 5(.
وقمد اتضمح ممن البحمث أن الهيمكل التنظيممي للمديريمة العامة لقموات الدرك مناسمب 
لمهمام عملهما بدرجمة كبميرة، ويتمم تعديلمه حسمب الظمروف المتغميرة، وأن الهيماكل تسممح 
بانسميابية المعلوممات بمين الوحمدات والاقسمام، وهمي هيماكل مناسمبة لطبيعة عممل المديرية 
ويعمود ذلمك الى أن المديريمة قمد تمم تأسيسمها حديثما وفق أحمدث الأنظممة الإداريمة. ويتفق 

.)Laing 2004( ذلمك ممع مما توصلمت اليمه دراسمة
ممن خلال النتائج الموضحة اعلاه يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
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توفمر بعمد الهيكلمة المتكيفة لمدى مديريمة الأمن العمام، كان مرتفعا بمتوسمط حسمابي )4.20 
ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعمة من فئات المقيماس الخاسي )ممن 3.40 إلى أقمل 4.20( وهي 

فئمة التي تشمير إلى خيمار مرتفع عى أداة الدراسمة.
ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 
وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عمى وجمود  بعمد   
الهيكلمة المتكيفمة  لمدى مديرية الأمن العمام،  حيث تراوحت متوسمطات موافقتهمم حول  وجود  
بعمد الهيكلمة المتكيفة  لمدى مديرية الأمن العام مما بين )4.14-4.32( وهي متوسمطات تقع في 
الفئتمين الرابعة والخامسمة ممن فئات المقياس الخماسي واللتان تشميران إلى )مرتفمع/ مرتفع جداً( 
عمى أداة الدراسمة ، وبينمت  النتائج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون عى اثنين   ممن عبارات بعد  
الهيكلمة المتكيفمة لمدى مديرية الأمن العمام و تتمثل في العبمارات رقم)12،11( والتمي تم ترتيبها 

تنازليماً حسمب موافقمة افمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى  مرتفع  جمداً كالتالي: 
م جماءت العبمارة رقمم )12( وهمي »يتمم تعديمل الهيماكل التنظيميمة في المديريمة بما يتناسمب 
ممع الظمروف البيئيمة المتغميرة« بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقمة أفراد عينمة الدراسمة عليها 

بمسمتوى مرتفمع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.32 ممن 5(.
م جماءت العبمارة رقمم )11( وهمي »الهيمكل التنظيممي للمديريمة مناسمب لمهام عملهما« بالمرتبمة الثانية 
ممن حيمث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفمع جداً بمتوسمط حسمابي )4.22 من 5(.
وقمد اتضمح ممن البحث أن مديريمة الأمن العمام تعتمد عمى الهيماكل التنظيمية التي تسماعد 
عمى انجماز الأهداف بكفاءة وفاعلية، وتتيح التواصل والتنسميق بين جميع المسمتويات والوحدات 
دون اعاقمة، وتعديمل الهيماكل حسمب الموقمف، ويعمزى ذلمك الى اهتمام المديرية بتطبيمق أحدث 
الأنظممة الإداريمة، كما يوجمد في المديريمة إدارة متخصصة للتخطيمط والتنظيم تعممل عى تعديل 

.)Laing 2004( الهيماكل كلما دعت الحاجمة، وتتفق همذه النتيجة مع مما توصلت اليمه دراسمة
وقمد اتضمح للباحمث أن توفمر بعمد الهيكلمة المتكيفمة لمدى مديرية الأممن العام قمد توفر 

بمسمتوى أعمى بقليمل ممن توفره لمدى المديريمة العاممة لقموات الدرك.

رابعـا: مـدى توفـر بعـد الثقافـة التنظيميـة الداعمة لـدى مديريـة الأمن العـام، ولـدى المديرية 
العامـة لقـوات الدرك.
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ممن خملال النتائج الموضحة سمابقاً يتضمح ان آراء أفراد عينة الدراسمة في المديريـة العامة لقوات 
الدرك تشـير إلى أن مسمتوى توفمر بعد الثقافمة التنظيمية الداعمة لمدى المديرية العاممة لقوات الدرك 
كان مرتفعما بمتوسمط حسمابي )4.17 ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعمة ممن فئمات المقيماس الخاسي 

)ممن 3.40 إلى أقمل ممن 4.20( وهمي فئة التي تشمير إلى خيمار مرتفع عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تباين  وجهات نظمر افراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات 

المدرك حول همذه العبمارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقة افمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة   
لقموات المدرك  عمى توفر بعمد الثقافة التنظيميمة الداعمة  لمدى المديرية العامة لقموات،  حيث 
تراوحمت متوسمطات موافقتهمم حمول  توفمر بعد الثقافمة التنظيميمة الداعمة  لمدى المديرية ما 
بمين )3.99-4.32( وهمي متوسمطات تقع في الفئتمين الرابعة والخامسمة من فئمات المقياس 
الخماسي واللتمان تشميران إلى )مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عمى أداة الدراسمة، وبينمت النتائمج أن 
افمراد عينمة الدراسمة موافقون عمى عبارتين من عبمارات بعد الثقافمة التنظيميمة الداعمة  لدى 
المديريمة و تتمثمل في العبمارات رقمم)20،19( والتمي تمم ترتيبها تنازلياً حسمب موافقمة افراد 

عينمة الدراسمة في المديريمة العاممة لقموات الدرك  عليهما بمسمتوى  مرتفع  جمداً كالتالي: 
م جماءت العبمارة رقم )19( وهي »تشمجع أنظمة المديرية عى الالتزام بالمسمئوليات الاجتاعية 
والأخلاقيمة« بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقمة أفراد عينمة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع 

جداً بمتوسمط حسمابي )4.32 من 5(.
م جماءت العبمارة رقمم )20( وهمي »تمروج قيمادة المديريمة لمنماخ العممل المذي يدعمم ويعزز 
الانفتماح وتقبمل التغيمير« بالمرتبمة الثانيمة ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما 

بمسمتوى مرتفمع جمداً بمتوسمط حسمابي )4.21 ممن 5(.

وقمد اتضمح ممن البحمث أن المديريمة العاممة لقموات المدرك تشمجع الثقافمة التمي تدعم 
الانجماز، وتحمث عى الابتمكار والابداع، والمشماركة في اتخاذ القمرارات، والالتزام بالشمفافية، 
 ،)Matheson 2001( والمسمئوليات الاجتاعيمة والاخلاقيمة. وهمذا مما توصلمت اليمه دراسمة

)Albrecht 2002( ودراسمة
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من خلال النتائج الموضحة سمابقاً يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
توفمر بعمد الثقافمة التنظيميمة الداعمة لدى مديريمة الأمن العام، كان مرتفعا بمتوسمط حسمابي 
)4.15 ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعمة ممن فئمات المقيماس الخماسي )ممن 3.40 إلى أقل من 

4.20( وهمي فئمة التي تشمير إلى خيمار مرتفع عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عمى  توفمر بعد   
الثقافمة التنظيميمة الداعممة لمدى مديرية الأمن العمام،  حيمث تراوحت متوسمطات موافقتهم 
حمول  وجمود بعمد الثقافمة التنظيميمة الداعممة لمدى المديرية مما بمين )4.04-4.30( وهي 
متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتان تشميران إلى 
)مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عى أداة الدراسمة ، وبينمت النتائمج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون 
عمى اثنتمين من عبمارات بعد الثقافمة التنظيمية الداعممة  لدى مديريمة الأمن العمام و تتمثل في 
العبمارات رقمم)20،19( والتمي تمم ترتيبهما تنازلياً حسمب موافقة افمراد عينة الدراسمة عليها 

بمسمتوى  )مرتفمع  جمداً/ مرتفمع ( كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقم )19( وهي »تشمجع أنظمة المديرية عى الالتزام بالمسمئوليات الاجتاعية 
والأخلاقيمة« بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقمة أفراد عينمة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع 

جداً بمتوسمط حسمابي )4.30 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )20( وهمي  تمروج قيمادة المديريمة لمنماخ العممل المذي يدعمم ويعمزز 
الانفتماح وتقبمل التغيمير« بالمرتبمة الثانيمة ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما 

بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.15 ممن 5(.

وقمد اتضمح ممن البحمث أن مديريمة الأممن العمام لديهما ثقافمة تدعمم الانجماز، وتحمث 
عمى الابتمكار والابمداع، والمشماركة في اتخماذ القمرارات، والالتمزام بالشمفافية، والمسمئوليات 
)Matheson, 2001( الاجتاعيمة والاخلاقية. وتتفمق هذه النتيجة مع مما توصلت اليه دراسمة

وقمد اتضح للباحث أن مسمتوى توفمر بعد الثقافمة التنظيمية الداعمة لمدى المديرية العامة 
لقموات الدرك بمسمتوى أعى بقليل من مسمتوى توفمره لدى مديريمة الأمن العام.
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ممن خملال النتائمج الموضحة سمابقاً يتضمح ان آراء أفراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة 
لقموات المدرك تشمير إلى أن مسمتوى توفر بعمد التعلمم التنظيممي والتمكين لمدى المديرية كان 
مرتفعما بمتوسمط حسمابي )4.13 ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعة ممن فئات المقيماس الخاسي 

)ممن 3.40 إلى أقمل ممن 4.20( وهمي فئمة التي تشمير إلى خيار مرتفمع عى أداة الدراسمة.
ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 
وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقة افمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة   
لقموات المدرك  عمى توفمر بعمد التعلمم التنظيممي والتمكمن لمدى المديريمة،  حيمث تراوحت 
متوسمطات موافقتهمم حمول  توفر هذا البعمد ما بمين )3.97-4.34( وهي متوسمطات تقع 
في الفئتمين الرابعمة والخامسمة ممن فئات المقيماس الخاسي واللتان تشميران إلى )مرتفمع/ مرتفع 
جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وتبينمت  النتائمج أن افمراد عينمة الدراسمة موافقمون عمى عبارتمين 
ممن عبمارات بعمد التعلمم التنظيمي والتمكمن  لمدى المديرية العامة لقموات لمدرك و تتمثل في 
العبمارات  رقمم)25،21( والتمي تمم ترتيبها تنازلياً حسمب موافقة افمراد عينة الدراسمة عليها 

بمسمتوى  )مرتفمع/ مرتفمع جمداً( كالتالي: 
م جماءت العبمارة رقمم )25( وهمي »تطمور المديريمة خدماتها بما يتوافق ممع متطلبمات التغيير 
في بيئمة العممل« بالمرتبمة الأولى ممن حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع 

جداً بمتوسمط حسمابي )4.34 من 5(.
م جماءت العبمارة رقم )21( وهمي »تقوم قيادة المديريمة باشراك العاملمين بعملية وضع الخطط 
والأولويمات والمقرحمات« بالمرتبمة الثانيمة ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما 

بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.15 من 5(.
وقمد اتضمح ممن البحمث أن المديريمة العاممة لقموات المدرك لديهما القابليمة لاسمتخدام 
المعرفمة المخزنمة في الذاكمرة التنظيميمة في الوقمت الصحيمح، والقابليمة للتعلمم ممن التجمارب 
السمابقة، والتعلمم ممن أخطماء الآخريمن، ونمر المعرفمة. وهمذا يتفمق ممع مما توصلمت اليمه 
.)Finkelstein &Jackson 2005( ودراسمة ،)Laing 2004( ودراسة ،)Whitford 2001( دراسمة
ممن خلال النتائج الموضحة اعلاه يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
توفمر بعد التعلمم التنظيمي والتمكمين لدى مديرية الأمن العام، كان مرتفعا بمتوسمط حسمابي 
)4.12 ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعمة ممن فئمات المقيماس الخماسي )ممن 3.40 إلى أقل من 
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4.20( وهمي فئة التي تشمير إلى خيمار مرتفع عى أداة الدراسمة.
ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 
وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عى وجمود بعد   
التعلمم التنظيممي والتمكمن لدى مديرية الأمن العمام، ،  حيث تراوحت متوسمطات موافقتهم 
حمول  وجمود التعلم التنظيممي والتمكن   لدى مديريمة الأمن ما بمين )4.01-4.24( وهي 
متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتان تشميران إلى 
)مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وبينت  النتائمج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون 
عمى اثنتمين  ممن عبمارات بعد التعلمم التنظيممي والتمكن  لمدى مديريمة الأمن العمام و تتمثل 
في العبمارات  رقمم)25،24( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقمة افمراد عينمة الدراسمة 

عليهما بمسمتوى  )مرتفمع/ مرتفع جمداً( كالتالي: 
م جماءت العبمارة رقمم )25( وهمي »تطمور المديريمة خدماتها بما يتوافق ممع متطلبمات التغيير 
في بيئمة العممل« بالمرتبمة الأولى ممن حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع 

جداً بمتوسمط حسمابي )4.24 من 5(.
م جماءت العبمارة رقمم )24( وهمي »تؤسمس المديريمة براممج لدعمم عمليمة التعلمم المسمتمر 
والتطويمر المهنمي لمكل العاملمين« بالمرتبة الثانيمة من حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها 

بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.16 من 5(.
وقمد اتضمح ممن البحث أن مديريمة الأمن العمام قابلية المنظممة الأمنية لاسمتخدام المعرفة 
المخزنمة في الذاكمرة التنظيميمة في الوقمت الصحيمح، والقابليمة للتعلم ممن التجارب السمابقة، 
والتعلمم ممن أخطاء الآخرين، ونمر المعرفة، ويعمزى ذلك الى طبيعمة الواجبمات الأمنية التي 
لا تحتممل أي نموع ممن الخطأ حتمى لو كان بسميطا، مما يدفمع المنظممة الأمنية الى تخزيمن تجاربها 
لاسمتخدامها في الوقمت المناسمب، والتعلمم ممن أخطائهما وأخطماء الآخريمن. وتتفمق همذه 

.)Laing 2004( ودراسمة ،)Whitford, 2001( النتيجمة ممع ما توصلمت اليمه دراسمة
وقمد تبمين من البحمث أن توفر بعد التعلمم التنظيممي والتمكين لمدى المديرية العامة لقموات الدرك، 

ولمدى مديريمة الأممن العمام كان متقاربا، ويعزى ذلك الى تشمابه البيئمة التي تعمل فيهما المنظمتين.
سادسـا: مـدى توفـر بعـد العمليات الذكيـة لـدى مديرية الأمـن العام، ولـدى المديريـة العامة 

الدرك. لقـوات 
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ممن خلال النتائج الموضحة سمابقاً يتضمح ان آراء أفراد عينة الدراسمة في المديرية العامة لقوات 
المدرك تشمير إلى أن مسمتوى توفمر بعمد العمليمات الذكية لمدى المديرية العاممة لقوات المدرك كان 
مرتفعما جداً بمتوسمط حسمابي )4.25 ممن 5( ويقمع في الفئة الخامسمة من فئات المقيماس الخاسي 

)ممن 4.20 إلى 5.00( وهمي فئمة التي تشمير إلى خيمار مرتفع جداً عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تباين  وجهات نظمر افراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات 

المدرك حول همذه العبمارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقة افمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة   
لقموات المدرك  عمى توفمر بعد العمليمات الذكية لمدى المديريمة ،  حيث تراوحت متوسمطات 
وهمي   )4.34-4.13( بمين  مما  المديريمة  لمدى  الذكيمة   العمليمات  بعمد  توفمر  موافقتهمم 
متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتان تشميران إلى 
)مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عى أداة الدراسمة ، وبينمت  النتائج أن افمراد عينة الدراسمة في المديرية 
العاممة لقموات المدرك  موافقون عمى توفر ثلاثة ممن عبارات بعمد العمليات الذكيمة  و تتمثل 
في العبمارات  رقمم)27،26،30( والتمي تمم ترتيبها تنازلياً حسمب موافقة افراد عينة الدراسمة 

عليهما بمسمتوى  )مرتفمع جمداً( كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقم )30( وهي »تسمتخدم المديريمة التقنيات الحديثة والمتطمورة في عملياتها« 
بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط 

حسمابي )4.34 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )26( وهمي »تتكيمف المديريمة ممع الأوضماع البيئيمة بسرعة«بالمرتبمة 
الثانيمة ممن حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط حسمابي 

)4.32 ممن 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )27( وهي »نظمام العمليات في المديرية يسممح بتعرف القمادة عى مدى 
الحاجمة لاتخاذ قرارات اسمراتيجية قبل وقموع الأزمات والكوارث«بالمرتبمة الثالثة   من حيث 

موافقة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط حسمابي )4.32 من 5(.
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وقمد اتضمح من آراء البحوثمين  أن المديرية تسمتخدم التقنيات الحديثة والمتطمورة ويعزى ذلك 
الى الدعمم المتواصمل ممن قبل أعى المسمئولين في الدولمة لرفع قمدرات الأجهزة الأمنيمة وتزويدها 
بمكل مما هو حديمث لتتمكن ممن أداء مهامهما بكفاءة وفاعليمة، كا اتضمح أن المديريمة تتكيف مع 
الأوضماع البيئيمة بسرعمة، كما أن نظمام العمليات يسممح بتعمرف القمادة عى ممدى الحاجة لاتخاذ 
قمرارات اسمراتيجية قبمل وقموع الأزمات، ويعمزى ذلمك الى وجمود إدارة للمعلومات والشمئون 
الأمنيمة تمزود المديريمة بمكل المعلوممات وفمق أحمدث الأسماليب. وتتفمق همذه النتيجمة ممع مما 
. )Matheson & Matheson 2001( توصلمت اليه دراسمة ، وهمذ يتفق مع ما توصلمت اليمه دراسمة

ممن خملال النتائمج الموضحمة اعملاه يتضمح ان آراء أفمراد عينمة الدراسمة تشمير إلى أن 
مسمتوى توفمر بعمد العمليمات الذكية لمدى مديريمة الأممن العمام، كان مرتفعا جداً بمتوسمط 
حسمابي )4.22 ممن 5( ويقمع في الفئمة الخامسمة من فئمات المقيماس الخاسي )ممن 4.20 إلى 

5.00( وهمي فئمة التمي تشمير إلى خيمار مرتفمع جداً عمى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عمى  توفمر بعد   
العمليمات الذكيمة  لمدى مديريمة الأمن العمام ،  حيمث تراوحمت متوسمطات موافقتهم حول 
بعمد العمليمات الذكيمة  لمدى مديرية الأمن العمام ما بمين )4.18-4.30( وهي متوسمطات 
تقمع في الفئتمين الرابعمة والخامسمة ممن فئات المقيماس الخماسي واللتمان تشميران إلى )مرتفع/ 
مرتفمع جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وتبينمت  النتائمج أن افمراد عينمة الدراسمة موافقمون عمى 
اثنتمين ممن عبمارات بعمد العمليمات الذكية لمدى مديريمة الأممن العمام و تتمثمل في العبارات  
رقمم)29،30( والتمي تمم ترتيبهما تنازلياً حسمب موافقة افمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى  

)مرتفمع جمداً( كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقم )30( وهي »تسمتخدم المديريمة التقنيات الحديثة والمتطمورة في عملياتها«  
بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقة أفمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط 

حسمابي )4.30 من 5(.
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م جماءت العبمارة رقمم )29( وهي»تمكمن أنظمة المعلوممات العاملين ممن أداء أعالهمم بكفاءة 
وفاعلية«بالمرتبمة الثانيمة ممن حيمث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفع جداً 

بمتوسمط حسمابي )4.26 من 5(

وقمد اتضمح ممن آراء المبحوثمين أن مديريمة الأممن العمام لديهما القمدرة عمى التعامل مع 
الأزممات والمواقمف الطارئمة بكفماءة وفاعليمة، عمن طريمق اتاحمة المعلوممات لممن يحتاجها في 
الوقمت المناسمب، والمشماركة في المعلوممات، وتوفمير التغذيمة العكسمية في الوقمت المناسمب، 
ويعمزى ذلك الى وجمود إدارة متخصصة تسممى إدارة العمليات ضممن إدارات المديرية تعمل 
وفمق أحمدث التقنيمات الحديثمة تمكمن المنظممة والعاملمين فيهما ممن التعاممل ممع الأحمداث 
 Matheson & Matheson(بسرعمة وكفماءة، وتتفمق همذه النتيجمة ممع مما توصلمت اليمه دراسمة

.)2001

وقمد اتضمح ممن آراء المبحوثمين أن بعمد العمليمات الذكية قمد توفر لمدى المديريمة العامة 
لقموات المدرك بمسمتوى أعمى بقليمل ممن توفمره لمدى مديريمة الأممن العمام، ويعمزى ذلك 
الى طبيعمة الواجبمات التمي تقموم بهما المديريمة العامة لقموات الدرك، والتي تتسمم بالحساسمية 

والخطورة.

سـابعا: مـدى توفـر بعـد الذاكـرة التنظيميـة لدى مديريـة الأمـن العام، ولـدى المديريـة العامة 
الدرك لقـوات 
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ممن خملال النتائمج الموضحة سمابقاً يتضمح ان آراء أفمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة 
لقموات المدرك تشمير إلى أن توفمر بعمد الذاكمرة التنظيميمة لمدى المديريمة العامة لقموات الدرك 
كان مرتفعما بمتوسمط حسمابي )4.06 من 5( ويقمع في الفئة الرابعة من فئمات المقياس الخاسي 
)ممن 3.40 إلى أقمل ممن 4.20( وهي فئة التي تشمير إلى خيمار مرتفع جداً عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تباين  وجهات نظمر افراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات 

المدرك حول همذه العبمارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تفماوت  في موافقمة افراد عينمة الدراسمة في المديرية العامة   
لقموات المدرك حمول توفمر بعمد الذاكمرة التنظيمية  لمدى القيمادات العليما،  حيمث تراوحت 
متوسمطات موافقتهمم حمول توفمر بعمد الذاكمرة التنظيميمة لمدى المديريمة مما بمين )3.90-
4.21( وهمي متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعمة والخامسمة ممن فئمات المقيماس الخماسي 
واللتمان تشميران إلى )مرتفمع/ مرتفع جداً( عمى أداة الدراسمة ، وتبينت  النتائمج أن افراد عينة 
الدراسمة في المديريمة العاممة لقموات المدرك  موافقمون عمى توفمر ثلاثة عبمارات ممن عبارات 
بعمد الذاكمرة التنظيميمة   و تتمثمل في العبمارات رقمم)35،33،34( والتمي تمم ترتيبهما تنازلياً 
حسمب موافقمة افراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقموات الدرك  عليها بمسمتوى  )مرتفع 

جمدا/ مرتفمع ( كالتالي: 

م جاءت العبارة رقم )34( وهي »يتم اسرجاع المعلومات وقت الحاجة اليها بكل سهولة ويسر« 
بالمرتبة الأولى من حيث موافقة أفراد عينة الدراسة عليها بمستوى مرتفع جداً بمتوسط حسابي 

)4.21 من 5(.

م جاءت العبارة رقم )33( وهي »يتم اتخاذ القرارات الاسراتيجية في المديرية بناء عى احصائيات 
بمتوسط  مرتفع  بمستوى  عليها  الدراسة  عينة  أفراد  موافقة  حيث  من  الثانية  بالمرتبة  دقيقة« 

حسابي )4.16 من 5(.

م جاءت العبارة رقم )35( وهي »يتم تزويد المعلومات لكل من يحتاجها عند الضرورة في الوقت 
والمكان المناسبين« بالمرتبة الثالثة   من حيث موافقة أفراد عينة الدراسة عليها بمستوى مرتفع 

بمتوسط حسابي )4.07 من 5(.
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وقمد اتضمح للباحمث أن أفمراد عينمة الدراسمة متفقمون أن المديريمة العامة لقموات الدرك 
لديهما القمدرة عى اسمرجاع المعلومات وقت الحاجة بكل سمهولة ويسر، ويتم اتخماذ القرارات 
بنماء عمى احصائيمات دقيقة، ويتم تزويمد المعلومات لكل ممن يحتاجها عند المضرورة، ويعزى 
ذلمك لوجمود إدارة للمعلوممات ضممن إدارات المديريمة تعممل عى تيسمير ذلمك، وتتفق هذه 

)Filos, 2005( النتيجمة مع ما توصلمت اليه دراسمة

ممن خلال النتائج الموضحة اعلاه يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
توفمر بعمد الذاكمرة التنظيمية لمدى مديرية الأمن العام، كان مرتفعا بمتوسمط حسمابي )4.16 
ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعمة ممن فئمات المقياس الخماسي )ممن 3.40 إلى أقل ممن 4.20( 

وهمي فئة التي تشمير إلى خيمار مرتفع عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب  في موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عى وجمود بعد   
الذاكمرة التنظيميمة  لمدى مديريمة الأممن العام ،  حيمث تراوحمت متوسمطات موافقتهم حول 
وجمود بعمد الذاكمرة التنظيميمة لمدى مديريمة الأممن العمام مما بمين )4.06-4.26( وهمي 
متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعة والخامسمة من فئمات المقياس الخماسي واللتان تشميران إلى 
)مرتفمع/ مرتفمع جمداً( عى أداة الدراسمة ، وبينمت النتائمج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون 
عمى ثلاثمة من عبمارات بعد الذاكمرة التنظيمية لمدى مديرية الأممن العام وتتمثمل في العبارات  
رقمم)32،31،34( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عليهما 

بمسمتوى  )مرتفمع جمدا/ مرتفمع ( كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )32( وهي»يوجمد في المديريمة مراكمز دراسمات وأبحاث يتمم الاعتاد 
عليهما في أداء العمليمات ذات الحساسمية العاليمة« بالمرتبة الأولى من حيث موافقمة أفراد عينة 

الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط حسمابي )4.26 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )31( وهمي »يوجمد أنظممة في المديريمة تعممل عمى خمزن التجمارب 
الناجحمة وغمير الناجحمة للاسرشماد بها وقمت الحاجمة« بالمرتبمة الثانيمة من حيمث موافقة 
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أفمراد عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.18 ممن 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )34( وهي »يتم اسمرجاع المعلومات وقمت الحاجة اليها بكل سمهولة 
ويسر«بالمرتبمة الثالثمة   ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفمع 

بمتوسمط حسمابي )4.17 ممن 5(.

وقمد اتفقمت آراء المبحوثين عمى أن مديرية الأمن العمام لديها القدرة عمى خزن الأحداث 
والمواقمف والسملوك الناجمح وغمير الناجمح، وتذكرهما عندمما يتطلمب الأممر، والاعتاد عى 
أنظممة معلوممات محدثمة، ويعزى ذلمك الى وجمود إدارات متخصصمة ضممن إدارات المديرية 
تعممل عى ذلك مثمل إدارة المعلوممات، وإدارة الأمن الوقائمي، وإدارة العمليمات. وتتفق هذه 

)Filos, 2005( النتيجمة ممع ما توصلت اليمه دراسمة

وقمد اتضمح ممن آراء المبحوثمين أن مسمتوى توفمر بعمد الذاكمرة التنظيميمة لمدى مديرية 
الأممن العمام أعمى ممن توفمره لمدى المديريمة العاممة لقموات المدرك، ويعمزى ذلمك الى قمدم 

وعراقمة تأسميس مديريمة الأممن العمام قياسما للمديريمة العاممة لقموات المدرك.

ثامنـا: مـدى توفـر بعـد رأس المـال البشري لـدى مديريـة الأمن العـام، ولـدى المديريـة العامة 
الدرك. لقـوات 
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ممن خملال النتائمج الموضحمة سمابقاً يتضمح ان آراء أفمراد عينمة الدراسمة في المديريمة العامة 
لقموات المدرك تشمير إلى أن مسمتوى توفمر بعمد رأس المال البمري لمدى المديرية العاممة لقوات 
المدرك كان مرتفعما بمتوسمط حسمابي )4.08 ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعة من فئمات المقياس 
الخماسي )ممن 3.40 إلى اقمل من 4.20( وهي فئة التي تشمير إلى خيار مرتفع عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تباين  وجهات نظمر افراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات 

المدرك حول همذه العبمارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تفماوت  في موافقمة افراد عينمة الدراسمة في المديرية العامة   
لقموات المدرك  عمى توفمر رأس الممال البمري  لمدى المديريمة،  حيمث تراوحت متوسمطات 
موافقتهمم حمول توفمر رأس الممال البمري   لمدى المديريمة مما بمين )3.98-4.20( وهمي 
متوسمطات تقمع في الفئمة الرابعة  من فئات المقيماس الخاسي والذي تشمير إلى )مرتفع( عى أداة 
الدراسمة ، وتبينمت  النتائمج أن افراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات المدرك  موافقون 
عمى ثلاثمة من عبمارات بعمد رأس الممال البمري و تتمثمل في العبمارات  رقمم)36،37،38( 
والتمي تمم ترتيبهما تنازلياً حسمب موافقمة افراد عينمة في المديريمة العاممة لقوات المدرك  عليها 

بمسمتوى  )مرتفمع ( كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )36( وهمي »تعتمر قيمادة المديريمة العاملمين رأس ممال بري«بالمرتبة 
الأولى ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي 

)4.20 ممن 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )37( وهمي »يعتمر العاملمون أنفسمهم جزء ممن المنظمة وليسموا مجرد 
عاملمين فيهما« بالمرتبمة الثانية ممن حيث موافقمة أفراد عينمة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع 

بمتوسمط حسمابي )4.11 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )38( وهمي »يعر العاملمون عن الاحسماس بالراكة ممع القيادة بدلا 
ممن تعبيرهمم عمن الاحسماس بالعزلمة والاقصماء« بالمرتبمة الثالثمة   من حيمث موافقمة أفراد 

عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفع بمتوسمط حسمابي )4.06 من 5(.
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واتضمح ممن آراء المبحوثمين أن هنالمك تفماوت في إجابمات المبحوثمين حمول أن المديريمة 
تسمعى لاسمتقطاب الكفماءات البريمة والاحتفماظ بها، ويمرى معظمم العاملمين أن علاقتهم 
بالمديريمة تمثل ممروع دائم، حيث جماءت العبارتمان في المرتبة الرابع والأخميرة، ويعزى ذلك 
الى نظمام الإحالمة عمى التقاعمد. وتتفق همذه النتيجة ممع دراسمة )Whitford 2001(، ودراسمة 

.)Levin 2004(

ممن خلال النتائج الموضحة اعلاه يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
توفمر بعد رأس الممال البري لدى مديرية الأمن العام، كان مرتفعا بمتوسمط حسمابي )4.12 
ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعمة ممن فئمات المقياس الخماسي )ممن 3.40 إلى أقل ممن 4.20( 

وهمي فئة التي تشمير إلى خيمار مرتفع عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تفماوت  في موافقمة افراد عينة الدراسمة عى وجمود بعد رأس   
الممال البمري  لمدى مديريمة الأمن العمام ،  حيمث تراوحمت متوسمطات موافقتهم حمول وجود 
بعمد رأس الممال البمري   لمدى مديريمة الأمن العام  مما بمين )3.99-4.25( وهي متوسمطات 
تقمع مما بين  الفئمة الرابعة والخامسمة من فئات المقيماس الخاسي والذي تشمير إلى )مرتفمع/ مرتفع 
جمداً( عمى أداة الدراسمة ، وبينت النتائج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون عى اثنتمين من عبارات 
بعمد رأس الممال البري لمدى مديرية الأممن العام و تتمثمل في العبارات  رقمم)36،37( والتي تم 

ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقة افمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى  )مرتفع جمداً ( كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )36( وهي»تعتمر قيمادة المديريمة العاملمين رأس ممال بري«بالمرتبمة 
الأولى ممن حيمث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط حسمابي 

)4.25 ممن 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )37( وهمي  »يعتمر العاملمون أنفسمهم جزء ممن المنظمة وليسموا مجرد 
عاملمين فيهما« بالمرتبمة الثانية ممن حيث موافقمة أفراد عينمة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع 

جمداً بمتوسمط حسمابي )4.22 من 5(.
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وقمد اتضمح للباحمث أن مديريمة الأمن العمام تضم المموارد البريمة ممن ذوي الكفاءات 
 Whitford( العاليمة، وتعترهمم كمرأس ممال مهمم في المنظمة، وهمذا مما توصلت اليمه دراسمة
2001(، ودراسمة )Levin 2004(، كما اتضمح للباحمث أن هنالمك تفاوتا في إجابمات المبحوثين 

حمول همذا البعمد ويعمزى ذلك الى نظمام الاحالات عمى التقاعد والمذي قد يتسمبب في فقدان 
المتميزين. بعمض 

وقمد اتضمح ممن آراء المبحوثمين أن مسمتوى توفمر بعمد رأس الممال البري لمدى مديرية 
الأممن العمام قمد توفر بمسمتوى أعى من مسمتوى توفره لمدى المديريمة العامة لقموات الدرك، 
ويعمزى ذلمك الى اهتمام مديريمة الأممن العام بالمموارد البريمة والإبقماء عى التواصمل معهم 

بعمد احالتهمم عى التقاعمد عن طريمق براممج متعددة.

تاسـعا: مـدى توفـر بعـد الـذكاء الجماعـي لـدى مديريـة الأمـن العـام، ولـدى المديريـة العامة 
الدرك. لقـوات 
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ممن خملال النتائمج الموضحة سمابقاً يتضمح ان آراء أفراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة 
لقموات الدرك تشمير إلى أن توفمر بعد المذكاء الجاعي لدى المديريمة العامة لقموات الدرك كان 
مرتفعما بمتوسمط حسمابي )4.01 ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعة ممن فئات المقيماس الخاسي 

)ممن 3.40 إلى  أقمل ممن 4.20( وهمي فئة التي تشمير إلى خيمار مرتفع عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تباين  وجهات نظمر افراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات 

المدرك حول همذه العبمارات. 

وتشمير النتائمج إلى أن هنماك تفماوت في موافقمة افمراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة   
لقموات المدرك عمى توفمر بعمد المذكاء الجاعمي لمدى المديريمة، حيمث تراوحت متوسمطات 
موافقتهمم حمول توفمر بعمد المذكاء الجاعمي لمدى المديريمة مما بمين )3.90-4.12( وهمي 
متوسمطات تقمع في الفئمة الرابعمة  ممن فئمات المقياس الخماسي والمذي تشمير إلى )مرتفع( عى 
أداة الدراسمة، وتبينمت  النتائمج أن افمراد عينمة الدراسمة في المديريمة العاممة لقموات المدرك  
موافقمون عمى ثلاثمة ممن عبمارات بعمد المذكاء الجاعمي لمدى المديريمة  تتمثمل في العبمارات  
رقمم)41،44،43( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عليهما 

بمسمتوى  )مرتفمع ( كالتمالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )41( وهمي »يوجمد في المديريمة فريق اسمراتيجي في المسمتويات العليا 
قمادر عمى التعاممل ممع ظمروف عمدم التأكمد والأزممات« بالمرتبمة الأولى من حيمث موافقة 

أفمراد عينمة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.12 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )44( وهي »تسمعى المديريمة لتوليد المعرفمة لمواكبة التغيميرات السريعة 
والمفاجئمة« بالمرتبمة الثانيمة ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفع 

بمتوسمط حسمابي )4.07 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )43( وهي »تهتمم المديريمة بالعقل المنظممي وبالذكاء الجاعمي وتعتره 
ميمزه لديها«بالمرتبمة الثالثمة   ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع 

بمتوسمط حسمابي )4.00 من 5(.
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وقمد اتضمح ممن آراء المبحوثمين أن المديريمة العامة لقوات المدرك لديها فريق اسمراتيجي 
قمادر عمى التعاممل ممع الأزممات، وأنهما تسمعى لتوليمد المعرفمة لمواكبمة التغيميرات السريعمة 
والمفاجئمة، وأنهما تهتمم بالعقمل المنظممي والمذكاء الجاعمي بمسمتوى مرتفمع، وأنهما تركز عى 
العممل الجاعمي والفرقمي في انجماز المهمام، وخاصمة المهمام التمي تحتموي عى تحديمات، وهذا 
يتفمق ممع مما توصلمت اليمه دراسمة )Laing 2004(، ودراسمة )Filos 2005(، ويعمزى ذلك الى 

طبيعمة الواجبمات الأمنيمة القائممة عمى التحدي. 

ممن خملال النتائمج الموضحمة اعملاه يتضمح ان آراء أفمراد عينمة الدراسمة تشمير إلى أن 
مسمتوى توفمر بعمد المذكاء الجاعي لمدى مديريمة الأمن العمام كان مرتفعا بمتوسمط حسمابي 
)4.06 ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعمة ممن فئمات المقيماس الخماسي )ممن 3.40 إلى أقل من 

4.20( وهمي فئمة التمي تشمير إلى خيمار مرتفمع عمى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تفماوت  في موافقمة افمراد عينة الدراسمة عى وجمود  بعد   
المذكاء الجاعي  لمدى مديرية الأمن العمام، حيث تراوحت متوسمطات موافقتهم حول وجود 
بعمد المذكاء الجاعمي لمدى مديريمة الأمن العمام مما بمين )3.97-4.14( وهي متوسمطات 
تقمع في الفئمة الرابعمة من فئمات المقياس الخماسي والذي تشمير إلى )مرتفع( عى أداة الدراسمة، 
وبينمت  النتائمج أن افمراد عينمة الدراسمة موافقون عمى ثلاثة من عبمارات بعد المذكاء الجاعي 
لمدى مديريمة الأممن العام و تتمثمل في العبمارات  رقمم)44،45،41( والتي تم ترتيبهما تنازلياً 

حسمب موافقمة افمراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى  )مرتفمع ( كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )41( وهمي »يوجمد في المديريمة فريق اسمراتيجي في المسمتويات العليا 
قمادر عمى التعاممل ممع ظمروف عمدم التأكمد والأزممات« بالمرتبمة الأولى من حيمث موافقة 

أفمراد عينمة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.14 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )44( وهمي »يتمم اختيمار أعضماء الفريق الاسمراتيجي ممن المتميزين 
وممن مختلمف التخصصات«بالمرتبمة الثانيمة ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما 
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بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.11 ممن 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )45( وهمي »لمدى المديريمة السرعمة الفائقمة في اسمرجاع المعلوممات 
واسمتخدامها وقمت الحاجمة« بالمرتبمة الثالثمة ممن حيمث موافقة أفمراد عينمة الدراسمة عليها 

بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.06 ممن 5(.

وقمد اتضمح من آراء المبحوثمين أن مديرية الأمن العمام تركز عى العممل الجاعي والفرقي 
في انجماز المهمام، وخاصمة المهمام التمي تحتوي عمى تحديمات، وذلك يعمزى لطبيعمة الواجبات 
الأمنيمة والتمي تحتموي غالبما عمى تحديمات، وتتفمق همذه النتيجة ممع مما توصلت اليه دراسمة 

)Finkelstein & Jackson 2005( ودراسمة ،)Laing 2004(

وقمد اتضمح ممن آراء المبحوثمين توفمر بعمد المذكاء الجاعمي لمدى مديريمة الأممن العمام 
بمسمتوى أعمى ممن مسمتوى توفمره لمدى المديريمة العاممة لقموات المدرك، ويعمزى ذلمك الى 

عراقمة مديريمة الأممن العمام، وتمرسمها في العممل الأمنمي.

عـشرا: مـدى توفـر بعـد الجـودة الشـاملة والتميـز لـدى مديرية الأمـن العـام، ولـدى المديرية 
الدرك. العامـة لقـوات 
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ممن خلال النتائج الموضحة سمابقاً يتضمح ان آراء أفراد عينة الدراسمة في المديريمة العامة لقوات 
المدرك تشمير إلى أن مسمتوى توفر بعمد الجودة الشماملة والتميمز لدى المديريمة العامة لقموات الدرك 
كان مرتفعما بمتوسمط حسمابي )3.61 ممن 5( ويقمع في الفئمة الرابعمة ممن فئمات المقيماس الخاسي 

)ممن 3.40 إلى أقمل ممن 4.20( وهمي فئة التي تشمير إلى خيمار مرتفع عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 مما عمدا العبارة رقمم )48( غير دالمة احصائياً ممما يوضح تبايمن  وجهات نظر 

افمراد عينمة الدراسمة في المديريمة العاممة لقموات الدرك حمول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تفماوت  في موافقة افراد عينة الدراسمة عمى وجود الجودة   
الشماملة والتميمز  لمدى المديرية العاممة لقوات المدرك ،  حيث تراوحت متوسمطات موافقتهم 
حمول وجمود جمودة شماملة  لمدى المديريمة العاممة لقوات المدرك مما بمين )4.07-2.96( 
وهمي متوسمطات تقمع في الفئتمين الثالثمة والرابعمة  ممن فئمات المقيماس الخاسي والذي تشمير 
إلى )متوسمط/ مرتفمع ( عمى أداة الدراسمة ، وتبينمت  النتائج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون 
عمى ثلاثمة ممن عبمارات بعد الجمودة شماملة  لمدى المديرية العاممة لقموات المدرك و تتمثل في 
العبمارات  رقمم)46،50،47( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقمة افراد عينة الدراسمة 

عليهما بمسمتوى  )مرتفمع ( كالتالي: 

م جماءت العبمارة رقمم )46( وهمي » تهتمم المديريمة بتطبيمق أنظممة الجمودة الشماملة للوصول 
الى التميمز« بالمرتبمة الأولى ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفمع 

بمتوسمط حسمابي )4.07 ممن 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )50( وهمي » تحرص المديريمة عى عقد براممج تدريبية خاصمة بالجودة 
الشماملة في مجمال العمل الأمنمي« بالمرتبة الثانيمة من حيث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها 

بمسمتوى مرتفع بمتوسط حسمابي )3.73 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )47( وهمي »يوجمد في المديريمة ادارات أو أقسمام للجمودة الشماملة« 
بالمرتبمة الثالثمة   ممن حيمث موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عليهما بمسمتوى مرتفع بمتوسمط 

حسمابي )3.64 ممن 5(.
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وقمد اتضمح للباحمث أن المديريمة العاممة لقوات المدرك تحرص عمى عقد براممج تدريبية 
خاصمة بالجمودة في مجمال عملهما ويوجد بها اقسمام للجمودة، الا أن هنالك تفماوت في إجابات 
المبحوثين بشمأن حرص المديرية عى المشماركة بجوائمز الجودة، وحصولها عمى جوائز للجودة، 

ويعمزى ذلك الى عمدم حصمول المديرية عى جوائز سمابقا.

من خلال النتائج الموضحة سمابقاً يتضح ان آراء أفراد عينة الدراسمة تشمير إلى أن مسمتوى 
توفمر بعمد الجمودة الشماملة والتميمز لدى مديريمة الأمن العمام، كان مرتفعا بمتوسمط حسمابي 
)4.39 ممن 5( ويقمع في الفئمة الخامسمة من فئمات المقياس الخماسي )ممن 4.20 إلى 5.00( 

وهمي فئة التي تشمير إلى خيمار مرتفع جمدا عى أداة الدراسمة.

ويتضمح ممن النتائمج أن قيمم مربمع كاي لجميمع العبمارات كانمت دالمة احصائيماً عند   
مسمتوى 0.01 ممما يوضمح تبايمن  وجهمات نظر افمراد عينة الدراسمة حمول همذه العبارات. 

وتشمير  النتائمج إلى أن  هنماك تقمارب في موافقمة افمراد عينمة الدراسمة عى وجمود بعد   
الجمودة الشماملة والتميمز لمدى مديرية الأممن العمام ،  حيث تراوحمت متوسمطات موافقتهم 
حمول وجمود  بعد الجودة الشماملة لمدى مديرية الأممن العام مما بمين )4.04-4.50( وهي 
متوسمطات تقمع في الفئتمين الرابعمة والخامسمة ممن فئمات المقيماس الخماسي والذي تشمير إلى 
)مرتفمع/ مرتفمع جمداً ( عمى أداة الدراسمة، وبينت  النتائمج أن افمراد عينة الدراسمة موافقون 
عمى توفمر ثلاثمة ممن عبمارات بعمد الجمودة الشماملة لمدى مديريمة الأممن العمام تتمثمل في 
العبمارات  رقمم)47،48،49( والتمي تمم ترتيبهما تنازليماً حسمب موافقمة افراد عينة الدراسمة 

عليهما بمسمتوى  )مرتفمع جمداً ( كالتالي: 

م جماءت العبارة رقم )47( وهي »يوجد في المديرية ادارات أو أقسمام للجودة الشماملة«بالمرتبة 
الأولى ممن حيمث موافقمة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى مرتفع جداً بمتوسمط حسمابي 

)4.50 من 5(.

م جماءت العبمارة رقمم )48( وهمي »سمبق وأن حصلمت المديريمة أو أحمد اداراتهما عمى أحمد 
جوائمز الجمودة والتميز« بالمرتبمة الأولى من حيث موافقة أفراد عينة الدراسمة عليها بمسمتوى 

مرتفمع بمتوسمط حسمابي )4.50 من 5(.
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م جماءت العبمارة رقمم )49( وهمي »تحمرص المديريمة عمى المشماركة في براممج جوائمز الجودة 
والتميمز عى المسمتوى المحمي والدولي« بالمرتبمة الأولى من حيمث موافقة أفراد عينة الدراسمة 

عليهما بمسمتوى مرتفع بمتوسمط حسمابي )4.50 من 5(.

ويتبمين مما سمبق أن أبعماد المنظمة الأمنيمة الذكية جميعها توفمرت لدى مديريمة الأمن العام 
بمسمتوى مرتفع جدا، أو مرتفع.

وقمد اتضمح مما سمبق أن مديرية الأمن العام لديهما التزام بمبادئ الجودة الشماملة في العمل 
الأمنمي، وتسمعى للتميز والاشمراك بمسمابقات التميز عى المسمتويات المحليمة والدولية، وقد 

سمبق أن حصلمت العديد ممن اداراتها عى جوائز الجمودة والتميز.

وقمد تبمين كذلمك أن توفمر بعمد الجمودة الشماملة قمد توفمر لمدى مديريمة الأممن العمام 
بمسمتوى أعمى بكثمير من مسمتوى توفمره لمدى المديرية العاممة لقموات الدرك، ويعمزى ذلك 
الى وجمود إدارة متخصصمة للجمودة ضممن إدارات مديريمة الأممن العمام تعممل عمى التأكيد 
عمى تطبيقمات الجمودة الشماملة في مجمال العممل الأمنمي، كما أن العديمد ممن إدارات مديريمة 

الأممن العمام سمبق وأن حصلمت عمى جوائمز للجمودة والتميز.

تبمين مما سمبق وفقماً لآراء المبحوثين توافر جميمع أبعاد المنظممة الأمنية الذكية لمدى المديرية 
العاممة لقموات الدرك بمسمتوى مرتفع وبمتوسمط )4.09 ممن 5( ، كا أن جميمع أبعاد المنظمة 
الأمنيمة الذكيمة توفمرت لمدى مديرية الأممن العام بمسمتوى مرتفمع وبمتوسمط )4.14(، مما 

يعنمي أنها منظمتمان ذكيتان.

إجابــة الســؤال الثالــث: مــا مدى مســاهمة القيادة الاســراتيجية في بنــاء المنظمات الأمنيــة الذكية في 
مديريــة الأمــن العــام، وفي المديرية العامــة لقوات الدرك في المملكــة الأردنية الهاشمية؟

 Stepwise( وللإجابمة عمن هذا السمؤال تم اسمتخدام تحليمل الانحمدار الخطمي المتمدرج
Regression( وتحليمل الانحدار المتعمدد )Multiple regression( لدراسمة أثر مهارات القيادة 

الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة في مديريمة الأممن العمام، وفي المديريمة العاممة 
لقموات المدرك في المملكمة الأردنية الهاشممية وجماءت النتائج كما يوضحها الجمداول التالية:  
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أولا: النتائج المتعلقة بأفراد عينة الدراسة في المديرية العامة لقوات الدرك 

الجدول رقم  )27(

نتائج تطبيق تحليل الانحدار الخطي المتدرج )Stepwise Regression( لدراسة أثر مهارات القيادة 
الاستراتيجية في بناء المنظمات الأمنية الذكية في المديرية العامة لقوات الدرك

الخطوة
المتغير 
المستقل

βT
الدلالة 

الإحصائية
الارتباط 

)R(

القوة 
التفسيرية

)2 R(

المعدل
)2 R(

F
الدلالة 

الإحصائية 
لقيمة ف

الخطوة 
الأولى

مهارة التنفيذ 
الاسراتيجي  

0.7211.980.000.720.520.515143.450.00

الخطوة 
الثانية

مهارة التنفيذ 
الاسراتيجي  

0.556.680.00
0.740.550.54180.100.00

مهارة تشكيل 
الرؤية 

0.242.930.00

يبمين الجمدول )27( أن معامل الارتباط المتعدد بمين مهارات القيادة الاسمراتيجية وأبعاد 
المنظمات الأمنيمة الذكيمة بلمغ )0.74( حيمث فمسرت التغميرات في تبايمن مهمارات القيمادة 
الاسمراتيجية مما نسمبته )0.55( ممن التغيرات في تبايمن في أبعماد المنظات الأمنيمة الذكية في 
المديريمة العاممة لقموات المدرك، كا أظهمرت النتائمج أن أكثمر مهمارات القيادة الاسمراتيجية 
تأثميراً عمى بنماء المنظمات الأمنية الذكيمة كان »مهمارة التنفيذ الاسمراتيجي« حيمث بلغت قيم 
)T ،β( )0.55، 6.68( عمى التموالي وهمي قيمم موجبمة ودالمة إحصائيًّما، وجماءت بالمرتبمة 
الثانيمة بعمد »مهمارة تشمكيل الرؤيمة« حيث بلغمت قيمم )T ،β( )0.24، 2.93( عمى التوالي 
وهمي قيمم موجبمة ودالمة إحصائيًّما، وقمد بلغمت قيممة )R 2( المعدلمة 0.54 مما يعنمي إمكانية 

تعميمم نتائمج العينة عمى المجتمع.

وقمد اتضمح للباحث أن هنالك اتجاه طمردي موجب في تأثير مهارات القيادة الاسمراتيجية 
في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة، ممما يعنمي أن هنالمك دور لمهمارات القيمادة الاسمراتيجية في 
بنماء المنظممة الأمنيمة الذكيمة في المديريمة العاممة لقموات المدرك، وأن أكثمر مهمارات القيمادة 
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الاسمراتيجية تأثميرا في بنماء المنظممة الأمنية الذكية مهمارة التنفيمذ، تليها مهارة تشمكيل الرؤية، 
ممما يعنمي أن القادة في المسمتويات العليما في المديرية لديهم القدرة عى اسمتخدام مهمارات التنفيذ 
الاسمراتيجي لبنماء منظمتهمم الأمنيمة الذكيمة وذلمك عمن طريمق قدرتهمم  عى وضمع الخطط 
الاسمراتيجية موضمع التنفيمذ، والقمدرة عمى تشمجيع أفمراد المنظممة عمى المشماركة الفاعلة في 
تنفيمذ الخطمط الاسمراتيجية، والقمدرة عمى الهمام وتحفيمز العاملمين عمى تحقيمق الأداء العمالي، 
والقمدرة عمى تسمهيل عمليمة ادراك الأهمداف الجديمدة ضممن وقت قصير عمر ازالمة العوائق 
أممام عمليمة التنفيذ، والقمدرة عى تقديم التغذية العكسمية في الوقت المناسمب للأفمراد والفرق 
والوحمدات للعممل بما ينسمجم ممع الرؤيمة الموضوعمة، ووضمع أسماس للرقابمة الفاعلة عى 
تنفيمذ الخطمط الاسمراتيجية وتحقيق الأهداف، وممن ثم قدرة القيمادة الاسمراتيجية عى تحليل 
البيئتمين الداخليمة والخارجيمة، وصياغمة اسمراتيجية واضحمة المعمالم بعيمدة الممدى، تقموم عى 
تغيمير الوضمع الحمالي للمنظممة الأمنيمة، وبنماء منظممة أمنيمة ذكية لهما رؤيمة ورسمالة وأهداف 
قمادرة عمى التعاممل ممع متطلبمات الحاضر، وتحديمات المسمتقبل   ويتفمق ذلك مع مما توصلت 

اليمه دراسمة )المربمع، 2008( في جمزء منها، ودراسمة )الزعبمي، 2010( في جمزء منها.

الجدول رقم  )28(

نتائج تطبيق تحليل الانحدار الخطي المتعدد )Multiple regression( لدراسة أثر مهارات 
القيادة الاستراتيجية في بناء المنظمات الأمنية الذكية في المديرية العامة لقوات الدرك

الدلالة الإحصائيةFالمعدل )R 2(القوة التفسيرية )R 2(الارتباط )R(الخطوة

0.7250.520.522147.330.05الخطوة الأولى

يبمين الجدول )28( أن معاممل الارتباط المتعدد بمين مهارات القيادة الاسمراتيجية وابعاد 
المنظمات الأمنيمة الذكيمة بلمغ )0.72( حيمث فمسرت التغميرات في تبايمن مهمارات القيمادة 
الاسمراتيجية مما نسمبته )0.52( ممن التغميرات في التبايمن في أبعماد المنظمات الأمنيمة الذكية 
في المديريمة العاممة لقموات المدرك، وهمو ارتبماط كبمير ودال احصائمي، ممما يعنمي أن هنالمك 
 )R 2( دور للقيمادة الاسمراتيجية في التأثمير عمى أبعاد المنظممة الأمنية الذكيمة، ، وبلغمت قيمة

المعدلمة )0.522( ممما يمدل إلى أمكانيمة تعميمم النتائمج عى المجتممع ككل.
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ثانيا: النتائج الخاصة بأفراد عينة الدراسة في مديرية الأمن العام: 

الجدول رقم  )29(

نتائج تطبيق تحليل الانحدار الخطي المتدرج )Stepwise Regression( لدراسة أثر مهارات 
القيادة الاستراتيجية في بناء المنظمات الأمنية الذكية في مديرية الأمن العام

βTالمتغير المستقلالخطوة
الدلالة 

الإحصائية
الارتباط 

)R(

القوة 
التفسيرية

)2 R(

المعدل
)2 R(

F
الدلالة 

الإحصائية 
لقيمة ف

الخطوة 
الأولى

مهارة التنفيذ 
الاسراتيجي  

0.7822.900.050.780.610.612524.360.00

الخطوة 
الثانية

مهارة التنفيذ 
الاسراتيجي  

0.5210.000.05
0.810.650.652311.480.00

0.336.240.05مهارة الركيز 

الخطوة 
الثالثة

مهارة التنفيذ 
الاسراتيجي  

0.499.430.05

0.820.670.669222.770.00 0.254.550.05مهارة الركيز 
مهارة تشكيل 

الرؤية 
0.174.050.05

يبمين الجمدول )29( أن معاممل الارتبماط المتعمدد بمين مهمارات القيمادة الاسمراتيجية 
في أبعماد المنظمات الأمنيمة الذكيمة بلمغ )0.82( حيمث فمسرت التغميرات في تبايمن مهمارات 
القيمادة الاسمراتيجية مما نسمبته )0.67( من التغميرات في تباين بنماء المنظات الأمنيمة الذكية 
في مديريـة الأمـن العـام ، كما أظهمرت النتائمج أن أكثمر مهمارات القيمادة الاسمراتيجية تأثيراً 
 )T ،β( عمى بنماء المنظمات الأمنية الذكيمة كان »مهارة التنفيذ الاسمراتيجي« حيث بلغمت قيم
)0.49، 9.43( عمى التموالي وهمي قيم موجبمة ودالة إحصائيًّما، وجاءت بالمرتبمة الثانية بعد 
»مهمارة الركيمز« حيمث بلغمت قيمم )T ،β( )0.25، 4.55( عمى التموالي وهي قيمم موجبة 

إحصائيًّا. ودالمة 

ويتضمح ممن الجمدول السمابق أن هنالمك اتجماه طردي موجمب في تأثمير مهمارات القيادة 
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الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة، ممما يعنمي أن هنالمك دور لمهمارات القيمادة 
الاسمراتيجية في بنماء المنظمة الأمنيمة الذكية في مديرية الأممن العام، وأن أكثر مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية تأثميرا في بنماء المنظممة الأمنيمة الذكيمة مهمارة التنفيمذ، تليهما مهمارة الركيز، مما 
يعنمي أن القمادة في المسمتويات العليما في المديرية لديهمم القدرة عى اسمتخدام مهمارات التنفيذ 
الاسمراتيجي لبنماء منظمتهمم الأمنيمة الذكيمة وذلمك عمن طريمق قدرتهمم عى وضمع الخطط 
الاسمراتيجية موضمع التنفيمذ، والقمدرة عمى تشمجيع أفمراد المنظمة عمى المشماركة الفاعلة في 
تنفيمذ الخطمط الاسمراتيجية، والقمدرة عمى الهمام وتحفيمز العاملمين عمى تحقيمق الأداء العالي، 
والقمدرة عمى تسمهيل عمليمة ادراك الأهمداف الجديمدة ضمن وقت قصمير عر ازالمة العوائق 
أممام عمليمة التنفيذ، والقدرة عمى تقديم التغذية العكسمية في الوقت المناسمب للأفراد والفرق 
والوحمدات للعممل بما ينسمجم مع الرؤيمة الموضوعمة، ووضمع أسماس للرقابمة الفاعلة عى 
تنفيمذ الخطمط الاسمراتيجية وتحقيمق الأهداف،ومن ثم عن طريمق قدرة القيادة الاسمراتيجية 
عمى تغيمير الوضمع الحمالي للمديرية، وتبنمي رؤى جديمدة، والقمدرة عى اقنماع أفمراد المنظمة 
بهمذه الرؤيمة التمي تتعلق ببناء المنظممة الأمنية الذكية، وذلك عمن طريق تغيير الثقافمة التنظيمية 
نحمو ثقافمة تنظيميمة تعزز الابمداع والتعماون، والتعلمم التنظيمي، وتعديمل الهيماكل التنظيمية 
القديممة نحمو هيماكل تمكمن المنظممة الأمنية ممن التعامل ممع الأوضماع الجديدة، وتبنمي ادارة 
الجمودة الشماملة في العممل الأمني، ووضع الارشمادات اللازمة، والقدرة عمى تحقيق أولويات 
جديمدة، والقمدرة عمى بنماء المذكاء الجاعمي، وتشمكيل الفرق القمادرة عمى التنفيمذ، وتمكين 
وتحفيمز العاملمين، واعتبارهمم رأس ممال بمري، واعمداد القيمادات الاسمراتيجية الذكيمة 
القمادرة عمى تسملم المواقمع العليما مسمتقبلا. ويتفق ذلك ممع ما توصلمت اليه دراسمة )المربع، 

2008( في جمزء منهما، ودراسمة )الزعبمي، 2010( في جمزء منها.



198

 )Multiple regression( نتائج تطبيق تحليل الانحدار الخطي المتعدد )الجدول رقم  )30
لدراسة أثر مهارات القيادة الاستراتيجية في بناء المنظمات الأمنية الذكية في مديرية الأمن العام

الدلالة الاحصائيةFالمعدل )R 2(القوة التفسيرية )R 2(الارتباط )R(الخطوة

0.800.650.645607.500.00الخطوة الأولى

يبمين الجمدول )30( أن معاممل الارتباط المتعمدد بين مهارات قيمادة الاسمراتيجية في بناء 
المنظمات الأمنيمة الذكيمة بلمغ )0.80( حيمث فمسرت التغميرات في تبايمن مهمارات القيمادة 
الاسمراتيجية مما نسمبته )0.65( ممن التغميرات في تبايمن بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة في 
مديريمة الأممن العمام، وهو ارتبماط كبير جمداً، وبلغت قيممة )R 2( المعدلمة )0.645( مما يدل 

إلى أمكانيمة تعميمم النتائمج  عى المجتممع ككل.

ثالثا: نتائج أفراد عينة الدراسة ككل: 

الجدول رقم  )31( نتائج تطبيق تحليل الانحدار الخطي المتدرج )Stepwise Regression( لدراسة 
أثر مهارات القيادة الاستراتيجية في بناء المنظمات الأمنية الذكية في المملكة الأردنية الهاشمية

المتغير الخطوة
βTالمستقل

الدلالة 
الإحصائية

الارتباط 
)R(

القوة 
التفسيرية

)2 R(

المعدل
)2 R(

F
الدلالة 

الإحصائية 
لقيمة ف

الخطوة 
الأولى

مهارة التنفيذ 
0.7625.040.050.760.570.573627.150.00الاسراتيجي  

الخطوة 
الثانية

مهارة التنفيذ 
0.5310.850.050.780.600.601351.020.00الاسراتيجي  
0.285.710.05مهارة الركيز 

الخطوة 
الثالثة

مهارة التنفيذ 
0.5010.150.05الاسراتيجي  

0.780.610.613246.270.00 0.214.000.05مهارة الركيز 

مهارة تشكيل 
0.153.910.05الرؤية 

يبمين الجمدول )31( أن معاممل الارتبماط المتعمدد بمين مهمارات القيمادة الاسمراتيجية في 
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بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة بلمغ )0.78( حيمث فمسرت التغميرات في تبايمن مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية مما نسمبته )0.61( ممن التغيرات في تبايمن بناء المنظمات الأمنية الذكيمة في المملكة 
الأردنيمة الهاشممية ، كما أظهمرت النتائمج أن أكثمر مهارات القيمادة الاسمراتيجية تأثميراً عى بناء 
 ،0.50( )T ،β( المنظمات الأمنيمة الذكيمة كان »مهمارة التنفيذ الاسمراتيجي« حيمث بلغت قيمم
10.15( عمى التموالي وهمي قيمم موجبمة ودال إحصائيًّما، وجماءت بالمرتبمة الثانيمة بعمد »مهارة 
الركيمز« حيمث بلغت قيم )T ،β( )0.21، 4.00( عى التوالي وهمي قيم موجبة ودال إحصائيًّا.
وقمد اتضمح للباحث أن هنالمك دور للقيادة الاسمراتيجية في المنظمتمين المبحوثتين في بناء 

منظاتهم الأمنيمة الذكية. 

الجدول رقم  )32( نتائج تطبيق تحليل الانحدار الخطي المتعدد )Multiple regression( لدراسة 
أثر مهارات القيادة الاستراتيجية في بناء المنظمات الأمنية الذكية في المملكة الأردنية الهاشمية

الدلالة الإحصائيةFالمعدل )R 2(القوة التفسيرية )R 2(الارتباط )R(الخطوة

0.770.590.588671.390.00الخطوة الأولى

يبمين الجمدول )32( أن معاممل الارتبماط المتعمدد بمين مهمارات القيمادة الاسمراتيجية في 
بنماء المنظمات الأمنيمة الذكية بلمغ )0.77( حيث فمسرت التغميرات في تباين مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية مما نسمبته )0.59( ممن التغميرات في تبايمن بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة في 
المملكمة الأردنيمة الهاشممية، وبلغت قيممة )R 2( المعدلمة )0.588( مما يمدل إلى أمكانية تعميم 

النتائمج  عى المجتممع ككل.

وقمد اتضمح للباحث أن هنالمك دور للقيادة الاسمراتيجية في بناء المنظمات الأمنية الذكية 
في المملكمة الأردنيمة الهاشممية، وأن دور القيمادة الاسمراتيجية في مديرية الأمن العمام أكر من 
مثيلمه لدى القيمادة الاسمراتيجية في المديريمة العامة لقوات المدرك، وأن أكثر مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية تأثميرا في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة في كلا المنظمتمين كانمت مهمارة التنفيذ، 
ويعمزى ذلمك الى طبيعمة الأجهمزة الأمنية حيمث تعتر من أهمم أذرع الدولمة التنفيذيمة، وهذا 

يتفمق ممع مما توصلت اليه )دراسمة المربمع، 2008( في جمزء منها.
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 )0.05≤α( الإجابة على التســاؤل الرابع: هل يوجد فروق ذات دلالة احصائية عند مســتوى الدلالة
في مهــارات القيــادة الاســراتيجية وأبعــاد المنظمــة الأمنيــة الذكيــة في كل مــن مديريــة الأمــن العــام، 

والمديريــة العامة لقــوات الدرك؟ 

للإجابمة عمن همذا السمؤال تمم تطبيمق اختبمار )Independent Samples T-Test( عمى 
المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفراد عينة الدراسمة عن مهمارات القيادة الاسمراتيجية وأبعاد 
المنظممة الأمنيمة الذكيمة تبعاً لمتغمير جهة العمل وجماءت النتائج كما يوضحها الجمداول التالي: 

الجدول رقم  )33(

تطبيق اختبار )Independent Samples T-Test( على المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد 
عينة الدراسة عن مهارات القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير جهة العمل

المتوسط جهة العملالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Tالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

4.240.47مديرية الامن العامتشكيل الرؤية
3.260.00

4.400.48المديرية العامة لقوات الدرك

4.220.49مديرية الامن العامالركيز
0.750.45

4.260.57المديرية العامة لقوات الدرك

4.180.49مديرية الامن العامالتنفيذ الاسراتيجي
0.130.90

4.180.58المديرية العامة لقوات الدرك

مهارات القيادة 
الاسراتيجية ككل

4.210.42مديرية الامن العام
1.360.17

4.270.50المديرية العامة لقوات الدرك

يبين الجدول )33( ما يي:

يوجمد فمروق ذات دلالمة احصائيمة عند مسمتوى الدلالمة )α≥0.05( في مهارة تشمكيل 
 )T( الرؤيمة في كل ممن مديرية الأمن العام، والمديريمة العامة لقوات الدرك، حيمث بلغت قيمة
)3.26( وهمي قيممة دالمة إحصائيًّما لصالمح المديريمة العامة لقوات الدرك بمتوسمط حسمابي 
)4.40(، بينما بلمغ المتوسمط الحسمابي للمديريمة الاممن العمام )4.24(. ويعمزى السمبب في 
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ذلمك الى أن المديريمة لعاممة لقموات المدرك حديثمة النشمأة قياسما لمديريمة الأمن العمام وقد تم 
تطبيمق الإدارة الاسمراتيجية في المديريمة منذ نشمأتها، ويوجد لمدى المديرية خطط اسمراتيجية 
طويلمة الأممد، وبنماء عى ذلك فيتمم اخضاع القيمادات في المسمتويات العليا لراممج متقدمة في 

التحليمل والتخطيط الاسمراتيجي.

في مهمارتي   )0.05≤α( لا يوجمد فمروق ذات دلالمة احصائيمة عنمد مسمتوى الدلالمة 
)الركيمز، التنفيمذ الاسمراتيجي( في كل ممن مديريمة الأممن العمام، والمديريمة العاممة لقموات 
المدرك، حيمث بلغمت قيمم )T( )0.75، 0.13( وهي قيم غمير دالة إحصائيًّما، ويعزى ذلك 

الى تشمابه البيئمة الأمنية.

لا يوجمد فمروق ذات دلالمة احصائيمة عنمد مسمتوى الدلالمة )α≥0.05( في مهمارات 
القيمادة الاسمراتيجية ككل في كل ممن مديريمة الأممن العام، والمديريمة العامة لقموات الدرك، 
حيمث بلغمت قيممة )T( )1.36( وهمي قيممة غمير دالمة إحصائيًّما، ويعمزى ذلمك الى تشمابه 
البيئمة الأمنيمة لمكلا المنظمتين المبحوثتين، وتشمابه ظمروف اختيمار وتأهيل القمادة في المنظمتين 

نسمبيا. المبحوثتين 

الجدول رقم  )34(

تطبيق اختبار )Independent Samples T-Test( على المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد 
عينة الدراسة عن أبعاد المنظمة الأمنية الذكية تبعاً لمتغير جهة العمل

المتوسط جهة العملالأبعاد 
الحسابي

الانحراف 
Tالمعياري

الدلالة 
الإحصائية 

لقيمة ف

الرؤية الاسراتيجية
4.140.50مديرية الامن العام

-1.290.20
4.210.47المديرية العامة لقوات الدرك

القيادة الذكية
4.170.54مديرية الامن العام

-1.460.15
4.250.53المديرية العامة لقوات الدرك

الهيكلة المتكيفة
4.200.56مديرية الامن العام

0.410.68
4.170.52المديرية العامة لقوات الدرك
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الثقافة التنظيمية 
الداعمة

4.150.54مديرية الامن العام
-0.370.72

4.170.60المديرية العامة لقوات الدرك
التعلم التنظيمي 

والتمكين
0.14-4.120.57مديرية الامن العام

 
0.89

4.130.52المديرية العامة لقوات الدرك 
0.60-4.220.49مديرية الامن العامالعمليات الذكية

 
0.55

4.250.51المديرية العامة لقوات الدرك 
4.160.591.58مديرية الامن العامالذاكرة التنظيمية

 
0.12

4.060.68المديرية العامة لقوات الدرك 
4.120.610.72مديرية الامن العامرأس المال البري

 
0.47

4.080.64المديرية العامة لقوات الدرك 
4.060.560.77مديرية الامن العامالذكاء الجاعي

 
0.44

4.010.67المديرية العامة لقوات الدرك 
الجودة الشاملة 

والتميز
4.390.50مديرية الامن العام

13.460.00
3.610.71المديرية العامة لقوات الدرك 

أبعاد المنظمة الأمنية 
الذكية ككل 

4.170.461.690.09مديرية الامن العام 4.090.46المديرية العامة لقوات الدرك

يبين الجدول )34( ما يي:

1 م يوجمد فمروق ذات دلالمة احصائيمة عنمد مسمتوى الدلالمة )α≥0.05( في بعمد »الجمودة 
الشماملة والتميمز« في كل ممن مديريمة الأممن العمام، والمديريمة العاممة لقموات المدرك، 
حيمث بلغت قيممة )T( )13.46( وهمي قيمة دالمة إحصائيًّا لصالح مديريمة الأمن العام 
بمتوسمط حسمابي )4.39(، بينما بلغ المتوسمط الحسمابي للمديريمة العامة لقموات الدرك 
)3.61(. ويعمزى السمبب الى وجمود إدارة مسمتقلة للجمودة الشماملة في مجمال العممل 
الأمنمي في مديريمة الأممن العمام، وقمد سمبق أن حصلمت العديد ممن اداراتها عمى جوائز 
الجمودة والتميمز، بينما لا يوجمد في المديرية العاممة لقوات المدرك إدارة مسمتقلة للجودة، 

كما أنمه لم يسمبق أن حصلمت المديريمة العاممة لقموات الدرك عمى جوائمز للجودة.

2 م لا يوجمد فمروق ذات دلالمة احصائية عند مسمتوى الدلالمة )α≥0.05( في أبعماد »الرؤية 
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التعلمم  الداعممة،  التنظيميمة  الثقافمة  المتكيفمة،  الهيكلمة  الذكيمة،  القيمادة  الاسمراتيجية، 
التنظيممي والتمكمين، العمليمات الذكيمة، الذاكرة التنظيميمة، رأس المال البمري، الذكاء 
الجاعمي« وأبعماد المنظممة الأمنيمة الذكيمة ككل في كل من مديريمة الأمن العمام، والمديرية 
العاممة لقموات المدرك، حيمث كانت قيم )T( غمير دالة إحصائيًّما، ويعزى ذلك الى تشمابه 

بيئمة العممل الأمني لمكلا المنظمتمين المبحوثتين.

خامســاً: النتائــج المتعلقــة بالســؤال الخامــس: هل يوجــد فــروق ذات دلالة إحصائية بــن اجابات 
المبحوثــن تعــزى الى خصائصهم الشــخصية والوظيفية؟

للإجابمة عن هذا السمؤال تم تطبيق تحليمل التباين الأحادي )ANOVA( عى المتوسمطات 
الحسمابية لإجابمات أفمراد عينمة الدراسمة عمن مهمارات القيمادة الاسمراتيجية وأبعماد المنظمة 
الأمنيمة الذكيمة تبعماً لمتغمير خصائصهمم الشمخصية والوظيفية وجماءت النتائج كما يوضحها 

الجمداول التالي:  

1 ـ العمر

الجدول رقم  )35( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مهارات القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير العمر

المتوسط العمرالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

تشكيل الرؤية

4.150.57أقل من 30 عام

3.440.01
4.300.41من 30-اقل من 35 عام

4.340.48من 35 – أقل من 40 عام
4.340.36من 40-اقل من 45 عام

454.370.51 عام فأكثر

الركيز

4.120.54أقل من 30 عام

3.830.00
4.130.63من 30-اقل من 35 عام

4.300.33من 35 – أقل من 40 عام
4.300.45من 40-اقل من 45 عام

454.330.49 عام فأكثر
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المتوسط العمرالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

التنفيذ 
الاسراتيجي

4.100.59أقل من 30 عام

2.490.04
4.120.58من 30-اقل من 35 عام

4.180.47من 35 – أقل من 40 عام
4.250.56من 40-اقل من 45 عام

454.300.33 عام فأكثر

مهارات القيادة 
الاسراتيجية 

ككل

4.120.55أقل من 30 عام

3.460.01
4.190.46من 30-اقل من 35 عام

4.260.40من 35 – أقل من 40 عام
4.320.29من 40-اقل من 45 عام

454.320.47 عام فأكثر

يبمين الجمدول )35( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بمين اجابمات المبحوثين عن 
أبعماد مهمارات القيمادة الاسمراتيجية تعزى الى متغمير العمر، حيمث كانت جميع قيمم )F( دالة 
إحصائيًّما، ولمعرفمة مصمادر همذه الفمروق تمم تطبيمق طريقمة شميفيه )Scheffe( للمقارنمات 

البعديمة، الجمدول رقمم )36( يوضمح ذلك.

الجدول رقم  )36( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على مهارات 
القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير العمر

العمرالمهارة

ابي
لحس

ط ا
وس

المت

عام
 30

من 
قل 

أ

عام
 35

من 
قل 

3-ا
ن 0

م

عام
 40

من 
قل 

– أ
 35

من 

عام
 45

من 
قل 

4-ا
ن 0

م

كثر
م فأ

 عا
45

تشكيل الرؤية

*0.22-0.19-0.19-0.15-4.15أقل من 30 عام

0.07-0.04-0.04-4.30من 30-اقل من 35 عام
0.03-4.340.00من 35 – أقل من 40 عام
0.03-4.34من 40-اقل من 45 عام

454.37 عام فأكثر
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العمرالمهارة

ابي
لحس

ط ا
وس

المت

عام
 30

من 
قل 

أ

عام
 35

من 
قل 

3-ا
ن 0

م

عام
 40

من 
قل 

– أ
 35

من 

عام
 45

من 
قل 

4-ا
ن 0

م

كثر
م فأ

 عا
45

الركيز

*0.21-0.18-0.18-0.01-4.12أقل من 30 عام

*0.20-0.17-0.17-4.13من 30-اقل من 35 عام

0.03-0.03-4.300.00من 35 – أقل من 40 عام
0.03-4.30من 40-اقل من 45 عام

454.33 عام فأكثر

التنفيذ الاسراتيجي

*0.20-0.15-0.08-0.02-4.10أقل من 30 عام

0.18-0.13-0.06-4.12من 30-اقل من 35 عام
0.12-0.07-4.18من 35 – أقل من 40 عام
0.05-4.25من 40-اقل من 45 عام

454.30 عام فأكثر

مهارات القيادة 
الاسراتيجية ككل

*0.20-0.20-0.14-0.07-4.12أقل من 30 عام
0.13-0.13-0.07-4.19من 30-اقل من 35 عام

0.06-0.06-4.26من 35 – أقل من 40 عام
4.320.00من 40-اقل من 45 عام

454.32 عام فأكثر

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*

يظهر من الجدول رقم )36( ما يي:

1 م مصمادر الفروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن مهارة تشمكيل الرؤية 
كانمت بمين الفئات العمرية )أقل ممن 30 عام، 45 عمام فأكثر( لصالح الفئمة العمرية )45 

عام فأكثر( بمتوسمط حسابي )4.37(.

2 م مصمادر الفمروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن مهمارة الركيز كانت 
بمين الفئمات العمريمة )أقل من 30 عمام، 45 عمام فأكثر( لصالمح الفئة العمريمة )45 عام 
فأكثمر( بمتوسمط حسمابي )4.33(، وبمين الفئمات العمريمة )أقل ممن 30 عمام، من 30 م 

اقمل ممن 35 عام( لصالمح الفئة العمريمة )30 م اقل ممن 35 عام( بمتوسمط )4.13(.
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3 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارة التنفيمذ 
الاسمراتيجي كانمت بمين الفئمات العمريمة )أقمل ممن 30 عمام، 45 عمام فأكثمر( لصالح 

الفئمة العمريمة )45 عمام فأكثمر( بمتوسمط حسمابي )4.30(.

4 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية ككل كانمت بمين الفئمات العمريمة )أقمل ممن 30 عمام، 45 عمام فأكثمر( 

لصالمح الفئمة العمريمة )45 عمام فأكثمر( بمتوسمط حسمابي )4.32(.

يتبمين ممن الجمدول السمابق أن مصمادر الفمروق كانت لصالمح الفئمة العمريمة الأعى، مما 
يعنمي أن الأكر سمنا أكثمر وعيما وادراكا بمهمارات القيادة الاسمراتيجية، وأن سمنوات العمر 

الأعمى قمد زادت ممن قدرتهم عمى إدراك مهمارات وأنماط القيادة الاسمراتيجية.

الجدول رقم  )37( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد المنظمة الأمنية الذكية تبعاً لمتغير العمر

المتوسط العمرالبعد
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

الرؤية 
الاسراتيجية

4.070.49أقل من 30 عام

2.7140.029
4.100.60من 30-اقل من 35 عام

4.190.51من 35 – أقل من 40 عام
4.200.34من 40-اقل من 45 عام

454.310.36 عام فأكثر

القيادة الذكية

4.060.58أقل من 30 عام

3.8830.004
4.110.63من 30-اقل من 35 عام

4.250.31من 35 – أقل من 40 عام
4.280.52من 40-اقل من 45 عام

454.320.50 عام فأكثر

الهيكلة المتكيفة

4.050.58أقل من 30 عام

2.6800.031
4.160.59من 30-اقل من 35 عام

4.200.56من 35 – أقل من 40 عام
4.230.56من 40-اقل من 45 عام

454.300.39 عام فأكثر
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المتوسط العمرالبعد
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

الثقافة 
التنظيمية 
الداعمة

4.190.59أقل من 30 عام

1.9400.103
4.260.38من 30-اقل من 35 عام

4.040.64من 35 – أقل من 40 عام
4.140.54من 40-اقل من 45 عام

454.160.61 عام فأكثر

التعلم 
التنظيمي 
والتمكين

4.080.60أقل من 30 عام

1.1670.325
4.150.33من 30-اقل من 35 عام

4.020.64من 35 – أقل من 40 عام
4.170.52من 40-اقل من 45 عام

454.130.65 عام فأكثر

العمليات 
الذكية

4.320.54أقل من 30 عام

0.8540.492
4.230.29من 30-اقل من 35 عام

4.230.52من 35 – أقل من 40 عام
4.250.52من 40-اقل من 45 عام

454.170.56 عام فأكثر

الذاكرة 
التنظيمية

4.050.71أقل من 30 عام

2.6480.033
4.070.60من 30-اقل من 35 عام

4.090.66من 35 – أقل من 40 عام
4.140.65من 40-اقل من 45 عام

454.310.30 عام فأكثر

رأس المال 
البري

4.190.68أقل من 30 عام

2.7610.028
4.250.37من 30-اقل من 35 عام

3.980.65من 35 – أقل من 40 عام
4.130.60من 40-اقل من 45 عام

454.060.72 عام فأكثر

الذكاء الجاعي

3.950.63أقل من 30 عام

1.7610.136
3.980.71من 30-اقل من 35 عام

4.090.55من 35 – أقل من 40 عام
4.060.59من 40-اقل من 45 عام

454.160.32 عام فأكثر
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المتوسط العمرالبعد
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

الجودة الشاملة 
والتميز

4.600.37أقل من 30 عام

14.4560.00
4.430.50من 30-اقل من 35 عام

3.970.70من 35 – أقل من 40 عام
3.990.65من 40-اقل من 45 عام

454.120.74 عام فأكثر

أبعاد المنظمة 
الأمنية الذكية 

ككل 

4.050.48أقل من 30 عام

2.9790.019
4.100.56من 30-اقل من 35 عام

4.150.45من 35 – أقل من 40 عام
4.240.48من 40-اقل من 45 عام

454.260.23 عام فأكثر

يبمين الجمدول )37( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بمين اجابمات المبحوثين عن 
أبعماد )الرؤيمة الاسمراتيجية، القيمادة الذكيمة، الهيكلمة المتكيفمة، الذاكمرة التنظيميمة، المذكاء 
الجاعمي( وأبعماد المنظممة الأمنيمة الذكيمة ككل تعمزى الى متغمير العممر، حيمث كانمت جميمع 
 )Scheffe( دالمة إحصائيًّما، ولمعرفمة مصمادر همذه الفمروق تمم تطبيق طريقمة شميفيه )F( قيمم

للمقارنمات البعديمة، الجمدول رقمم )38( يوضمح ذلك.

الجدول رقم  )38( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على أبعاد 
المنظمة الأمنية الذكية تبعاً لمتغير العمر

العمرالمهارة
المتوسط 
الحسابي

عام
 30

ن 
ل م

أق

 35
ن 

ل م
-اق

30
ن 

م
عام

 40
ن 

ل م
– أق

 35
ن 

م
عام

 45
ن 

ل م
-اق

40
ن 

م
عام

كثر
م فأ

 عا
45

الرؤية 
الاسراتيجية

*0.24-0.13-0.12-0.03-4.07أقل من 30 عام

*0.21-0.10-0.09-4.10من 30-اقل من 35 عام

0.12-0.01-4.19من 35 – أقل من 40 عام
0.11-4.20من 40-اقل من 45 عام

454.31 عام فأكثر
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العمرالمهارة
المتوسط 
الحسابي

عام
 30

ن 
ل م

أق

 35
ن 

ل م
-اق

30
ن 

م
عام

 40
ن 

ل م
– أق

 35
ن 

م
عام

 45
ن 

ل م
-اق

40
ن 

م
عام

كثر
م فأ

 عا
45

القيادة الذكية

*0.26-0.22-0.19-0.05-4.06أقل من 30 عام

0.21-0.17-0.14-4.11من 30-اقل من 35 عام
0.07-0.03-4.25من 35 – أقل من 40 عام
0.04-4.28من 40-اقل من 45 عام

454.32 عام فأكثر

الهيكلة المتكيفة

*0.25-0.18-0.15-0.11-4.05أقل من 30 عام

0.14-0.07-0.04-4.16من 30-اقل من 35 عام
0.10-0.03-4.20من 35 – أقل من 40 عام
0.07-4.23من 40-اقل من 45 عام

454.30 عام فأكثر

الذاكرة 
التنظيمية

*0.26-0.09-0.04-0.02-4.05أقل من 30 عام

0.24-0.07-0.02-4.07من 30-اقل من 35 عام
0.22-0.05-4.09من 35 – أقل من 40 عام
0.17-4.14من 40-اقل من 45 عام

454.31 عام فأكثر

الذكاء الجاعي

*0.21-0.11-0.14-0.03-3.95أقل من 30 عام

0.18-0.08-0.11-3.98من 30-اقل من 35 عام
0.07-4.090.03من 35 – أقل من 40 عام
0.10-4.06من 40-اقل من 45 عام

454.16 عام فأكثر

أبعاد المنظمة 
الأمنية الذكية 

ككل

*0.21-0.19-0.10-0.05-4.05أقل من 30 عام

0.16-0.14-0.05-4.10من 30-اقل من 35 عام
0.11-0.09-4.15من 35 – أقل من 40 عام
0.02-4.24من 40-اقل من 45 عام

454.26 عام فأكثر

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*

يظهر من الجدول رقم )38( ما يي:
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الرؤيمة  بعمد  عمن  العينمة  أفمراد  لإجابمات  الحسمابية  المتوسمطات  بمين  الفمروق  مصمادر  1م 
الاسمراتيجية كانمت بمين الفئات العمريمة )أقل من 30 عمام، 45 عام فأكثمر( لصالح الفئة 
العمريمة )45 عام فأكثر( بمتوسمط حسمابي )4.31(، وبمين الفئات العمريمة )أقل من 30 

عمام، ممن 40-اقمل ممن 45 عمام( لصالمح الفئمة العمرية )ممن 40-اقمل ممن 45 عام(.

2 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عمن بعد القيمادة الذكية 
كانمت بمين الفئمات العمريمة )أقمل ممن 30 عمام، 45 عمام فأكثمر( لصالمح الفئمة العمرية 

)45 عمام فأكثر( بمتوسمط حسمابي )4.32(.

3 م مصمادر الفمروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن بعد الهيكلمة المتكيفة 
كانمت بمين الفئمات العمريمة )أقمل ممن 30 عمام، 45 عمام فأكثمر( لصالمح الفئمة العمرية 

)45 عمام فأكثر( بمتوسمط حسمابي )4.30(.

4 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن بعمد الذاكمرة 
التنظيميمة كانمت بمين الفئمات العمريمة )أقل ممن 30 عمام، 45 عمام فأكثر( لصالمح الفئة 

العمريمة )45 عمام فأكثمر( بمتوسمط حسمابي )4.31(.

5 م مصمادر الفمروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن بعد المذكاء الجاعي 
كانمت بمين الفئمات العمريمة )أقمل ممن 30 عمام، 45 عمام فأكثمر( لصالمح الفئمة العمرية 

)45 عمام فأكثر( بمتوسمط حسمابي )4.16(.

6 م مصمادر الفمروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن أبعماد المنظمة الأمنية 
الذكيمة ككل كانمت بمين الفئمات العمرية )أقل ممن 30 عام،45 عمام فأكثمر( لصالح الفئة 

العمرية )45 عام فأكثر( بمتوسمط حسمابي )4.26(.

يتبمين ممن الجدول السمابق أن الفمروق كانت لصالمح المبحوثين من ذوي الفئمات العمرية 
الأعمى، ممما يعني أن التقدم بالعمر قمد مكنهم من إدراك أبعماد المنظمة الأمنيمة الذكية، وبالتالي 

الحكمم عى توفر أبعماد المنظمة الأمنيمة الذكية.
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2 ـ الوظيفة الحالية

الجدول رقم  )39( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مهارات القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير الوظيفة الحالية

المتوسط الوظيفة الحاليةالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

تشكيل الرؤية
4.310.41رئيس قسم 

8.010.00 4.200.52رئيس شعبه 
4.470.49مدير ادارة 

الركيز
4.260.43رئيس قسم 

5.940.00 4.150.58رئيس شعبه 
4.380.48مدير ادارة 

التنفيذ الاسراتيجي
4.220.45رئيس قسم 

3.030.05 4.110.58رئيس شعبه 
4.260.52مدير ادارة 

مهارات القيادة 
الاسراتيجية ككل

4.270.37رئيس قسم 
6.900.00 4.150.50رئيس شعبه 

4.370.44مدير ادارة 

يبمين الجمدول )39( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بمين اجابمات المبحوثين عن 
أبعماد مهمارات القيمادة الاسمراتيجية تعمزى الى متغمير الوظيفمة الحاليمة، حيمث كانمت جميمع 
 )Scheffe( دالمة إحصائيًّما، ولمعرفمة مصمادر همذه الفمروق تمم تطبيق طريقمة شميفيه )F( قيمم

للمقارنمات البعديمة، الجمدول رقمم )40( يوضمح ذلك.
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الجدول رقم  )40( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على مهارات 
القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير الوظيفة الحالية

المتوسط الوظيفة الحاليةالمهارة
الحسابي

رئيس 
قسم 

رئيس 
مدير ادارة شعبه 

تشكيل الرؤية
0.15-4.310.11رئيس قسم 
*4.200.26رئيس شعبه 

4.47مدير ادارة 

الركيز
0.12-4.260.11رئيس قسم 
*4.150.24رئيس شعبه 

4.38مدير ادارة 

التنفيذ الاسراتيجي
0.04-4.220.11رئيس قسم 
0.15-4.11رئيس شعبه 
4.26مدير ادارة 

مهارات القيادة 
الاسراتيجية ككل

0.10-4.270.12رئيس قسم 
*4.150.21رئيس شعبه 

4.37مدير ادارة 

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة  *

يظهر من الجدول رقم )40( ما يي:

1 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهارة »تشمكيل 
الرؤيمة« بمين مسمتويات الوظيفمة الحاليمة )رئيمس شمعبه، مديمر ادارة( ولصالمح الوظيفة 

الحاليمة )مديمر ادارة( بمتوسمط حسمابي )4.47(.

2 م مصمادر الفروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن مهمارة » الركيز« بين 
مسمتويات الوظيفمة الحاليمة )رئيمس شمعبه، مديمر ادارة( ولصالمح الوظيفة الحاليمة )مدير 

ادارة( بمتوسمط حسابي )4.38(.

3 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارة »التنفيمذ 
الاسمراتيجي« بمين مسمتويات الوظيفمة الحاليمة )رئيمس شمعبه، مديمر ادارة( ولصالمح 

الوظيفمة الحاليمة )مديمر ادارة( بمتوسمط حسمابي )4.26(.
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4 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية ككل بمين مسمتويات الوظيفة الحاليمة )رئيس شمعبه، مديمر ادارة( ولصالح 

الوظيفمة الحاليمة )مدير ادارة( بمتوسمط حسمابي )4.37(.

ويتبمين ممن الجمدول السمابق أن جميع مصمادر الفروق كانمت لصالح أصحماب الوظائف 
الأعمى عمى السملم الوظيفمي، ممما يعنمي أن التقمدم بالوظيفة قمد مكنهمم ممن إدراك مهارات 
القيمادة الاسمراتيجية، وبالتمالي الحكم عمى توفر مهمارات القيمادة الاسمراتيجية في المنظمتين 

المبحوثتين.

الجدول رقم  )41( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد المنظمة الأمنية الذكية تبعاً لمتغير الوظيفة الحالية

المتوسط الوظيفة الحاليةالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

الرؤية 
الاسراتيجية

4.190.44رئيس قسم
1.000.37 4.120.53رئيس شعبه

4.190.53مدير إدارة

القيادة الذكية

4.230.48رئيس قسم
1.840.16 4.140.57رئيس شعبه

4.240.58مدير إدارة

الهيكلة المتكيفة

4.210.52رئيس قسم
0.920.40 4.150.58رئيس شعبه

4.240.54مدير إدارة

الثقافة التنظيمية 
الداعمة

4.180.52رئيس قسم
0.460.63 4.140.59رئيس شعبه

4.100.60مدير إدارة

التعلم التنظيمي 
والتمكين

4.120.52رئيس قسم
0.020.98 4.120.60رئيس شعبه

4.130.57مدير إدارة



214

المتوسط الوظيفة الحاليةالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

العمليات الذكية
4.260.45رئيس قسم

1.020.36 4.190.55رئيس شعبه
4.250.49مدير إدارة

الذاكرة التنظيمية
4.190.50رئيس قسم

2.110.12 4.090.68رئيس شعبه
4.040.77مدير إدارة

رأس المال البري
4.140.57رئيس قسم

0.580.56 4.080.65رئيس شعبه
4.090.70مدير إدارة

الذكاء الجاعي
4.100.49رئيس قسم

2.010.14 3.990.66رئيس شعبه
3.990.68مدير إدارة

الجودة الشاملة 
والتميز

4.360.55رئيس قسم
25.750.00 4.080.69رئيس شعبه

3.730.75مدير إدارة
أبعاد المنظمة 
الأمنية الذكية 

ككل

4.200.40رئيس قسم
2.200.11 4.110.51رئيس شعبه

4.100.48مدير إدارة

يبمين الجمدول )41( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بمين اجابمات المبحوثين بعد 
الجمودة الشماملة والتميمز تعمزى الى متغمير الوظيفمة الحاليمة، حيث كانمت جميع قيممة )F( دالة 
إحصائيًّما، ولمعرفمة مصمادر همذه الفمروق تمم تطبيمق طريقمة شميفيه )Scheffe( للمقارنمات 

البعديمة، الجمدول رقمم )42( يوضمح ذلك.



215

الجدول رقم  )42( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على بعد الجودة 
الشاملة والتميز تبعاً لمتغير الوظيفة الحالية

مدير ادارة رئيس شعبه رئيس قسم المتوسط الحسابيالوظيفة الحالية

*0.63*4.360.28رئيس قسم 

*4.080.35رئيس شعبه 

3.73مدير ادارة 

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*

يظهمر ممن الجمدول رقمم )42( أن مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابات 
أفمراد العينمة عن بعمد الجودة الشماملة والتميمز بين مسمتويات الوظيفمة الحالية )رئيس شمعبه، 
مديمر ادارة( ولصالح الوظيفة الحالية )رئيس شمعبه( بمتوسمط حسمابي )4.08(، كا أظهرت 
النتائمج وجمود فمروق بمين مسمتويات الوظيفيمة الحالمة )رئيس قسمم، رئيمس شمعبة( لصالح 

الوظيفة )رئيس قسمم( بمتوسمط حسمابي )4.36(.

يتبمين ممن الجدول السمابق أن مصمادر الفروق كانمت لصالح أصحاب المنصمب الوظيفي 
الأدنمى، ويعمزى السمبب الى أن رؤسماء الأقسمام والشمعب أكثمر إدراكا لبعد الجودة الشماملة 
لأنمه يممس وظائفهمم بالدرجمة الأولى، وبالتمالي فمان ذلمك يمكنهم ممن الحكم عمى توفر بعد 

الجودة الشماملة لمدى المنظمات المبحوثة. 

3 ـ المؤهل العلمي

الجدول رقم  )43( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مهارات القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

المتوسط المؤهل العلميالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

تشكيل الرؤية
4.350.48أقل من جامعي 

2.140.09
4.310.46بكالوريوس 

4.200.49ماجستير 
4.310.48دكتوراه 
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المتوسط المؤهل العلميالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

الركيز
4.330.46أقل من جامعي 

2.290.08
4.250.49بكالوريوس 

4.140.56ماجستير 
4.240.41دكتوراه 

التنفيذ الاسراتيجي
4.030.54أقل من جامعي 

5.110.00
4.190.49بكالوريوس 

4.240.49ماجستير 
4.250.51دكتوراه 

مهارات القيادة 
الاسراتيجية ككل

4.120.48أقل من جامعي 

4.100.01
4.260.40بكالوريوس 

4.270.43ماجستير 
4.320.40دكتوراه 

يبمين الجمدول )43( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بمين اجابمات المبحوثين عن 
مهمارة التنفيمذ الاسمراتيجي ومهمارات القيمادة الاسمراتيجية ككل تعمزى الى متغمير المؤهمل 
العلممي، حيمث كانمت جميع قيمم )F( دالمة إحصائيًّما، ولمعرفة مصادر همذه الفروق تمم تطبيق 

طريقمة شميفيه )Scheffe( للمقارنمات البعديمة، الجمدول رقمم )44( يوضح ذلك.

الجدول رقم  )44( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على مهارة التنفيذ 
الاستراتيجي و مهارات القيادة الاستراتيجية ككل تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

المتوسط الوظيفة الحاليةالبعد
الحسابي

أقل من 
دكتوراهماجستيربكالوريوسجامعي

التنفيذ 
الاسراتيجي

*0.22-*0.21-0.16-4.03أقل من جامعي

0.06-0.05-4.19بكالوريوس
0.01-4.24ماجستير
4.25دكتوراه
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المتوسط الوظيفة الحاليةالبعد
الحسابي

أقل من 
دكتوراهماجستيربكالوريوسجامعي

مهارات القيادة 
الاسراتيجية 

ككل

*0.20-0.15-0.14-4.12أقل من جامعي

0.06-0.01-4.26بكالوريوس
0.05-4.27ماجستير
4.32دكتوراه

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*

يظهر من الجدول رقم )44( ما يي:

1 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن البعمد )التنفيمذ 
الاسمراتيجي( بمين المؤهملات العلميمة )أقمل ممن جامعمي، ماجسمتير( لصالمح المؤهمل 
ممن  )أقمل  العلممي  المؤهملات  وبمين   ،)4.24( حسمابي  )ماجستير(بمتوسمط  العلممي 

جامعمي، دكتموراه( لصالمح المؤهمل العلممي )دكتموراه( بمتوسمط حسمابي )4.25(.

2 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية ككل بمين المؤهملات العلميمة )أقل ممن جامعي، دكتموراه( لصالمح المؤهل 

العلممي )دكتوراه(بمتوسمط حسمابي )4.32(.

ويتضمح من الجمدول السمابق أن جميع الفمروق كانت لصالمح المسمتوى التعليمي الأعى، 
وبالتمالي همم الأكثمر إدراكا لمهمارات القيمادة الاسمراتيجية، والأقمدر عمى تحديمد ممدى توفر 

مهمارات القيادة الاسمراتيجية لمدى المنظمتمين المبحوثتين.
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الجدول رقم  )45( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد المنظمة الأمنية الذكية تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

المتوسط المؤهل العلميالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

الرؤية 
الاسراتيجية

4.070.58أقل من جامعي 

3.190.02
4.080.55بكالوريوس 

4.180.45ماجستير 
4.320.47دكتوراه 

القيادة الذكية

4.270.47أقل من جامعي 

2.250.08
4.220.50بكالوريوس 

4.130.60ماجستير 
3.980.67دكتوراه 

الهيكلة المتكيفة

4.180.55أقل من جامعي 

1.780.15
4.240.50بكالوريوس 

4.120.63ماجستير 
4.040.58دكتوراه 

الثقافة التنظيمية 
الداعمة

4.220.46أقل من جامعي 

2.280.08
4.190.52بكالوريوس 

4.070.66ماجستير 
3.970.55دكتوراه 

التعلم التنظيمي 
والتمكين

4.150.63أقل من جامعي 

0.540.65
4.140.50بكالوريوس 

4.070.62ماجستير 
4.090.66دكتوراه 

العمليات الذكية
4.250.55أقل من جامعي 

0.760.52
4.260.45بكالوريوس 

4.180.57ماجستير 
4.180.50دكتوراه 
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المتوسط المؤهل العلميالمهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

الذاكرة التنظيمية
4.100.73أقل من جامعي 

1.610.19
4.180.55بكالوريوس 

4.080.66ماجستير 
3.900.77دكتوراه 

رأس المال البري
4.250.47أقل من جامعي 

1.590.19
4.120.61بكالوريوس 

4.040.68ماجستير 
4.070.58دكتوراه 

الذكاء الجاعي
4.120.60أقل من جامعي 

2.290.08
4.090.54بكالوريوس 

3.950.67ماجستير 
3.910.58دكتوراه 

الجودة الشاملة 
والتميز

4.260.62أقل من جامعي 

0.880.45
4.170.68بكالوريوس 

4.100.69ماجستير 
4.240.58دكتوراه 

أبعاد المنظمة 
الأمنية الذكية 

ككل 

4.210.48أقل من جامعي 

1.9260.125
4.180.42بكالوريوس 

4.080.52ماجستير 
4.040.52دكتوراه 

يبمين الجمدول )45( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بمين اجابمات المبحوثين عن 
بعمد الرؤيمة الاسمراتيجية تعمزى الى متغمير المؤهمل العلممي، حيث كانمت جميع قيمم )F( دالة 
إحصائيًّما، ولمعرفمة مصمادر همذه الفمروق تمم تطبيمق طريقمة شميفيه )Scheffe( للمقارنمات 

البعديمة، الجمدول رقمم )46( يوضمح ذلك.
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الجدول رقم  )46( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على بعد الرؤية 
تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

دكتوراه ماجستير بكالوريوس أقل من جامعي المتوسط الحسابيالمؤهل العلمي
*0.25-0.11-0.01-4.07أقل من جامعي 

*0.24-0.10-4.08بكالوريوس 

0.14-4.18ماجستير 
4.32دكتوراه 

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*

يظهمر ممن الجمدول رقمم )46( أن مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابات 
أفمراد العينمة عن البعمد »الرؤية« بمين المؤهملات العلمية )أقل ممن جامعي، دكتموراه( لصالح 
المؤهل العلمي )دكتوراه(بمتوسمط حسمابي )4.32(، وبين المؤهلات العلميمة )بكالوريوس، 

دكتموراه( لصالح الدكتوراه بمتوسمط حسمابي )4.32(.

ويتبمين من الجدول السمابق أن مصمادر الفروق كانمت لصالح المسمتوى التعليمي الأعى، 
وهمم الأكثمر إدراكا لأبعماد المنظممة الأمنيمة الذكيمة، وبالتمالي الحكمم عى توفمر أبعماد المنظمة 

الأمنيمة الذكية.

4 ـ الرتبة العسكرية

الجدول رقم  )47( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مهارات القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير الرتبة العسكرية   

المتوسط الرتبة العسكرية   المهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

تشكيل الرؤية
4.210.56رائد 

5.300.01 4.240.48مقدم 
4.370.41عقيد 
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المتوسط الرتبة العسكرية   المهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

الركيز
4.160.55رائد 

4.860.01 4.210.57مقدم 
4.320.41عقيد 

التنفيذ 
الاسراتيجي

4.100.54رائد 
4.890.01 4.130.55مقدم 

4.270.45عقيد 

مهارات القيادة 
الاسراتيجية ككل

4.170.51رائد 
6.7420.001 4.170.46مقدم 

4.330.38عقيد 

يبمين الجمدول )47( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بمين اجابمات المبحوثين عن 
مهمارات القيمادة الاسمراتيجية ككل تعمزى الى متغمير الرتبمة العسمكرية، حيمث كانمت جميمع 
 )Scheffe( دالمة إحصائيًّما، ولمعرفمة مصمادر همذه الفمروق تمم تطبيق طريقمة شميفيه )F( قيمم

للمقارنمات البعديمة، الجمدول رقمم )48( يوضمح ذلك.

الجدول رقم  )48( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على مهارات 
القيادة الاستراتيجية ككل تبعاً لمتغير الرتبة العسكرية   

عقيد مقدم رائد المتوسط الحسابيالرتبة العسكرية   المهارة

تشكيل الرؤية
*0.16-0.03-4.21رائد 

*0.13-4.24مقدم 

4.37عقيد 

الركيز
*0.16-0.05-4.16رائد 

-4.210.11مقدم 
4.32عقيد 
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عقيد مقدم رائد المتوسط الحسابيالرتبة العسكرية   المهارة

التنفيذ الاسراتيجي
*0.17-0.03-4.10رائد 

*0.14-4.13مقدم 

4.27عقيد 

مهارات القيادة 
الاسراتيجية ككل

0.16-*4.170.00رائد 
0.16-*4.17مقدم 
4.33عقيد 

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*

يظهر من الجدول رقم )48( ما يي:

1 م مصمادر الفروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن مهارة تشمكيل الرؤية 
بمين الرتبمة العسمكرية )رائمد، عقيد( لصالمح الرتبة العسمكرية )عقيد( بمتوسمط حسمابي 

)4.37(، وبمين الرتمب العسمكرية )مقدم، عقيد( لصالمح الرتبة العسمكرية )عقيد(.

2 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارة الركيمز 
بمين الرتبمة العسمكرية )رائمد، عقيد( لصالمح الرتبة العسمكرية )عقيد( بمتوسمط حسمابي 

.)4.32(

3 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارة التنفيمذ 
الاسمراتيجي بمين الرتبمة العسمكرية )رائمد، عقيمد( لصالمح الرتبمة العسمكرية )عقيمد( 
الرتبمة  )مقمدم، عقيمد( لصالمح  العسمكرية  الرتمب  وبمين  بمتوسمط حسمابي )4.27(، 

)عقيمد(. العسمكرية 

4 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية ككل بمين الرتبمة العسمكرية )رائد، عقيد( لصالمح الرتبة العسمكرية )عقيد( 
الرتبمة  )مقمدم، عقيمد( لصالمح  العسمكرية  الرتمب  وبمين  بمتوسمط حسمابي )4.33(، 

)عقيد(. العسمكرية 

يتضمح ممن الجمدول السمابق أن مصمادر الفمروق في إجابمات أفمراد عينمة الدراسمة عمى 
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مهمارات القيمادة الاسمراتيجية كانت لصالمح الرتبة الأعمى، مما يعنمي أن الرتبة الأعمى تتوفر 
لديمه الخمرة الكافية لإدراك مهمارات القيادة الاسمراتيجية، وبالتالي الحكم عمى توفر مهارات 

القيادة الاسمراتيجية لمدى القيمادات العليا.

الجدول رقم  )49( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد المنظمة الأمنية الذكية تبعاً لمتغير الرتبة العسكرية   

المتوسط الرتبة العسكرية   المهارة
الحسابي

الانحراف 
الدلالة Fالمعياري

الإحصائية

الرؤية الاسراتيجية
4.080.60رائد 

4.010.02 4.130.53مقدم 
4.240.37عقيد 

القيادة الذكية

4.140.56رائد 
3.100.046 4.170.63مقدم 

4.270.45عقيد 

الهيكلة المتكيفة

4.220.48رائد 
0.640.53 4.160.58مقدم 

4.200.61عقيد 

الثقافة التنظيمية 
الداعمة

4.080.64رائد 
3.170.04 4.110.57مقدم 

4.230.49عقيد 

التعلم التنظيمي 
والتمكين

4.130.48رائد 
0.120.89 4.110.60مقدم 

4.140.61عقيد 

العمليات الذكية
4.280.42رائد 

2.020.13 4.220.53مقدم 
4.160.56عقيد 

الذاكرة التنظيمية
3.970.76رائد 

3.420.03 4.160.62مقدم 
4.180.52عقيد 
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المتوسط الرتبة العسكرية   المهارة
الحسابي

الانحراف 
الدلالة Fالمعياري

الإحصائية

رأس المال البري
3.940.75رائد 

4.230.02 4.130.63مقدم 
4.170.53عقيد 

الذكاء الجاعي
3.900.71رائد 

4.590.01 4.030.62مقدم 
4.130.47عقيد 

الجودة الشاملة 
والتميز

4.030.77رائد 
13.300.00 4.050.66مقدم 

4.360.58عقيد 

أبعاد المنظمة الأمنية 
الذكية ككل

4.070.54رائد 
4.030.02 4.120.49مقدم 

4.220.37عقيد 

يبمين الجمدول )49( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة بمين اجابمات المبحوثمين 
مهمارات »الرؤية الاسمراتيجية، القيادة الذكيمة، الثقافة التنظيمية الداعممة، الذاكرة التنظيمية، 
 )F( رأس الممال البمري، المذكاء الجاعي، الجودة الشماملة والتميمز«، حيث كانت جميمع قيمة
دالمة إحصائيًّما، ولمعرفة مصادر همذه الفروق تمم تطبيق طريقمة شميفيه )Scheffe( للمقارنات 

البعديمة، الجمدول رقمم )50( يوضح ذلك.

الجدول رقم  )50( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على أبعاد المنظمة 
الأمنية الذكية تبعاً لمتغير الرتبة العسكرية  

عقيدمقدمرائدالمتوسط الحسابيالرتبة العسكريةالبعد

الرؤية الاسراتيجية
0.19-*0.05-4.08رائد
0.11-4.13مقدم
4.24عقيد
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عقيدمقدمرائدالمتوسط الحسابيالرتبة العسكريةالبعد

القيادة الذكية

0.13-*0.03-4.14رائد
0.10-4.17مقدم
4.27عقيد

الثقافة التنظيمية الداعمة
0.15-*0.03-4.08رائد
0.12-4.11مقدم
4.23عقيد

الذاكرة التنظيمية
0.21-*0.19-*3.97رائد
0.02-4.16مقدم
4.18عقيد

رأس المال البري
0.23-*0.19-*3.94رائد
0.04-4.13مقدم
4.17عقيد

الذكاء الجاعي
0.23-*0.13-3.90رائد
0.10-4.03مقدم
4.13عقيد

الجودة الشاملة والتميز
0.33-*0.02-4.03رائد
**4.050.31مقدم

4.36عقيد

أبعاد المنظمة الأمنية الذكية 
ككل

0.15-0.05-4.07رائد
0.10-4.12مقدم
4.22عقيد

.)0.05≤α( دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*

يظهر من الجدول رقم )50( ما يي:

الرؤيمة  بعمد  العينمة عمن  أفمراد  المتوسمطات الحسمابية لإجابمات  الفمروق بمين  1 م مصمادر 
الاسمراتيجية بمين الرتمب العسمكرية )رائمد، عقيمد( لصالمح الرتبمة العسمكرية )عقيمد( 

.)4.24( حسمابي  بمتوسمط 
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2 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عمن بعد القيمادة الذكية 
بمين الرتمب العسمكرية )رائد، عقيمد( لصالح الرتبة العسمكرية )عقيد( بمتوسمط حسمابي 

.)4.27(

3 م مصمادر الفروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن بعمد الثقافة التنظيمية 
الداعممة بمين الرتب العسمكرية )رائد، عقيمد( لصالح الرتبة العسمكرية )عقيد( بمتوسمط 

حسابي )4.23(.

4 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن بعمد الذاكمرة 
التنظيميمة بمين الرتب العسمكرية )رائد، عقيمد( لصالح الرتبة العسمكرية )رائد( بمتوسمط 
حسمابي )4.18(، وبين الرتب العسمكرية )مقدم، رائد( لصالح الرتبة العسمكرية )مقدم( 

بمتوسط حسمابي )4.16(.

5 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن بعمد رأس الممال 
البمري بين الرتمب العسمكرية )رائد، عقيمد( لصالح الرتبة العسمكرية )عقيد( بمتوسمط 
حسمابي )4.17(، وبين الرتب العسمكرية )مقدم، رائد( لصالح الرتبة العسمكرية )مقدم( 

بمتوسط حسمابي )4.13(.

المذكاء  العينمة عمن بعمد  أفمراد  المتوسمطات الحسمابية لإجابمات  الفمروق بمين  6 م مصمادر 
الجاعمي بين الرتمب العسمكرية )رائد، عقيمد( لصالح الرتبة العسمكرية )عقيد( بمتوسمط 

حسمابي)4.13(.

7 م مصمادر الفمروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن بعد الجودة الشماملة 
والتميمز بمين الرتب العسمكرية )رائمد، عقيمد( لصالح الرتبة العسمكرية )عقيد( بمتوسمط 
حسمابي )4.36(، وبمين الرتمب العسمكرية )مقمدم، عقيمد( لصالمح الرتبمة العسمكرية 

)عقيد(.

8 م مصمادر الفمروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن أبعماد المنظمة الأمنية 
الذكيمة ككل بمين الرتمب العسمكرية )رائمد، عقيمد( لصالمح الرتبمة العسمكرية )عقيمد( 

.)4.22( حسمابي  بمتوسط 
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يتبمين من الجدول السمابق أن جميمع مصادر الفروق في إجابات عينة الدراسمة عمن توفر أبعاد 
المنظممة الأمنيمة الذكيمة في مديريمة الأممن العمام والمديريمة العاممة لقوات المدرك كانمت لصالح 
الرتبمة الأعمى، مما يعنمي أن الرتبمة الأعى أكسمبتهم الخمرة الكافيمة لإدراك أبعاد المنظممة الأمنية 

الذكيمة، وبالتمالي الحكمم عى ممدى توفر أبعماد المنظممة الأمنية الذكيمة في المنظمتمين المبحوثتين. 

5 ـ  عدد سنوات الخبرة في العمل

الجدول رقم  )51( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن مهارات القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة في العمل

المتوسط عدد سنوات الخبرة في العمل    المهارة
الحسابي

الانحراف 
Fالمعياري

الدلالة 
الإحصائية

تشكيل الرؤية
4.140.53أقل من 16 سنة 

5.490.00 4.370.38من 16-اقل من 20 سنة 
204.250.51 سنة فأكثر 

الركيز
4.170.55أقل من 16 سنة 

0.910.40 4.270.43من 16-اقل من 20 سنة 
204.220.55 سنة فأكثر 

التنفيذ الاسراتيجي
4.140.49أقل من 16 سنة 

4.360.01 4.270.49من 16-اقل من 20 سنة 
204.120.54 سنة فأكثر 

مهارات القيادة 
الاسراتيجية ككل

4.150.50أقل من 16 سنة 
4.170.02 4.310.37من 16-اقل من 20 سنة 

204.190.47 سنة فأكثر 

يبمين الجمدول )51( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بمين اجابمات المبحوثين عن 
مهمارات »تشمكيل الرؤية، التنفيذ الاسمراتيجي«، ومهارات القيادة الاسمراتيجية ككل تعزى 
الى متغمير عمدد سمنوات الخمرة في العممل، حيث كانت جميمع قيمم )F( دالة إحصائيًّما، ولمعرفة 
مصمادر همذه الفروق تمم تطبيق طريقمة شميفيه )Scheffe( للمقارنمات البعدية، الجمدول رقم 

)52( يوضمح ذلك.
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الجدول رقم  )25( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على مهارات 
القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة في العمل    

عدد سنوات الخبرة في مهارة 
العمل    

المتوسط 
الحسابي

أقل من 
16 سنة 

من 16-اقل 
من 20 سنة 

20 سنة 
فأكثر 

تشكيل الرؤية
0.11-0.23*4.14أقل من 16 سنة 

4.370.12من 16-اقل من 20 سنة 
204.25 سنة فأكثر 

التنفيذ 
الاسراتيجي

0.05-0.10-*4.14أقل من 16 سنة 
4.270.05من 16-اقل من 20 سنة 

204.12 سنة فأكثر 

مهارات القيادة 
الاستراتيجية ككل

0.04-0.16-*4.15أقل من 16 سنة 
4.310.11من 16-اقل من 20 سنة 

204.19 سنة فأكثر 

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*

يظهر من الجدول رقم )52( ما يي:

1 م مصمادر الفروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن مهارة تشمكيل الرؤية 
بمين مسمتويات الخمرة )أقل من 16 سمنة، ممن 16-اقل من 20 سمنة( لصالمح فرة الخرة 

)من 16-اقل من 20 سمنة( بمتوسمط حسابي )4.37(.

2 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارة التنفيمذ 
الاسمراتيجي بمين مسمتويات الخمرة )أقمل ممن 16 سمنة، ممن 16-اقمل ممن 20 سمنة( 

لصالمح فمرة الخمرة )ممن 16-اقمل ممن 20 سمنة( بمتوسمط حسمابي )4.27(.

3 م مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابمات أفمراد العينمة عمن مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية ككل بمين مسمتويات الخمرة )أقل من 16 سمنة، من 16-اقل من 20 سمنة( 

لصالمح فرة الخمرة )ممن 16-اقل من 20 سمنة( بمتوسمط حسمابي )4.31(.

يتضمح ممن الجمدول السمابق أن مصادر الفمروق في إجابمات عينة الدراسمة عمن مهارات 
القيمادة الاسمراتيجية في مديريمة الأممن العمام والمديريمة العامة لقموات الدرك كانمت لصالح 
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المبحوثمين ممن أصحماب سمنوات الخدممة الأعمى، ممما يعنمي أن سمنوات الخدمة الأطمول قد 
أكسمبتهم الخمرة والقمدرة عى إدراك مهمارات القيادة الاسمراتيجية، وبالتمالي الحكم عى توفر 

مهمارات القيمادة الاسمراتيجية في المنظمتمين المبحوثتين.

الجدول رقم  )53( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد المنظمة الأمنية الذكية تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة في العمل    

عدد سنوات الخبرة في العمل    المهارة
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

F
الدلالة 

الإحصائية

الرؤية الاسراتيجية
4.190.47أقل من 16 سنة 

0.300.74 4.180.37من 16-اقل من 20 سنة 
204.140.56 سنة فأكثر 

القيادة الذكية

4.240.52أقل من 16 سنة 
0.350.71 4.210.45من 16-اقل من 20 سنة 

204.180.59 سنة فأكثر 

الهيكلة المتكيفة

4.220.52أقل من 16 سنة 
0.240.78 4.200.48من 16-اقل من 20 سنة 

204.170.60 سنة فأكثر 

الثقافة التنظيمية 
الداعمة

4.000.66أقل من 16 سنة 
4.900.01 4.250.48من 16-اقل من 20 سنة 

204.110.58 سنة فأكثر 

التعلم التنظيمي 
والتمكين

4.070.56أقل من 16 سنة 
0.360.70 4.110.50من 16-اقل من 20 سنة 

204.140.60 سنة فأكثر 

العمليات الذكية
4.260.47أقل من 16 سنة 

1.850.16 4.280.43من 16-اقل من 20 سنة 
204.190.54 سنة فأكثر 

الذاكرة التنظيمية
4.170.52أقل من 16 سنة 

1.940.14 4.200.55من 16-اقل من 20 سنة 
204.080.67 سنة فأكثر 
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عدد سنوات الخبرة في العمل    المهارة
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

F
الدلالة 

الإحصائية

رأس المال البري
4.110.72أقل من 16 سنة 

1.030.36 4.160.52من 16-اقل من 20 سنة 
204.080.66 سنة فأكثر 

الذكاء الجاعي
4.090.57أقل من 16 سنة 

0.970.38 4.080.52من 16-اقل من 20 سنة 
204.010.64 سنة فأكثر 

الجودة الشاملة 
والتميز

4.540.51أقل من 16 سنة 
9.480.00 4.170.61من 16-اقل من 20 سنة 

204.090.71 سنة فأكثر 

أبعاد المنظمة الأمنية 
الذكية ككل

4.190.48أقل من 16 سنة 
1.200.30 4.180.38من 16-اقل من 20 سنة 

204.120.50 سنة فأكثر 

يبمين الجمدول )53( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة بمين اجابمات المبحوثمين 
 )F( مهمارات »الثقافمة التنظيميمة الداعممة، الجودة الشماملة والتميمز«، حيث كانت جميمع قيمة
دالمة إحصائيًّما، ولمعرفة مصادر همذه الفروق تمم تطبيق طريقمة شميفيه )Scheffe( للمقارنات 

البعديمة، الجمدول رقمم )54( يوضمح ذلك.

الجدول رقم  )54( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على مهارات 
القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير عدد سنوات الخبرة في العمل    

عدد سنوات الخبرة في العملمهارة
المتوسط 
الحسابي

أقل من 
16 سنة

من 16-اقل 
من 20 سنة

20 سنة 
فأكثر

الثقافة التنظيمية 
الداعمة

0.12*4.000.25أقل من 16 سنة
4.250.13من 16-اقل من 20 سنة

204.11 سنة فأكثر



231

عدد سنوات الخبرة في العملمهارة
المتوسط 
الحسابي

أقل من 
16 سنة

من 16-اقل 
من 20 سنة

20 سنة 
فأكثر

الجودة الشاملة 
والتميز

*0.45*4.540.37أقل من 16 سنة

4.17من 16-اقل من 20 سنة
0.08

204.09 سنة فأكثر

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*

يظهر من الجدول رقم )54( ما يي:

1 م مصمادر الفروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن بعمد الثقافة التنظيمية 
الداعممة بمين مسمتويات الخمرة )أقمل من 16 سمنة، ممن 16-اقل ممن 20 سمنة( لصالح 

فمرة الخمرة )من 16-اقل من 20 سمنة( بمتوسمط حسمابي )4.25(.

2 م مصمادر الفمروق بين المتوسمطات الحسمابية لإجابات أفمراد العينة عن بعد الجودة الشماملة 
والتميمز بمين مسمتويات الخمرة )أقمل ممن 16 سمنة، ممن 16-اقل ممن 20 سمنة( لصالح 
فمرة الخمرة )أقل من 16 سمنة( بمتوسمط حسمابي )4.54(، وبين مسمتويات الخرة )أقل 

ممن 16 سمنة، 20 سمنة فأكثمر( لصالح فرة الخمرة )أقل من 16سمنة(.

يتضمح ممن الجدول السمابق أن مصمادر الفروق لإجابمات عينة الدراسمة عن بعمد الثقافة 
الداعممة كانمت لصالمح سمنوات الخرة الأعمى، مما يعنمي أن سمنوات الخرة الأعى أكسمبتهم 
القمدرة عمى إدراك الثقافة التنظيميمة، وبالتالي الحكم عى توفمر الثقافة التنظيميمة الداعمة لدى 
المنظمات المبحوثمة، كا يتبين ممن الجدول السمابق أن مصادر الفمروق لإجابات عينة الدراسمة 
عمن توفمر بعمد الجمودة الشماملة كانمت لصالح سمنوات الخمرة الأقل وهمؤلاء كا ورد سمابقا 
همم في مواقمع رؤسماء الأقسمام وهم أقمرب تعاملا ممع تطبيقات الجمودة في المنظمات الأمنية، 
وأن ذلمك قمد أكسمبهم القدرة عمى ادراك بعد الجمودة الشماملة، وبالتالي الحكم عمى توفر بعد 

الجودة الشماملة في المنظمتمين المبحوثتين.
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6 ـ عدد الدورات التي التحقت بها

الجدول رقم  )55( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية لإجابات 
أفراد عينة الدراسة عن مهارات القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير عدد الدورات التي التحقت بها     

عدد الدورات التي المهارة
التحقت بها     

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
الدلالة Fالمعياري

الإحصائية

تشكيل الرؤية

3.880.53لم التحق بأية دورة 

2.810.03
4.300.41دورة واحدة  

4.250.50دورتين 
4.250.48ثلاث دورات 

4.370.47أربع دورات فأكثر 

الركيز

3.980.62لم التحق بأية دورة 

3.410.01
4.300.46دورة واحدة  

4.130.52دورتين 
4.200.55ثلاث دورات 

4.320.48أربع دورات فأكثر 

التنفيذ الاسراتيجي

3.850.35لم التحق بأية دورة 

2.720.03
4.270.51دورة واحدة  

4.120.53دورتين 
4.120.55ثلاث دورات 

4.240.48أربع دورات فأكثر 

مهارات القيادة 
الاسراتيجية ككل

3.910.46لم التحق بأية دورة 

3.130.02
4.290.42دورة واحدة  

4.170.46دورتين 
4.190.47ثلاث دورات 

4.300.41أربع دورات فأكثر 

يبمين الجمدول )55( يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بمين اجابمات المبحوثين عن 
أبعماد مهمارات القيادة الاسمراتيجية تعمزى الى متغير عدد المدورات التي التحقمت بها، حيث 
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كانمت جميمع قيمم )F( دالمة إحصائيًّما، ولمعرفمة مصمادر هذه الفمروق تمم تطبيق طريقة شميفيه 
)Scheffe( للمقارنمات البعديمة، الجمدول رقمم )56( يوضح ذلك.

الجدول رقم  )56( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على مهارات 
القيادة الاستراتيجية تبعاً لمتغير عدد الدورات التي التحقت بها     

المهارة
عدد الدورات التي 

التحقت بها     

ابي
لحس

ط ا
وس

المت

رة 
دو

ية 
ق بأ

تح
لم ال

دة  
اح

ة و
ور

د

ين 
ورت

د

ت 
ورا

ث د
ثلا

ثر 
فأك

ت 
ورا

ع د
أرب

تشكيل الرؤية

*0.49-*0.38-*0.38-*0.42-3.88لم التحق بأية دورة 

0.07-4.300.040.05دورة واحدة  
0.12-4.250.00دورتين 

0.12-4.25ثلاث دورات 
4.37أربع دورات فأكثر 

الركيز

*0.34-*0.22-*0.16-*0.33-3.98لم التحق بأية دورة 

0.01-4.300.170.11دورة واحدة  
0.18-0.07-0.17-4.13دورتين 

0.12-4.20ثلاث دورات 
4.32أربع دورات فأكثر 

التنفيذ 
الاسراتيجي

*0.38-*0.26-*0.27-*0.41-3.85لم التحق بأية دورة 

4.270.150.150.03دورة واحدة  
0.12-4.120.00دورتين 

0.12-4.12ثلاث دورات 
4.24أربع دورات فأكثر 

مهارات القيادة 
الاسراتيجية 

ككل

*0.39-*0.28-*0.26-*0.38-3.91لم التحق بأية دورة 

0.01-4.290.120.10دورة واحدة  
0.13-0.02-4.17دورتين 

0.11-4.19ثلاث دورات 
4.30أربع دورات فأكثر 

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*
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يظهمر ممن الجمدول رقمم )56( أن مصمادر الفمروق بمين المتوسمطات الحسمابية لإجابات 
أفمراد العينمة عن مهمارات القيمادة الاسمراتيجية تبعاً لمتغمير عدد المدورات التمي التحقت بها   
كانمت بمين الإجابمات )لم التحمق بأيمة دورة، دورة واحمدة( لصالمح الإجابمة )دورة واحدة(، 
وبمين الإجابمات )لم التحمق بأيمة دورة، دورتمين( لصالح الإجابمة )دورتين(، وبمين الإجابات 
)لم التحمق بأيمة دورة، ثملاث دورات( لصالمح الإجابمة )ثملاث دورات(، وبمين الإجابات )لم 

التحمق بأيمة دورة، أربمع دورات فأكثمر( لصالح الإجابمة )أربمع دورات فأكثر(.

يتضمح من الجدول السمابق أن الفمروق في إجابات المبحوثمين حول توفر مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية في المنظمتمين المبحوثتمين كانمت لصالح من لديهمم دورات أكثر في مجمال القيادة، 
وبالتمالي فمان العمدد الأكمر من المدورات في مجمال القيمادة مكنهم ممن إدراك مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية، وبالتمالي القمدرة عمى الحكم عمى توفر همذه المهارات لمدى القيمادات العليا في 

المنظمتمين المبحوثتين.

الجدول رقم  )57( نتائج تطبيق تحليل التباين الأحادي )ANOVA( على المتوسطات الحسابية 
لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد المنظمة الأمنية الذكية تبعاً لمتغير عدد الدورات التي التحقت بها     

عدد الدورات التي 
التحقت بها     

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

F
الدلالة 

الإحصائية

الرؤية الاسراتيجية

3.680.54لم التحق بأية دورة 

2.5760.037
4.200.45دورة واحدة  

4.120.48دورتين 
4.170.50ثلاث دورات 

4.200.52أربع دورات فأكثر 

القيادة الذكية

4.000.49لم التحق بأية دورة 

1.4630.212
4.190.57دورة واحدة  

4.130.48دورتين 
4.210.58ثلاث دورات 

4.270.53أربع دورات فأكثر 
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عدد الدورات التي 
التحقت بها     

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

F
الدلالة 

الإحصائية

الهيكلة المتكيفة

3.780.64لم التحق بأية دورة 

2.6470.033
4.260.52دورة واحدة  

4.120.52دورتين 
4.180.53ثلاث دورات 

4.250.60أربع دورات فأكثر 

الثقافة التنظيمية 
الداعمة

3.600.91لم التحق بأية دورة 

2.5120.041
4.200.56دورة واحدة  

4.110.52دورتين 
4.150.57ثلاث دورات 

4.190.56أربع دورات فأكثر 

التعلم التنظيمي 
والتمكين

3.700.47لم التحق بأية دورة 

2.3700.052
4.150.56دورة واحدة  

4.050.51دورتين 
4.130.64ثلاث دورات 

4.200.55أربع دورات فأكثر 

العمليات الذكية

4.130.58لم التحق بأية دورة 

0.5080.730
4.280.49دورة واحدة  

4.200.47دورتين 
4.250.52ثلاث دورات 

4.220.51أربع دورات فأكثر 

الذاكرة التنظيمية

4.030.65لم التحق بأية دورة 

0.1930.942
4.150.63دورة واحدة  

4.110.54دورتين 
4.110.72ثلاث دورات 

4.150.62أربع دورات فأكثر 
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عدد الدورات التي 
التحقت بها     

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

F
الدلالة 

الإحصائية

رأس المال البري

3.650.76لم التحق بأية دورة 

2.8260.024
4.170.60دورة واحدة  

4.050.58دورتين 
4.040.75ثلاث دورات 

4.210.56أربع دورات فأكثر 

الذكاء الجاعي

3.630.66لم التحق بأية دورة 

1.6920.151
4.080.60دورة واحدة  

4.020.55دورتين 
3.980.66ثلاث دورات 

4.100.57أربع دورات فأكثر 

الجودة الشاملة 
والتميز

4.030.94لم التحق بأية دورة 

2.4470.046
4.230.65دورة واحدة  

4.220.63دورتين 
3.970.75ثلاث دورات 

4.190.64أربع دورات فأكثر 

أبعاد المنظمة الأمنية 
الذكية ككل 

3.82000.55415لم التحق بأية دورة 

1.8930.111
4.19130.47587دورة واحدة  

4.11450.41629دورتين 
4.11840.50637ثلاث دورات 

4.19750.45563أربع دورات فأكثر 

يبمين الجمدول رقمم )57( وجمود اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة عمن أبعماد ) الرؤيمة 
الاسمراتيجية، الهيكلمة المتكيفمة،  الثقافمة التنظيميمة الداعممة، التعلمم والتمكمين، رأس الممال 
 ) Sceffe( ولمعرفمة مصادر همذه الفروق تمم تطبيمق طريقة شميفيه )البمري، الجمودة الشماملة

للمقارنمات البعديمة، والتمي يوضحهما الجدول رقمم )58(.



237

الجدول رقم )58( نتائج تطبيق طريقة شيفيه )Scheffe( للمقارنات البعدية على أبعاد المنظمة 
الأمنية الذكية تبعاً لمتغير عدد الدورات التي التحقت بها     

عدد الدورات 
التي التحقت بها     

المتوسط 
الحسابي

لم التحق 
بأية 

دورة 
دورة 

ثلاث دورتين واحدة  
دورات 

اربع 
دورات 
فأكثر 

الرؤية 
الاسراتيجية

*0.52-*0.49-*0.44-*0.52-3.68لم التحق بأية دورة 

4.200.080.030.00دورة واحدة  
0.08-0.05-4.12دورتين 

0.03-4.17ثلاث دورات 
4.20اربع دورات فأكثر 

الهيكلة 
المتكيفة

*0.47-*0.40-*0.34-*0.48-3.78لم التحق بأية دورة 

4.260.140.080.01دورة واحدة  
0.13-0.06-4.12دورتين 

0.07-4.18ثلاث دورات 
4.25اربع دورات فأكثر 

الثقافة 
التنظيمية 
الداعمة

*0.59-*0.55-*0.51-*0.60-3.60لم التحق بأية دورة 

4.200.090.050.01دورة واحدة  
0.08-0.04-4.11دورتين 

0.04-4.15ثلاث دورات 
4.19اربع دورات فأكثر 

التعلم 
التنظيمي 
والتمكين

*0.50-*0.43-*0.35-*0.45-3.70لم التحق بأية دورة 

0.05-4.150.100.02دورة واحدة  
0.15-0.08-4.05دورتين 

0.07-4.13ثلاث دورات 
4.20اربع دورات فأكثر 

رأس المال 
البري

*0.56-*0.39-*0.40-*0.52-3.65لم التحق بأية دورة 

0.04-4.170.120.13دورة واحدة  
0.16-4.050.01دورتين 

0.17-4.04ثلاث دورات 
4.21اربع دورات فأكثر 

الجودة 
الشاملة 
والتميز

*0.16-0.09*0.19-*0.20-4.03لم التحق بأية دورة 

0.04*4.230.010.26دورة واحدة  
0.03*4.220.25دورتين 

*0.22-3.97ثلاث دورات 

4.19اربع دورات فأكثر 

.)0.05≤α(دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة*
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يظهممر مممن الجممدول رقممم )58( ممما يممي: أن مصممادر الفممروق بممين المتوسممطات الحسممابية 
لإجابممات أفممراد العينممة عممن )الرؤيممة الاسممراتيجية، الهيكلممة المتكيفممة، الثقافممة التنظيميممة 
الداعمممة، التعلممم التنظيمممي والتمكممين، رأس المممال البممري، والجممودة الشمماملة( تبعمماً لمتغممير 
عممدد الممدورات التممي التحقممت بهمما   كانممت بممين الإجابممات )لم التحممق بأيممة دورة، دورة 
واحممدة( لصالممح الإجابممة )دورة واحممدة(، وبممين الإجابممات )لم التحممق بأيممة دورة، دورتممين( 
لصالممح الإجابممة )دورتممين(، وبممين الإجابممات )لم التحممق بأيممة دورة، ثمملاث دورات( لصالممح 
الإجابممة )ثمملاث دورات(، وبممين الإجابممات )لم التحممق بأيممة دورة، اربممع دورات فأكثممر( 

لصالممح الإجابممة )اربممع دورات فأكثممر(.
أن مصممادر الفممروق بممين المتوسممطات الحسممابية لإجابممات أفممراد العينممة عممن )الرؤيممة 
الاسممراتيجية، الهيكلممة المتكيفممة، الثقافممة التنظيميممة الداعمممة، التعلممم التنظيمممي والتمكممين، 
رأس المممال البممري( تبعمماً لمتغممير عممدد الممدورات التممي التحقممت بهمما   كانممت بممين الإجابممات 
)لم التحممق بأيممة دورة، دورة واحممدة( لصالممح الإجابممة )دورة واحممدة(، وبممين الإجابممات )لم 
التحممق بأيممة دورة، دورتممين( لصالممح الإجابممة )دورتممين(، وبممين الإجابممات )لم التحممق بأيممة 
دورة، اربممع دورات فأكثممر( لصالممح الإجابممة )اربممع دورات فأكثممر(، كمما أظهممرت النتائممج 
أن وجممود فممروق بممين الإجابممات )دورة واحممدة  ، ثمملاث دورات( لصالممح الإجابممة )دورة 
واحممدة  (، وبممين الإجابممات )دورتممين، ثمملاث دورات( لصالممح الإجابممة )دورتممين(، وبممين 

)ثمملاث دورات، اربممع دورات فأكثممر ( لصالممح الإجابممة )اربممع دورات فأكثممر(.
ويتبممين مممما سممبق أن مصممادر الفممروق كانممت في أغلممب الأحيممان لصالممح مممن لديممه عممدد 
دورات أكثممر علمما بممأن الممدورات كانممت في مجممال القيممادة وليسممت في مجممال المنظمممة الأمنيممة 

الذكيممة، ولا عممرة بهممذه النتيجممة.
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الفصل الخامس
خلاصة الدراسة وأهم النتائج والتوصيات

خلاصة الدراسة
أهم نتائج الدراسة

توصيات الدراسة
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الفصل الخامس
الخلاصة والنتائج والتوصيات

يتضممن الفصمل الخاممس ثلاثة عنماصر رئيسمية وهمي: الخلاصة، عمرض لأهمم النتائج 
التمي توصلمت اليهما الدراسمة، وممن ثمم طمرح لأهمم التوصيمات التمي يتقمدم بهما الباحمث 
ممن أجمل الاسمتفادة من نتائمج همذه الدراسمة في تفعيمل دور القيمادات الاسمراتيجية في بناء 
المنظمات الأمنيمة الذكيمة وبا يخمدم الأجهزة الأمنيمة ويزيد من قدرتهما عى العطماء والانجاز.

الخلاصـــــــــة

اشمتملت الدراسمة عمى خمسمة فصمول بالإضافمة الى المراجمع والملاحمق، وقمد انطلقمت 
فكمرة همذه الدراسمة ممن العلاقمة الجدليمة المتبادلمة بمين تأثمير القيمادة الاسمراتيجية والمنظمة 
الأمنيمة الذكيمة، باعتبمار أن القيمادة الاسمراتيجية تؤثمر في بنماء المنظممة الأمنية الذكيمة وتتأثر 
بهما، ممما يعني إمكانيمة الاسمتفادة من القيمادة الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكية، 
وتمكمين الأجهمزة الأمنيمة ممن أداء مهامهما بفاعليمة وكفماءة من خملال الدقمة في انجماز المهام 

الأمنيمة، وفي نفمس الوقمت ترشميد الاسمتهلاك، والحمد ممن الخسمائر الى أقمل حمد ممكن.

لقمد انطلقت الدراسمة من الأهميمة المتزايدة لبناء المنظمات الأمنية الذكيمة لمواكبة التغيرات 
المتسمارعة والمسمتجدات التي فرضتهما تحديات القرن الحمادي والعرين، وقد تنماول الباحث 
في الفصمل الأول مشمكلة الدراسمة والتمي صاغها عى شمكل التسماؤل الرئيس التمالي: ما دور 
القيمادات الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة؟ وقمد تفمرع عمن السمؤال الرئيمس 

التالية: الفرعية  الأسمئلة 

1 م مما ممدى توفر مهارات القيادة الاسمراتيجية لدى القيمادات العليا في مديريمة الأمن العام، 
وفي المديريمة العاممة لقوات الدرك في المملكة الأردنية الهاشممية؟    

2 م مما ممدى توفمر أبعماد المنظمة الذكيمة في مديريمة الأممن العمام، وفي المديرية العاممة لقوات 
المدرك في المملكمة الأردنية الهاشممية؟    

3 م مما دور القيمادة الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنية الذكيمة في مديرية الأممن العام، وفي 
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المديريمة العاممة لقوات المدرك في المملكة الأردنية الهاشممية؟
4 م همل يوجمد فمروق ذات دلالمة احصائيمة في مهمارات القيادة الاسمراتيجية وأبعماد المنظمة 

الأمنيمة الذكيمة في كل ممن مديريمة الأمن العمام، والمديريمة العامة لقموات الدرك؟
5 م همل يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائية بين اجابمات المبحوثين تعمزى الى خصائصهم 

الشمخصية والوظيفية؟

كما تنماول الباحمث في همذا الفصمل حمدود الدراسمة في مجالهما البمري ضبماط القيمادة 
الوسمطى في مديريمة الأممن العام والمديريمة العامة لقوات المدرك في المملكة الأردنية الهاشممية 
ممن رتبمة عقيمد ومقمدم ورائمد، أمما المجمال الممكاني فقمد اقتمر عمى مديريمة الأممن العمام 
والمديريمة العاممة لقوات المدرك في المملكة الأردنية الهاشممية، واقتر المجمال الموضوعي عى 
دور القيمادات الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة، كما اقتر المجمال الزماني عى 
الفمرة الممتمدة خملال العمام المدراسي 2015- 2016 م، كما تنماول الباحمث أهمم المفاهيمم 

والمصطلحمات التمي تناولتها الدراسمة.

أمما الفصمل الثماني من الدراسمة فقد اشمتمل عمى الخلفيمة النظرية للدراسمة، وقمد تناول 
الباحمث فيمه مفهوم القيمادة، وأهميتهما، وأناط القيمادة، ونظريمات القيادة، ثم الاسمراتيجية، 
والتفكمير الاسمراتيجي، والتخطيمط الاسمراتيجي، والقيمادة الاسمراتيجية وأهميتهما، وممن 
ثمم تطمرق الباحمث لمفهموم المنظمة وأهمم التحديمات التمي تواجه المنظمات، ومفهموم الذكاء 
بشمكل عمام، والمذكاء التنظيمي، والمذكاء الاسمراتيجي،  والمنظممة الأمنية الذكيمة، والعلاقة 
بمين القيمادة الاسمراتيجية والمنظمة الأمنيمة الذكية. إضافة الى اسمتعراض عدد من الدراسمات 
السمابقة ذات العلاقمة، وأهمم النتائمج التمي توصلمت اليهما، ومقارنتهما ممع همذه الدراسمة 
للوقموف عمى أوجمه الشمبه والاختملاف بينهما وبين همذه الدراسمة، وأخميرا نبذة عمن مجتمع 
الدراسمة )مديريمة الأممن العام والمديريمة العامة لقوات المدرك( في المملكة الأردنية الهاشممية.

وتنماول الفصمل الثالمث الإطار المنهجمي )الإجمراءات المنهجية للدراسمة( فقد اسمتخدم 
الباحمث المنهمج الوصفي التحليمي، وصولا الى معطيمات عامة توضح مشمكلة البحث وكيفية 
مواجهتهما، واسمتعرض الباحمث مجتممع البحمث والمذي يتكمون من جميمع الضباط ممن رتبة 

)عقيمد، مقمدم، رائمد( العاملمين في مديرية الأمن العمام والمديريمة العامة لقموات الدرك.
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وبمين الباحمث أنمه اعتمد عمى عينة عشموائية طبقيمة تناسمبية قوامها )335( ممن الضباط 
العاملمين في مديريمة الأممن العمام، و)135( ممن الضبماط العاملمين في المديرية العاممة لقوات 
المدرك. وأوضمح الباحمث في همذا الفصمل أيضما كيفيمة اعمداد أداة الدراسمة )الاسمتبانة( 
الموجهمة الى العينمة المختمارة ممن العاملمين في مديريمة الأممن العمام والمديريمة العاممة لقموات 
المدرك في المملكمة الأردنيمة الهاشممية، وقد احتوت أداة الدراسمة عمى بيانات أوليمة عن أفراد 
عينمة الدراسمة وهمي: )العمر، المؤهمل العلمي، جهمة العمل، الرتبة العسمكرية، عدد سمنوات 
الخمرة في العممل، عمدد المدورات في مجمال القيمادة(، كما احتموت أداة الدراسمة عمى محماور 

الدراسمة الأساسمية التالية:

المحـور الأول: ويبمين درجة موافقمة المبحوثين عمى توافر مهمارات القيادة الاسمراتيجية لدى 
القيمادات العليما والتي تسمهم في بناء المنظمات الأمنيمة الذكية في المنظمات المبحوثة.

المحـور الثـاني: ويبمين درجمة موافقمة المبحوثمين عمى توافمر أبعماد المنظممة الأمنيمة الذكيمة في 
المنظمات المبحوثمة.

وبمين الباحمث بعمد ذلمك إجمراءات صمدق الاسمتبانة، وذلمك ممن خملال نوعمين ممن 
الصمدق، الأول صمدق المحكممين حيمث قمام الباحمث بعرضها عمى في صورتهما الأولية عى 
مجموعمة ممن المحكممين ممن ذوي العلم والخمرة والمتخصصمين في العلموم الإداريمة، والعلوم 
الرطيمة، والاحصماء في جامعمة نايمف العربيمة للعلموم الأمنية للحكمم عليها، والنموع الثاني 
ممن الصمدق المذي قمام بمه الباحث بقياسمه هو صمدق العنماصر، وتبمين أن الاسمتبانة صادقة 
فيما أعمدت لقياسمه. كما قمام الباحمث أيضا بقيماس ثبمات الاسمتبانة باسمتخدام معاممل ألفا 
كرونبماخ )Cronbach’s Alpha( لمكل عبمارة عمى حدة )ثبمات العناصر(، وللمحماور بوجه 

عمام، وتبمين أن معاممل ثبمات الاسمتبانة همو معامل مرتفمع جدا.

اسمتدلاليا  الدراسمة  نتائمج  وتفسمير  وتحليمل  عمرض  تنماول  فقمد  الرابمع  الفصمل  أمما 
باسمتخدام الطمرق الإحصائيمة التمي تتناسمب ممع طبيعمة المتغميرات في همذه الدراسمة، وقمد 
تركمز عمى العنماصر التالية: الخصائمص الشمخصية والوظيفيمة لعينة الدراسمة، درجمة موافقة 
المبحوثمين حمول توافر مهمارات القيادة الاسمراتيجية لدى القيمادات العليما في كل من مديرية 
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الأممن العمام والمديرية العاممة لقوات الدرك، ومما هو نمط القيادة الاسمراتيجية السمائد لدى 
القيمادات العليما في المنظمتمين المبحوثتين، ودرجمة موافقة المبحوثمين حول توافر أبعماد المنظمة 
الأمنيمة الذكيمة في المنظمتمين المبحوثتين، ودور القيادات الاسمراتيجية في بنماء المنظات الأمنية 
الذكيمة، وهمل يوجمد اختلافات في دور القيمادة الاسمراتيجية في بناء المنظات الأمنيمة الذكية، 
والفمروق الدالمة احصائيما في درجمة موافقمة المبحوثمين تبعما لاختملاف متغيراتهم الشمخصية 

والوظيفية.

وفي الفصمل الخاممس ممن همذه الدراسمة تنماول الباحمث خلاصمة لمحتويمات الدراسمة، 
وأهمم نتائجهما، وأبمرز التوصيات التمي يقرحها لتفعيمل دور القيمادات الاسمراتيجية في بناء 

المنظمات الأمنيمة الذكيمة في المملكمة الأردنية الهاشممية.

نتائج الدراسة

بعمد أن تمم تفسمير وتحليمل البيانات المسمتقاة من أجوبمة المبحوثمين خلصت الدراسمة الى 
نتائمج سموف يتمم عرضها حسمب أهميمة العبارات.

أولا: النتائـج الخاصـة بالسـؤال الأول حـول مدى توفـر مهارات وأنـماط القيادة الاسـتراتيجية 
لـدى القيـادات العليـا في مديريـة الأمن العام، ولـدى القيـادات العليا في المديريـة العامة 

لقـوات الدرك:

1 م توفمر مهارة تشمكيل الرؤيمة )التحليمل والصياغة( لدى القيمادات العليما في المديرية العامة 
لقموات الدرك بمسمتوى مرتفع جدا، بمتوسمط )4.40 ممن 5(، وأن هنالمك موافقة عى 

توافمر أربعمة عبارات بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م يرغب القادة في المستويات العليا في تغيير وضع المديرية الحالي لوضع أفضل.

ب م يضع القادة في المستويات العليا مستقبل المديرية كهدف يسعون للوصول اليه.

ت م يهتم القادة في المستويات العليا بوضع رؤية ورسالة بعيدة الأمد للمديرية.

ث م يعطي القادة في المستويات العليا تصورا عا ستكون عليه المديرية في المستقبل.

2 م توفمر مهمارة الركيمز لمدى القيمادات العليما في المديريمة العاممة لقموات المدرك بمسمتوى 
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مرتفمع جمدا، بمتوسمط )4.26 ممن 5(، وأن أفمراد عينمة الدراسمة موافقمون عمى توافر 
أربعمة عبمارات ممن مهمارة الركيمز لمدى القيمادات العليما بمسمتوى مرتفمع جمدا، وهي:

أ م يسمعى القمادة في المسمتويات العليما لجعل المرؤوسمين يؤمنمون بنفس القيمم والمعتقدات 
التي تصمب في صالمح المديرية.

ب م يقموم القمادة في المسمتويات العليما بإعمادة ترتيمب أولويمات العممل لتحقيمق أهداف 
المديرية.

ت م يشجع القادة في المستويات العليا عمليات التعلم ونر المعرفة.

ث م يحرص القادة في المستويات العليا عى العمل الجاعي المشرك والمتاسك.

3 م توفمر مهمارة التنفيذ الاسمراتيجي لمدى القيمادات العليما في المديرية العامة لقموات الدرك 
بمسمتوى مرتفمع جمدا بمتوسمط )4.18 ممن 5(، وأن أفراد عينمة الدراسمة موافقون عى 
توافمر اثنتمين ممن عبمارات مهمارة التنفيذ الاسمراتيجي لمدى القيمادات العليما في المديرية 

العاممة لقموات المدرك بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م يبذل القادة في المستويات العليا كل جهد لإزالة معوقات عملية التنفيذ.

ب م يعممل القمادة في المسمتويات العليا عى تعديل الهيماكل التنظيمية لتتناسمب مع أهداف 
المنظمة.

4 م توفمر مهمارة تشمكيل الرؤية لمدى القيمادات العليا في مديريمة الأمن العام بمسمتوى مرتفع 
جمدا بمتوسمط )4.24 ممن 5(، وأفمراد عينمة الدراسمة موافقون عمى توافمر عبارتين من 

عبمارات مهمارة تشمكيل الرؤية لمدى القيمادات العليا بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م يرغب القادة في المستويات العليا في تغيير وضع المديرية الحالي الى وضع أفضل.

ب م يضع القادة في المستويات العليا مستقبل المديرية كهدف يسعون للوصول اليه.

5 م توفمر مهمارة الركيمز لمدى القيمادات العليما في مديريمة الأمن العمام بمسمتوى مرتفع جدا 
بمتوسمط )4.22 ممن 5(، وأن أفمراد عينمة الدراسمة موافقون عمى توافر ثملاث عبارات 

ممن مهمارة الركيمز لمدى القيمادات العليا بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م يقوم القادة في المستويات العليا بإعادة ترتيب أولويات العمل لتحقيق أهداف المديرية.
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ب م يسمعى القمادة في المسمتويات العليا لجعل المرؤوسمين يؤمنون بنفس القيمم والمعتقدات 
التمي تصب في صالمح المديرية.

ت م يحرص القادة في المستويات العليا عى العمل الجاعي المشرك والمتاسك.

6 م توفمر مهمارة التنفيمذ الاسمراتيجي لمدى القيمادات العليما في مديريمة الأممن العام بمسمتوى 
مرتفمع جمدا بمتوسمط )4.22 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عمى توافمر عبارتين 
ممن عبمارات مهمارة التنفيمذ الاسمراتيجي لمدى القيمادات العليما بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م يعمل القادة في المستويات العليا عى تعديل الهياكل التنظيمية لتتناسب مع أهداف المنظمة.

ب م يبذل القادة في المستويات العليا كل جهد لإزالة معوقات عملية التنفيذ.

7 م توفممرت مهممارات القيممادة الاسممراتيجية مجتمعممة لممدى القيممادات العليمما في المديريممة العامة 
لقمموات الممدرك بمسممتوى مرتفممع جممدا بمتوسممط )4.27 مممن 5 (، وأن مهممارات القيممادة 
الاسممراتيجية مجتمعممة توفممرت لممدى القيممادات العليمما في مديريممة الأمممن العممام بمسممتوى 

مرتفممع جممدا بمتوسممط )4.21 مممن 5 (.

ثانيـاً: النتائـج المتعلقـة بالسـؤال الثـاني حـول مـدى توفـر أبعـاد المنظمـة الأمنيـة الذكيـة لدى 
المديريـة العامـة لقـوات الـدرك، ولـدى مديريـة الأمـن العام:

1 م توفمر بعمد الرؤيمة الاسمراتيجية لدى المديريمة العامة لقموات الدرك بمسمتوى مرتفع جدا 
بمتوسمط )4.21 ممن 5(، وأن أفمراد عينمة الدراسمة موافقمون عمى توفمر عبارتمين ممن 

عبمارات همذا البعمد بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م تجمري مناقشمة مسمتمرة لبيئمة عممل المديريمة وللطمرق المسمتخدمة في مواجهمة تحدياتها 
والمسمتقبلية. الحالية 

ب م هنالك مراجعة منتظمة لبيئة عمل المديرية من أجل تحديد الفرص والتهديدات.

وقمد توفمر بعمد الرؤيمة الاسمراتيجية لمدى مديريمة الأممن العمام بمسمتوى مرتفع بمتوسمط 
)4.14 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينة الدراسمة عى توفمر عبارتين من عبارات همذا البعد 

بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م يستخدم القادة محتوى رؤية ورسالة المديرية للاسرشاد بها في عملية اتخاذ القرارات.
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ب م تجمري مناقشمة مسمتمرة لبيئمة عمل المديريمة وللطرق المسمتخدمة في مواجهمة تحدياتها 
الحالية والمسمتقبلية.

2 م توفمر بعمد القيمادة الذكيمة لمدى المديريمة العاممة لقموات المدرك بمسمتوى مرتفمع جمدا 
بمتوسمط )4.21 ممن 5(، وأن أفمراد عينمة الدراسمة موافقمون عمى توفمر ثلاثمة عبارات 

ممن بعمد القيمادة الذكيمة بمسمتوى مرتفمع جمدا وهي:

أ م يشعر العاملون بالإحساس بالفخر بالانتاء للمديرية.

ب م القادة والمدراء قدوة للالتزام والنشاط في أعين العاملين.

ت م يؤدي القادة والمدراء عملهم بنشاط وحماس وتفاعل.

بينما توفمر بعد القيادة الذكيمة لدى مديرية الأمن العام بمسمتوى مرتفع بمتوسمط )4.17   
ممن 5(، وموافقمة أفراد عينة الدراسمة عمى توفر عبارتين ممن عبارات هذا البعد بمسمتوى 

مرتفع جمدا وهي:

يشعر العاملون بالإحساس بالفخر بالانتاء للمديرية. أ  م 

ب م القادة والمدراء قدوة للالتزام والنشاط في أعين العاملين.

3 م توفمر بعمد الهيكلمة المتكيفمة لمدى المديرية العاممة لقوات الدرك بمسمتوى مرتفع بمتوسمط 
)4.17 ممن 5(، وأن أفمراد عينمة الدراسمة موافقمون عى توفمر عبارتين من عبمارات هذا 

البعمد بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م الهيكل التنظيمي للمديرية مناسب لمهام عملها.

ب م يتم تعديل الهياكل التنظيمية في المديرية با يتناسب مع الظروف البيئية المتغيرة.

بينما توفمر بعمد الهيكلمة المتكيفمة لمدى مديريمة الأممن العمام بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط   
)4.20 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينة الدراسمة عى توفمر عبارتين من عبارات همذا البعد 

بمسمتوى مرتفمع جمدا وهي:

أ   م يتم تعديل الهياكل التنظيمية في المديرية با يتناسب مع الظروف البيئية المتغيرة.

ب ـ الهيكل التنظيمي للمديرية مناسب لمهام عملها.
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4 م توفمر بعمد الثقافمة التنظيميمة الداعمة لمدى المديرية العامة لقموات الدرك بمسمتوى مرتفع 
بمتوسمط )4.17 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينة الدراسمة عمى توفر عبارتين ممن عبارات 

همذا البعد بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م تشجع أنظمة المديرية عى الالتزام بالمسئوليات الاجتاعية والأخلاقية.

ب م تروج قيادة المديرية لمناخ العمل الذي يدعم ويعزز الانفتاح وتقبل التغيير.

وتوفمر بعد الثقافمة التنظيميمة الداعمة لدى مديرية الأمن العام بمسمتوى مرتفع بمتوسمط   
)4.15ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينة الدراسمة عمى توفر عبارتمين من عبارات همذا البعد 

بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ  م تشجع أنظمة المديرية عى الالتزام بالمسئوليات الاجتاعية والأخلاقية.

ب م تروج قيادة المديرية لمناخ العمل الذي يدعم ويعزز الانفتاح وتقبل التغيير.

5 م توفمر بعمد التعلمم التنظيممي والتمكين لدى المديريمة العامة لقوات الدرك بمسمتوى مرتفع 
بمتوسمط )4.13 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينة الدراسمة عمى توفر عبارتين ممن عبارات 

همذا البعمد لمدى المديرية العامة لقموات الدرك بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م تطور المديرية خدماتها با يتوافق مع متطلبات التغيير في بيئة العمل.

ب م تقوم قيادة المديرية باشراك العاملين بعملية وضع الخطط والأولويات والمقرحات.

وتوفمر بعمد التعلمم التنظيممي والتمكمين لمدى مديريمة الأممن العمام بمسمتوى مرتفمع   
بمتوسمط )4.12 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينة الدراسمة عمى توفر عبارتين ممن عبارات 

همذا البعمد بمسمتوى مرتفمع جمدا وهمي:

أ  م تطور المديرية خدماتها با يتوافق مع متطلبات التغيير في بيئة العمل.

ب م تؤسس المديرية برامج لدعم عملية التعلم المستمر والتطوير المهني لكل العاملين.

6 م توفمر بعمد العمليمات الذكيمة لمدى المديريمة العاممة لقموات المدرك بمسمتوى مرتفع جدا 
بمتوسمط )4.25 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عمى توفمر ثلاثمة عبمارات من 

عبمارات همذا البعمد بمسمتوى مرتفمع جمدا وهي:
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أ م تستخدم المديرية التقنيات الحديثة والمتطورة في عملياتها.

ب م تتكيف المديرية مع الأوضاع البيئية بسرعة.

ت م نظمام العمليمات في المديريمة يسممح بتعرف القمادة عى ممدى الحاجة لاتخماذ قرارات 
اسمراتيجية قبل وقموع الأزممات والكوارث.

وتوفمر بعمد العمليمات الذكية لمدى مديريمة الأمن العمام بمسمتوى مرتفع جدا بمتوسمط   
)4.22 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينة الدراسمة عى توفمر عبارتين من عبارات همذا البعد 

بمسمتوى مرتفمع جمدا وهي:

أ  م تستخدم المديرية التقنيات الحديثة والمتطورة في عملياتها.

ب م تمكن أنظمة المعلومات العاملين من أداء أعالهم بكفاءة وفاعلية.

7 م توفمر بعمد الذاكرة التنظيمية لمدى المديرية العامة لقوات الدرك بمسمتوى مرتفع بمتوسمط 
)4.06 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عى توفر ثلاثمة عبارات من عبمارات هذا 

البعد بمسمتوى مرتفمع جدا وهي:

أ م يتم اسرجاع المعلومات وقت الحاجة اليها بكل سهولة ويسر.

ب م يتم اتخاذ القرارات الاسراتيجية في المديرية بناء عى احصائيات دقيقة.

ت م يتم تزويد المعلومات لكل من يحتاجها عند الضرورة في الوقت والمكان المناسبين.

وتوفمر بعمد الذاكمرة التنظيميمة لمدى مديريمة الأممن العمام بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط   
)4.16 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عى توفر ثلاثمة عبارات من عبمارات هذا 

البعمد بمسمتوى مرتفمع جمدا وهمي:

يوجمد في المديريمة مراكمز دراسمات وأبحاث يتمم الاعتماد عليهما في أداء الأعال ذات  أ  م 
العالية. الحساسمية 

ب م يوجمد أنظممة في المديريمة تعممل عمى خمزن التجمارب الناجحمة وغمير الناجحمة 
للاسرشماد بهما وقمت الحاجمة.

ت م يتم اسرجاع المعلومات وقت الحاجة اليها بكل سهولة ويسر.
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8 م توفمر بعمد رأس الممال البمري لمدى المديريمة العاممة لقموات المدرك بمسمتوى مرتفمع 
بمتوسمط )4.08 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عمى توفمر ثلاثمة عبمارات من 

عبمارات همذا البعمد بمسمتوى مرتفمع وهمي:

أ م تعتر قيادة المديرية العاملين رأس مال بري.

ب م يعتر العاملون أنفسهم جزء من المنظمة وليسوا مجرد عاملين فيها.

ت م يعمر العاملون عن الإحسماس بالراكة ممع القيادة بدلا من تعبيرهم عن الإحسماس 
والاقصاء. بالعزلة 

وتوفمر بعمد رأس الممال البمري لمدى مديريمة الأممن العمام بمسمتوى مرتفمع بمتوسمط   
)4.12 ممن 5(، وهنالمك تفماوت في موافقة أفمراد العينة عى توفر هذا البعمد، وموافقتهم 

علمة توفمر عبارتمين ممن عبمارات همذا البعمد بمسمتوى مرتفع جمدا وهي:

أ م تعتر قيادة المديرية العاملين رأس مال بري.

ب م يعتر العاملون أنفسهم جزء من المنظمة وليس مجرد عاملين فيها.

9 م توفمر بعمد المذكاء الجاعمي لمدى المديرية العاممة لقوات الدرك بمسمتوى مرتفع بمتوسمط 
)4.01 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عى توفر ثلاثمة عبارات من عبمارات هذا 

البعمد بمسمتوى مرتفع وهي:

أ م يوجمد في المديريمة فريق اسمراتيجي في المسمتويات العليما قادر عى التعاممل مع ظروف 
عدم التأكمد والأزمات.

ب م تسعى المديرية لتوليد المعرفة لمواكبة التغييرات السريعة والمفاجئة.

ت م تهتم المديرية بالعقل المنظمي وبالذكاء الجاعي وتعتره ميزة لديها.

وتوفمر بعمد الذكاء الجاعي لمدى مديرية الأممن العام بمسمتوى مرتفع بمتوسمط )4.06   
ممن 5(، وكان هنالمك تفماوت في موافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عمى توفمر همذا البعمد، 
وموافقتهمم عمى توفمر ثلاثمة عبمارات ممن عبمارات همذا البعمد بمسمتوى مرتفمع وهمي:

أ م يوجمد في المديريمة فريق اسمراتيجي في المسمتويات العليا قادر عمى التعامل مع الأزمات 
وظروف عمدم التأكد.
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ب م يتم اختيار أعضاء الفريق الاسراتيجي من المتميزين ومن مختلف التخصصات.

ت م لدى المديرية السرعة الفائقة في اسرجاع المعلومات واستخدامها وقت الحاجة.

10 م توفمر بعمد الجمودة الشماملة والتميز لدى المديريمة العامة لقموات الدرك بمسمتوى مرتفع 
بمتوسمط )3.61 ممن 5(، وموافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عمى توفمر ثلاثمة عبمارات من 

عبمارات همذا البعد بمسمتوى مرتفمع وهي:

أ م تهتم المديرية بتطبيق أنظمة الجودة الشاملة للوصول الى التميز.

ب م تحمرص المديريمة عمى عقمد براممج تدريبيمة خاصمة بالجمودة الشماملة في مجمال العمل 
الأمني.

ت م يوجد في المديرية إدارات وأقسام للجودة الشاملة.

وتوفمر بعمد الجمودة الشماملة والتميمز لمدى مديريمة الأممن العمام بمسمتوى مرتفمع جمداً   
بمتوسمط )4.39 ممن 5(، وأن هنالمك تقمارب في إجابمات أفمراد العينمة حمول توفر هذا 
البعمد، وموافقمة أفمراد عينمة الدراسمة عمى توفمر ثلاثمة عبمارات من عبمارات همذا البعد 

بمسمتوى مرتفمع جمدا وهمي:

أ م يوجد في المديرية إدارات أو أقسام للجودة الشاملة.
ب م سبق وأن حصلت المديرية أو احدى اداراتها عى أحد جوائز الجودة والتميز.

ت م تحمرص المديريمة عمى المشماركة في برامج جوائمز الجمودة والتميز عى المسمتوى المحي 
والإقليمي.

11 م توافممرت جميممع أبعمماد المنظمممة الأمنيممة الذكيممة لممدى المديريممة العامممة لقمموات الممدرك 
بمسممتوى مرتفممع وبمتوسممط )4.09 مممن 5( ، كمما أن جميممع أبعمماد المنظمممة الأمنيممة 
الذكيممة توفممرت لممدى مديريممة الأمممن العممام بمسممتوى مرتفممع وبمتوسممط )4.17(، مممما 

يعنممي أنهمما منظمتممان ذكيتممان.

ثالثـاً: النتائج المتعلقة بالسـؤال الثالـث حول دور القيادة الاسـتراتيجية في بنـاء المنظمات الأمنية 
الذكيـة في مديريـة الأمن العـام، وفي المديرية العامة لقـوات الدرك:

1 م هنالمك دور للقيمادة الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة في المديريمة العاممة 
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لقموات المدرك حيث بلمغ الارتبماط 74% وفمسرت التغييرات بما نسمبته 55%، وأن أكثر 
مهمارات القيمادة الاسمراتيجية تأثميرا في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكيمة هي مهمارة التنفيذ 

الاسمراتيجي وتليهما مهمارة تشمكيل الرؤية.
2 م هنالمك دور للقيمادة الاسمراتيجية في بنماء المنظمات الأمنيمة الذكية في مديريمة الأمن العام 
حيمث بلمغ الارتباط 82% وفمسرت التغييرات في المنظمات الأمنية الذكية مما نسمبته %67،  
وأن أكثمر مهمارات القيادة الاسمراتيجية تأثميرا في بناء المنظمات الأمنية الذكيمة هي مهارة 

التنفيمذ الاسمراتيجي وتليها مهمارة الركيز.

رابعـاً: النتائـج المتعلقـة بالسـؤال الرابـع فيـما إذا كان هنالـك فـروق ذات دلالـة إحصائيـة في 
مهـارات القيـادة الاسـتراتيجية وأبعـاد المنظمـة الأمنيـة الذكيـة:

1 م يوجمد فمروق ذات دلالمة إحصائية في مهارة تشمكيل الرؤية في كل من مديريمة الأمن العام 
والمديريمة العاممة لقوات الدرك لصالمح المديرية العاممة لقوات الدرك.

2 م لا يوجمد فمروق ذات دلالمة إحصائيمة في مهمارتي )الركيمز والتنفيمذ( في كل ممن مديريمة 
الأممن العمام والمديريمة العاممة لقموات الدرك.

3 م لا يوجمد فمروق ذات دلالمة إحصائيمة في مهمارات القيمادة الاسمراتيجية ككل في كل ممن 
مديريمة الأممن العمام والمديريمة العامة لقموات الدرك.

4 م يوجمد فمروق ذات دلالمة إحصائيمة في بعمد الجمودة الشماملة والتميمز في كل ممن مديريمة 
الأممن العمام والمديريمة العاممة لقموات المدرك لصالمح مديريمة الأممن العام.

5 م لا يوجمد فمروق ذات دلالمة إحصائيمة في أبعماد )الرؤيمة الاسمراتيجية، القيمادة الذكيمة، 
الهيكلمة المتكيفمة، الثقافمة التنظيميمة الداعممة، التعلمم التنظيممي والتمكمين، العمليمات 
الذكيمة، الذاكمرة التنظيميمة، رأس المال البمري، المذكاء الجاعي( في مديريمة الأمن العام 

والمديريمة العاممة لقموات الدرك.

6 م لا يوجمد فمروق ذات دلالمة إحصائيمة في أبعماد المنظممة الأمنيمة الذكيمة ككل في كل ممن 
مديريمة الأممن العمام والمديريمة العاممة لقموات الدرك.
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خامسـاً: النتائـج المتعلقة بالسـؤال الخامس فيـما إذا كان هنالك اختلافـات ذات دلالة إحصائية 
في إجابـات المبحوثين تعـزى الى خصائصهم الشـخصية والوظيفية:

القيمادة  المبحوثمين عمن مهمارات  م توجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة في إجابمات   1
العممر. متغمير  الى  تعمزى  الاسمراتيجية 

2 م توجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة في إجابمات المبحوثمين عمن أبعماد المنظممة الأمنية 
الذكيمة تعمزى الى متغمير العمر.

القيمادة  المبحوثمين عمن مهمارات  م توجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة في إجابمات   3
الحاليمة. الوظيفمة  متغمير  الى  تعمزى  الاسمراتيجية 

4 م يوجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة في إجابمات المبحوثمين عمن بعد الجدودة الشماملة 
والتميمز تعمزى الى متغير الوظيفمة الحالية.

التنفيمذ  مهمارة  عمن  المبحوثمين  إجابمات  في  إحصائيمة  دلالمة  ذات  اختلافمات  توجمد  م   5
العلممي. المؤهمل  متغمير  الى  تعمزى  ككل  الاسمراتيجية  القيمادة  ومهمارات  الاسمراتيجي 

6 م توجمد اختلافمات ذات دلالة إحصائيمة في إجابات المبحوثين عن بعد الرؤية الاسمراتيجية 
تعزى الى متغمير المؤهل العلمي.

7 م توجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة بمين إجابمات المبحوثمين عمن مهمارات القيمادة 
الاسمراتيجية ككل تعمزى الى متغمير الرتبمة العسمكرية.

)الرؤيمة  أبعماد  عمن  المبحوثمين  إجابمات  في  إحصائيمة  دلالمة  ذات  اختلافمات  توجمد  م   8
الاسمراتيجية، القيمادة الذكيمة، الثقافمة التنظيمية الداعممة، الذاكرة التنظيميمة، رأس المال 

البمري، المذكاء الجاعمي، الجمودة الشماملة والتميمز( تعمزى للرتبمة العسمكرية.
9 م توجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة في إجابمات المبحوثمين عمن مهمارات )تشمكيل 
الرؤيمة، التنفيذ الاسمراتيجي( ومهارات القيادة الاسمراتيجية ككل تعمزى الى متغير عدد 

سمنوات الخمرة في العمل.
10 م توجمد اختلافمات ذات دلالة إحصائيمة في إجابات المبحوثين عن أبعماد )الثقافة التنظيمية 

الداعممة، الجودة الشماملة والتميمز( تعزى لمتغير عدد سمنوات الخرة في العمل.
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11 م توجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة في إجابمات المبحوثمين عمن مهمارات القيمادة 
الاسمراتيجية تعمزى الى متغمير عمدد المدورات التمي التحمق بهما المبحموث في مجمال القيمادة.
12 م توجمد اختلافمات ذات دلالمة إحصائيمة في إجابمات المبحوثين عمن أبعاد المنظممة الأمنية 

الذكيمة تعمزى عدد المدورات التمي التحق بها المبحموث في مجمال القيادة.

توصيات الدراسة

في ضوء الإطار النظري للدراسة، والنتائج التي كشفت عنها، يمكن بلورة التوصيات التالية:
1 م إيملاء الخطمط والاسمراتيجيات المتعلقمة بتطبيمق براممج اعمداد القيمادات الاسمراتيجية 

خاصة. عنايمة 
2 م تطبيمق أنظممة الحكوممة الإليكرونيمة والأنظممة الذكيمة في مديريمة الأمن العمام والمديرية 

العاممة لقموات المدرك للوصمول الى منظمات أمنية ذكيمة ممارسمة وتطبيقات.
3 م تكثيف الدورات التدريبية فيا يتعلق بالقيادة الاسراتيجية والمنظات الأمنية الذكية.

4 م اسمتحداث إدارة للجمودة الشماملة في المديريمة العامة لقوات الدرك عى غمرار إدارة الجودة 
الشماملة في مديرية الأمن العام.

5 م انشماء مركز للقيادة الاسمراتيجية يتبع لوزارة الداخلية يتولى اعداد القيادات الاسمراتيجية 
الأمنية.

المقرحات:

1 م اجمراء مزيمد ممن الدراسمات المقارنمة حمول دور القيمادة الاسمراتيجية في بنماء المنظمات 
الأمنيمة الذكيمة في المملكمة الأردنيمة الهاشممية وفي المدول العربيمة.

2 م اجراء دراسة عن أساليب اعداد القيادات الاسراتيجية لبناء المنظات الأمنية الذكية.

3 م تطبيق نموذج المنظمة الذكية المستخدم في هذه الدراسة عى منظات القطاع العام.
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بسم الله الرحمن الرحيم

جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية

كلية العلوم الاجتاعية والادارية

برنامج دكتوراه الفلسفة في العلوم الادارية

سعادة........................... حفظكم الله

السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

أتمرف أن أضمع بين أيديكم اسمتبانة دراسمة بعنموان » القيمادات الاسمراتيجية ودورها 
في بنماء المنظممة الأمنية الذكيمة في المملكة الأردنية الهاشممية« دراسمة مقارنة بمين مديرية الأمن 
العمام والمديريمة العاممة لقموات المدرك، لاسمتكال متطلبمات الحصمول عمى درجمة دكتوراه 

الفلسمفة في العلموم الاداريمة ممن جامعمة نايمف العربية للعلموم الأمنية.

ونظمرا لخرتكمم وموقعكمم الوظيفمي في منظمتكمم فقمد تم اختياركمم للإجابمة عى هذه 
الاسمتبانة، علما بمأن بيانمات هذه الدراسمة سميتم معالجتهما بسرية تاممة، ولن تسمتخدم الا في 
مجمال البحمث العلممي فقمط. ولتحقيمق الهدف ممن الدراسمة صممت الاسمتبانة ممن جزأين:

الجزء الأول: يشتمل عى البيانات الأولية.

الجزء الثاني: يشمتمل عى محاور الدراسمة، والتي تتضممن دور القيادات الاسمراتيجية في بناء المنظمة 
الأمنيمة الذكية، حيث يشمتمل المحمور الأول عى مهارات القيادة الاسمراتيجية وهي:

1 م تشمكيل الرؤيمة )التحليمل والصياغمة(: وتمثل قمدرة القائد الاسمراتيجي عى رؤية 
مسمتقبل المنظممة بشمكل واضمح ومتكاممل، وتتمثمل في الرغبمة في تغيمير الوضمع 
الراهمن، وتبنمي أهمداف جديمدة، والقمدرة عمى تحديمد الفمرص المتاحمة في البيئة، 

والقمدرة عمى رسمم اسمراتيجيات بعيمدة المدى.

2 م الركيمز: ويمثمل القمدرة عمى تحريمك المنظممة ممن وضعهما الحمالي الى تبنمي رؤى 
جديمدة تتضممن امكانيمة القائمد عمى اقنماع أفمراد المنظممة برؤيتمه، والقمدرة عمى 
وضمع الارشمادات اللازممة لتحقيقهما والقمدرة عمى تحقيمق أولويمات جديمدة، 
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والقمدرة عمى تشمكيل الفمرق القمادرة عمى التنفيمذ، وتحفيمز العاملمين.

3 م التنفيذ: وتمثل قدرة القائد الاسمراتيجي عى وضع الأهداف والخطط الاسمراتيجية 
موضمع التنفيمذ، وقدرته عى تشمجيع أفمراد المنظمة عى المشماركة الفاعلمة في تنفيذ 
الخطمط، والقمدرة عى الهمام وتحفيز أفمراد المنظمة عى تحقيمق الأداء العمالي, والقدرة 
عمى تسمهيل عملية ادراك الأهمداف الجديدة ضممن وقت قصير عر ازالمة العوائق 
أممام عمليمة التنفيمذ, والقمدرة عمى تقديمم التغذيمة العكسمية في الوقمت المناسمب 
للأفمراد والفمرق والوحمدات للعممل بما ينسمجم ممع الرؤيمة الموضوعمة، ووضع 

أسماس للرقابمة الفاعلمة عى تنفيمذ الخطط الاسمراتيجية وتحقيمق الأهداف. 

ويشتمل المحور الثاني عى أبعاد المنظمة الأمنية الذكية وهي: 

1 م الرؤيمة الاسمراتيجية: القمدرة العاليمة عمى التحليل للبيئمة، ووضع التصورات المسمتقبلية 
للمنظممة، والمراجعة الدورية للاسمراتيجيات بمشماركة كافة الأطمراف المختلفة، وتطبيق 

مبادئ الادارة الاسمراتيجية.

2 م الهيكلمة المتكيفمة: الاعتماد عى الهيماكل التنظيمية التي تسماعد عى انجاز الأهمداف بكفاءة 
وفاعليمة، وتتيح التواصل والتنسميق بين جميع المسمتويات والوحمدات دون اعاقة، وتعديل 

الهياكل حسمب الموقف.

3 م الثقافمة التنظيميمة الداعممة: الثقافمة التمي تدعمم الانجاز، وتحث عمى الابتمكار والابداع، 
والمشماركة في اتخماذ القمرارات، والالتزام بالشمفافية، والمسمئوليات الاجتاعيمة والاخلاقية.

4 م التعلمم التنظيممي: قابلية المنظمة لاسمتخدام المعرفة المخزنة في الذاكمرة التنظيمية في الوقت 
الصحيمح، والقابلية للتعلم من التجارب السمابقة.

5 م العمليمات الذكيمة: القدرة عمى التعامل ممع الأزمات والمواقمف الطارئة بكفماءة وفاعلية، 
عمن طريمق اتاحة المعلوممات لمن يحتاجهما في الوقمت المناسمب، والمشماركة في المعلومات، 

وتوفمير التغذية العكسمية في الوقت المناسمب

6 م الذاكمرة التنظيميمة: القابليمة لخمزن الأحمداث والمواقف والسملوك الناجح وغمير الناجح، 
وتذكرهما عندمما يتطلمب الأممر، والاعتاد عمى أنظمة معلوممات محدثة.
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7 م رأس الممال البمري: وجود الموارد البريمة من ذوي الكفاءات العاليمة، واعتبارهم كرأس 
مال مهمم في المنظمة.

8 م القيمادة الذكيمة: وجمود القيمادات الذكيمة في مختلف المسمتويات الإدارية، والتي تسمعى الى 
صناعمة القيادات الذكية، واسمتخدام أسماليب التمكمين للعاملين.

9 م المذكاء الجاعمي والعممل الفرقمي: وتعنمي الركيز عى العممل الجاعي والفرقمي في انجاز 
المهمام، وخاصمة المهام التمي تحتوي عمى تحديات.

10 م الجمودة الشماملة والتميز: وتعنمي الالتزام بمبادئ ادارة الجودة الشماملة في العمل الأمني، 
والسمعي للتميز والاشراك بمسمابقات التميز عى المسمتويات المحلية والدولية.

ولكم مني وافر الشكر والامتنان

الباحث

خالد أحمد الربابعه

0777981197
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مفاهيم البحث ومتغيراته

القيادة الاستراتيجية: 

اصطلاحـا: القيمادة التمي يكون لها السمبق والقدرة عمى التخيل والتصور المسمتقبي، وبناء 
المرونمة ودعمم الآخريمن نحو خلمق التغيمير الاسمراتيجي المضروري والمطلموب في المنظمة. 

)جاد المرب، 2012: 49(

القيادة الاستراتيجية اجرائيا:

القيمادات العليما في مديريمة الأممن العمام، وفي المديرية العاممة لقوات الدرك ممن الضباط 
ممن رتبمة عميمد ولمواء الذيمن يتمتعمون بالرؤيمة المسمتقبلية المبنيمة عمى الخمرات والتجمارب 
السمابقة، ويعملمون بمروح الابمداع والابتمكار، ولديهمم القمدرة عى ممارسمة مهمارات القيادة 
الاسمراتيجية، وأسماليب القيمادة الاسمراتيجية، والذيمن ممن الممكمن أن يسمهموا في بنماء 

الذكية. منظاتهمم 

المنظمة الأمنية الذكية:

اصطلاحـا: همي المنظممة التمي تقمدم الخدممة الأمنيمة، وتسمعى الى التميمز والعالميمة، من 
خملال تبنمي الادارة الاسمراتيجية منهجما وممارسمة، وتلتزم ثقافمة تنظيمية تحفز عمى الابداع، 
والتمكمين، والتعلمم التنظيممي، وادارة المعرفمة، وبنماء الذكاء الجاعمي، ولديها القمدرة الفائقة 
عمى التعاممل ممع الأزممات، وظمروف الغمموض، وعمدم التأكمد، والمخاطمرة، بخطموات 
اسمتباقية عمن طريمق الاستشمعار، وتلتمزم بمسمئولياتها الاجتاعيمة والأخلاقيمة، ممن خملال 

قيمادات ذكيمة تصنمع القيمادات الذكية.

التعريـف الاجرائـي: مديريمة الأممن العمام، والمديريمة العاممة لقموات المدرك في المملكة 
الأردنيمة الهاشممية، والتمي تتوفمر فيهما أبعماد المنظممة الذكية.
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أولا: البيانات الأولية:

1 ـ العمر 

 أقل من 30 عام           من 30 – أقل من 35 عام        من 35 – أقل من 40 عام       

 من 40 – أقل من 45 عام         45 عام فأكثر      

2 ـ الوظيفة الحالية:

 رئيس قسم           رئيس شعبة          مدير ادارة 

3 ـ المؤهل العلمي: 

 أقل من جامعي        بكالوريوس               ماجستير          دكتوراه 

4 ـ جهة العمل

  مديرية الامن العام              المديرية العامة لقوات الدرك     

5 ـ الرتبة العسكرية

 رائد            مقدم                عقيد  

6 ـ عدد سنوات الخبرة في العمل 

 أقل من 16 سنة          من 16 –أقل من 20 سنة           20 سنه فأكثر 

7 ـ عدد الدورات التي التحقت بها في مجال القيادة

 لم التحق بأية دورة            دورة واحدة            دورتين   

  ثلاث دورات                أربع دورات فأكثر     
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ثانيا: محاور الدراسة

ــي  ــارة الت ــام العب ــع )√( أم ــلا ض ــتراتيجية، فض ــادة الاس ــارات القي ــور الأول: مه المح
ــك. ــة موافقت ــن درج ــبر ع تع

درجة الموافقة
العبارة

م

عاد
لأب

ا

فق
موا

ير 
 غ

جة
در

ق ب
واف

 م
يلة

قل
جة

در
ق ب

واف
 م

طة
وس

مت
جة

در
ق ب

واف
 م

يرة
كب

جة
در

ق ب
واف

 م
جدا

يرة 
كب

 يضـع القادة في المسـتويات العليا مسـتقبل المديرية
كهدف يسـعون للوصـول اليه 1

ؤية
الر

ل 
كي

تش

 يرغـب القادة في المسـتويات العليـا في تغيير وضع
المديريـة الحـالي لوضع أفضل 2

 يعطـي القـادة في المسـتويات العليـا تصـورا عـما
المسـتقبل المديريـة في  عليـه  سـتكون  3

لتحديـد العليـا  المسـتويات  في  القـادة   يسـعى 
المديريـة لتطويـر  الخارجيـة  البيئـة  في  الفـرص  4

العليـا بوضـع رؤيـة المسـتويات  القـادة في   يهتـم 
للمديريـة الأمـد  بعيـدة  ورسـالة  5

لجعـل العليـا  المسـتويات  في  القـادة   يسـعى 
 المرؤوسـين يؤمنـون بنفس القيـم والمعتقدات التي

المديريـة صالـح  في  تصـب 
6

كيز
لتر

ا
 يحـرص القـادة في المسـتويات العليـا عـلى العمـل

الجماعـي المشـترك والمتماسـك 7

 يقـوم القـادة في المسـتويات العليـا بإعـادة ترتيـب
أولويـات العمـل لتحقيـق أهـداف المديريـة 8

نجاحـات العليـا  المسـتويات  في  القـادة   يحقـق 
لتنفيـذ المناسـبة  العمـل  فـرق  بنـاء  في   متواصلـة 

المسـتقبل في  المديريـة  خطـط 
9

عمليـات العليـا  المسـتويات  في  القـادة   يشـجع 
المعرفـة ونـشر  التعلـم  10
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العليـا قـدرة عـلى المسـتويات  القـادة في   يمتلـك 
 تشـجيع الزمـلاء والعاملـين عـلى وضـع خطـط

التنفيـذ العمـل موضـع 
11

جي
تراتي

لاس
ذ ا

نفي
الت

المرؤوسـين العليـا  المسـتويات  في  القـادة   يسـتثير 
بأهـداف أهدافهـم  ربـط  طريـق  عـن   للتنفيـذ 

لمنظمـة ا
12

 يبـذل القادة في المسـتويات العليـا كل جهد لإزالة
التنفيذ معوقات عمليـة  13

 يقـدم القـادة في المسـتويات العليـا كل مـا يطلـب
 مـن معلومـات وآراء لزملاء العمل عنـد مواجهة

العمل المشـكلات في 
14

 يعمـل القـادة في المسـتويات العليـا عـلى تعديـل
الهيـاكل التنظيميـة لتتناسـب مـع أهـداف المنظمة 15

المحــور الثــاني: أبعــاد المنظمــة الأمنيــة الذكيــة، فضــلا ضــع )√( أمــام العبــارة التــي تعبر 
ــة موافقتك. ــن درج ع

درجة الموافقة

العبارة م

عاد
لأب

ا

فق
موا

ير 
 غ

يلة
 قل

جة
در

ق ب
واف

م
طة

وس
 مت

جة
در

ق ب
واف

م
يرة

 كب
جة

در
ق ب

واف
م

جدا
يرة 

 كب
جة

در
ق ب

واف
م

 تجري مناقشـة مسـتمرة لبيئـة عمل المديريـة وللطرق المسـتخدمة في
مواجهـة تحدياتها الحالية والمسـتقبلية 1

جية
تراتي

لاس
ية ا

رؤ
ال

 هنالـك مراجعـة منتظمـة لبيئـة عمـل المديريـة مـن أجـل تحديـد
والتهديـدات الفـرص  2

 تـصرح القيـادات العليـا بمصداقيـة عـن التوجهات الاسـتراتيجية
ية ير للمد 3

 يسـتخدم القـادة محتـوى رؤيـة ورسـالة المديريـة للاسترشـاد بها في
القـرارات عمليـة اتخاذ  4

 يوجـد دليـل واضح ومفيـد للتعليـمات والارشـادات يوجـه عمل
المديرية 5
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القادة والمدراء قدوة للالتزام والنشاط في أعين العاملين 6

كية
الذ

دة 
قيا

قادتهـاال وترقيـة  وتطويـر  تحديـد  في  فاعلـة  اجـراءات   للمديريـة 
لمسـتقبليين ا 7

يؤدي القادة والمدراء عملهم بنشاط وحماس وتفاعل 8
يشعر العاملون بالتفاؤل بخصوص فرصهم الوظيفية في المديرية 9

يشعر العاملون بالإحساس بالفخر بالانتماء للمديرية 10
الهيكل التنظيمي للمديرية مناسب لمهام عملها 11

يفة
تك

ة الم
كل

الهي

 يتـم تعديـل الهيـاكل التنظيمية في المديرية بما يتناسـب مـع الظروف
البيئيـة المتغيرة 12

 تحتـوي الهيـاكل التنظيميـة في المديريـة عـلى وصـف ومواصفـات
وظيفيـة دقيقـة 13

المعلومـات بـين بانسـيابية  المديريـة  التنظيميـة في  الهيـاكل   تسـمح 
المختلفـة والوحـدات  الأقسـام  14

 تسـهل الهيـاكل التنظيمية المعمول بهـا في المديريـة أداء الأعمال أكثر
مـن أن تعرقلها 15

 للمديريـة قيـم وعـادات ثقافيـة تسـاعد العاملـين على نـشر المعرفة
وتبـادل معلومـات العمل 16

مة
داع

ة ال
يمي

نظ
 الت

افة
لثق

ا

 يبـدي المـدراء الاهتـمام والتقديـر للمؤهـلات العلميـة والمعرفـة التي
يمتلكهـا العاملـون ويعدونها موارد أساسـية ومهـارات مهمة للعمل 17

يعزز المدراء لدى العاملين أفكار الابداع والابتكار 18
تشجع أنظمة المديرية على الالتزام بالمسئوليات الاجتماعية والأخلاقية 19

 تـروج قيـادة المديريـة لمنـاخ العمـل الـذي يدعـم ويعـزز الانفتـاح
وتقبـل التغيـير 20

الخطـط وضـع  بعمليـة  العاملـين  بـاشراك  المديريـة  قيـادة   تقـوم 
والمقترحـات والأولويـات  21

ين
مك

والت
ي 

ظيم
التن

لم 
لتع

 يسـاعد العاملـون بعضهـم البعـض في أداء واجباتهـم ويتبادلـونا
الأفـكار والمعلومـات بشـكل طوعـي 22

وتمكـين الصلاحيـات  تفويـض  سياسـة  المديريـة  قيـادة   تنتهـج 
ملـين لعا ا 23

 تؤسـس المديريـة برامـج لدعـم عمليـة التعلـم المسـتمر والتطويـر
المهنـي لـكل العاملـين 24

 تطـور المديريـة خدماتهـا بـما يتوافـق مـع متطلبـات التغيـير في بيئـة
لعمل ا 25
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تتكيف المديرية مع الأوضاع البيئية بسرعة 26

كية
الذ

ت 
ليا

عم
 نظـام العمليـات في المديرية يسـمح بتعرف القادة عـلى مدى الحاجةال

لاتخـاذ قرارات اسـتراتيجية قبل وقوع الأزمـات والكوارث 27

 تدعـم أنظمـة المعلومـات التوفـر الواسـع والتدفق الحـر لمعلومات
التشـغيل الضروريـة والمعقدة 28

تمكن أنظمة المعلومات العاملين من أداء أعمالهم بكفاءة وفاعلية 29
تستخدم المديرية التقنيات الحديثة والمتطورة في عملياتها 30

 يوجـد أنظمـة في المديريـة تعمـل عـلى خـزن التجـارب الناجحـة
وغـير الناجحـة للاسترشـاد بهـا وقـت الحاجـة 31

مية
ظي

التن
رة 

ذاك
 يوجـد في المديريـة مراكز دراسـات وأبحـاث يتم الاعتـماد عليها فيال

أداء العمليـات ذات الحساسـية العالية 32

 يتـم اتخـاذ القـرارات الاسـتراتيجية في المديرية بناء عـلى احصائيات
قيقة د 33

يتم استرجاع المعلومات وقت الحاجة اليها بكل سهولة ويسر 34
 يتـم تزويـد المعلومـات لكل مـن يحتاجها عنـد الـضرورة في الوقت

والمكان المناسـبين 35

تعتبر قيادة المديرية العاملين رأس مال بشري 36

شري
 الب

ال
س الم

يعتبر العاملون أنفسهم جزء من المنظمة وليسوا مجرد عاملين فيهارأ 37
 يعـبر العاملـون عـن الاحسـاس بالشراكـة مـع القيـادة بـدلا مـن

بالعزلـة والاقصـاء تعبيرهـم عـن الاحسـاس  38

يرى معظم العاملين بأن علاقتهم بالمديرية تمثل مشروع دائم 39
تسعى المديرية الى استقطاب الكفاءات البشرية، والاحتفاظ بها 40

 يوجـد في المديريـة فريق اسـتراتيجي في المسـتويات العليـا قادر على
التعامـل مع ظروف عـدم التأكـد والأزمات 41

عي
لجما

ء ا
ذكا

ال

المتميزيـن ومـن مـن  الاسـتراتيجي  الفريـق  أعضـاء  اختيـار   يتـم 
التخصصـات مختلـف  42

 تهتـم المديريـة بالعقـل المنظمـي وبالـذكاء الجماعـي وتعتـبره ميـزه
يها لد 43

تسعى المديرية لتوليد المعرفة لمواكبة التغييرات السريعة والمفاجئة 44
 لـدى المديرية السرعة الفائقة في اسـترجاع المعلومات واسـتخدامها

الحاجة وقت  45
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تهتم المديرية بتطبيق أنظمة الجودة الشاملة للوصول الى التميز 46

ميز
والت

لة 
شام

ة ال
ود

الج

يوجد في المديرية ادارات أو أقسام للجودة الشاملة 47
 سـبق وأن حصلـت المديريـة أو أحـد اداراتهـا عـلى أحـد جوائـز

والتميـز الجـودة  48

 تحـرص المديريـة عـلى المشـاركة في برامـج جوائـز الجـودة والتميـز
عـلى المسـتوى المحـي والـدولي 49

 تحـرص المديريـة على عقـد برامـج تدريبية خاصـة بالجودة الشـاملة
في مجـال العمـل الأمني 50


