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المقدمـــة 
تتسم أجهزة الشرطة بطبيعة خاصة تميزها عن سائر الأجهزة الحكومية الأخرى 
فهي الوحيدة التي تتعامل مع جميع أفراد المجتمع ، سواء أكانوا ممن يتعاملون بالقانون 
أم اختياروا مخالفته ، والنظام العسيكري الذي يحكم العامليين فيه وينظم العلاقة بين 
مختلف الإدارات التابعة له ، بالإضافة إلى الطبيعة الاحتكارية التي تتسم بها الخدمات 
التيي تقدمها هذه الأجهيزة ، حيث لا يمكن تقديم هذه الخدمات عن طريق منظمات 
أخرى فهو مجال لا تسيتطيع الحكومة أن تسيتغني عنه أو تتنازل عنه لجهات أخرى ، 
لذا تحرص الدول ، على اختلاف نظمها السياسية والاقتصادية ، على الاهتمام بتطوير 
هيذه الأجهزة والارتقاء بمسيتوى الخدمات التي تقدمها ، لاسييما في ظل التحديات 

التي تواجهها هذه الأجهزة . 
ولقد شهدت المملكة العربية السعودية منذ بداية التسعينيات من القرن 
العشرين العديد من العوامل والمتغيرات الخارجية والداخلية ، التي تزيد من 
التحدييات والضغوط التي تتعيرض لها أجهزة الشرطية في المملكة ، خاصة 
بعد تصاعد أعمال العنف في المنطقة وزيادة حدة الأعمال الإرهابية ، بالإضافة 
إلى ظهيور أنواع جديدة من الجرائيم التي نتجت عن التطورات التكنولوجية 
والتوسيع في استخدام تطبيقات تكنولوجيا المعلومات والإنترنت في الأعمال 
التجاريية والماليية ، وهيو ما يفيرض على القييادات الأمنية في هيذه الأجهزة 
ضرورة الاهتمام المسيتمر بتنمية مهاراتهيم وقدراتهم حتى يمكن لهم التعامل 

مع مثل هذه التغيرات . 
والتدرييب هيو المحور الذي تدور حوله عملية التنميية في المجتمع ؛ فهو أداة 
التنمية ووسييلتها ، وهو المحك الأساس لشتى جوانبها ، وهو الأداة المثلى لتحقيق 

الكفاءة والفاعلية في الأداء . 
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ويشيكل التدرييب ضرورة لازمة خاصية في عصر تتطيور فيه المعارف 
والمعلوميات والتقنيات تطيوراً سريعاً ، لذا فقد وضعيت التغيرات السريعة 
الإنسيان أميام مهمات وحاجيات جديدة لابد مين الوفاء بها لمجياراة سرعة 

التغير العملي والتقني ، بحيث يستطيع أن يجابه حاجات المجتمع المتزايدة .

ويوجد هناك إشكالية دائمة في تدريب الأجهزة الأمنية يعاني منها العالم 
العربي بصفة عامة ألا وهي انخفاض الميزانيات المخصصة للتدريب أو عدم 
كفايتهيا بالإضافية إلى ضعيف دوافع الأفيراد للالتحاق بالبراميج التدريبية 
ويعد ذلك بصفة دائمة من أبرز معوقات التدريب في تلك الأجهزة، وبالتالي 
يجيب إيجاد حليول عاجلة للتعامل ميع تلك المعوقات وباعتقياد الباحث أن 
تبني منهج التطوير الذاتي كأسلوب لتدريب القيادات الأمنية كفيل أن يعالج 

تلك السلبيات.

والتدريب الذاتي كان وما يزال يلقى اهتماما كبيراً باعتباره أسلوب التعلم 
الأفضيل ، لأنه يحقق لكل متعلم تعلمًا يتناسيب مع قدراتيه وسرعته الذاتية في 

التعلم ويعتمد على دافعيته للتعلم )1( .

(1)http://www.qassimedu.gov.sa/director_guide.php?op=view_
content&id=30 
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الفصل الأول
الإطار العام للدراسة
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1 . الإطار العام للدراسة

1 . 1  المشكلة البحثية
ع�ى الرغم من الجه�ود المبذولة في إعداد وتدريب القي�ادات الأمنية في 
المملك�ة العربي�ة الس�عودية ، إلا أن هن�اك بعض الدراس�ات التي أوضحت 
محدودي�ة نتائج ه�ذا التدريب وعدم نجاحه في تحقيق الأهداف المنش�ودة منه 
)كما سوف يتم إيضاحه في جزئية الدراسات السابقة( ، حيث أوضحت هذه 
الدراس�ات أن هن�اك عدداً من المعوق�ات التي تحول دون اس�تفادة القيادات 
الأمني�ة من البرام�ج التقليدية الت�ي يلتحقون بها ، ومن أبرز ه�ذه المعوقات 

التي تعكس ظواهر المشكلة :
1 �  ضعف الإمكانات المالية والفنية المخصصة للتدريب ، وعدم إتاحة 
الفرصة أم�ام المتدربين لاختيار البرامج التدريبية التي تتناس�ب مع 
احتياجاته�م ، ومحدودية عدد البرامج التدريبية التي يمكن أن تنمي 

مهارات هذه القيادات .
2 �  ضعف الحوافز التي يمكن أن تشجع القيادات الأمنية عى الالتحاق 
بهذه البرامج ، وبالتالي ضع�ف دافعية القيادات للالتحاق بالبرامج 

التدريبية .
3 �  ع�دم الاهت�مام الواج�ب بميزاني�ات التدري�ب في أجه�زة الشرط�ة 
وعناصر انفاقها الحقيقية ، والتركيز فيها دوماً عى نفقات الممارسات 

الأمنية غير التدريبية .
4 �  ع�دم الاي�مان الفع�ي لبع�ض القي�ادات الأمني�ة بم�ردود وجدوى 

التدريب التقليدي .
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5 �  الصعوب�ات والتحديات والمس�ؤوليات والمه�ام التي تواجه قيادات 
الشرط�ة تجع�ل من محاولة اس�تقطاع حيز من الوق�ت للتدريب أمراً 
بال�غ الصعوبة ؛ لذا فان التدري�ب الذاتي يمكن اعتباره أحد الحلول 

التي يمكن أن توظفها الأجهزة الأمنية في تدريب قيادات�ها .

م�ن هنا تظه�ر أهمية الاس�تفادة م�ن التدريب ال�ذاتي في تنمي�ة المهارات 
الإدارية لدى القيادات الأمنية في أجهزة الشرطة بالمملكة العربية الس�عودية ، 
باعتباره أحد المداخل الحديثة في التدريب ، والذي يمكن من خلاله تزويد هذه 
القي�ادات بالمعارف والمعلومات الحديثة وتنمي�ة مهاراتهم وقدراتهم الإدارية ، 
وهذا ما دفع الباحث إلى التس�اؤل حول مدى اهتمام القيادات الأمنية لأجهزة 
الشرطة في المملكة العربية السعودية بصفة عامة ، وقيادات منطقة المدينة المنورة 

بصفة خاصة ، بالتدريب الذاتي وتنمية مهاراتهم وقدراتهم الإدارية. 

وعى ذلك يمكن صياغة المشكلة البحثية فيما يي :

مع اتساع مفهوم الأمن الشامل في المجتمعات المعاصرة ، أصبحت القيادة 
الأمنية مسؤولة عن توفير الأمن الاقتصادي والاجتماعي والسياسي ، وتغيرت 
في إط�ار هذا المفهوم وظائ�ف القيادة الأمنية ومس�ؤولياتها ، وترتب عى ذلك 
الاهتمام بتدريب وتنمية مهارات القيادات الأمنية للإلمام بمعلومات ومعارف 
إدارية وفنية في مجالات متعددة . ومع القصور الذي تعاني منه البرامج التدريبية 
التقليدية الموجه�ة للقيادات الأمنية في المملكة العربية الس�عودية ، تظهر أهمية 
الاستفادة من الأساليب التدريبية الحديثة مثل التدريب الذاتي في تنمية مهارات 

هذه القيادات ، وهذا ما يدعو إلى التساؤلات التالية : 

إلى أي مدى يمكن أن يساهم التدريب الذاتي في تنمية المهارات الإدارية 
ل�دى القي�ادات الأمني�ة في المملك�ة العربي�ة الس�عودية؟ وما ه�ي اتجاهات 
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القيادات الأمنية في مديرية شرطة منطقة المدينة المنورة نحو هذا الأسلوب في 
التدريب؟ وما هو المناخ التنظيمي الملائم الذي يمكن من خلاله تفعيل تأثير 
عملي�ة التدريب الذاتي عى تنمية مهارات القي�ادات الأمنية بالمملكة العربية 

السعودية؟ 

1 . 2  أهمية البحث وأهدافه 

تنبع أهمية البحث من الاعتبارات التالية : 
1 �  ندرة الأبحاث والدراسات في المكتبة العربية ، التي تناولت موضوع 
التدريب الذاتي وإمكانية الاس�تفادة من�ه في تنمية المهارات الإدارية 
ل�دى القي�ادات الأمني�ة في ال�دول العربي�ة بصفة عام�ة ، والمملكة 
العربية الس�عودية بصفة خاصة ، ومن ثم يأمل الباحث في أن يكون 

هذا البحث إسهاماً متواضعاً في هذا المجال . 
2 �  يتزام�ن ه�ذا البح�ث م�ع الجهود الت�ي تبذله�ا الحكومة الس�عودية 
للارتقاء بمستوى الأجهزة الأمنية في المملكة بالشكل الذي يمكنها 
م�ن الاس�تجابة السريع�ة للتغ�يرات الت�ي تطرأ ع�ى كل م�ن البيئة 
الداخلي�ة والبيئة الخارجي�ة ، مثل : تزايد ح�دة التحديات الأمنية ، 
لاس�يما مع انتش�ار العملي�ات الإرهابي�ة في المملكة ، والتوس�عات 
العمرانية ، والتزايد المس�تمر في أعداد المنشآت التجارية والصناعية 
والخدمي�ة ، وفي المدن الجديدة ، ومواجهة الش�كاوى المس�تمرة من 
الجمهور ، وغيرها ، مما يتطلب ضرورة تلبية الاحتياجات التدريبية 

الجديدة ، والبحث عن مداخل وأساليب جديدة للتدريب . 
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أما عن الأهداف التي يسعى البحث إلى تحقيقها ، فيمكن بلورتها فيما يي : 

1 �  المراجعة التحليلية للأدبيات والدراس�ات التي اهتمت بالاتجاهات 
الحديث�ة في التدري�ب ، لاس�يما التدري�ب ال�ذاتي ، ودوره في تنمي�ة 

المهارات الإدارية لدى القيادات الأمنية . 

2 �  إلق�اء الض�وء عى مفهوم التدري�ب الذاتي وعلاقته ببع�ض المفاهيم التدريبية 
الأخرى ذات العلاقة . 

3 �  التع�رف ع�ى الطبيع�ة الخاصة لأجه�زة الشرطة في المملك�ة العربية 
الس�عودية وتحليل العوامل التي تؤثر في قدرة القيادات الأمنية لهذه 
الأجهزة عى التدريب الذاتي والمستمر ، وتنمية مهاراتهم الإدارية . 

4 �  دراس�ة وتحليل اتجاه�ات القيادات الأمني�ة في مديرية شرطة منطقة 
المدين�ة المنورة نحو التدريب الذاتي ، وم�دى اقتناعهم بجدوى هذا 

التدريب ، وكيفية الاستفادة منه في تنمية مهاراتهم الإدارية . 

5 �  التعرف عى خصائص المناخ التنظيمى الس�ائد بالشرطة الس�عودية 
ومقومات ومعوقات تطبيق مدخل التدريب الذاتي .

6 �  تقدي�م ع�دد م�ن التوصيات الت�ي يمكن من خلالها الاس�تفادة من 
التدري�ب الذاتي في تنمية المهارات الإدارية لدى القيادات الأمنية في 

المملكة العربية السعودية .

1 . 3  مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة 

نع�رض فيما ي�ي لعدد من الأدبيات والدراس�ات الس�ابقة التي تناولت 
موض�وع البحث مرتبة ترتيباً تنازلياً وذلك لآخر عشر س�نوات )أي من عام 
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1998 وحتى عام 2007( ، والتي يبلغ عددها ثمانياً وأربعين دراسة ، وذلك 
وفقا للمحاور التالية :

أ ـ  المح��ور الأول : الأدبي�ات الت�ي اهتم�ت بالاتجاه�ات الحديث�ة في 
التدريب ،وهي الدراسات  من )رقم 1 وحتى رقم 25( .

ب �  المح�ور الث�اني : الأدبيات التي اهتمت بتنمي�ة المهارات الاداري�ة ، 
وهي الدراسات من )رقم 26 وحتى رقم 39( .

ج �  المح�ور الثال�ث :الأدبي�ات التي اهتم�ت بموضوع القي�ادة ، وهي 
الدراسات من )رقم 40 وحتى رقم 48( .

ومن ثم تحليل ومناقشة الدراسات السابقة . وبيان أوجه الشبه بي�ن هذا 
البحث والدراس�ات الس�ابقة . وما يميز هذا البح�ث عن غيره من البحوث 

السابقة .

1 . 3 . 1 الأدبيات التي اهتمت بالاتجاهات الحديثة في التدريب   

1 ـ  دراسة )سالم المري ،2007( )1(

هدفت الدراسـة الى الوقوف عى مدى كفاءة برنامج التدريب الأمني لضباط 
الشرط�ة ، والوقوف عى مدى قدرة البرامج التدريبية المطبقة في رفع كفاءة الضباط ، 

ووضع منهاج نموذجي لتدريب الضباط .

)1( س�الم س�عيد حمد المري ،»تقويم البرنامج التدريبي لضباط الشرطة:دراس�ة ميدانية 
ع�ى المتدرب�ين بمعه�د تدري�ب شرط�ة قط�ر«، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، 

الرياض،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، كلية الدراسات العليا ،2007 .
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وتوصلت الدراسـة إلى أن الدورات التدريبي�ة أوضحت للمتدربين العديد من 
الاج�راءات النظامية التي ينبغي الالتزام بها في العمل ، وأن البرامج التدريبية زودت 
الضباط بمعلومات تطبيقية لرفع كفاءة العمل الأمني . وأوضحت الدراسة أن هناك 

العديد من أوجه القصور تؤثر بشكل كبير عى كفاءة وفاعلية العملية التدريبية .

2 ـ  دراسة )فريد الشقـاع ،2007( )1( 

هدفـت الدراسـة الى التع�رف عى الوض�ع القائم لسياس�ة تدري�ب العاملين 
بالقط�اع الم�رفي والتعرف ع�ى أهم مش�كلاتها ، والتع�رف عي أبع�اد العلاقة بين 
سياس�ة التدريب وسياسة التوطين بالقطاع المرفي ، وتقديم المقترحات التي تساعد 
عى تنمية كفاءة سياسة تدريب العاملين بما يساعد عى زيادة مقدرة المواطنين عى أداء 

الوظائف المرفية بدرجة الجودة المناسبة .

وتوصلت الدراسة الى العديد من التوصيات منها : ضرورة التخطيط للبرامج 
التدريبية في ضوء الاحتياجات والأهداف، وذلك من خلال محورين رئيسين ، الأول 
: عق�د برام�ج تدريبية ترتبط بالعمل الم�رفي بصفة عامة وبمتطلب�ات الوظيفة التي 
يش�غلها العامل بصف�ة خاصة . والثاني: عق�د برامج تدريبي�ة ترتب�ط بخطة التوطين 
الكلية للدولة . وكذلك ضرورة توافق فلس�فة التدريب مع المناخ التنظيمي الس�ائد . 
وقيام الإدارة بعقد ندوات وحلقات عمل للتشجيع عى الالتحاق بالبرامج التدريبية .

وتعدد وتنوع في أساليب التدريب حسب الاحتياجات والأهداف .

)1(فري�د أحم�د الش�قاع ،«دور التدري�ب في توط�ين العمال�ة في القط�اع الم�رفي بدولة 
الإمارات العربية المتحدة» ، رسالة ماجستير غير منشورة ، القاهرة،كلية التجارة ، 

جامعة عين شمس ،2007 .
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3 ـ  دراسة )سالم المطرفي ، 2005( )1( 

هدفت الدراس�ة إلى توضيح مفهوم التدريب عن بعد كأسلوب حديث 
يعتم�د ع�ى التقني�ات الحديثة ، لاس�يما تقني�ات المعلوم�ات والاتصالات ، 
ويقدم خدمات مس�اعدة في المجال التدريبي ، واقتراح نموذج لمركز تدريب 
ع�ن بعد بالمديرية العام�ة للدفاع المدني في المملكة العربية الس�عودية بناء عى 
الخبرات العالمية والإقليمية والمحلية والدراسات المتخصصة في هذا المجال ، 
وأجري�ت ه�ذه الدراس�ة عى عين�ة مكونة م�ن 626 م�ن الق�ادة والمدربين 

والمتدربين بالمديرية العامة للدفاع المدني . 
و توصلت الدراس�ة إلى أن التدريب عن بعد عبارة عن أسلوب تدريبي 
يس�تطيع المتدرب من خلاله الالتحاق بأي برنامج تدريبي بشكل متزامن أو 
غير متزامن دون الحاجة إلى الحضور الش�خصي لمكان انعقاده أو التقيد بعدد 
معين من المتدربين أو بوقت محدد ، وذلك عبر وسائط تقنية حديثة ، وان هذا 
الأس�لوب يس�اهم في تلبية الاحتياجات التدريبية المتس�ارعة ، والتغلب عى 

معوقات التدريب التقليدي. 

4 ـ  دراسة )عبدالله القحطاني ، 2005( )2( 

هدفـت الدراسـة إلى الوقوف عى م�دى وضوح مفه�وم التدريب أثناء 
العم�ل في مراكز شرط�ة مدينة الري�اض ، وماهي طرق وأس�اليب التدريب 

)1( س�الم بن مرزوق بخيت المطرفي ،«نموذج مقترح لإنشاء مركز تدريب عن بعد بالمديرية 
العامة للدفاع المدني في المملكة العربية السعودية �  دراسة ميدانية» ، رسالة ماجستير غير 
منشورة، الرياض ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2005. 
)2 (عب�د الله بن س�عيد بن ناصر آل س�ودة القحط�اني ،«التدريب أثناء العمل ، دراس�ة 
ميدانية عى مراكز شرطة مدينة الرياض» ، رسالة ماجستير غير منشورة، الرياض، 

جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2005 . 
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أثن�اء العم�ل المعمول به�ا حاليا ، وماه�ي معوقات العمل بهذا الأس�لوب ، 
والتعرف عى الايجابيات التي يحققها هذا الأسلوب . 

وتوصلت الدراس�ة إلى وجود فروق ذات دلالة احصائية في محور مدى 
وضوح مفهوم التدريب أثناء العمل ، ووجود العديد من معوقات التدريب 
أثن�اء العم�ل . وقد أوصى الباحث بضرورة زيادة الوع�ي بمفهوم هذا النوع 
من التدري�ب ، والتأكيد عى ضرورة العمل بطرق وأس�اليب التدريب أثناء 
العم�ل الت�ي تناولها مفك�رو وخ�براء الادارة ، وتذليل العقب�ات وتهيئة كافة 
الظروف التي تس�هل العم�ل بتلك الطرق والأس�اليب بمراكز شرطة مدينة 

الرياض وكافة الأجهزة الأمنية .

5 ـ  دراسة )ناصر بن حسن عتي ، 2004( )1(

هدفت الدراس�ة إلى تقييم مدى فاعلي�ة البرامج التدريبية بمعهد الدفاع 
الم�دني بمدين�ة الرياض في الإع�داد لمواجه�ة الأزمات والك�وارث الأمنية ، 
من حيث الأس�اليب التدريبية المس�تخدمة ، والمعوقات الت�ي تواجه البرامج 
التدريبي�ة الت�ي يقدمه�ا المعه�د . ولق�د توصل�ت ه�ذه الدراس�ة إلى ضعف 
الإمكان�ات المالي�ة والفنية المتاح�ة لدى المعه�د ، وعدم إتاح�ة الفرصة أمام 
المتدربين لاختيار البرامج التدريبية التي تتناسب مع احتياجاتهم . ونظرا لهذه 
الصعوب�ات ، وغيرها م�ن الصعوبات الأخرى التي تحد م�ن فعالية البرامج 

التدريبية التقليدية في مديرية الدفاع المدني .

)1(ناصر بن حس�ن عت�ي ،«فاعلية البرام�ج التدريبية بمعهد الدف�اع المدني في مواجهة 
الأزمات والكوارث الأمنية» ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة، الرياض ، جامعة 

نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2004م . 
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وأوصت الدراس�ة ب�ضرورة الأخذ بالأس�اليب الحديث�ة في التدريب ، 
مثل: التدريب عن بعد ، والتدريب الذاتي ، وزيادة الإمكانات المالية والفنية 
المتاحة لدى المعهد ، وإتاحة الفرصة أمام المتدربين لاختيار البرامج التدريبية 

التي تتناسب مع احتياجاتهم .

6 ـ  دراسة : )عبيد علي راشد مسلم المنصوري ، 2004( )1(  

هدفت الدراس�ة إلى التعرف عى الأبعاد الموضوعية لظاهرة تدني نس�بة 
توظيف العمالة المواطنة بالدوائر المحلية لإمارة أبو ظبي .  

وم�ن أه�م نتائج الدراس�ة: وجود علاقة ب�ين الاقتناع بالبرام�ج التدريبية 
وتوطين العمالة المواطنة وذلك بنسبة ثقة 95% ، وتوجد علاقة بين تطوير البرامج 
التدريبي�ة وتوط�ين العمالة المواطنة وذلك بنس�بة ثقة 95% ك�ما توجد علاقة بين 

تصميم البرامج التدريبية وتوطين العمالة المواطنة وذلك بنسبة ثقة %95 .

7 ـ  دراسة : )عصمت عبدالله عبدالفتاح، 2004( )2( 

هدفت الدراسة إلى دراس�ة وتحليل السياسات التدريبية لأفراد الضيافة 
الجوي�ة  لتحديد نواحي الضعف والقص�ور بها والتي تؤثر عى التميز في أداء 

الخدمة المقدمة من أفراد الضيافة الجوية . 

)1( عبيد عي راشد مسلم المنصوري، »نموذج مقترح لزيادة فاعلية التدريب الإداري في 
تنمية الموارد البشرية الوطنية: دراس�ة تطبيقية عى الدوائر المحلية لإمارة أبو ظبي«، 

رسالة دكتوراه غير منشورة،  القاهرة، كلية التجارة، جامعة عين شمس، 2004.
)2( عصم�ت عب�دالله عبدالفت�اح ، »اث�ر التدريب عى التمي�ز في أداء الخدمة: دراس�ة 
تطبيقي�ة ع�ى خدم�ات الضياف�ة الجوي�ة بم�ر للطيران«، رسـالة ماجسـتير غير 

منشورة، القاهرة، كلية التجارة، جامعة عين شمس، 2004.
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ومن أهم نتائج الدراس�ة: عدم وجود اختلافات جوهرية بين اتجاهات 
الرؤساء واتجاهات أفراد الضيافة الجوية بشأن تحديد الاحتياجات التدريبية ، 
توج�د اختلاف�ات جوهرية بين اتجاهات الرؤس�اء واتجاهات أف�راد الضيافة 

الجوية بشأن نتائج البرامج التدريبية المقدمة لهم . 

 )1( )Anning, 2004 ـ Ding(  8 ـ  دراسة

هدف�ت الدراس�ة إلى بحث خصائص نشر النزع�ة المهنية والصبغة المحلية 
لهيكل البرنامج ونظام المناهج في الجامعات المهنية الصينية وكمثال لذلك جامعة 
نانتونج المهنية والتي اختيرت لإجراء دراسة متعمقة باستخدام طريقتي المقابلة 
الشخصية وتحليل المستندات لجمع البيانات للكشف عن طبيعة البرامج والمناهج 
وت�م تطبيق اس�تراتيجية البح�وث الميداني�ة ، الإدارة التنظيمية وش�بكة الإدارة 

الخارجية وكذلك تم تحليل التغير السلوكي التنظيمي . 
ومن أهم نتائج الدراسة: تغير هيكل البرنامج ونظام المناهج نحو نشر النزعة 
نح�و التدريب غير النظام�ي والتدريب عن بعد وأس�اليب التعليم غير التقليدية ، 
وإعادة هيكلة البرامج وإعادة صياغة المناهج في خدمة الحاجات الاقتصادية المتغيرة .

9 ـ  دراسة : )الدباسي ، 2003( )2( 

هدفـت الدراسـة إلى التع�رف عى الفروق في مس�توى التحصي�ل الدراسي 
من خ�لال الطريقة التقليدية عن طريق الدائ�رة التليفزيونية المغلقة والتعليم عن 
بع�د ، وأجريت الدراس�ة ع�ى طالبات المس�توى الرابع من كلي�ة التربية بجامعة 

(1)Ding ـ Anning,Programs and Curricula at a Chinese Vocational University 
: A case study “, The University ـ of ـ Arizona, (0009) , 2004 .

)2( صال�ح مب�ارك الدباسي ، »أثر اس�تخدام التعليم عن بعد ع�ى تحصيل الطالبات«، 
مجلة جامعة الملك سعود ، الرياض، المجلد 15، 2004.
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الملك س�عود بالرياض واس�تخدم الباحث المنهج التجريبي حيث تم تحديد إحدى 
المجموعت�ين كمجموعة ضابط�ة مكونة م�ن )36( طالبة ومجموع�ة أخرى مكونة 
م�ن )35( طالبة كمجموعة تجريبي�ة ووزعت عى المجموع�ة التجريبية الأشرطة ، 
والكتب ، والمذكرات ، وحدد لهن س�اعات للمناقشة من خلال الهاتف ، إضافة إلى 
التعرف عى انطباعات أفراد العينة التجريبية في نهاية الدراسة حول التعليم عن بعد .

وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 
1 �  طريقة التعلم عن بعد أفضل من الطريقة التقليدية عن طريق الدائرة 

التليفزيونية من حيث مستوى التحصيل الدراسي . 
2 �  التعليم عن بعد يتميز بالمرونة بالنسبة للمكان والزمان . 

3 �  التعلم عن بعد من خلال الأشرطة المسموعة والمرئية والمحاضرات 
المطبوعة س�اعد عى الدراسة حسب قدراتهن ومكنهن من الرجوع 

إلى  التعليم حسب الحاجة .
4 �  تجرب�ة التعل�م عن بع�د وفرت الكث�ير من الوق�ت والجهد ، خاصة 

للطالبات المتزوجات . 
5 �  تجربة التعليم عن بعد أكسبتهن الثقة بالنفس بالحصول عى المعلومات ، 
وزادت من رغبتهن في التعليم ، وبث الحماس في نفوس�هن ، ومهارة 

المناقشة والحوار .

10 ـ  دراسة : )الصالح ، 2002( )1( 

هدفت الدراس�ة إلى تحديد متغيرات التصميم التعليمي المؤثرة في نجاح 
التعليم عن بعد ، واستخدم الباحث أسلوب الاستقصاء في تحليل الدراسات 

)1(  ب�در عبدالله الصال�ح ،« متغيرات التصميم التعليمي المؤث�رة في نجاح برامج التعليم عن 
بعد بالمملكة العربية السعودية«، مجلة جامعة الملك سعود ، الرياض، المجلد 14، 2004.
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الس�ابقة وم�زج نتائجها لتحديد تلك المتغيرات واق�تراح بعض التوصيات ، 
وقد تناولت الدراسة خمسة أسئلة حول متغيرات عملية تصميم مواد التعليم 
ع�ن بعد هي: متغ�يرات التصميم التعليم�ي المؤثرة ، والمتغ�يرات الفعالة في 
اختيار تقنيات التعليم عن بعد ، والمتغيرات الفعالة في دعم التفاعل في برامج 

التعليم عن بعد والمتغيرات الاقتصادية والإدارية .

وتوصلت الدراس�ة إلى وضع نموذج لعملي�ة التصميم يتكون من عدة 
مراح�ل هي: التحليل ، والتصميم ، والتطوير ، والتنفيذ والتقويم وخلصت 
الدراس�ة إلى ضرورة وض�ع متغيرات التصميم التعليم�ي الاعتبار في مرحلة 
مبك�رة م�ن مراحل تخطيط م�شروع التعليم ع�ن بعد وتطبي�ق عملية منظمة 
في تصمي�م مواد التعلي�م عن بعد ، كما انتهت الدراس�ة إلى بعض التوصيات 

المقترحة لدعم عملية تصميم مواد التعليم عن بعد . 

11 ـ   دراسة: )مريم العبار ، 2002( )1(

هدفت الدراسـة إلى تقويم فاعلية برامج التدري�ب الإداري بالوزارات 
الاتحادي�ة في دول�ة الام�ارات العربي�ة المتح�دة ، والاس�تفادة م�ن البرام�ج 
التدريبي�ة ، وأيض�اً تدعي�م دور التدري�ب الإداري بدولة الام�ارات العربية 

المتحدة ، وبيان نواحي القوة والضعف ومعالجة ذلك .

ومن أهم نتائج الدراس�ة: أن تحديد الاحتياجات التدريبية يتم مركزياً ، 
حيث الوزارات الاتحادية تقوم بعملية حر تلك الاحتياجات دون اللجوء 

)1( مري�م محم�د عيس�ى العب�ار، »تقويم فعالي�ة برام�ج التدري�ب الإداري بالوزارات 
الاتحادي�ة في دول�ة الإم�ارات العربي�ة المتحدة«،رسـالة ماجسـتير غـير منشـورة، 

القاهرة، كلية التجارة، جامعةعين شمس، 2002.
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إلى أي م�ن الجه�ات المختصة ، وع�دم كفاية برامج التدري�ب المنفذة من قبل 
معهد التنمية الادارية بالاحتياجات التدريبية للعاملين بالوزارة الاتحادية .

12 ـ   دراسة: )محمد الخالد ، 2002( )1( 

هدف�ت الدراس�ة إلى تقييم البرامج التدريبية التي تنف�ذ في المعاهد الأمنية 
وأنواع تلك البرامج والكش�ف عن مدى رغبة الضباط في الالتحاق بالبرامج 
التدريبية بالمعاهد الأمنية باليمن وبيان الإيجابيات والسلبيات في تلك البرامج . 

وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 
1 �  أن خط�ة المعه�د الع�الي للضباط لا تلبي الاحتياج الفع�ي للمتدربين وذلك 

لعدم مشاركة القطاعات الأمنية في خطة إعداد هذه البرامج . 
2 �  الجوانب التطبيقية تكاد تكون مغيبة ، وتطغى عليها الجوانب النظرية 
م�ع ع�دم صياغة هذه الم�واد النظري�ة بطريقة علمية تحقق الاتس�اق 

والمتابعة لكل ما هو جديد في البرامج التدريبية . 
3 �  التقنيات والوسائل التدريبية غير متوفرة مع عدم صلاحية القاعات 

الدراسية لتنفيذ البرامج التدريبية . 
4 �  عدم اختيار أعضاء هيئة التدريس من ذوي الكفاءات العلمية المتخصصة . 
5 �  ع�دم وجود قس�م مختص في إدارة المعهد للقي�ام بتقييم دوري لتلك 

البرامج وتلافي أوجه القصور فيها .

)1( محمد هاشم عي الخالد،»تقييم التدريب في المعاهد الأمنية دراسة تقييمية للبرامج التدريبية 
في المعهد العالي لضباط الشرطة بالجمهورية اليمنية«، رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة 

نايف العربية للعلوم الأمنية، 2002. 
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13 ـ   دراسة: )محمد المنيع ، 2002( )1( 

هدفت الدراسة إلى: 
1�  تحليل وتقويم البرامج التدريبية التي قدمها المعهد العالي للدراس�ات 
الأمني�ة بكلية المل�ك فهد الأمنية عام 1421ه�� للوقوف عى مدى 
تلبي�ة هذه البرام�ج للمتطلبات الوظيفية للمتدرب�ين الملتحقين بهذه 

البرامج . 
2 � التعرف عى آراء المتدربين في البرامج التدريبية التي يقدمها المعهد . 

3 � الوق�وف ع�ى آراء ومقترح�ات المتدرب�ين في البرام�ج الحالية لزيادة 
كفاءة وفعالية هذه البرامج . 

وخلصت الدراسة إلى نتائج من أهمها: 
1 �  انخف�اض نس�بة تلبية بع�ض البرامج للمتطلبات الوظيفي�ة للمتدرب وهي 

برامج القيادة الإدارية ، مكافحة المخدرات ، المرور ، الأدلة الجنائية . 
2 �  تأت�ى مجموع�ة البرامج الخاصة )كالتحقي�ق في القضايا الجنائية ، الرقابة عى 
الس�جون( في مقدم�ة البرام�ج التي تحقق نس�بة عالي�ة جداً م�ن المتطلبات 
الوظيفي�ة للمتدرب وع�ى ضوء تلك النتائج توصي الدراس�ة بإعادة النظر 
في مقررات البرامج التدريبية ، التي تنخفض فيها نس�بة تلبيتها للمتطلبات 
الوظيفي�ة للمتدرب�ين ع�ن 75% مع التقويم المس�تمر للبرام�ج التي يقدمها 

المعهد . والتوسع في استحداث التقنيات الحديثة في التدريب .

)1( محم�د ب�ن س�ليمان المنيع، »تقوي�م البرامج التدريبي�ة الأمنية – دراس�ة تطبيقية عى 
ال�دورات التدريبي�ة بالمعه�د الع�الي للدراس�ات الأمني�ة« ،رسـالة ماجسـتير غير 

منشورة، الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية، 2002م. 
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 )1( )Odoch, paschal , wathum, 2002(  14 ـ  دراسة 

هدفت الدراسة إلى معرفة طرق مساهمة التعليم والتدريب في تحقيق تنمية 
اجتماعية منصفة ، ومتواصلة ومعتمدة عى الذات ، وأجريت دراسة حالة عى 
ف�رع قومي لوكالة التع�اون في البحوث والتنمي�ة )ACORD( في منطقة ينبى 
بأوغن�دا ، وش�ملت طرق البح�ث الملاحظة وتحلي�ل المس�تندات والمقابلات 
الش�خصية )46 مقابلة( ش�به مقنن�ة والعينة التي أجريت عليه�ا المقابلة مثلوا 
العاملين في تنمية المجتمع والمش�اركين الس�ابقين في برنامج التدريب أكورد/

ينبى ، المستفيدين الأساسيين من البرنامج ، وكذلك العاملين به . 

وتوصل�ت الدراس�ة إلى أن هن�اك عاملين ت�م التعرف عليه�ما بوصفهما 
معوق�ين لبرنام�ج أك�ورد/ ينب�ى للتعلي�م والتدري�ب للمس�اهمة في تحقي�ق 
مبادرات تنموية وهما: الاعتماد عى الأس�اليب التقليدية للتدريب ، وضعف 

امكانات التدريب وأدواته .

 )2( )Hall & Torrington, 2001(  15 ـ  دراسة

هدفت الدراسة إلى تقييم نظم إدارة التعلم الصالحة للعمل مع التدريب 
الإلكتروني كأحد أهم أساليب التعلم الذاتي . 

(1) Odoch ـ paschal ـ  wathum,”Community development: 
education and training for  change and localization”, The 
University of British, Columbia, Canada, 2002 .

(2) orrington, Derek and hall, lawra, personnel management : a 
new approach, 4th ed.) New York : prenticeـ    hall international 
ltd(, 2001 .
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ومن أهم نتائج الدراسة أنه لابد عى مسؤولي التدريب تفهم الإمكانات وأنظمة 
إدارة التعل�م في المنظمات ، وأن أنظمة التعلم الذاتي يجب أن يكون لها نصيب اكبر من 

أداء جميع الوظائف . 

)1( )Irani, 2001(  16 ـ  دراسة

هدفت الدراسة إلى تطوير برنامج تربوي جديد يساعد المدربين عن بعد 
في تحقيق التفاعل بين المعلم والطالب وتم تقسيم الدراسة عى جزئين: 

الج�زء الأول: قسم شامل للممارسين والمطورين للتعليم عن بعد في كليات الزراعة 
في أربعة عشر معهداً بالدولة لتحديد كيفية تطبيقه وممارسة التدريب التطويري الجامعي 

في مجال التعليم عن بعد .  

الجزء الثاني: قسم لكلية الزراعة وعلوم الحياة بجامعة فلوريدا للمعرفة 
والوقوف عى المس�توى المعرفي لنظري�ات التعليم والتطبي�ق العمي والتقني 

واحتياجاتهم من التدريب الواجب إلمامهم به لممارسة التعليم عن بعد .

وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 
1 �  كثير من المتدربين يفضلون الجلس�ات التدريبية المنفصلة أو المتباعدة 
والت�ي تعقد عى مدى عدة أس�ابيع أو تلك التي تكون موجهة ذاتياً 

»الأقراص المدمجة ، شبكة الإنترنت ، برامج الفيديو« . 
2 �  أكثر من نصف المشاركين في البرامج التدريبية أشاروا إلى أن البرامج 

ذات العلاقة بالإنترنت هي الأهم بالنسبة للكلية . 

(1) Tracy Irani, Developing A Model Distance Education 
Faculty,Training Program”, Campus Technology.2001.
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3 �  المعاه�د التدريبي�ة الت�ي خضعت للدراس�ة تقدم حوافز لاس�تكمال 
التدري�ب والتدري�س للمناهج والدراس�ات التعليمي�ة عن بعد في 

شكل تعويضات للحصول عى الدعم . 
4 �  أب�دى المط�ورون م�ن عين�ة الدراس�ة حاج�ة معهده�م إلى خط�ة 
استراتيجية خاصة بالتدريب عى عملية التدريب عن بعد من حيث 

توفير الموارد الكلية . 
5 �  التعليم عن بعد واجه معوقين هما: نقص الوقت ونقص الموارد أثناء 

عملية التطوير المهني . 

)1( )Deare, 2001(  17 ـ  دراسة

هدف�ت الدراس�ة إلى تقدي�م برنامج حدي�ث للتدريب الإلك�تروني قام 
بإع�داده وتصميم�ه وتطويره قس�م الدف�اع الأمريكي بتكلفة خمس�ة ملايين 
دولار ، وجرى عرضه في موقع القسم عى شبكة الإنترنت لتدريب منسوبي 
القس�م م�ن مدنيين وعس�كريين ، ويقدم العديد م�ن المناه�ج المختلفة مثل: 

الصحة المهنية ، والأمن المهني ، والأمن الصناعي . 

وتوصلت الدراس�ة إلى نجاح فك�رة التطوير في قيام فرع تطوير البرامج 
التعليمية والتدريبية بقسم الدفاع بالتنسيق والتعاون مع شركة مايكروسوفت 
بجم�ع الأنظمة المتعددة للمناهج المختلفة التي كان يتلقاها منس�وبو القس�م 
لدى مؤسسات التعليم والتدريب الأخرى في وضع نظام تقني وعائي موحد 

(1) www.astd,irg/e ـ e/earning/public,2000 Steven Deare , “Defince 
Rolls out E ـ Learning Plate Form in Double Computer World”, 
The Voice of it Mangement,2001.
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مشترك يملكه القسم بعد أن تم تطويره وتهيئته لتقديم جميع المناهج التدريبية 
المطلوب�ة من خلال المختصين الفنيين وث�م عرض الدورات والبرامج لجميع 
منس�وبيها عى موقع القسم بش�بكة الإنترنت وتحقيق استفادة لأكبر عدد من 

منسوبيها . 

  )1( )Kilby, 2001( 18 ـ  دراسة

هدف�ت الدراس�ة إلى التعري�ف بأس�لوب التدري�ب المبن�ي عى ش�بكة 
الإنترنت ، من حيث الدعائم الأساس�ية لهذا النوع من التدريب ، والعوامل 
الت�ي تؤث�ر فيه ، م�ع التركيز عى تجربة مرك�ز معلومات التدري�ب المبني عى 

الإنترنت Web TIC الذي تأسس عام 1994 .

وتوصلت الدراس�ة إلى أن هذا المركز س�اهم في تقديم كثير من الفرص 
والإمكان�ات ل�كل من التدريب ال�ذاتي والتدريب الجماع�ي ، وذلك مقارنة 

بالتقنيات الأخرى للتدريب . 

 )2( )e/learning/public,2000 ـ www .astd,irg/e (  19 ـ  دراسة

هدفت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين مجهودات منظمات الأعمال في بناء 
وتسويق التدريب الالكتروني ومدى تقبل الموظفين لهذا النوع من التدريب . 

(1)Tim Kilby, “The Direction Of Web , Based Training”,The 
Learning Organization, Vol.8, No. 5,2001

(2) www.astd,irg/e ـ e/earning/public,2000.
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ومن أهم نتائج الدراس�ة هو نجاح معظم دورات التدريب الإلكتروني 
والت�ي حققت ع�دة أهداف ، حي�ث تم الإع�لام والتعريف به�ذا النوع من 

التدريب جيدا، وتم توفير الدعم اللازم للمتدربين أثناء ساعات العمل . 

   )1( )American Society For Training & Development,2000( 20 ـ  دراسة

هدف�ت الدراس�ة إلى اختب�ار العلاق�ة بين الجه�ود التي تبذله�ا منظمات 
الأعمال في إعداد وتنفيذ برامج التدريب الإلكتروني وبين مدى تقبل العاملين 
في ه�ذه المنظمات لهذه النوعية من البرامج ، ولقد أجريت هذه الدراس�ة عى 

700 متدرب من 16 منظمة من جميع أنحاء الولايات المتحدة الأمريكية . 

وتوصل�ت ه�ذه الدراس�ة إلى أن معظ�م البرامج الناجح�ة في التدريب 
الإلك�تروني تمي�زت ب�ما يي : الإع�لان عن ه�ذه البرامج وتعري�ف المتدربين 
بمحتوياتها والأهداف المنش�ودة منها ، وتوفير الدع�م اللازم للمتدربين من 
قب�ل منظماته�م ، والتأكيد ع�ى أن الإحباط النات�ج عن عدم المعرف�ة الكاملة 
للمتدربين بكيفية استخدام التطبيقات التكنولوجية الحديثة المتعلقة بالتدريب 
الإلكتروني لا يمثل عائقا أمام نجاح هذا التدريب في تحقيق الأهداف المنشودة 
من�ه . ولق�د أوصت هذه الدراس�ة ب�ضرورة تش�جيع التدري�ب الإلكتروني 
بجان�ب الاهتمام بالتدريب التقليدي ، مع الاهتمام بتطوير البيئة الملائمة التي 

تمكن المتدربين من الاستفادة الكاملة من هذا التدريب .

(1) American Society For Training &Development,Electronic Learning,
     www.astd.org/astd/e ـ lerning/public
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21 ـ  دراسة )أمل عبد الفتاح – 1998م( )1(  

هدف�ت الدراس�ة إلى وضع تصور مقترح لتطبيق نظ�ام تدريب عن بعد 
للمعلمين أثناء الخدمة ، وكيفية تطويره ، والوقوف عى خبرات بعض الدول 
في تقدي�م نظ�م التدريب عن بعد أثناء الخدمة . ولقد توصلت هذه الدراس�ة 
إلى أن التدري�ب ع�ن بعد يقدم للمعلم�ين حلولًا فعالة لمواجه�ة القصور في 

إعدادهم قبل الالتحاق بالعمل .

وتوصلت الدراسة إلى أن تبني نظام التعليم عن بعد يعد من أهم آليات 
تفعيل دور المدرسة في مر ، بالإضافة إلى أن تبني هذا النظام يتفق مع خطة 

التطوير التكنولوجي لتطوير التعليم .

 )2( )Walker et . al , 1998( 22 ـ  دراسة

هدفت الدراس�ة إلى التعرف عى مدى استفادة ضباط الشرطة والعدالة 
الجنائي�ة في الولايات المتح�دة الأمريكية من البرام�ج التدريبية التي حصلوا 

عليها من خلال الإنترنت .

العالمي�ة  والش�بكة  الإنترن�ت  اس�تخدام  أن  إلى  الدراس�ة  وتوصل�ت 
للمعلوم�ات س�اهم في حصول المتدرب ع�ى ما يحتاجه من م�ادة تدريبية في 

)1( أمل محمد عبد الفتاح ، تصور مقترح لنظام تدريب عن بعد للمعلمين أثناء الخدمة 
في جمهوري�ة مر العربية في ضوء خبرات بعض الدول الأخرى ، رس�الة دكتوراه 

غير منشورة ، جامعة عين شمس ، كلية التربية ، 1998م . 
(2) Roy Walker,et al.,“Creating Distance Learning Environment 

on the World Wide Web For Police & Allied Criminal Justice 
Personnel”, The Academy Of Criminal Justice Sciences in 
Albuquerque, New Mexico March, 1998
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الوقت والمكان المناسب له ، بالإضافة إلى إمكانية استشارة بعض المتخصصين 
في المجال المهتم به ، والتفاعل مع غيره من المتدربين .

  )1( )George Benson, 1998( : 23 ـ  دراسـة

هدفت الدراس�ة إلى التعريف بالتدريب غير الرس�مي وأهميته في العمل 
ودوره في زيادة معدل الأداء لدى الموظفين . 

ومن أهم نتائج الدراس�ة أن التدريب الرس�مي يس�تغرق نحو70% من 
إجمالي وقت التدريب في الأنشطة غير الرسمية أو المخطط لها مسبقا ، و %75 

من التدريب الخاص بالكمبيوتر تدريب غير رسمي .

)2()Aaron W .Hughey & Kenneth J .Mussing , 1998( : 24 ـ  دراسة

هدفت الدراس�ة إلى تحدي�د العناصر المؤثرة عى فاعلي�ة التدريب ودور 
مدراء التدريب في إنجاح العملية التدريبية وتحقيق أهداف التدريب . 

ومن أهم نتائج الدراس�ة أن التطبيق�ات العملية التي يتضمنها البرنامج 
التدريب�ي ، تمثل واحداً من العن�اصر التدريبية ذات التأثير الإيجابي عى مدى 
فاعلي�ة التدري�ب ، والمتابع�ة النش�طة للبرنام�ج التدريب�ي ، من قب�ل مدراء 
التدري�ب تمثل عن�راً فعالًا لإنج�اح البرنامج التدريب�ي ، والتصميم الجيد 
للبرنامج التدريبي ، ودقة اختيار موضوعاته وتحديد أس�لوبها ، وفقاً لقاعدة 

(1) George Benson,”Informal Training Takes off’,Training & 
Development journal, may 1998 .

(2) Aaron W.Hughey & Kenneth J.Mussing, «Designing Effective 
Employee Training Program”, Training for Quality Journal, 
Vol.5, No.2, 1998, PP. 52 57 ـ.
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من نتائج تحديد الاحتياجات التدريبية ، تعد من العناصر الإيجابية المؤثرة عى 
فعالية التدريب ، وربط الأه�داف العامة للمنظمة بأهداف الخطط التدريبية 
له�ا تأثير إيجابي ع�ى فاعلية العملية التدريبي�ة ، وضرورة تحديد الاحتياجات 
التدريبية الحالية ، والتي تطلبها توجهات التطوير المستقبلية وذلك للحد من 

سلبية تقبل العملية التدريبية لدى العاملين .  

 )1()Judy D .Olian and Cathy C .Durham , 1998( : 25 ـ  دراسة

هدفت الدراسة إلى وضع نموذج عام يمكن استخدامه كمقياس لتقييم 
أداء أقس�ام التدري�ب في مختلف المنظمات ، م�ع واقع المعلوم�ات المتاحة عن 

الممارسات العملية لأقسام التدريب لدى المنظمات الناجحة . 

ومن أهم نتائج الدراس�ة أن فاعلية النش�اط التدريب�ي بالمنظمات ترجع 
إلى ع�دد م�ن العوامل المؤثرة منها: اش�تراك الإدارة بأعى مس�توياتها في كافة 
المراحل والأنش�طة المتعلقة بوضع الخطة التدريبية ،ومتابعة ومراجعة عملية 
تنفي�ذ برام�ج الخط�ة التدريبي�ة ، ووجود نظ�ام لمراقب�ة وإدارة عملي�ة تقييم 
النش�اط التدريبي في مختل�ف مراحله ، ووجود نظام للتغذية العكس�ية بناتج 

عملية التقييم لكافة مراحل النشاط التدريبي .  

(1) Judy D.Olian and Cathy C.Durham,”Designing Management Training 
and Development for competitive Advantage”, Human Resource 
Planning, 1998, PP. 20 31 ـ.
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1 . 4 . 2  الأدبيات التي اهتمت بتنمية المهارات الإدارية  
1 ـ  دراسة )بندر دوش ،2006( )1(

هدفت الدراس�ة إلى التعرف عى دور المهارات الأمنية في رفع مستوى أداء 
مديري مراكز الشرطة ، والتعرف عى دور المهارات الأمنية في تحديد آلية ترشيح 

مديري مراكز الشرطة ، والوقوف عى العقبات التي تحد من مستوى أدائهم.
وتوصل�ت الدراس�ة إلى ضرورة أن تق�وم الجهات المس�ؤولة بب�ذل جهودها 
لزيادة وتحس�ين المهارات الأمني�ة لمديري مراكز الشرطة ، وتوحيد الجهود وتنس�يقها 
لزيادة فاعلية المهارات الأمنية ، وازالة المعوقات التي تحد من فاعليتها ، والعمل عى 

توفير الاستقرار الوظيفي والاجتماعي لمديري المراكز لضمان استقرارهم في العمل .

2 ـ  دراسة )اشرف عبد الباري ،2005( )2(

هدف�ت الدراس�ة إلى التعرف عى الأبع�اد التي قد تكون غير مهتم بها س�واء من 
جان�ب العامل�ين أو من جان�ب الإدارة والتي تؤدي إلى انخفاض تأثير أس�اليب ونظم 
الأداء الحالي�ة في مواجه�ة متطلبات التطوير ، وهل التركيز ع�ى هذه الأبعاد يمكن أن 
يؤدي إلى تنمية مهارات وأداء العاملين وزيادة كفاءة وفاعلية المنظمة في تحقيق أهدافها . 

وأوصت الدراس�ة بتطبيق نموذج يحتوي عى ثلاثة أبعاد هي )البعد الس�لوكي 
بعن�اصره : الدواف�ع – الاتجاه�ات – التعل�م( ، )البع�د التنظيم�ي بعن�اصره : تقييم 
الأداء – السياس�ات – والإج�راءات – فرق العم�ل( ، )البعد التكنولوجي بعناصره 

 )1( بندر عي موسى دوش ، »دور المهارات الأمنية في رفع مستوى الأداء«، رسالة ماجستير غير 
منشورة، الرياض،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، كلية الدراسات العليا ،2007.

)2(أشرف السيد عبد الباري ،» نموذج مقترح لتطوير أداء العاملين بالتطبيق عى قطاع البترول 
المشترك«، القاهرة، رسالة دكتوراه غير منشورة، جامعة عين شمس ، كلية التجارة ، 2005.
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: تكنولوجي�ا المعلوم�ات – الإنترنت( وهذه الأبعاد الثلاثة ت�ؤدي إلى تنمية مهارات 
وأداء العاملين ، وبالتالي أداء المنظمة ككل .

3 ـ  دراسة )فهد الذويبي ،2005( )1(

هدفت الدراس�ة إلى التع�رف عى المه�ارات الادارية والش�خصية التي يتمتع بها 
ضب�اط شرطة القصيم ، ومعرفة طبيعة تعامل ضب�اط الشرطة مع الجمهور ، وامكانية 
توظيف المهارات الادارية والشخصية لضباط الشرطة لتحسين تعاملهم مع الجمهور . 
وتوصل�ت الدراس�ة الى أن أكثر معوق�ات توظيف المهارات الادارية والش�خصية 
لضباط الشرطة هي : ضغوط العمل ، والاعتماد عى الأقدمية فقط في الاختيار للمناصب 
القيادية . وأن أكثر أساليب تنمية المهارات انتشارا بين ضباط الشرطة هي : الممارسة العملية 

والتحفيز وتحسين بيئة العمل ومنح فرصة للمرؤوسين لاكمال تعليمهم العالي.

4 ـ  دراسة )تامر خليل ،2004( )2(

هدفت الدراس�ة إلى التعرف عى أفضل الوس�ائل لتنمية المهارات الادارية 
للارتق�اء بالأداء الأمني م�ن خلال التدريب كركيزة أساس�ية لتوفير النوعيات 
والأعداد من مختلف المستويات للقيام بمسؤولياتهم الفنية والمهنية والتخصصية . 

وتوصل�ت الدراس�ة إلى ضرورة اتب�اع الط�رق الحديث�ة في التدري�ب ، وتطبيق 
الوس�ائل العلمي�ة في تحديد الاحتياج�ات التدريبية ، وتصميم المناه�ج التدريبية تبعا 

لخطة العمل التدريبي .
)1( فه�د بن محم�د الذويبي ، »المه�ارات الادارية والش�خصية وعلاقته�ا بالتعامل مع 
الجمهور«، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، الرياض،جامعة نايف العربية للعلوم 

الأمنية، كلية الدراسات العليا ، 2005.
)2( تامر خليل حسين خليل، »تفعيل المهارات الادارية للارتقاء بالأداءالأمني«، دبلوم 

ادارة الأزمات ، القاهرة،أكاديمية الشرطة، كلية الدراسات العليا ، 2004.
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5 ـ  دراسة )عبد الرحمن العقلا ،2003( )1(

هدفت الدراسة إلى تحديد ماهية المهارات الأمنية اللازمة لزيادة الفاعلية 
الأمني�ة ، وعوامل نمائها . وكذل�ك العوامل الإدارية  اللازمة لزيادة الفاعلية 
الأمنية . ومعاينة واقع الفعالية الأمنية لمؤسس�ات وشركات الحراس�ة المدنية 
الخاصة من حيث المهارات الأمنية ، والعوامل الإدارية المتوفرة فيها . وأيضاً 

تقويمها واستظهار إيجابياتها ، وسلبياتها بما يزيد من فعاليتها الأمنية . 
وتوصلت الدراس�ة إلى أن نسبة كبيرة جداً  من العينة يحققون مؤشرات 
المهارات الس�لوكية ، ويجس�د الح�راس المهارات الإنس�انية المطلوبة بش�كل 
عمي وإيجابي . واتضحت الفروق الفردية المتعلقة بالجانب الفكري والذهني 
عن�د الحراس . وأظه�رت كذلك تفاوت عناصر العملي�ة الإدارية من شركة 
إلى أخ�رى الأم�ر ال�ذى ينعكس بالس�لب أو الإيج�اب عى الفاعلي�ة الأمنية 

للمؤسسات والشركات الأمنية الخاصة . 

6 ـ  دراسة )هاني أبو العلي ،2003( )2(

هدفت الدراس�ة إلى المساهمة بش�كل أو بآخر في تنمية المهارات الادارية 
من خ�لال تفعيل دور القيادات الوس�طى ومدى حاجته�ا للإلمام بالمهارات 
الإدارية المختلف�ة خاصة في مجالات التخطيط والتنظيم والتوجيه والتنس�يق 

والاتصال واتخاذ القرار والرقابة . 
)1( عبد الرحمن بن عبد العزيز بن عقلا العقلا،»المهارات الأمنية والعوامل الإدارية لزيادة 
الفعالية الأمنية في مؤسسات وشركات الحراسة المدنية الخاصة«، رسالة ماجستير غير 
منشورة ، الرياض،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، كلية الدراسات العليا ، 2003.
)2( هاني بن محمود عبد الله أبو العي»تقويم المهارات الإدارية لدى القيادات الوس�طى 
بقطاع الأمن العام«، رس�الة ماجستير غير منشورة ، الرياض،جامعة نايف للعلوم 

الأمنية، كلية الدراسات العليا ، 2003.
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وتوصلت الدراس�ة إلى أن ضباط القيادة  الوس�طى بأفرع أجهزة الأمن 
العام بمحافظة جدة يتمتعون بالمهارات الإدارية المختلفة التي يجب أن يتحى 
بها ضباط تلك الفئة ،وأنه يوجد تأثير حقيقي لأعمال ضباط القيادة الوسطى 
نح�و المهارات الإدارية ما عدا مهارة التوجيه . وأن المهارات الإدارية للقيادة 
الوس�طى تتأث�ر بالتخص�ص الدراسي م�ا عدا مه�ارتي التنظي�م والاتصال . 
وأن�ه يوجد تأثير لمس�توى الخبرة العملي�ة والمهارات الإدارية في�ما عدا مهارة 
الاتص�ال . ووجود فروق ذات دلالة إحصائية ب�ين التقويم الذاتي للقيادات 

الوسطى وبين تقويم مرؤوسيهم لهم . 

)1( )Sadek, 2003( 7 ـ  دراسة

هدف�ت الدراس�ة إلى التع�رف ع�ى التوجهات المس�تقبلية ح�ول تنمية 
مه�ارات العامل�ين ع�ن طري�ق التعلي�م ع�ن بعد ع�بر ش�بكات الإنترنت . 
واس�تعرض فيه�ا التحس�ن ال�ذى طرأ خ�لال الس�نوات الأخيرة ع�ى أداء 
العامل�ين نتيجة التط�ورات الهائلة في الوس�ائط والاتص�الات والزيادة التي 

واكبتها في موضوعات برامج التعليم عن بعد .
وتوصلت الدراسة إلى أن التطورات السريعة في الكمبيوتر بداية الثمانينيات 
والأساليب الفعالة والمرنة في تخزين المواد المنهجية أوجدت مثالًا جيداً للتعليم 
ع�ن بعد باعتبار الطبيعة التفاعلية للكمبيوتر التي جعلت منه وس�يلة للتعليم 
الش�خصي وجذب المتعلمين عن بعد أكثر من أي وسيلة سابقة؛ غير أنه نتيجة 
للمشكلات التربوية التي واجهت المتعلمين بالكمبيوتر فقد تم تطوير التعليم 
ع�ن طريق�ه من خلال ش�بكة الإنترنت وصفح�ات الويب المنت�شرة ما أوجد 

(1) Alaa Sadek,»Direction for Future Researches on Line Distance 
Education” , Future Education south university,2003



33

العديد من المصادر التعليمية وتوفير تبادل المعلومات فيما بين المتعلمين وانتشار 
الدراسات العلمية وتحقيق تفاعل مشترك عن طريق مؤتمرات الإنترنت. 

8 ـ  دراسة )سامر الصاعدي ،2003( )1(

هدفت الدراسة إلى إيضاح ومعرفة أثر دور برامج التدريب عى رأس العمل في تنمية 
المهارات البدنية ، واكتساب المهارات الفنية ، وتحديد أثر برامج التدريب عى رأس العمل 

في اكتساب ودعم المهارات المسلكية للعاملين في الدفاع المدني بمنطقة المدينة المنورة . 

وتوصل�ت الدراس�ة إلى أن الحواف�ز والمكافآت المش�جعة أثناء التدريب تس�هم 
بدرج�ة عالي�ة في تفعي�ل دور برامج التدري�ب ع�ى رأس العمل ، وتنمي�ة المهارات 
البدني�ة ، وأن أغل�ب العاملين يرون أن دور برامج التدريب عى رأس العمل يس�هم 
بدرجة متوس�طة في تنمي�ة المهارات البدني�ة ، وأن برامج التدريب ع�ى رأس العمل 
تس�هم بدرج�ة عالية في اكتس�اب المه�ارات الفني�ة ، وأن برامج التدري�ب عى رأس 

العمل تسهم بدرجة عالية في دعم واكتساب المهارات المسلكية للعاملين .

9 ـ  دراسة )مأمون الدقامسة ،2002( )2(

هدفت الدراسـة إلى الكش�ف عن مدى تأثير بعض العوامل الشخصية 
عى اتجاهات المديرين نحو مجالات التغيير التنظيمي وتحديد نوع وقوة علاقة 
الارتب�اط القائم�ة في ه�ذه المجالات ، وخلص�ت الدراس�ة إلى وجود فروق 

)1( س�امر عبيد عبد الله الصاعدي ، »دور برامج التدريب عى رأس العمل في تنمية مهارات 
العامل�ين في الدفاع المدني: دراس�ة تطبيقية بمنطقة المدينة المنورة«، رس�الة ماجس�تير غير 

منشورة، الرياض، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية،2003.
)2( مأم�ون أحم�د س�ليم الدقامس�ة ،«التغيير التنظيمي : دراس�ة ميداني�ة لاتجاهات المديري�ن في الإدارات 
الحكومي�ة في محافظ�ة إربد ب�الأردن نحو دوافع وس�مات ومعوقات ومتطلبات نج�اح جهود التغيير 
التنظيمي«، مسقط ، مجلة الإداري،  معهد الإدارة العامة ، العدد )88( ، السنة )24( ، مارس 2002 .
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جوهري�ة للمؤه�ل العلمي للمديرين ب�ين اتجاهات أفراد العينة نحو س�مات 
التغيير الإيجابية ، كما تبين وجود فروق جوهرية في الاتجاهات نحو متطلبات 

التغيير التنظيمي تعود لمدة الخدمة ولصالح ذوي مدة الخدمة الأكبر . 

وأوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بالعاملين وتعديل الأنماط السلوكية 
لديه�م بما يتناس�ب مع طبيع�ة التغي�يرات والتأث�ير إيجابيً�ا في اتجاهاتهم نحو 

التطوير وتنمية مهاراتهم الادارية .

10 ـ  دراسة )محمد الرشودي – 2002( )1( 

هدفت الدراسة إلى التعرف عى الأساليب التي يمكن من خلالها تنمية 
المه�ارات القيادي�ة ل�دى ضباط الشرط�ة ، والعلاقة بين ه�ذه المهارات وبين 

فعالية الأداء الوظيفي . 

وتوصلت الدراسة إلى أن المهارات القيادية الفنية مثل:)تحمل المسؤولية 
والح�زم والإي�مان باله�دف( أكث�ر المه�ارات أهمية للضب�اط مقارن�ة بكل من 
المه�ارات الذاتية مثل:)لمبادأة والابت�كار( والمهارات الإنس�انية مثل:)تقدير 
الآخرين( والمهارات الإدارية مثل:)القدرة عى اتخاذ القرارات والتنس�يق( . 
كما توصلت الدراسة إلى أن برامج التدريب التأهيلية والتخصصية والممارسة 
العملية وبرامج التدريب والتعلم الذاتي ، تعد من أكثر الأساليب المستخدمة 

في تنمية المهارات القيادية لدى ضباط الشرطة .

)1( محم�د ب�ن إبراهيم الرش�ودي ،»المهارات القيادي�ة لدى ضباط الشرط�ة وعلاقتها 
بفعالي�ة أدائهم الوظيفي ، دراس�ة مقارن�ة بين ضباط مدينتي الري�اض والدمام« ، 
رسالة ماجستير غير منشورة، الرياض ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية 

الدراسات العليا ، 2002 . 
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)1( )Okamoto & Crestia,2001( 11 ـ  دراسة

هدفت الدراس�ة إلى تنمية مهارات وتعزيز وتش�جيع وتوس�يع القدرات 
العلمية للمدرسين عن بعد ومهاراتهم بواسطة استخدام الكمبيوتر والإنترنت 
وغيره�ا ، وت�م بناء نموذج يس�اعد عى تهيئ�ة بيئة تدريبية بمقدورها مس�اندة 
مفاهيم التعليم الذاتي والتعليم التعاوني من خلال اقتراح وتطوير نظام تدريبي 
وتطوي�ري للمناهج الدراس�ية يمكن المدربين عن بع�د من تعلم كل ما يتصل 
بالبيئة التدريبية عن بعد لتقديم المواد عى الإنترنت ، وبالتالي يتغير دور المدرب 
من التدريس بطريقة مبينة عى الكتب والمراجع إلى التركيز عى التسهيل وإسداء 

النصح والإرشاد وتحول دوره إلى مصمم للبيئة التعليمية .

 وتوصلت الدراسة إلى نموذج من ثلاثة أبعاد رئيسة هي: 
البع�د الأول: ويتضم�ن محتويات المادة ويمثل ما يريد المدرس�ون أن يعلموه 

وفيها يتم دراسة مادة »المعلومات« 
البع�د الث�اني: يمث�ل معرف�ة الم�درس ومهاراته وط�رق تقييم أنش�طة التعلم 

للطلاب . 
البع�د الثال�ث: اختيار الش�كل الإعلام�ي المفضل للتعل�م وحدد خمس بيئ�ات تعليمية 
مختلف�ة مث�ل: بيئة التدريس عن بعد باس�تخدام الفيديو حس�ب الطلب ، وبيئة 
التعل�م الفردي�ة عن بع�د وه�ي مبنية ع�ى التعلم المس�اند بواس�طة الكمبيوتر 
وبيئة استكش�اف المعلومات باس�تخدام الفيديو حس�ب الطلب لمحاضرة سبق 
تخزينها ، وبيئة مس�اندة من أجل حل مشكلة بناءً عى تصميم مؤيد بالكمبيوتر ، 

(1)Toshio Okamoto &Alexandra Cristea,” Distance Ecological Model for 
Individual  and Collaborative Learning Support Graduate” , School 
of Information Systems of Electro Communications,YOKYO,2001.
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وبيئ�ة مس�اندة من أج�ل عمل التعلم التع�اوني الموزع أو المقس�م وهي مبنية عى 
الاتص�الات متع�ددة المواقع وتقوم عى الإم�داد بمجموعة م�ن البرامج بنافذة 
ذاكرة مشتركة وبالمرجع الأصي ، وبمعلومات صوتاً وصورة من أجل المتدربين . 

12 ـ  دراسة )خالد آل الشيخ ـ 2001( )1( 

هدف�ت الدراس�ة إلى التع�رف ع�ى واق�ع أداء العاملين في شرط�ة مدينة 
الري�اض وتحدي�د العلاقات ب�ين المتغيرات الش�خصية والمتمثل�ة في )العمر ، 
الرتبة العس�كرية ، عدد س�نوات الخ�برة في الوظيفة الحالية ، مس�مى الوظيفة 
الحالية ، الحالة الاجتماعية( وبين أداء العاملين في شرطة مدينة الرياض وتحديد 
العلاق�ات بين المتغ�يرات التنظيمية للمنظم�ة والمتمثلة في )الصيغ الرس�مية ، 

المركزية ، أسلوب الإشراف( وبين أداء العاملين في شرطة مدينة الرياض . 

وتوصل�ت الدراس�ة إلى أن ارتف�اع مس�توى أداء الضب�اط العامل�ين في 
شرط�ة مدين�ة الرياض ، ووجود علاق�ة إيجابية محدودة بين العمر ومس�توى 
الاداء الوظيف�ي ، وعلاق�ة جوهري�ة بين كل من الرتبة العس�كرية ، مس�مى 
الوظيفة الحالية والأداء الوظيفي . ووجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية 
بين الصيغ الرس�مية ومحاوره�ا )دليل الأنظمة ، مراع�اة الأنظمة ، الوصف 
الوظيف�ي ، دق�ة الوصف الوظيفي( م�ن جهة ومس�توى الأداء الوظيفي من 
جه�ة أخ�رى باس�تثناء مح�ور قواعد العم�ل كأحد مح�اور الصيغ الرس�مية ، 

وكانت سلبية وغير دالة إحصائياً . 

)1(خال�د آل الش�يخ ،»المتغيرات الش�خصية والتنظيمية وعلاقتها ب�أداء العاملين بالأجهزة 
الأمنية« دراسة مسحية عى ضباط شرطة مدينة الرياض«، رسالة ماجستير غير منشورة، 

الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2001 . 
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13 ـ  دراسة )أحمد النعيمي ، 1998( )1( 

هدفت الدراسة إلى تشخيص أهم المشكلات الإدارية التي تتعلق بتنمية 
المديري�ن ، والتع�رف عى الدور ال�ذي تلعبه خطط وبرام�ج التنمية الإدارية 
في إح�داث التطوير التنظيمي ، واقتراح اس�تراتيجية ش�املة للتنمية البشرية 
بالتركي�ز عى التنمي�ة الإدارية الت�ي تأخ�ذ في الاعتبار الاحتياج�ات الحالية 

والمستقبلية في ضوء المتغيرات المحلية والإقليمية والعالمية . 
وتوصلت الدراس�ة إلى وجود قصور واضح في مستوى التنمية الإدارية 
بدائرة بلدية أبوظبي ، وغياب الرؤية الاس�تراتيجية الواضحة لعملية التنمية 
الإداري�ة للمديرين ، ووجود قصور فيما يتعلق بالهياكل التنظيمية ، وأوصت 
ب�ضرورة تطوير نظم قيادة الأف�راد وتطوير نظم تقيي�م الأداء ، وتطوير نظم 

التدريب والتنمية الإدارية لتنمية المهارات الادارية للعاملين .

1 . 4 . 3  الأدبيات التي اهتمت بموضوع القيادة  

1 ـ  دراسة )محمد بن إبراهيم الربيق ، 2004( )2( : 

هدف�ت الدراس�ة إلى بح�ث وتحلي�ل العوام�ل المؤث�رة في فعالي�ة الأداء 
الوظيف�ي للقي�ادات الأمني�ة في المملكة العربية الس�عودية ، م�ع التركيز عى 

عوامل البيئة الإدارية . 

)1( أحمد محمد ناصر النعيمي ، »استراتيجية التنمية الإدارية كمدخل للتطوير التنظيمي 
– دراسة تطبيقية عى دائرة بلدية أبوظبي«، القاهرة ، رسالة ماجستير غير منشورة، 

جامعة عين شمس ، كلية التجارة ، 1998.
)2( محمد بن إبراهيم محمد الربيق ،« العوامل المؤثرة في فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات 
الأمنية ، دراسة تطبيقية عى الضباط العاملين في قيادة قوات أمن المنشآت والقوات 
الخاص�ة لأمن الطرق« ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، الري�اض ، جامعة نايف 

العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2004. 
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وتوصل�ت الدراس�ة إلى أن ل�كل م�ن الحوافز والمن�اخ التنظيم�ي تأثيراً 
كب�يراً ع�ى فعالي�ة الأداء الوظيفي للقي�ادات الأمنية في المملك�ة ، وأن هناك 
علاق�ة ارتباط موجبة بين عوام�ل البيئة الإدارية وفعالية الأداء الوظيفي لهذه 

القيادات . 

2 ـ  دراسة )أحمد بن غليطة ، 2004( )1(  

هدفت الدراسة إلى إلقاء الضوء عى السمات المميزة لتطبيق مدخل إدارة 
الجودة الش�املة في المجال الشرطي ،وتقييم تجربة شرطة دبي في تطبيق مفهوم 

وآليات الجودة الشاملة في ضوء المتطلبات اللازم توافرها لهذا التطبيق .

وتوصل�ت الدراس�ة إلى عدد م�ن النتائج ،منه�ا:أن تقييم م�دى نجاح 
تطبي�ق الجودة الش�املة في المجال الشرطي يعتمد عى ع�دد من المعايير ،يأتي 
في مقدمته�ا كفاءة القي�ادة الشرطية وم�دى قدرتها عى الإلمام بالمس�ؤوليات 
الملق�اة ع�ى عاتقه�ا ،وضرورة تركي�ز اهتمام جه�از الشرطة عى المب�ادرة إلى 
حل المش�كلات ، وهو ما يقتضي إشراك الموظف�ين في الرؤية ، وتطوير النظم 
حت�ى يمكن تنفيذ القيم الجديدة ، وإعادة صياغة البيئة التقليدية للجهاز ،كما 
يتعين عليهم التركيز عى تحقيق الدعم المالي للموظفين من خلال وضع نظام 
للمكافآت يش�جع عم�ل الفريق ، وتدعي�م قيم الجهاز،واكتس�اب مهارات 

جديدة بالإضافة إلى ضرورة الاهتمام بالتدريب المستمر لأفراد الشرطة . 

)1( أحمد ثاني عى بن غليطة،»إدارة الجودة الشاملة في المجال الشرطي مع دراسة تطبيقية 
عى شرطة دبي بدولة الإمارات العربية المتحدة« ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة، 

جامعة القاهرة، كلية الاقتصاد والعلوم السياسية ، 2004.
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3 ـ  دراسة )ريم مصطفى ، 2004( )1(  

هدفت الدراسة إلى دراسة أثر أنماط القيادة عى الرضا الوظيفي للعاملين 
وأوص�ت الدراس�ة بمراجعة نظ�ام الاختي�ار والتعيين القائ�م لتحديد نقاط 
الضع�ف والقوة فيما يتعلق بالقيادات الاداري�ة ، وتنمية القدرات القيادية في 
اتجاه أنماط القيادة التحويلية والديقراطية والقيادية والداعمة للأفراد وكذلك 

القيادة الإدارية لتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين . 

4 ـ  دراسة )مغير الخييلي ، 2003( )2( 

هدفت الدراس�ة إلى محاولة وضع نموذج مقترح لتنمية س�لوك المواطنة 
التنظيمي�ة يعمل عى زي�ادة الولاء التنظيمى من خلال ال�دور الرئيس الذي 

تقوم به القيادات .

وتوصلت الدراسة إلى ضرورة دعم وتطوير الاتجاه نحو نمط القيادات 
التحويلية ، حيث يتركز الاهتمام عى تعظيم الاستفادة من القدرات الإبداعية 
والمساندة في تكوين كوادر وقاعدة تتبنى منهج الفكر الإداري الحديث الذي 
يدعو إلى المرونة الفكرية واستخدام التقنيات الحديثة ، مع التفاعل والمشاركة 
بشكل إيجابي للعاملين ، وذلك بهدف تحقيق وتطوير أداء المنظمات والعاملين 

والتغلب عى تحديات المستقبل .

 )1( ريم مصطفى، » أثر أنماط القيادة عى الرضا الوظيفي مع دراس�ة ميدانية عى العاملين 
بالوحدات المحلية« ،رس�الة ماجستير غير منشورة، كلية الاقتصاد والعلوم السياسية، 

قسم الادارة العامة ، جامعة القاهرة ، 2004 .
)2(  مغير خميس الخييي ، »نموذج مقترح لتنمية سلوك المواطنة التنظيمية – دراسة تطبيقية 
عى الدوائر المحلية لإمارة أبوظبي« ، القاهرة ، رس�الة دكتوراه غير منشورة ، جامعة 

عين شمس ، كلية التجارة ، 2003م.
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5 ـ  دراسة )سعد الهذلي ، 2003( )1( 

هدفت الدراس�ة إلى إبراز دور المهارة القيادية في العر الحديث وذلك 
م�ن خ�لال ما تقوم به م�ن دور فعال في تكوين ش�خصية القائ�د الناجح؛ إذ 
يك�ون لش�خصية القائ�د دور في عملي�ة اتخ�اذ الق�رار وبال�ذات في الحالات 
الطارئة ، وذلك من خلال دراسة العلاقة بين المهارة القيادية باتخاذ القرارات 
في الظ�روف الطارئ�ة . والتركي�ز ع�ى مهارة القائ�د الأمني في جه�از قوات 
الط�وارئ الخاص�ة . وتقديم التوصي�ات التي تفيد في تطوير مس�توى المهارة 

القيادية وتطوير القرار وترشيده . 
وتوصلت الدراس�ة إلى أن القرارات المتخ�ذة لمواجهة الحالات الطارئة 
غالب�اً ما تكون قرارات اس�تراتيجية تتولى إصدارها الإدارة العليا .وأن هناك 
ضعفاً ش�ديداً في المتغيرات الشخصية والمشاورة في اتخاذ القرار . وأن الخلفية 
المرجعي�ة في اتخ�اذ الق�رارات في الظ�روف الطارئ�ة ه�ي الأنظم�ة واللوائح 
والتعلي�مات . وأن م�ن أهم متطلبات اتخاذ الق�رارات في تلك المواقف نجاح 

القائد في توزيع المهام والأدوار . 

6 ـ  دراسة )آل دويس ، 2000( )2( 

هدفت الدراس�ة إلى التعرف ع�ى اتجاهات الضباط والأف�راد العاملين 
في الأجه�زة الأمني�ة نحو اس�تخدام الإنترنت كما اس�تخدم الباح�ث المنهج 

الوصفي المسحي .
)1( سعد عليوي عي الهذلي، »مهارة القائد الأمني في اتخاذ القرار في الظروف الطارئة«،  رسالة ماجستير 
غير منشورة ، الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا، 2003م.
)2( ه�ادي ع�ي آل دوي�س ، »اتجاه�ات الضباط والأف�راد العاملين في الأجه�زة الأمنية نحو 
اس�تخدام الإنترنت«، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، الرياض ، أكاديمية نايف العربية 

للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا،2000 .
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وتوصل�ت الدراس�ة إلى وجود فروق ذات دلال�ة إحصائية في الاتجاهات 
نحو استخدام الإنترنت بين العاملين في الأجهزة الأمنية )الأمن العام والدفاع 
المدنى( من الضباط والأفراد لصالح الضباط . وأشارت النتائج إلى أن هناك رغبة 
لدى العاملين بالأجهزة الأمنية في الاش�تراك مس�تقبلا في خدمات الإنترنت . 
وأوصت الدراسة بأن تسعى الجهات المسؤولة في الأجهزة الأمنية لعقد دورات 
تدريبية لمكافحة أمية الحاس�وب مع التركيز عى وضع خطط تدريبية لمنسوبيها 
لفهم واقع وتكنولوجيا )الإنترنت( والاستفادة من تجارب الآخرين في المحيط 

الإقليمي والدولي . 

7 ـ  دراسة )عبدالله الغامدي ، 2000( )1(

هدف�ت الدراس�ة إلى تحدي�د أوج�ه القص�ور التي تعترض س�ير العمل 
بش�ؤون الإمداد والتموين بالأمن لعام ، والتعرف عى الأس�باب التي أدت 
إلى ح�دوث ذل�ك القصور ، والتعرف عى أثر التدري�ب أثناء الخدمة في رفع 

كفاءة العاملين بشؤون الإمداد والتموين بالأمن العام . 

والمنهج المس�تخدم هو الوصفي التحليي ، وحيث قام الباحث بتصميم 
اس�تبانة لتكون الأداة الرئيس�ة لجم�ع البيانات المطلوبة ، وق�د بلغ عدد أفراد 

عينة الدراسة )200( مبحوث ممثلين لمجتمع الدراسة . 

)1(عب�د الله بن محمد جب�ار الغامدي، »أثر التدريب أثناء الخدمة في رفع كفاءة العاملين 
بمديرية الأمن العام: دراسة تطبيقية عى الضباط والأفراد العاملين بإدارات شؤون 
الإمداد والتموين بالمنطقتين الوس�طى والغربية«، رس�الة ماجس�تير غير منشورة ، 
الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا،2000 .
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وتوصلت الدراسة إلى أن للتدريب تأثيراً واضحاً في رفع كفاءة المتدرب 
الفنية ، وتحس�ين أس�لوب الأداء وتنمية قدراته ومهارات�ه ، ومنحه قدرة عى 

اتخاذ القرارات ، وحل المشكلات ، وإكسابه مهارات ومعارف جديدة . 

8 ـ  دراسة )نوف الحريول ، 2000( )1(

هدف�ت الدراس�ة إلى التع�رف ع�ى المهارات الإنس�انية ل�دى القيادات 
النس�ائية الس�عودية في الأجهزة الحكومية .وتحديد ما إذا كان هناك اختلاف 
ب�ين الرئيس�ات والمرؤوس�ات للمهارات الإنس�انية لدى القيادات النس�ائية 
الس�عودية . وتقدي�م المقترحات والتوصي�ات التي من الممكن أن تُس�هم في 

تطوير الأداء السلوكى والإنسانى لتلك القيادات في الأجهزة الحكومية . 

وتوصلت الدراس�ة إلى أن مس�توى المهارات الإنس�انية ل�دى القيادات 
الإداري�ة النس�ائية في القط�اع العام الس�عودي هو مس�توى فوق المتوس�ط . 
ووج�ود اختلافات معنوية عالية بين رؤية الرئيس�ات ورؤية المرؤوس�ات في 
مدى ممارسة القيادات الإدارية النسائية للمهارات الإنسانية في مجال العمل . 
وأن الرئيسات يرين أنهن يمارسن المهارات الإنسانية بشكل كبير وذلك وفق 
الأبعاد الإنس�انية التي حددتها الدراس�ة . وأن الرئيس�ات الأصغر س�ناً أكثر 

تطبيقاً للمهارات الإنسانية من الرئيسات الأكبر سناً . 

)1( نوف محمد الحريول ، »المهارات الإنسانية لدى القيادات النسائية السعودية، دراسة 
تطبيقية عى الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض«، رس�الة ماجستير غير منشورة ، 

الرياض ، جامعة الملك سعود ،2000 .
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9 ـ  دراسة )زناتي ، 1999( )1(

هدفت الدراسة إلى تحليل العلاقة بين سلوك القادة والقدرة عى التفكير 
الابتكاري للمرؤوسين بغرض تدعيم السلوكيات المساندة لعملية الابتكار ، 
واحتواء تلك الس�لوكيات المعوقة للابت�كار وتوجيهها وجهة تخدم عمليات 

الابتكار والتجديد والتطوير في أداء الخدمة الحكومية .

وتوصلت الدراسة إلى أن نمو وتطور المنظمات يحتاج في المقام الأول إلى 
قادة تتواف�ر فيهم القدرة عى الإنتاج الابتكاري وتوليد الأفكار . وأن بعض 

سلوكيات القادة لها تأثيرها الواضح عى القدرة الابتكارية للمرؤوسين .

)2( )Boling ، 1998( 10 ـ  دراسة

هدفت الدراسة إلى المقارنة بين خمسة قادة من ذوي الرؤية الاستراتيجية 
م�ن الذين نجح�وا في قيادة منظماتهم وس�اهموا في زي�ادة رأس المال الفكري 
وتنمية مهارات العاملين ، وتمثلت عينة البحث في خمس�ة من القادة أصحاب 

الخبرة في إدارة المنظمات.

)1( محمد ربيع زناتي، »أثر سلوكيات القادة عى التفكير الابتكاري للمرؤوسين: دراسة 
تطبيقية عى بعض منظمات الأعمال الحكومية«، المجلة العلمية للتجارة والتمويل، 

جامعة طنطا، كلية التجارة، 1999. 
(1)L.A. Bloing, “Entrepreneurial Leadership: New Paradigm Research 

Discovering the Common Characteristics & Traits of Entrepreneurial 
who have Served Success Fully in Leadership Position”, Ph. D., B. 
A, Walden University, 1998.
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وتوصلت الدراس�ة إلى أن هذا النمط م�ن القادة يحب التحدي والتغيير 
المستمر . ويتميز هؤلاء القادة بثلاث خصائص هي: الإبداع ، والاهتمام ببناء 
المنظمة ، وفهم مشاكل العاملين . ويسعى هؤلاء القادة إلى تشجيع رأس المال 
الفكري عى البحث والتجديد ويتصدون لحالات الإحباط والاغتراب التي 

قد تواجه رأس المال الفكري والمتمثل في المهارات التي يملكها العاملون . 

1 . 4 . 4 تحليل ومناقشة الدراسات السابقة  

يمك�ن الق�ول بصف�ة عام�ة أن الدراس�ات الس�ابقة ألق�ت الضوء عى 
الكث�ير م�ن البيانات والمصادر والمعلومات التي س�اعدت الباحث س�واء في 
تحديد المش�كلة أو صياغة فروض البحث الحالي واختيار المنهجية التي اتبعها 

الباحث في عرضه لعناصر ومتغيرات البحث . 

ونعرض فيما يي تعليقاً عى اجمالي الدراسات السابقة: 
1 �  دراس�ات حاول�ت البحث في مدى كف�اءة البرامج التدريبية المطبقة ، 
وم�ن هذه الدراس�ات: دراس�ة )الم�ري ، 2007(  ، ودراس�ة )مريم 
 Aaron( ودراس�ة ،  )العب�ار ، 2002(  ، ودراس�ة )الخالد ، 2002
 . )Judy & Cathy ، 1998( ودراس�ة ،  )& Kenneth ، 1998
وتوصل�ت ه�ذه الدراس�ات إلى أن هن�اك العديد من أوج�ه القصور 
تؤثر بش�كل كبير عى كفاءة وفاعلي��ة العملية التدريبية ، و بضرورة 
إع�ادة النظ�ر في محتوي�ات البرام�ج التدريبية ، م�ع التقويم المس�تمر 
للبرامج التدريبية . والتوس�ع في استحداث وتطبيق التقنيات الحديثة 

في التدريب . 
2 �  دراس�ات تناول�ت تأث�ير التدريب عى زيادة توطي��ن العمالة . ومن 
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هذه الدراس�ات : دراسة )الشقاع ، 2007( ، ودراسة )المنصوري، 
2004( . وتوصلت هذه الدراس�ات إلى أهمية عقد برامج تدريبية ، 
ترتبط بخطة التوطين الكلية للدولة . وكذلك ضرورة توافق فلسفة 

التدريب مع المناخ التنظيمي السائد في التوجه بخطة التوطين .
3 �  وعرض�ت دراس�ة )عتي ،2004( تأثير التدري�ب الجيد عى القدرة 
لمواجهة الكوارث والأزمات . وتوصلت هذه الدراس�ة إلى ضرورة 
الأخذ بالأس�اليب الحديثة في التدريب ، مث�ل : التدريب عن بعد ، 
والتدري�ب الذاتي ، وزيادة الإمكانات المالي�ة والفنية المتاحة لعملية 
التدري�ب ، وإتاحة الفرصة أمام المتدربين لاختيار البرامج التدريبية 

التي تتناسب مع احتياجاتهم .
4 �  أما دراسة )Odoch & Wathum ، 2002( فقد تناولت تأثير التدريب 
عى تنمية المجتمع . وتوصلت إلى أن هناك عاملين تم التعرف عليهما 
بوصفه�ما معوق�ين لبرنامج التدري�ب وهما: الاعتماد عى الأس�اليب 

التقليدية للتدريب ،وضعف امكانات التدريب وأدواته .
5 �  وبحثت دراسة )عصمت عبد الفتاح ، 2004( تأثير التدريب عى التميز 
في أداء الخدمة المقدمة للعملاء بشركات الطيرن . وتوصلت الدراس�ة 
إلى ع�دم وجود اختلافات جوهرية بين اتجاهات الرؤس�اء واتجاهات 
أفراد الضيافة الجوية بش�أن تحدي�د الاحتياجات التدريبية ،وأنه توجد 
اختلاف�ات جوهرية بين اتجاهات الرؤس�اء واتجاهات أف�راد الضيافة 

الجوية بشأن نتائج البرامج التدريبية المقدمة لهم . 
6 �  وتناولت بعض الدراسات التدريب عن بعد باعتباره أحد الاتجاهات 
الحديث�ة في التدري�ب . وم�ن ه�ذه الدراس�ات : دراس�ة )المطرفي ، 
2005(  ، ودراس�ة )الدب�اسي ، 2003(  ، ودراس�ة )الصال�ح ، 
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2002(  ، ودراس�ة )Irani ، 2001(  ، ودراس�ة )أم�ل عبد الفتاح ، 
1998( . وتوصلت هذه الدراس�ات إلى ان هذا الأس�لوب يس�اهم 
في تلبي�ة الاحتياجات التدريبية المتس�ارعة ، والتغل�ب عى معوقات 
التدري�ب التقلي�دي . وضرورة وضع متغ�يرات التصميم التعليمي 
في الاعتبار لمرحلة مبكرة من مراحل تخطيط مشروع التعليم عن بعد 

وتطبيق عملية منظمة في تصميم المواد التعليمية .
7 �  وتناول�ت بع�ض الدراس�ات التدري�ب أثن�اء العمل باعتب�اره أحد 
الأس�اليب الحديث�ة في التدري�ب العم�ي . وم�ن هذه الدراس�ات : 
دراس�ة )القحطاني ، 2005(  ، ودراس�ة )الصاع�دي ، 2003(  ، 
ودراس�ة )الغام�دي ، 2002( . وتوصل�ت ه�ذه الدراس�ات إلى 
ضرورة زيادة الوعي بمفهوم هذا النوع من التدريب ، والتأكيد عى 
ضرورة العم�ل بطرق وأس�اليب التدريب أثناء العم�ل التي تناولها 
مفكرو وخبراء الادارة ، وتذليل العقبات وتهيئة كافة الظروف التي 
تسهل العمل بتلك الطرق والأساليب بكافة الأجهزة الأمنية . وأن 
الحواف�ز والمكافآت المش�جعة أثناء التدريب تس�هم بدرجة عالية في 
تفعي�ل دور برامج التدريب عى رأس العمل ، وأن برامج التدريب 

عى رأس العمل تسهم بدرجة عالية في اكتساب المهارات الفنية .
8 �  وعرضت بعض الدراس�ات لموض�وع التدريب الالكتروني باعتباره 
أحد الأس�اليب الحديثة في التدريب . ومن هذه الدراسات : دراسة 
 ،  )Deare ، 2001( ودراس�ة   ، )Hall & Torrington ،2001)
 . )American Society for Training ، 2000( ودراس�ة 
وتوصلت هذه الدراس�ات إلى أهمي�ة وضع نظام تقني وعائي واحد 
موحد مشترك وأن يتم تطويره وتهيئته لتقديم جميع المناهج التدريبية 
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المطلوب�ة من خ�لال المختصين الفني�ين ، وبالتالي ع�رض الدورات 
والبرامج لجميع منسوبيها عى موقع القسم بشبكة الإنترنت وتحقيق 

استفادة لأكبر عدد من منسوبيها . 
ش�بكة  ع�بر  التدري�ب  لموض�وع  الدراس�ات  بع�ض  وعرض�ت    �  9
 ،  )Killy ،2001( الانترن�ت . وم�ن ه�ذه الدراس���ات : دراس�ة
 Okamoto & Crestia ،( ودراسة ،  )Walker ، 1998( ودراس�ة
ه�ذه  وتوصل�ت   . )2000 دوي�س ،  )آل  ودراس�ة   ،  )2001
الدراس�ات إلى أن هذا النوع من التدريب س�اهم في تقديم كثير من 
الف�رص والإمكانات وذلك مقارن�ة بالتقنيات الأخرى للتدريب . 
وإلى أن اس�تخدام الإنترنت والشبكة العالمية للمعلومات يساهم في 
حص�ول المتدرب عى ما يحتاج�ه من مادة تدريبية في الوقت والمكان 
المناس�ب ل�ه ، بالإضافة إلى إمكانية استش�ارة بعض المتخصصين في 

المجال المهتم به ، والتفاعل مع غيره من المتدربين .
10�  وبحث�ت دراس�ات: )دوش ، 2006(  ، ودراس�ة )أشرف عب�د 
الب�اري ، 2005(  ، ودراس�ة)أبو الع�ي ، 2003( في تأث�ير تنمي�ة 
المه�ارات وتطوي�ر الأداء . وتوصل�ت هذه الدراس�ات إلى ضرورة 
أن تق�وم الجهات المس�ؤولة ببذل جهودها لزيادة وتحس�ين المهارات 
الأمني�ة لمدي�ري مراكز الشرط�ة ، وتوحيد الجهود وتنس�يقها لزيادة 
فاعلي�ة المهارات الأمني�ة ، وازالة المعوقات التي تح�د من فاعليتها ، 
والعمل عى توفير الاس�تقرار الوظيف�ي والاجتماعي لمديري المراكز 

لضمان استقرارهم في العمل .
11 �  أما دراسات : )الذويبي ، 2005(  ، ودراسة )الدقامسة ، 2002(  ، 
ودراسة )الشيخ ، 2001(  ، ودراسة )النعيمي ، 1998(  ، فتناولت 
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الخصائص الشخصية المؤثرة عى تنمية مهارات العاملين والمشكلات 
الاداري�ة المتعلقة بتنمية المهارات . وتوصلت هذه الدراس�ات إلى أن 
أكثر معوقات توظيف المهارات الادارية والشخصية لضباط الشرطة 
ه�ي :ضغ�وط العم�ل ، والاعت�ماد ع�ى الأقدمي�ة فق�ط في الاختيار 
للمناص�ب القيادي�ة . وأن أكثر أس�اليب تنمية المهارات انتش�ارا بين 
ضب�اط الشرطة هي: الممارس�ة العملية والتحفيز وتحس�ين بيئة العمل 

ومنح فرصة للمرؤوسين لإكمال تعليمهم العالي.
12 �  وتناولت دراسة )الربيق ، 2004( القيادة كأحد العوامل الرئيسة 
المؤثرة عى فاعلية الأداء الوظيفي . وتوصلت الدراس�ة إلى أن لكل 
م�ن الحوافز والمناخ التنظيمي تأثيراً كبيراً عى فعالية الأداء الوظيفي 
للقي�ادات الأمني�ة في المملكة ، وأن هناك علاق�ة ارتباط موجبة بين 

عوامل البيئة الإدارية وفعالية الأداء الوظيفي لهذه القيادات .
13 �  وتناولت دراس�ة )غليطة ، 2004( كفاءة  القيادة في تحقيق التميز 
والجودة الش�املة للمنظمات . وتوصلت الدراسة إلى أن تقييم مدى 
نجاح تطبيق الجودة الش�املة في المجال الشرطي يعتمد عى عدد من 
المعاي�ير ، يأتي في مقدمتها كفاءة القي�ادة الشرطية ومدى قدرتها عى 
الإلمام بالمس�ؤوليات الملقاة عى عاتقها، وضرورة تركيز اهتمام جهاز 
الشرط�ة ع�ى المب�ادرة إلى حل المش�كلات ، وهو م�ا يقتضي إشراك 

الموظفين في الرؤية .
14 �  وتناولت دراس�ة )ريم مصطفى ، 2004( تأثير أنماط القيادة عى 
الرض�ا الوظيف�ي . وتوصل�ت الدراس�ة إلى أنه يج�ب مراجعة نظام 
الاختي�ار والتعي�ين القائم لتحديد نقاط الضع�ف والقوة فيما يتعلق 
بالقيادات الادارية ، وتنمية الق�درات القيادية في اتجاه أنماط القيادة 
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التحويلية والديقراطية والقيادي�ة الداعمة للأفراد والقيادة الإدارية 
لتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين .  

15 �  وتناول�ت دراس�ة )الخيي�ي ، 2003( دور القي�ادات الاداري�ة في 
تنمية س�لوك المواطن�ة التنظيمي�ة . وتوصلت الدراس�ة إلى ضرورة 
دعم وتطوير الاتجاه نحو نمط القيادات التحويلية ، حيث إن تركيز 
الاهتمام عى تعظيم الاس�تفادة من القدرات الإبداعية والمس�اندة في 
تكوي�ن ك�وادر وقاعدة تتبنى منه�ج الفك�ر الإداري الحديث الذي 
يدعو إلى المرونة الفكرية واس�تخدام التقنيات الحديثة ، مع التفاعل 
والمشاركة بشكل إيجابي للعاملين ، وذلك بهدف تحقيق وتطوير أداء 

المنظمات والعاملين والتغلب عى تحديات المستقبل .
16�  وتناولت دراس�ة )الهذلي ، 2003( دور القيادات في تكوين صف 
ث�ان م�ن القيادات . وتوصلت الدراس�ة إلى أن هناك ضعفاً ش�ديداً 
في المتغ�يرات الش�خصية والمش�اورة في اتخ�اذ الق�رار . وأن الخلفي�ة 
المرجعي�ة في اتخاذ القرارات للظروف الطارئة هي الأنظمة واللوائح 
والتعلي�مات . وأن م�ن أه�م متطلبات اتخ�اذ الق�رارات في المواقف 
الطارئة نجاح القائد في توزيع المهام والأدوار ، مما يعمل عى تكوين 

صف ثان من القيادات المؤهلة . 
17 �  وتناولت دراس�ة )نوف الحريول ، 2000( دور القيادات النسائية 
في تنمي�ة المه�ارات . وتوصل�ت الدراس�ة إلى أن مس�توى المه�ارات 
الإنس�انية لدى القيادات الإدارية النسائية في القطاع العام السعودي 
ه�و مس�توى فوق المتوس�ط . ووج�ود اختلافات معنوي�ة عالية بين 
رؤية الرئيسات ورؤية المرؤوسات في مدى ممارسة القيادات الإدارية 
النس�ائية للمهارات الإنس�انية في مجال العمل ، وأن الرئيسات يرين 
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أنهن يمارسن المهارات الإنسانية بشكل كبير ، وأن الرئيسات الأصغر 
سناً أكثر تطبيقاً للمهارات الإنسانية من الرئيسات الأكبر سناً .

18�  وتناولت دراس�ة )زناتي ، 1999( دور القيادات في تنمية الس�لوك 
الابتكارى . وتوصلت الدراس�ة إلى أن نم�و وتطور المنظمات يحتاج 
في المق�ام الأول إلى ق�ادة تتوافر فيهم القدرة ع�ى الإنتاج الابتكاري 
وتولي�د الأفكار . وأن بعض س�لوكيات القادة له�ا تأثيرها الواضح 

عى القدرة الابتكارية للمرؤوسين .
19 �  وتناول�ت دراس�ة )Boling ، 1999( دور القي�ادة ذات الرؤي�ة 
الاس�تراتيجية في زيادة رأس المال الفكري . وتوصلت الدراس�ة إلى 
أن ه�ذا النم�ط من القادة يح�ب التحدي والتغيير المس�تمر . ويتميز 
ه�ؤلاء الق�ادة بث�لاث خصائ�ص ه�ي : الإب�داع ، والاهت�مام ببناء 
المنظمة ، وفهم مش�اكل العاملين . ويسعى هؤلاء القادة إلى تشجيع 
رأس الم�ال الفك�ري ع�ى البح�ث والتجدي�د ويتص�دون لحالات 
الإحب�اط والاغتراب التي قد تواجه رأس المال الفكري والمتمثل في 

المهارات التي يملكها العاملون . 

وتتشابه هذه الدراسة مع الدراسات السابقة في :
1 �  أنه�ا تس�عى إلى صياغة إطار نظ�ري لتحقيق أعى مس�تويات الأداء 
وتنمي�ة مه�ارات القيادات الأمني�ة إذا ما تم الأخذ ب�ه ، وذلك من 
خلال التدريب بأشكاله المختلفة ، لما لها من دور حيوي في الارتقاء 

بمستوى أداء الأجهزة الأمنية . 
2 �  أنه�ا تتن�اول مجموع�ة م�ن الأبعاد التي س�بق اختبارها في دراس�ات 
سابقة ، وإن اختلفت المتغيرات التي تم تناولها من دراسة لأخرى . 
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3 �  أن هناك تش�ابهاً بين الدراس�ات العالمية والعربية لهذا البحث في أنها 
أجري�ت وطبق�ت  ع�ى القي�ادات الأمني�ة ، وإن اختلف�ت مجالات 

ومناطق التطبيق . 

ويتميز هذا البحث عن الدراس�ات الس�ابقة ف����ي أن هذا البحث يعد 
م�ن البح�وث العلمية التي تنح�و منحى جديداً في تحلي�ل موضوع التدريب 
ال�ذاتي ، وذل�ك كمدخ�ل لتطوير الأداء بالنس�بة للقي�ادات الأمنية بالشرطة 
الس�عودية . ويعد هذا البحث هو الأول )في حدود علم الباحث( من حيث 

تناوله لهذا الموضوع بالأجهزة الأمنية بالشرطة في المملكة العربية السعودية

1 . 4 فروض الدراسة الميدانية   

بع�د التع�رف ع�ى المش�كلة البحثي�ة وظواهره�ا ، وتحليل الدراس�ات 
الس�ابقة المتعلق�ة بموض�وع البح�ث ، فق�د أمك�ن للباح�ث صياغ�ة بعض 
الفروض البحثية التي من شأنها الإجابة عن المشكلة البحثية ، وهي كما يي : 

الفرض الأول

» يوج�د تأثير ذو دلال�ة معنوية لاتجاهات القي�ادات الأمنية عى فاعلية 
التدريب الذاتي كمدخل لتنمية المهارات الادارية للقيادات الأمنية في المملكة 

العربية السعودية«.

الفرض الثاني
» يوج�د تأث�ير ذو دلال�ة معنوي�ة للمن�اخ التنظيم�ى الس�ائد بالشرط�ة 
الس�عودية ع�ى فاعلي�ة التدريب ال�ذاتي كمدخ�ل لتنمية المه�ارات الادارية 

للقيادات الأمنية في المملكة العربية السعودية«.
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1 . 5  مجتمع وعينة البحث  
اخت�ار الباح�ث مديرية شرط�ة منطقة المدين�ة المنورة كمجال للدراس�ة 

التطبيقية للأسباب التالية : 
تت�ولى مديري�ة شرط�ة منطق�ة المدين�ة المن�ورة مهمة أم�ن الح�رم النبوي 
الشري�ف وزواره ، وتقدي�م كاف�ة الخدم�ات الأمنية وتوفير أق�ى درجات 

الطمأنينة والأمن لحجاج بيت الله وزوار المسجد النبوي . 
تعت�بر شرطة المدينة المنورة من أوائل الشرطة التي تم إنش�اؤها بعد فتح 
الحج�از فهي تمثل م�ع شرطة العاصمة بمكة المكرم�ة أول إدارتين للشرطة ، 

وكانتا نواة المديرية العامة للشرطة بالمملكة . 
تع�د مديري�ة شرطة منطق�ة المدين�ة المنورة م�ن أكبر مديري�ات الشرطة 
في المملك�ة العربي�ة الس�عودية ، وه�ي تتولى مس�ؤولية الأمن الع�ام بالمنطقة 
والمحافظ�ات التابع�ة لها ، حيث يرتب�ط بها إدارات ومراك�ز الشرطة في جميع 
المحافظ�ات التابع�ة للمنطقة ، وهي : شرط�ة محافظة ينب�ع ، وشرطة محافظة 
الع�لا ، وشرط�ة محافظة خي�بر ، وشرطة محافظ�ة الحناكية ، وشرط�ة محافظة 
المهد ، وشرطة محافظة بدر . بالإضافة إلى مراكز الشرطة التابعة لمنطقة المدينة 
المن�ورة والمنت�شرة في أحيائها ، وه�ي : مركز شرطة المنطق�ة المركزية ، ومركز 
شرط�ة أحد ، ومركز شرطة العقي�ق ، ومركز شرطة الخالدية ، ومركز شرطة 

قباء ، ومركز شرطة العزيزية ، ومركز شرطة العيون . 
وتتك�ون عينة البح�ث من 147  مفردة م�ن القيادات الأمني�ة بدءاً من 
رتب�ة رائد وحتى رتبة لواء والتي تش�غل بالفعل الوظائ�ف القيادية بالشرطة 
بمنطق�ة المدينة المن�ورة ، وذلك بتطبيق أس�لوب الحر الش�امل )يتم تناول 

ذلك بالتفصيل في الاجراءات المنهجية للدراسة التطبيقية( .
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1 . 6  مفاهيم ومصطلحات البحث  
يش�مل البحث ع�دداً من المفاهي�م الأساس�ية ،ه��ي:التدريب الذاتي ، 
القي�ادات الأمني�ة ، والمه�ارات الإداري�ة . وفي�ما يل��ي عرض موج�ز لما هو 

المقصود بكل مفهوم من هذه المفاهيم : 

1 ـ  التدريب الذاتي   

تش�ير أدبي�ات الإدارة إلى أن هن�اك عدداً من المس�ميات التي تس�تخدم 
للإش�ارة إلى التدري�ب ال�ذاتي Training � Self مث�ل : التدري�ب ع�ن بع�د 
 Based � Resource والتدريب المرتكز عى المصادر ، Training Distance

Training ، والتدريب الم�رن Training Flexible ، والتدريب الإلكتروني 

Training Electronic ، وغيره�ا م�ن المصطلحات التي تزخر بها مثل هذه 

الأدبي�ات ، فالمعاني والتعريفات تتباين بالنس�بة للمفهوم بحس�ب النظرة له 
والفهم لجوانبه وأبعاده المختلفة)1( . 

والمقص�ود بالتدريب ال�ذاتي في هذا البحث هو أن يق�وم الفرد بتدريب 
نفس�ه بدون مس�اعدة من المدرب ، وذلك عن طريق عديد من الوسائل مثل 
: الإنترنت والأقمار الصناعية ، والحاس�بات الآلية وشرائط الفيديو وشرائط 
Rom وتكنولوجي�ا الوس�ائط   - CD الكاس�يت ، والاس�طوانات المدمج�ة 
المتع�ددة ، والكت�ب والمطبوع�ات والمجلات الإرش�ادية ، أو غ�ير ذلك من 

الوسائط المتاحة لنقل المعلومات . 

)1(  سعاد عبد العزيز الفريح ، » التعلم عن بعد ودوره في تنمية المرأة العربية« ، منتدى 
المرأة العربية والعلوم والتكنولوجيا ، القاهرة ،8 � 10 يناير 2005 ، ص2.
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2 ـ  القيادات الأمنيــة   

القي�ادة الأمنية هي قيادة متخصصة في اتخ�اذ الإجراءات الكفيلة بتوفير 
الأمن للدولة وأفراد الش�عب ، وتتحمل مسؤولية منع الحوادث التي يسببها 
الإنس�ان ،مثل : السرق�ة والس�طو والحرائق والمظاه�رات والعنف والنصب 
والاحتيال .والس�يطرة عى الأحداث التي تس�ببها الك�وارث الطبيعية ،مثل 

:الهزات الأرضية والفيضانات وغيرهاوالعمل عى تقليل أخطارها)1( . 

ويقص�د بالقي�ادات الأمني�ة في هذا البح�ث جميع الضب�اط العاملين في 
مديري�ة شرط�ة منطقة المدينة المنورة في المس�تويات القيادية م�ن رتبة رائد إلى 

رتبة لواء . 

3 ـ  المهارات الإدارية   

ان المه�ارات الإداري�ة المقصودة في ه�ذا البحث ه�ي كل المهارات التي 
تتص�ل بق�درة القائ�د ع�ى إدارة العمل وإنج�ازه بكف�اءة وفعالي�ة ، في ظل 
الظ�روف والمتغيرات المس�تمرة ، س�واء كانت مه�ارات ذهنية أو إنس�انية أو 

عقلية أو فنية . 

)1( محم�ود س�امي ، »العم�ل الشرط�ي وتحقي�ق المصلحة العام�ة« ، الفك�ر الشرطي ، 
الشارقة ، شرطة الشارقة ، المجلد 2 ، العدد 4 ، 1999 ، ص 98 . 
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1 . 7  حدود البحث   

الحدود المكانية  

تمت الدراس�ة التطبيقية عى مديرية شرطة منطقة المدينة المنورة ممثلة عن 
القي�ادات الأمني�ة في المملكة العربية الس�عودية ، لكونها م�ن أكبر مديريات 

الشرطة في المملكة العربية السعودية .

الحدود الزمنية  

الف�ترة الزمنية التي اس�تغرقتها الدراس�ة التطبيقية هي الف�ترة من بداية 
شهر سبتمبر 2007 وحتى نهاية شهر مارس 2008 .

الحدود الموضوعية 

يخت�ص ه�ذا البحث بدراس�ة موض�وع التدريب الذاتي مع اس�تعراض 
أهميت�ه وأس�باب الاهتمام به باعتب�اره أحد أهم الأس�اليب الاداري�ة الحديثة 
المس�تخدمة في التدري�ب ، وم�دى إمكانية الاس�تفادة منه في تنمي�ة المهارات 

الإدارية للقيادات الأمنية في المملكة العربية السعودية .

وحي�ث إن الأجهزة الأمنية تش�مل العديد من القطاع�ات ، فقد اختار 
الباح�ث قط�اع الشرطة ممثلًا ع�ن الأجهزة الأمني�ة عند تناول�ه لموضوعات 
البح�ث المختلف���ة . ومن ثم فان القيادات الأمني�ة المعني بها في هذا البحث 

هي القيادات الأمنية العاملة في مجال الشرطة .
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1 . 8  منهجية البحث   
اعتمد الباحث في إعداد هذا البحث عى المناهج البحثية التالية : 

1 �  المنه�ج الوصف�ي التحلي�ي : وذل�ك من خ�لال المراجع�ة التحليلية 
للمراجع العلمية من كتب ودراسات وأبحاث ودوريات وندوات 
علمي�ة ، س�واء باللغة العربي�ة أو باللغ�ة الإنجليزي�ة ذات الاهتمام 

بالظاهرة موضوع البحث . 
2 �  المسح الميداني : وذلك للتعرف عى آراء واتجاهات القيادات الأمنية 
في مديري�ة شرطة منطقة المدينة المنورة نحو التدريب الذاتي ، ومدى 
اقتناعهم بجدوى ه�ذا التدريب في تزويدهم بالمعلومات والمعارف 
الحديث�ة وتنمي�ة مهاراته�م ، وأهم المعوق�ات التي ق�د تواجههم في 
ذل�ك . ول�ذا ت�م تصميم اس�تمارة اس�تقصاء تضمن�ت مجموعة من 

المحاور تقيس اتجاهات أفراد العينة تجاه متغيرات البحث .
3 �  منه�ج تحليل النظم: وذلك في دراس�ة التدري�ب الذاتي كعملية ذات 

مدخلات ومخرجات .

1 . 9  أساليب المعالجة الإحصائية 
 SPSS VER .) قام الباحث باستخدام الحاسب الآلي عى حزم البرامج الإحصائية
15) ، وذل�ك لتحلي�ل البيانات التي ت�م الحصول عليها من خلال قوائم الاس�تقصاء ، 

وذلك باستخدام الأساليب التالية: 

�  معام�ل » ألف�ا كرونباخ« لقي�اس الثبات والتحقق م�ن درجة اعتمادية 
المقاييس المستخدمة .
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�  اختبار »ت« ومستوى معنويته لقياس الصدق التمييزي . 
�  التكرارات والنسب لتوصيف عينة الدراسة .

�  مقاييس التش�تت ) المتوس�طات الوزنية والانحراف المعياري ومعامل 
الاختلاف ( لقياس اتجاهات عينة الدراسة . 

�  تحليل التباين »ANOVA Test« لبيان نوع وقوة العلاقات الارتباطية 
بين المتغيرات . 

�  الانح�دار الخطي البس�يط لبيان التأثيرات المختلفة لمتغيرات الدراس�ة 
عى موضوع البحث .
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الفصل الثاني
التدريب الذاتي وتنمية المهارات الإدارية
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2 . التدريب الذاتي وتنمية المهارات الإدارية

لا شك أنه يوجد هناك إجماع واتفاق شامل بين جميع الكتاب والباحثين 
في مجال علم الإدارة نحو أهمية التدريب والدور الفعال الذي يمارسه في تطوير 
وتنمي�ة العن�ر البشري الذي يعتبر الأس�اس الفع�ال في العملي�ة التدريبية 
وتحقي�ق الكف�اءة الإنتاجي�ة وخاص�ة في ظ�ل ما يش�هده العالم م�ن تطورات 
متلاحق�ة في جميع المج�الات الاقتصادية والسياس�ية والاجتماعي�ة والأمنية، 
ف�إن ذلك يفرض مبدأ مضاعفة الجهود لمواكبة تل�ك المتغيرات ونظراً لأهمية 
ال�دور الفع�ال والأعباء الملقاة على عاتق الأجه�زة الأمنية وخصوصية المهام 
والمس�ؤوليات المناطة بهم في تحقيق الأمن الذي يعد من أهم الأولويات التي 
تس�عى المجتمعات إلى تحقيقها لا س�يما في ظل التحدي�ات والضغوط العالمية 
المختلف�ة الت�ي تواجهها الأجهزة الأمنية في عرنا الح�اضر، لذا يجب الرقي 
برجل الأمن والعمل على تأهيله وتنمية مهاراته وقدراته لمواكبة التطور الذي 

يشهده في المقابل عالم الجريمة اليوم.

ويلاح�ظ أن أغل�ب الدراس�ات والتوصي�ات المتخصص�ة والتي تعنى 
بتنمية مهارات القيادات الأمنية والعاملين في مجال الأمن على حد سواء تحث 
على اس�تخدام الآليات والمداخل الحديثة في عملي�ة التدريب وعدم الاكتفاء 
بالتدري�ب التقلي�دي فق�ط والذي قد لا ي�ؤدي إلى تحقيق الأه�داف المرجوة 
منه، ومن ضمن هذه التقنيات الجديدة الذي أخذ يلوح استخدامها في الأفق 
عملي�ة التدريب الذاتي والت�ي تتغلب على معظم المعوقات والس�لبيات التي 
تواج�ه العملي�ة التدريبية وهذا ما س�وف يتطرق له الباح�ث في هذا الفصل 
بالإضاف�ة إلى المنظوم�ة الأمني�ة المس�تهدفة في تطبيق هذا النوع م�ن التدريب 

عليها.
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وي�أتي هذا الفص�ل الذي يتن�اول التدريب الذاتي ، من خ�لال المبحثين 
التاليين : 

2 . 1  التدري��ب الذات���ي  : المفهوم ، الأس�اليب ، والأهداف، والدوافع ، 
والمناخ التنظيمي الملائم لتطبيق مفهوم التدريب الذاتي. 

2 . 2   تنمية المهارات الإدارية : المفهوم ، الأنواع ، المهارات اللازمة للقيادات 
الأمنية ، الأساليب.

2 . 1 التدريب الذاتي 

في إط�ار الاهت�مام بتنمية مهارات وقدرات القي�ادات الأمنية ، وتأهيلها 
للتعامل مع التحديات والمس�تجدات السريعة والمتلاحقة في ش�تى المجالات 
الاقتصادي�ة والسياس�ية والاجتماعية والتكنولوجية ، ظه�رت أهمية الاهتمام 
بإعداد وتأهيل القيادات الأمنية والاستفادة من الأساليب التدريبية الحديثة ، 
مث�ل التدري�ب الذاتي ، وغ�يره من الأس�اليب الحديث�ة المس�تخدمة في تنمية 

مهارات وقدرات القيادات الأمنية . 

ويع�د التدريب الذاتي للقي�ادات الأمنية أحد أهم الآلي�ات التي يمكن 
م�ن خلاله�ا تنمي�ة مع�ارف ومه�ارات القي�ادات الأمني�ة بش�كل ذاتي م�ن 
خلال الإطلاع والاس�تفادة م�ن التطبيقات الحديث�ة لتكنولوجيا المعلومات 
والاتصالات والحاس�بات والوس�ائط المتعددة بالش�كل ال�ذي يمكنهم من 
اس�تيعاب متغ�يرات وتكنولوجيا العر ، ويعينهم ع�لى مواجهة التحديات 
التي تفرضها طبيعة العمل الشرطي ، وبما يضمن اس�تمرار الكفاءة في الأداء 

وإنجاز المهام . 
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وهذا بلاش�ك يثير ع�دداً من التس�اؤلات حول ما المقص�ود بالتدريب 
ال�ذاتي وم�ا أس�اليبه؟ وما ه�ي العوامل التي تدف�ع نحو الاهت�مام بالتدريب 

الذاتي للقيادات الأمنية . 

في ه�ذا الس�ياق ، ي�أتي ه�ذا المبح�ث ال�ذي يس�عى للإجاب�ة ع�ن هذه 
التساؤلات وذلك من خلال استعراض التالي: 

أولًا : مفه�وم التدريب . 

ثانياً : مفهوم التدريب الذاتي . 

ثالثاً : أساليب التدريب الذاتي . 

رابعاً : أهداف التدريب الذات�ي ودوافعه. 

خامساً : المناخ التنظيمي الملائم لتطبيق مفهوم التدري�ب الذات��ي .

2 . 1 . 1 مفهوم التدريب   

تتطل�ب عملية التعرف على معنى ومضمون التدريب ، اس�تعراض عدد 
من التعريفات التي قدمت لمفهوم التدريب ، وأهم التصنيفات التي قدمت له. 

1 ـ  تعريف التدريب   

تتعدد التعريفات التي قدمت لمفه�وم التدريب ، فهناك من يرى أن التدريب 
مفه�وم مركب يتكون م�ن عدة عناصر ، ويعني التغيير إلى شيء أحس�ن أو تطوير 
مجموعة من المهارات والقدرات والأفكار لشخص ما  أو مجموعة  من الأشخاص)1( . 

ع�ي محمد عب�د الوهاب ، إدارة الأفراد ) القاهرة : مكتبة عين ش�مس ، 1990 (،   )1(
ص 266. 
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ويلاح�ظ الباح�ث على هذا التعريف أنه يتس�م بالعمومية الش�ديدة ولم 
يوض�ح م�ا ه�و المقصود ب�أن التدري�ب مفهوم مرك�ب ، كما أنه أك�د على أن 
التدري�ب يعن�ي تطوي�ر المهارات والق�درات فقط ، في حين يش�ير الواقع إلى 
أن التدري�ب ق�د يتضمن تعديلًا للمعارف والمعلوم�ات أو الاتجاهات ، هذا 

بالإضافة إلى أنه قد أغفل الهدف أو الغاية المنشودة من هذا التدريب . 
وهن�اك من ي�رى أن التدري�ب عبارة عن تغي�ير في الاتجاهات النفس�ية 
والذهني�ة للف�رد تجاه عمله ، تمهي�داً لتقديم معارف ورفع مه�ارات الفرد في 

أداء العمل)1( .
ي�رى الباح�ث أن هذا التعريف ع�لى الرغم من أنه قد أخ�ذ في الاعتبار 
المعارف والاتجاهات النفسية والذهنية للفرد ، إلا أنه اقتر أهداف التدريب 
على تحس�ين أداء العم�ل ، ولم يهتم بأهداف الفرد نفس�ه ، حيث يجب أن يهتم 
التدري�ب الفعال باحتياجات كل م�ن الأفراد والمنظمة معاً ، كما أنه لم يوضح 

ما إذا كان التغيير مخططاً ومستمراً أم لا . 
وهن�اك م�ن يع�رف التدري�ب بأن�ه عملي�ة منظم�ة لتعدي�ل أو تطوي�ر 
المع�ارف والمه�ارات والاتجاه�ات م�ن خ�لال نقل وتب�ادل الخ�برات لتنمية 
القدرات الفردية للعاملين بالش�كل الذي يس�اعد على تحسين الأداء والوفاء 

بالاحتياجات الحالية والمستقبلية للمنظمة)2( . 
ويرى الباح�ث أنه على الرغم من أن هذا التعريف قد أضاف بعداً جديداً 
للتدريب ألا وهو أنه عملية منظمة لتعديل المعارف والمهارات والاتجاهات ، 

إلا أنه لم يهتم بأثر التدريب على تلبية الاحتياجات الشخصية للأفراد . 

احمد ماهر، إدارة الموارد البشرية ) الإسكندرية : الدار الجامعية ، 1999 ( ،ص 319.   )1(
(2) Lanbar Well & Len Holden, Human Resource Management (London 

: Pitman Publishing, 1994), p. 336.
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ويعرف التدريب أيضا بأنه » نشاط يبذل بهدف تزويد المتدربين بالمعارف 
والمه�ارات اللازم�ة لتنميته�م وصقل خبراته�م لرفع مس�توى الأداء وتغيير 
سلوكهم واتجاهاتهم في الاتجاه المرغوب لصالح الفرد والمنظمة والمجتمع)1(.

ويلاح�ظ ع�لى ه�ذا التعري�ف اهتمام�ه بنواح�ي المعرف�ة ل�دى الأفراد 
والمه�ارات حيث إنها أداة لتغيير الس�لوك والاتجاه�ات والأداء مع الأخذ في 
الاعتبار التنس�يق لأه�داف الأطراف المختلف�ة ذات الصل�ة بالتدريب وهم 
الأف�راد والمنظمة والمجتمع، وهنا نلاحظ من دخ�ول المجتمع كأحد أطراف 
المصال�ح في العملي�ة التدريبية أي أن المنظمة لها توجه اس�راتيجي يعمل على 
تحلي�ل المتغيرات البيئي�ة الخارجية المؤثرة على أداء المنظم�ة وبالتالي أخذها في 

الاعتبار عند صياغة أهداف المنظمة وأهداف التدريب. 

وهناك من ينظر إلى التدريب على أنه نشاط مخطط يهدف لتنمية القدرات 
والمهارات الفنية والسلوكية للعاملين لتمكينهم من أداء فاعل ومثمر ، يؤدي 

لبلوغهم أهدافهم الشخصية وأهداف المنظمة بأعلى كفاءة ممكنة)2( . 

وأخيراً ، هناك من يعرف التدريب أنه عبارة عن برامج مخططة لتحسين 
الأداء ع�لى مس�توى الفرد والجماع�ة والمنظمة ، من خلال إح�داث تغييرات 

قابلة للقياس في المعارف والمهارات والسلوك الاجتماعي)3( . 

ع�ادل رمض�ان الزي�ادي، تدريب الم�وارد البشري�ة )القاهرة: مكتبة عين ش�مس،   )1(
1999( ،ص11 .

)2(  أحم�د س�يد مصطف�ى ، إدارة الم�وارد البشري�ة : منظ�ور القرن الح�ادي والعشرين 
)القاهرة : دار الفجر، 1999(، ص250. 

)3(  س�مير محم�د عب�د الوهاب ، د. لي�لى البرادع�ي ، إدارة الم�وارد البشري�ة: المفاهيم 
والمج�الات والاتجاهات الجديدة )جامعة القاهرة : مركز دراس�ات واستش�ارات 

الإدارة العامة ، 2006 (،ص124.
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وبع�د اس�تعراض التعريف�ات الس�ابقة للتدري�ب يخل�ص الباح�ث إلى 
تعري�ف التدري�ب بأن�ه نش�اط مخط�ط ومنظ�م ومس�تمر يهدف إلى إكس�اب 
المع�ارف والخ�برات والأن�ماط الس�لوكية والمه�ارات الملائمة م�ن أجل رفع 

مستوى الكفاءة في الأداء وزيادة الإنتاجية.

فيعت�بر إذا عملية محوره�ا الأول هو الفرد ويهدف إلى إحداث أو تعديل 
اتجاهات سلوكية وفنية وذهنية لمقابلة احتياجات محددة حالية أو مستقبلية.

وم�ن خلال دراس��ة وتحلي���ل التعريف��ات الس�ابق���ة ، وغيرها من 
التعريف�ات ، يمك�ن للباحث اس�تخلاص مجموعة من الملاحظ�ات المتعلقة 

بمفهوم التدريب ، وهي : 

أ �  التدري�ب عملي�ة مخطط�ة : إن اله�دف م�ن التدريب تنمي�ة مهارات 
وقدرات ومعارف العاملين بالش�كل الذي يلبي احتياجات كل من 
المنظم�ة والعامل�ين ، وب�ما أن تحقيق ذلك لا يمكن أن يتأتى بش�كل 
عش�وائي أو تلقائي ، لذلك لابد من اس�تخدام التخطيط كأسلوب 
علم�ي منظم لتحقيق�ه ، فالتدريب إذن عملي�ة مخططة كونها تهدف 
إلى اس�تخدام الم�وارد البشرية والمالي�ة والمادية بأفض�ل صورة ممكنة 

وبطريقة عملية تستهدف تلبية احتياجات المنظمة والعاملين . 

ب �  التدريب عملية مس�تمرة : يعد التدريب عملية ذات طبيعة متصلة 
ومستمرة كونها ترتبط بعمليات التغيير المطلوب مواكبتها في ظروف 

العمل والبيئة المحيطة بها . 

ج �  التدريب عملية شاملة : بمعنى ، شمولها لكل العاملين في المستويات 
الإداري�ة المختلف�ة داخل المنظم�ة � العليا ، الوس�طى ، والتنفيذية � 
وش�مولها لجميع التخصص�ات والمجالات داخ�ل المنظمة ، كما أنها 
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تهت�م بالعمل على إحداث تغيير ش�امل في الفرد ، س�واء من الناحية 
المعرفية أو المهارية ، أو النفسية . 

د �  يجمع التدريب بين ثلاثة جوانب رئيسة ، هي : 

�  الجانب العلمي :ويتعلق بزيادة المعارف والمعلومات النظرية . 

�  الجانب العمي : ويتصل باكتساب المهارات وطرق العمل .

�  الجانب النفسي: ويتمثل في تهذيب الس�لوك في مجال العمل وتنقيته 
من الس�لبيات، وتنمية الق�درات على مواجه�ة المصاعب وتحليل 

المشكلات والمفاضلة بين الحلول  المقرحة لها .

وق�د وضعت الكثير من المنظمات اس�تثمارات ضخم�ة في التكنولوجيات الحديثة 
وفي مج�ال الأبح�اث والتطوير وأيضاً في مجال التس�ويق، إلا أنها تجاهل�ت أكثر العوامل 
أهمية في تحقيق الميزة التنافس�ية وهو العنر البشري فهو قوة العمل الذكية والتي تتس�م 
بال�ولاء والالت�زام وهو العنر الحاس�م في تحقي�ق الميزة التنافس�ية لأي منظمة، وبدون 

الاستثمار في تنمية العنر البشري تصبح المنظمات في خطر)1(. 

والجه�ود الت�ي تبذله�ا المنظمات لتطوي�ر وتحس�ين الأداء تعتمد بدرج�ة كبيرة على 
مستوى أداء العنر البشري، وأن العاملين المدربين هم أكثر العناصر مساهمة في تحقيق 

معدلات الأداء المرغوبة مقارنة بزملائهم غير المدربين )2( .

(1) Cuhas Mc Caul &Dodd, “Organization commitment of American, 
Japanese & Korea Employees”, Academy of Management Journal, 
Vol.36, No.5, 2001, pp.219 221 ـ.

(2)�Moxnes,� Paul;Eilentsen,Dag� Enik,”The� Influence� of�Management�
Training Upon Organizational Climate: An Exploratory Study”, 
Journal of Organizational Behavior,Vol.12,No.5,2000,pp. 399 ـ 
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ويسعى التدريب إلى تحقيق عدد من الأهداف ، هذه الأهداف يمكن تقسيمها   
إلى ثلاث مجموعات أساسية ، هي)1( : 

�  الأه�داف المتعلق�ة بتنمي�ة المع�ارف والمعلوم�ات : بمعن�ى إكس�اب 
المتدرب�ين معلوم�ات معينة من ش�أنها أن تؤثر بالإيج�اب في مهاراتهم 
أو اتجاهاتهم أو س�لوكهم ، ومن أب�رز هذه الأهداف ، معرفة التنظيم 
الخ�اص بالمنظم�ة وسياس�اتها وأهدافه�ا وخططه�ا والمش�اكل الت�ي 

تعرض تنفيذها . 

�  الأه�داف المتعلقة بتنمية المهارات والقدرات : حيث يهدف التدريب 
إلى إكس�اب المتدرب�ين المه�ارات والق�درات الت�ي يف�رض أن تؤثر 
بالإيج�اب في كفاءاته�م وفاعليته�م وإنتاجيته�م ، بحي�ث ينعك�س 
ه�ذا المردود على المنظ�مات التي ينتمون إليها ، وغالبا ما تش�مل هذه 
الأه�داف : تنمية المه�ارات القيادي�ة ، والقدرة على اتخ�اذ القرارات 
وتنظي�م العم�ل ، والق�درة على التأث�ير في العامل�ين وتوجيههم نحو 

تحقيق أهداف المنظمة وتنمية المهارات الإدارية . 

�  الأهداف المتعلقة بتنمية الس�لوك والاتجاه�ات : وهي خاصة بالتأثير 
في س�لوك واتجاهات المتدرب�ين تجاه المنظمة التي يعمل�ون بها ، وإزاء 
القطاع الذي ينتمون له ، وقيمة العمل الذي يقومون به، وهو ما يؤثر 

أيضاً بالإيجاب على فاعلية وكفاءة المنظمة. 

عي السلمي ، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجية ) القاهرة : مكتبة غريب، 1985(   )1(
ص ص347 � 348.
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2 ـ  أنواع التدريب   

تتع�دد أن�واع التدري�ب والتصنيف�ات الت�ي قدمت ل�ه ، بتع�دد المعايير 
المستخدمة في التصنيف.

 فوفق�ا لم�كان انعقاد التدريب : يقس�م التدري�ب إلى التدريب في مواقع 
العمل والتدريب خارج العمل)1(. 

ووفقا للمعيار الزمني: هناك التدريب قبل الالتحاق بالعمل والتدريب 
أثناء العمل . 

ووفق�ا لمعي�ار اله�����دف : يقس�م التدري�ب إلى أربع�ة أن�واع أساس�ية 
والتدري�ب  المه�ارات،  وتدري�ب  المعلوم�ات ،  لتجدي�د  التدري�ب  ه�ي : 

المهني ،والتدريب السلوكي )2( . 

وي�رى الباحث أن معظ�م المنظمات الكبرى غالبًا ما تق�وم بتقديم أربعة 
أنواع من التدريب الرسمي لكل منها هدف مميز وهي : 

1 �  التدري�ب عن�د بداي�ة الخدمة : ويش�مل ذلك التدري�ب على البرامج 
التعريفي�ة والتمهيدي�ة والبرام�ج الت�ي ت�درب العامل�ين الج�دد على 
المهارات الوظيفية ، ويتم تصميم وتنفيذ هذه البرامج لتزويد الموظف 
الجديد بالمعارف الخاصة بالمنظمة بالإضافة إلى الاتجاهات الأساس�ية 

والمهارات الوظيفية اللازمة للأداء الوظيفي المبدئي.
2 �  التدري�ب العلاج�ي : ويتضم�ن ه�ذا التدري�ب أي نوع م�ن أنواع 

محمد عبد الفتاح ياغي ، التدريب الإداري بين النظرية والتطبيق ) الرياض : جامعة   )1(
الملك سعود ، 1986 ( ، ص104 . 

محمد عبدالفتاح ياغي ، مرجع سبق ذكره ، ص 98.  )2(
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التدريب الرس�مي أو غير الرس�مي الذي يهدف إلى تصحيح قصور 
ملحوظ في معارف الموظف أو مهاراته أو اتجاهاته.

3 � تدري�ب زيادة الكفاءة أو التدريب المتقدم : يتم تصميم هذه البرامج 
لتحسين أو توسيع أو زيادة أو تحديث المهارات والمعارف الوظيفية.
4 �  إعادة التدريب : يتم تصميم هذه البرامج لتزويد العاملين بمهارات 
جدي�دة لتحل محل المهارات المتقادمة نتيج�ة التقدم التقني أو ظهور 

أجهزة حديثة أو عمليات جديدة أو منتجات جديدة.
وبالإضافة إلى التدريب الرسمي فهناك تدريب غير رسمي يعتبر مكملًا 

للتدريب الرسمي ، ويتضمن الأنواع التالية : 
1 �  التدريب أثناء العمل : والذى يتم في مكان العمل ويكون المدرب إما 
موظفًا كفؤاً على مستوى عالٍ من الخبرة أو المشرف المباشر للموظف.
2 �  التدري�ب بالتوجي�ه المباشر : وهو عملية إرش�اد وجهًا لوجه وذلك 
بصفة أساس�ية ، وينطوي ع�لى علاقة وثيقة ومس�تمرة بين الموظف 

ورئيسه المباشر.
3 �  التدري�ب ع�ن طري�ق تن�اوب الأعمال)الاث�راء الوظيف�ي(  : وه�و 
الأس�لوب الذي يمكن بواس�طته إعط�اء المديرين المتوقع�ين تدريبًا 

وخبرة متنوعة تحت إشراف دقيق.
4 �  التدريب عن طريق التكليفات المس�اعدة)التفويض(  : تختلف هذه 
الطريق�ة من طرق التدريب الإداري عن طريقة تناوب الأعمال ، في 

أن المتدرب يحصل على الخبرة في مركز إداري واحد فقط.
5 �  لج�ان وحلقات المديرين تحت التنفيذ : يش�تمل هذا الأس�لوب على 
اختيار صغار السن من الموظفين والذين ينتظر أن يكون لهم مستقبل 
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مرم�وق للمراكز الإدارية ، ويكلف الأش�خاص المختارون بالعمل 
في لج�ان أو مجالس لبحث مقرح�ات متعلقة ب�إدارة المنظمة ، ويتم 
تقدي�م القرارات التي تصنع بواس�طة هذه المجموعات للمس�ؤول 
بالإدارة العليا الذي يقوم إما بقبولها أو رفضها أو جدولتها وإعادتها 

للبحث بصورة أعمق)1(.
6 �  التدري�ب الموج�ه بالأداء : ويتميز بالركيز ع�لى الإنتاجية ومعرفة مدى 
تأثيره على أداء العاملين من حيث تزويدهم بمهارات وقدرات واتجاهات 
جدي�دة لتحقيق ج�ودة الأداء فهو يتجاوز مفه�وم التدريب التقليدي. 
فهذا النوع من التدريب يصمم وينفذ ويقيم وفقا للاحتياجات المطلوبة 
وتوضع له معايير لقياس مدى تحقيقه لأهدافه في رفع كفاءة العاملين 
وتحس�ين إنتاجيته�م الأم�ر ال�ذي يس�هم في تحقي�ق أه�داف المنظمة 
ورس�التها.ويعتمد نجاحه على التعاون والمش�اركة الفعالة والإيجابية 
بين جميع الأطراف المسؤولة عنه، والربط الوثيق بين البرامج التدريبية 
والاحتياجات التدريبية الت�ي تعتمد بدورها على عملية تحليل الأداء 
الوظيف�ي وتقويم�ه، وم�ع رب�ط الأداء الوظيف�ي بالأداء المؤس�سي. 
فالتدريب الموجه بالأداء يعزز الروح المعنوية للموظفين نتيجة إلمامهم 
بمعاي�ير الأداء الجيد وإتقانهم متطلباته من مهارات الأداء واهتمامهم 
به وتنعكس هذه المعطي�ات على رفع الكفاءة الإنتاجية للموظف، ما 

يؤدي إلى رفع كفاءة المنظمة وفاعليتها )2(.

عاي�ض س�عد البقمي ، »تقييم فعالية التدريب ع�لى رأس العمل في حرس الحدود   )1(
: دراس�ة تطبيقي�ة ع�لى الأف�راد العاملين بح�رس الح�دود بمنطقة مك�ة المكرمة«، 
رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، 

1420ه�،1999، ص 29. 
د.عبد الرحمن توفيق، العملية التدريبية )القاهرة: مركز الخبرات المهنية ، 1994(، ص 20.  )2(
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2 . 1 . 2  مفهوم التدريب الذاتي   

ع�لى الرغم م�ن تع�دد الأبح�اث والدراس�ات الت�ي اهتم�ت بمفهوم 
التدريب الذاتي ، إلا أنه لا يوجد تعريف محدد له يتفق عليه جمهور الباحثين ، 

وذلك قد يرجع إلى عدة اعتبارات ، من أهمها : 

أ � أن معظم الأبحاث والدراسات المتعلقة بالتدريب الذاتي تمت بواسطة 
ع�دد م�ن الباحثين الذين ينتم�ون إلى فروع معرفية مختلف�ة، مثل: علم 
الاجتماع ، والإدارة والتنظيم، والهندس�ة والحاسب الآلي، وغيرها من 
المج�الات العلمية المختلفة وكل من هؤلاء الباحثين له مفاهيم خاصة 

ونظرياته العلمية والمناهج البحثية التي يعتمد عليها في دراسته. 
ب �  تع�دد الأه�داف التي يس�عى التدريب ال�ذاتي إلى تحقيقها ، فهناك 
أهداف على مس�توى الفرد، وأهداف على مستوى الجماعة ، وأهداف 

على مستوى المنظمة ، وأخيراً أهداف على مستوى المجتمع ككل . 
ج �   التط�ورات التكنولوجي�ة السريعة والمتلاحقة ، لاس�يما في مجالات 
تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ، وهو ما ساهم في ظهور العديد 

من الأساليب والأدوات الجديدة للتدريب الذاتي . 
د �  تع�ددت المس�ميات والمفاهي�م الت�ي اس�تخدمت بش�كل م�رادف 
 Self لمفه�وم التدريب الذاتي من ه�ذه المفاهيم التدري�ب الموجه ذاتيا
 Regulated � Self ًوالتدري�ب المنظ�م ذاتيا ، directed Training �
Training ، والتدري�ب عن بعد Distance Training ، والتدريب 

المرتك�ز ع�لى المص�ادر Based Training � Resource ، والتدريب 
 Electronic والتدري�ب الإلك�روني ، Flexible Training الم�رن
Training وغيره�ا م�ن المصطلح�ات الت�ي تزخ�ر به�ا مث�ل ه�ذه 
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الأدبي�ات ، فالمع�اني والتعريف�ات تتباين بالنس�بة للمفهوم بحس�ب 
النظرة له والفهم لجوانبه وأبعاده المختلفة)1( . 

وي�رى الباح���ث أنه من الخطأ اس�تخدام جميع تل�ك المفاهيم كمرادف 
لمفه�وم التدري�ب الذاتي حي�ث إنه قد يح�دث لبس عند اس�تخدامها لأنه كما 
يلاحظ أن بعض تلك المفاهيم المش�ار إليها مثل التدريب عن بعد والتدريب 
المرك�ز ع�لى المص�ادر والتدريب الإلك�روني وغيره�ا تعد من الوس�ائل أو 
الأدوات المستخدمة في عملية التدريب الذاتي ولا يمكن استخدامها كإشارة 

إلى المفهوم بصفة عامة.
وع�لى الرغ�م م�ن ه�ذه الصعوب�ات ، إلا أن ذل�ك لم يق�ف عائق�ا أمام 
جه�ود العديد من الباحث�ين الذين حاولوا تقديم تعريف مناس�ب للتدريب 
الذاتي ، وهذا ما س�وف يتم التعرف عليه من خلال استعراض عدد من هذه 
التعريف�ات ، في محاولة للتوصل إلى تعريف مح�دد يعكس مضمون التدريب 
الذاتي ، ثم التعرف على أهمية التدريب الذاتي وأسس�ه واوجه الاختلاف بينه 

وبين التدريب التقليدي . 

1 ـ  تعريف التدريب الذاتي   

تتعدد التعريفات التي قدمت لمفهوم التدريب الذاتي ، فهناك من يرى أن التدريب 
ال�ذاتي عبارة عن الأفعال التي تخطط وتكيف بش�كل دوري للحصول على المعرفة ذاتيا 

بهدف تحقيق أهداف شخصية)2( . 

س�عاد عبد العزيز الفريح ، »التعلم عن بعد ودوره في تنمية المرأة العربية« ، منتدى   )1(
المرأة العربية والعلوم والتكنولوجيا ،القاهرة ،8 � 10 يناير2005 ،ص2. 

 ـZimmerman B., Attaining Self ـ(2)  Regulating, in . Pintrich Boedaerts& 
M. Zeidner, (eds),  Handbook Of Self ـ Regulating ( New York : 
Academic Press, 2000), P.15.
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وفي هذا السياق ، ينظر البعض إلى التدريب الذاتي على أنه تعلم المتدرب 
مما حوله من أحداث ، سواء أكان ذلك من البيئة الداخلية أو الخارجية ، ومما 

يمر به أو بغيره من تجارب وخبرات ، والاستفادة منها)1( . 

والتدري�ب ال�ذاتي هو النش�اط التعلمي ال�ذي يقوم به المتعل�م مدفوعاً 
برغبت�ه الذاتي�ة بهدف تنمي�ة اس�تعداداته وإمكاناته وقدراته مس�تجيباً لميوله 
واهتماماته بما يحقق تنمية ش�خصيته وتكاملها ، والتفاعل الناجح مع مجتمعه 

عن طريق الاعتماد على نفسه والثقة بقدراته في عملية التعلم الذاتي )2( .

والتدريب الذاتي هو أسلوب تدريبي يتسم بما يي)3( : 

أ �  الاتص�ال الفردي ، فالتدريب الذاتي يعتبر أحد وس�ائل الاتصال في 
اتجاه واحد . 

ب �  يعد التدريب من أهم الأس�اليب التدريبية التي تؤثر في سلوكيات 
واتجاهات ومعارف المتدربين . 

ج �  الاعت�ماد في التدري�ب ال�ذاتي على المت�درب ، بينما يعتم�د التدريب 
التقليدي على المدرب والتفاعل بينه وبين المتدرب . 

د �  لا يش�رط توافر مراكز وقاع�ات تدريبية ، كما أنه لا يتطلب انقطاع 
المتدرب عن عمله للالتحاق بالبرامج التدريبية . 

مسفر ظافر عايض القحطاني، » برامج التأهيل القيادي في الكليات العسكرية ودورها   )1(
في بن�اء المهارات القيادية : دراس�ة تطبيقية على كلية الملك عب�د العزيز الحربية وكلية 
الملك خالد العس�كرية«، رس�الة ماجس�تير في العلوم الإدارية ، الري�اض ، أكاديمية 
نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 1424ه� / 2003م ،ص89. 
2 �  http://www.alrashed.net/consultation/ConsultationService.aspx
يعقوب حس�ين نش�وان ، إدارة التعليم عن بعد والتعليم الجامعي المفتوح ) عمان :   )3(

دار الفرقان للنشر ، 2004 (، ص 176.
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ه�� � اس�تقلالية المتدرب ، فهو الذي يحدد م�اذا يتعلم ؟ وكيف يتعلم ؟ 
دون التقيد بظروف الزمان والمكان )1(. 

ولاش�ك ف�إن هناك ع�دداً م�ن العوام�ل الت�ي أدت إلى تزاي�د الاهتمام 
بالتدري�ب ال�ذاتي ي�أتي في مقدمة هذه العوام�ل التطور الهائ�ل في تكنولوجيا 
المعلوم�ات والاتص�الات والتعلم الإلكروني التي س�اهمت في زي�ادة مزايا 
التدريب الذاتي ، حيث ساهمت في توفير خيار التدريب والتعلم مدى الحياة ، 
وق�درة المتدرب ع�لى متابعة الإنجاز الف�ردي والتحدي�ث والتوزيع السريع 
للمعلوم�ات ، وتوافر التنوع والث�راء المعرفي في المحت�وى المقدم ، والاطلاع 
ع�لى وجهات نظر متعددة ، ومراع�اة الاهتمامات الفردي�ة ، وتوافر الفاعلية 
المباشرة وميزة التحك�م للمتدرب ، بالإضافة إلى تخفيف الضغط على المراكز 

والمؤسسات التدريبية)2( . 

وتتنوع الأس�اليب المس�تخدمة للتدريب الذاتي بحس�ب تنوع المزايا التي 
تتوافر بموجبها للمتدرب ، فكلما توافر استخدام التكنولوجيا المتطورة ، توافر 
معه�ا المرون�ة في التدريب . ويختلف نوع المرون�ة في التدريب الذي تقدمه تلك 

الأساليب تبعاً لنوع التقنيات التدريبية المستخدمة.

وتكمن أهمية التدريب الذاتي في النقاط التالية)3( :

1 �  إن التدريب الذاتي كان وما يزال يلقى اهتماما كبيراً من علماء النفس 

آدم عوان ، دليل اس�راتيجيات التعلم في مرحلة المتابعة والتعليم المس�تمر ، ترجمة   )1(
:رضا السويسي    ) تونس : معهد اليونسكو ، 1992 (، ص126 . 

الس�يد الربيع�ي وآخرون،التعلي�م عن بع�د وتقنيات�ه في الألفية الثالث�ة )الرياض:   )2(
الحميضي للنشر،2004 (، ص6. 

_php?op=view ـhttp://www.qassimedu.gov.sa/director_guide  ـ(3)
content&id=30»
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والربية ، باعتباره أسلوب التعلم الأفضل ، لأنه يحقق لكل متدرب 
تعلمًا يتناس�ب م�ع قدرات�ه وسرعته الذاتي�ة في التعل�م ويعتمد على 

دافعيته للتعلم .

2 �  يأخذ المتدرب دورا إيجابياً ونشيطاً في عملية التعلم .

3 �  يمّكن التدريب الذاتي المتعلم من إتقان المهارات الأساس�ية اللازمة 
لمواصلة تدريب نفسه بنفسه ويستمر معه مدى الحياة .

4 �  إن العالم يش�هد انفجارا معرفياً متطوراً باس�تمرار لا تس�توعبه نظم 
التدري�ب التقليدي�ة وطرائقه�ا ، مما يحت�م وجود اس�راتيجية تمكن 
المتدرب من إتقان مهارات التدريب الذاتي ليستمر التعلم معه مدى 

الحياة .

ويمكن بلورة أهداف التدريب الذاتي للقيادات الأمنية فيما يي)1( : 

أ �  الأهداف والوظائف الفردي��ة : وتش�مل تعميق ثقة القائد في نفس�ه ، وتمكينه 
من تطوير أس�اليب عمله ، وتحس�ين علاقاته بمرؤوس�يه وبالمواطنين ، وتنمية 

مهاراته لاستخدام شبكات المعلومات والاتصالات .

ب �  الأه�داف والوظائف المؤسس�ية : وتتمثل في الأهداف والمكاس�ب 
التنظيمية والمؤسس�ية التي يس�عى التدريب لتحقيقه�ا ، مثل : معالجة 
الأخطاء التي قد تنجم عن س�وء التخطيط أو التنظيم أو التنس�يق بين 
الوحدات الأمنية المختلفة ، وترشيد استخدام الموارد المتاحة بالإضافة 

إلى تحسين سمعة الأجهزة الأمنية ، وتوثيق صلتها بالبيئة المحلية . 

عام�ر الكبي�سي ، أولوي�ات التدري�ب الأمني الع�ربي ) الري�اض : أكاديمية نايف   )1(
العربية للعلوم الأمنية ، 2002 (، ص 23 � 25.
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ج �  الأه�داف والوظائ�ف المجتمعي�ة : وتعنى بخدم�ة القضايا الأمنية 
والمجتمعية ، وتنفيذ السياسات العامة . 

وهن�اك م�ن يعرفه بأنه عملية تنمي�ة المعلومات اللازم�ة للحياة العملية 
للف�رد والحص�ول ع�لى المعلومات والمه�ارات والمعرف�ة التي ق�د يحتاجها في 
ذلك)1( . أو أنه عملية تعلم المتدرب مما حوله من أحداث ، س�واء أكان ذلك 
م�ن البيئ�ة الداخلي�ة أو الخارجية ، ومما يمر به أو بغ�يره من تجارب وخبرات 

والاستفادة منها)2( . 

وكذلك يعرفه البعض بأنه النش�اط الذي يق�وم به الفرد مدفوعا برغبته 
الذاتية بهدف تنمية اس�تعداداته وإمكاناته وقدراته مستجيبا لميوله واهتماماته 

بما يحقق تنمية شخصيته وتكاملها والتفاعل الناجح مع مجتمعه)3( . 

وهن�اك م�ن أخ�ذ في الاعتب�ار أث�ر التطبيق�ات التكنولوجي�ة ، لاس�يما 
تطبيقات نظم المعلومات والاتصالات ، فيعرف التدريب الذاتي بأنه تدريب 
في اتج�اه واحد )اتص�ال في اتجاه واحد( أي أن الفرد ه�و الذي يقوم بتدريب 
نفسه بدون مساعدة من المدرب وذلك عن طريق الوسائط الإلكرونية مثل : 
الإنرن�ت والأقمار الصناعية ، والحاس�بات الآلية وشرائ�ط الفيديو وشرائط 
ROM وتكنولوجي�ا الوس�ائط   �  CD الكاس�يت ، والأس�طوانات المدمج�ة
المتع�ددة ، والكت�ب والمطبوع�ات والمج�لات الإرش�ادية،أو غ�ير ذلك من 
الوس�ائط المتاحة لنق�ل المعلومات)4(. أو أنه محاولة الف�رد رفع قدراته الذاتية 

 Ayse Ostun, “Self Development For Change In the Process Of Information  ـ(1)
Services”, Information Services & Use, Vol.18 , Issue 3 , 1998, P.63. 

مسفر ظافر عايض القحطاني ، مرجع سبق ذكره،ص118 .   )2(
سارة إبراهيم العريني ، التعليم عن بعد ) الرياض : مطابع الرضا ، 2005 (،ص 17.  )3(

السيد الربيعي وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص7.  )4(
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من خلال الاطلاع واس�تغلال ما يتوافر من تقنيات حديثة ، والاستفادة من 
أهل الخبرة والتأهيل ، وغير ذلك من الوس�ائل ، خاصة مع انتشار الإنرنت 

وبرامج الحاسب)1( . 

م�ن خلال التعريفات الس�ابقة ، وغيره�ا م�ن التعريف��ات الأخ�رى ، 
يمكن للباحث تعريف التدريب الذاتي للقيادات الأمنية بأنه:

»عملي�ة التنمية الذاتية لمعارف ومهارات وس�لوكيات القيادات الأمنية 
من خلال الإطلاع والاستفادة من التطبيقات الحديثة لتكنولوجيا المعلومات 
والاتصالات والحاس�بات والوس�ائط المتعددة ، بالش�كل الذي يمكنهم من 
اس�تيعاب متغ�يرات وتكنولوجيا العر ، ويعينهم ع�لى مواجهة التحديات 
التي تفرضها طبيعة العمل الشرطي ، وبما يضمن اس�تمرار الكفاءة في الأداء 

وإنجاز المهام«. 

وي�رى الباح�ث أيض�ا أن كل م�ا يحص�ل عليه الف�رد من تدري�ب – أيًا 
كانت الوسيلة )تكنولوجية أو عن طريق الاستفادة من أهل الخبرة والتأهيل 
وغيره( – يعد تدريبًا ذاتيًا شريطة أن يكون العنر الأهم هو سعيه ذاتيًا نحو 

التطوير وذلك ما يتفق مع مفهومه لكلمة الذاتي.

2 ـ  مقارنة بين التدريب الذاتي والتدريب التقليدي  

ع�لى الرغ�م من اتف�اق الأه�داف التي يس�عى كل من التدري�ب الذاتي 
والتدري�ب التقلي�دي إلى تحقيقه�ا ، والمتمثل�ة في تنمية المع�ارف والمعلومات 
والمهارات ، وتنمية الاتجاهات والسلوك ، إلا أن هناك عدداً من الاختلافات 

الجوهرية بينهما ، من أبرزها : 

.www.nees.org.sa/review_template.php?id=25  ـ(1)
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أ �  الاعت�ماد في التدريب الذاتي على المتدرب : فهو محور العملية التدريبية ، 
بينما يعتمد التدريب التقليدي على المدرب والتفاعل بينه وبين المتدرب)1( . 
ب �  اس�تقلالية المت�درب : فه�و الذي يح�دد ماذا يتعل�م ؟ وكيف يتعلم ؟ 
دون التقي�د بظ�روف الزم�ان والم�كان ، أي أن المتدرب ه�و الذي يحدد 
الأهداف المرجوة من التدريب والاحتياجات التدريبية المطلوب تلبيتها ، 

والأساليب المتبعة في ذلك ، والوقت المناسب للحصول عليها )2(. 
ج �  لا يحت�اج التدري�ب الذاتي إلى توافر مراكز وقاعات تدريبية ، كما أنه 

لا يتطلب انقطاع المتدرب عن عمله للالتحاق بالبرامج التدريبية . 
د �  يع�د التدري�ب الذاتي عملية ذات طبيعة متصلة ومس�تمرة ، في حين 
أن التدريب التقليدي عادة ما يكون مرتبطاً بخطط محددة وعلى مدار 

فرة زمنية معينة . 
ه�� �  ع�ادة ما يك�ون التدريب ال�ذاتي موجهاً نحو تطوير الأش�خاص 
More Person Oriented بينما يعد التدريب التقليدي موجها أكثر 

.More Job Oriented نحو متطلبات الوظيفة
و � يق�وم التدريب الذاتي على تش�جيع وزيادة الف�روق الفردية بين الأفراد 
من خلال تعدد الأدوات والأس�اليب التدريبية التي تش�جع كل فرد أن 
يسلك الطريقة المرتبطة به شخصيا، وفي المقابل يقوم التدريب التقليدي 
على تقليل الفروق الفردية بين المتدربين حيث إن تعلم سلوكيات معينة 

يتضمن درجة معينة من التوحيد أو النمطية في الأداء . 
ز �  يع�د التدريب التقليدي عملي�ة منظمة ، في حين أن عملية التدريب 

الذاتي غالباً ما تكون عملية غير منظمة . 

يعقوب حسين نشوان ، مرجع سبق ذكره، ص178.   )1(
آدم عوان ، مرجع سبق ذكره، ص 126.  )2(
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2 . 1 . 3  أساليب التدريب الذاتي   

تتنوع الأس�اليب المس�تخدمة في التدريب الذاتي بحسب تنوع المزايا التي 
تتواف�ر بموجبه�ا للمتدرب ، فكل�ما توافر اس�تخدام التكنولوجي�ا المتطورة ، 
تواف�ر معها المرون�ة في التدريب ، ويختلف نوع المرونة في التدريب الذي تقدمه 
تلك الأساليب تبعاً لنوع التقنيات التدريبية المستخدمة ، حيث أدى استخدام 
الحاسب الآلي وشبكة الإنرنت في التدريب والتعلم إلى تطور سريع في العملية 
التدريبي�ة ، وق�د نش�أ على المس�توى ال�دولي ، للتعام�ل مع الإنرنت وش�بكة 
المعلومات ، مصطلحات وفلسفات متنوعة ، منها : عالم بلا ورق، مؤسسات 
التعليم والتدريب للمستقبل ، المدارس والجامعات الإلكرونية ، بيئات التعلم 

والتدريب الافراضي ، المؤسسات والمراكز التدريبية الافراضية. 

ويرى الباحث إمكانية تصنيف هذه الأساليب وفقا لمعيارين أساسيين ، هما : 

1 �  المس�توى التكنولوج�ي : وفقاً لهذا المعيار ، يمكن تقس�يم أس�اليب 
التدريب إلى أس�اليب تعتمد على أح�دث التطبيقات التكنولوجية ، 
لاس�يما تطبيقات تكنولوجيا المعلومات والاتص�ال مثل : التدريب 
الإلك�روني ، والتدري�ب عن بع�د ، وأخرى تقليدي�ة ، مثل : المواد 

التدريبية المطبوعة ، كالكتب ، والدوريات والمنشورات . 

2 �  درجة التفاعل : وفقاً لهذا المعيار ، يمكن تقس�يم أس�اليب التدريب 
إلى أس�اليب فردية، وأس�اليب جماعية ، يمكن من خلالها للمتدرب 
التفاعل مع الآخرين ، مثل العصف الذهني والمش�اركة في الندوات 

والمؤتمرات عن بعد . 

وبن�اء ع�لى ذل�ك ، يمك�ن تصني�ف أس�اس التدري�ب ال�ذاتي إلى أربع 
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مجموعات من الأس�اليب من حيث المستوى التكنولوجي ، ودرجة التفاعل 
مع الآخرين، وذلك كما هو مبين من خلال الشكل رقم )1( 

                        درجة التفاعل مع الآخرين

                     عال
   

 �  التدريب الالكروني
تدريب تفاعي:

  �  العصف الذهني
  �  مؤتمرات وندوات

 �  ورش عمل

 �  التدريب عن بع�د
تدريب تقليدي :
  �  حقائب تدريبية
  �  كتب ودوريات

  �  تسجيلات وفيديو

عال                       المستوى التكنولوجي                            بسي�ط

الشكل رقم )1(

التصنيف المقترح لأساليب التدريب الذاتي

   المص��در : من إعداد الباحث 
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يتض�ح من خ�لال الش�كل الس�ابق ، أن التدريب الذاتي يمك�ن أن يتم 
باس�تخدام أس�اليب تكنولوجي�ة عالي�ة، أو بأس�اليب تكنولوجية بس�يطة ، 

وذلك على النحو التالي: 

1 ـ  أساليب التدريب الذاتي ذات المستوى التكنولوجي البسيط   

تتميز هذه الأس�اليب بالبس�اطة وس�هولة الاس�تفادة منها ، وانخفاض 
تكلفتها ، هذه الأساليب يمكن تقسيمها إلى مجموعتين ، هما : 

أ �  أس�اليب فردي�ة لا تتضم�ن أي�ة تفاع�لات م�ع الآخرين )تدري�ب 
تقلي�دي(، منه�ا : الحقائ�ب التدريبي�ة والم�واد التدريبي�ة المطبوع�ة ، 
حي�ث تتي�ح عملية الاط�لاع ع�لى الكت�ب والدوري�ات والتعليمات 
والإرش�ادات ، والمسجلات الصوتية ، بالإضافة إلى ما يكتسبه الفرد 

من خبراته وتجاربه وتجارب الآخرين . 

ب �  أساليب جماعية ، وفيها يتفاعل المتدرب مع غيره من الأفراد )تدريب 
تفاع�ي(، وذلك من خلال المش�اركة في الندوات والمؤتمرات وورش 

العمل والمناقشات الجماعية . 

2 ـ  أساليب التدريب الذاتي ذات المستوى التكنولوجي المرتفع   

س�اهمت تطبيقات تكنولوجي�ا المعلومات والاتصالات في اس�تحداث 
آلي�ات جديدة للتدريب والتعلم الذاتي ، وتتس�م هذه الأس�اليب بالمرونة في 
الوقت والمكان ، والسرعة وانخفاض التكلفة، بالإضافة إلى إمكانية الاطلاع 

على كل ما هو جديد والخروج من الإطار المحي . 
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ومنها على سبيل المثال:

أ ـ  التدريب عن بُعد 

يمك�ن تعريف التدريب عن بعد بأن�ه تدريب من خلال تواجد المدرب 
والمتدرب في أماكن متباعدة ، ويتميز بالانفتاح والمرونة من خلال الاستفادة 
م�ن التقني�ات والاتصالات الحديث�ة لتحقيق ق�در من التفاع�ل بين المدرب 
والمت�درب ، ك�ما هو الح�ال في القاع�ات التدريبية)1(. أو أنه أس�لوب تدريبي 
يس�تطيع من خلاله المتدرب أي�ا كان موقع عمله الالتح�اق ببرنامج تدريبي 
بش�كل متزام�ن أو غير متزام�ن، دون الحاج�ة إلى الحضور الش�خصي لمكان 
انعقاده�ا أو التقي�د بعدد من المتدربين أو الوقت، وذلك عبر وس�ائط اتصال 

تقنية حديثة ووسائط أخرى متعددة)2(. 

ويساهم هذا النمط من التدريب في تحقيق العديد من المزايا ، منها)3( : 

�  الوف�رة الهائل�ة والتنوع في مص�ادر المعلومات )الكت�ب الإلكرونية ، 
الدوريات ، قواعد البيانات ، الموسوعات ، والمواقع التعليمية(  . 

محمد عبد الله المنيع ، »تطوير مؤسسات التعليم العالي الحكومية والأهلية في المملكة   )1(
العربية السعودية باستخدام نظام التعليم المفتوح والتعليم عن بعد: الجامعة العربية 
المفتوحة كنموذج« ، ندوة التعليم العالي الأهي، كلية الربية،جامعة الملك سعود ، 

12 � 13 فبراير2001، ص39.
س�الم بن مرزوق بن بخيت المطرفي ، »نموذج مقرح لإنشاء مركز تدريب عن بعد   )2(
بالمديرية العامة للدفاع المدني في المملكة العربية السعودية : دراسة ميدانية »، رسالة 
ماجس�تير غير منش�ورة في العلوم الشرطية ،الرياض،جامعة نايف العربية للعلوم 

الأمنية،كلية الدراسات العليا،1426ه�/2005م، ص35.
(3) G. Kearsly, “The World Wide Web: Global Access To Education”, 

Educational Technology Review, No.5, Winter 1996, pp. 30 34 ـ.
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�  إمكانية الاتصال المتزامن وغير المتزامن . 
�  تنمية مهارات البحث والاستقصاء والتعلم الذاتي . 

�  محاكاة المشكلات العملية ، وكيفية التعامل معها . 
�  الاستفادة من تجارب الآخرين . 

�  تطوير مهارات المتدربين على استخدام الحاسب الآلي . 
وفي المقاب�ل ، يواجه هذا الأس�لوب ع�دداً من المعوق�ات ، من أبرزها : 
الحاج�ة لتعل�م كيفية التعامل مع التقنيات الحديث�ة ، وصعوبة مواكبة التطور 

السريع للتقنيات الحديثة . 

ب ـ  التدريب الإلكتروني   

يعد التدريب الإلكروني ش�كلًا من أشكال التدريب عن بعد ، ويمكن 
تعريفه بأنه طريقة للتدريب باستخدام آليات الاتصال الحديثة ، مثل الحاسب 
الآلي والشبكات والوسائط المتعددة والإنرنت ، من أجل إيصال المعلومات 
ب�أسرع وق�ت وبأقل تكلف�ة ، أو هو تقدي�م البرام�ج التدريبية عبر وس�ائط 
إلكرونية متنوعة تشمل الأقراص وشبكة الإنرنت بأسلوب متزامن أو غير 
متزام�ن ، ويمكن تقس�يم أنش�طة التدريب الإلك�روني إلى ثلاث مجموعات 

أساسية من الأنشطة ، هي)1( : 
�  الاتص�ال وتب�ادل المعلوم�ات م�ع الآخري�ن ، وذل�ك ع�ن طري�ق : 
الراس�ل عبر الإنرنت، من خ�لال البريد الإلكروني والمش�اركة في 

(1) J. Harris , Virtual Architecture: Designing and Directing Curriculum 
based Telecommuting, Eugene (Oregon: International Society For 
Technology in Education, 1998),pp. 39 41 ـ.
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الح�وار والنقاش من خلال المنتديات الإلكرونية والقوائم البريدية ، 
والاتصال بالخبراء في مجال التخصص . 

�  جم�ع وتحلي�ل البيان�ات والمعلوم�ات ، ويتضمن ذلك ما ي�ي : تبادل 
والن�شر  البيان�ات ،  قواع�د  وإنش�اء  الآخري�ن ،  م�ع  المعلوم�ات 

الإلكروني . 
�  حل المشكلات . 

ويتمي�ز هذا الأس�لوب بخف�ض تكالي�ف التدريب والناتج�ة عن تفرغ 
الأف�راد من أعمالهم، والب�دلات التي يحصل عليها المدربون والمتدربون . وفي 
المقابل ، فإن اس�تعمال ش�بكة الإنرن�ت، باعتبارها من أهم آلي�ات التدريب 

الإلكروني ، تواجهه عدد من المعوقات ، من أبرزها: 
�  حاجز اللغة ، حيث إن معظم المنتجات التقنية والمعلوماتية في ش�بكة 

الإنرنت باللغة الإنجليزية . 
�  قض�اء المتدرب وقتاً طوي�لًا في البحث عبر الإنرنت عن موضوعات 
مختلف�ة ومتع�ددة ما ي�ؤدي إلى ع�دم تركيزه ع�لى الموضوع�ات التي 

يحتاجها بالفعل . 
�  ق�د يتوص�ل المت�درب إلى معلومات لا تتف�ق مع معتقدات�ه الدينية أو 

القومية ، أو قد تتعارض مع عاداته وتقاليده . 

2 . 1 . 4  أهداف التدريب الذاتي ودوافعه   

يه�دف التدري�ب الأمني بوجه ع�ام إلى إكس�اب العامل�ين في الأجهزة 
الأمني�ة معلوم�ات ومع�ارف متخصص�ة ذات صل�ة بوظائفه�م ، وتنمي�ة 
مهاراته�م وقدراتهم وتطوير س�لوكياتهم لتمكينهم من أداء واجباتهم بكفاءة 
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عالي�ة ، وتقديم الخدم�ات للجمهور بفاعلية وعقلانية ، ك�ما يهدف أيضاً إلى 
إطلاع رجال الأمن بمختلف مس�توياتهم ع�لى التجارب والخبرات الرائدة ، 

وعلى الوسائل والأساليب والتقنيات المستجدة في مجالات عملهم . 

أما ع�ن أهداف التدريب ال�ذاتي للقيادات الأمني�ة ، فيمكن بلورتها في 
ثلاث مجموعات أساسية من الأهداف ، وهي : الأهداف والوظائف الفردية ، 

والأهداف والوظائف المؤسسية ، الأهداف والوظائف المجتمعية)1( . 

1 ـ الأهداف والوظائف الفردية ، وتتمثل فيما يي:  
 أ  � عميق ثقة القائد في نفسه ، وزيادة اعتماده على ذاته . 

ب � تمكين القائد من تطوير أساليب عمله وإتقان أدائه لواجباته . 
ج � تحصين القائد بالثقافة العامة وتعميق الحس السياسي والأمني . 

 د � تطوير مهارات التعامل مع الأجهزة والمعدات الحديثة التي تستخدم 
في مكافحة الجرائم واكتشاف أدوات الجريمة . 

ه�� � تنمي�ة مه�ارات اس�تخدام الحاس�ب الآلي وش�بكات الاتص�ال 
وبرمجيات المعلومات . 

 و � تحدي�ث معلومات القائ�د القانونية ذات العلاق�ة بمهامه وواجباته 
وإطلاعه على ما يستجد منها وعلى التعديلات الصادرة عليها . 

2 ـ  الأهداف والوظائف المؤسسية ، وتتمثل في الأهداف والمكاسب التنظيمية 
والمؤسسية التي يسعى التدريب الذاتي لتحقيقها ، مثل : 

 أ  � معالج�ة الأخط�اء الت�ي قد تنجم عن س�وء التخطي�ط أو التنظيم أو 
التنسيق بين الوحدات الأمنية المختلفة . 

عامر الكبيسي ،مرجع سبق ذكره،ص 23.  )1(
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ب � ترشيد استخدام الموارد المتاحة ، وخفض تكاليف العمل . 

ج � تحسين سمعة الأجهزة الأمنية ، وتوثيق صلتها بالبيئة المحلية . 

 د � تحديث نظم وأساليب وإجراءات العمل ، من خلال إدخال المكننة 
أو أجهزة الحاسوب.

3 ـ  الأهداف والوظائف المجتمعية 

وتعنى بخدمة القضايا الأمنية والمجتمعية ، وتنفيذ السياسات العامة . 

كما تتعدد العوامل التي ساهمت في تزايد الاهتمام بالتدريب الذاتي ، يأتي 
في مقدم�ة هذه العوامل التطور الهائل في تكنولوجيا المعلومات والاتصالات 
والتعل�م الإلكروني ، والتي س�اهمت في زيادة مزاي�ا التدريب الذاتي ، حيث 
س�اهمت في توفير خي�ار التدريب والتعلم مدى الحي�اة ، وقدرة المتدرب على 
متابع�ة الإنجاز الف�ردي والتحديث والتوزيع السري�ع للمعلومات ، وتوافر 
التن�وع والث�راء المع�رفي في المحت�وى المق�دم ، والاط�لاع على وجه�ات نظر 
متع�ددة ، ومراع�اة الاهتمام�ات الفردي�ة ، وتواف�ر الفاعلية المب�اشرة وميزة 
التحك�م للمتدرب ، بالإضاف�ة إلى تخفيف الضغط على المراكز والمؤسس�ات 

التدريبية . 

ولق�د ش�هدت الآون�ة الأخ�يرة تصاع�د الاهت�مام بموض�وع التدريب 
ال�ذاتي للقي�ادات الأمني�ة، وآثاره�ا المختلفة ، على مس�توى الف�رد والجماعة 
والمنظم�ة والمجتم�ع ككل . ولقد انعكس ذلك على اهتمام الباحثين بدراس�ة 
ه�ذا الموض�وع ومحاولة تحليل أبعاده المختلفة لاس�يما في ظل تزايد التحديات 
العالمية والداخلية الت�ي تواجه الأجهزة الأمنية في الدول النامية بصفة عامة، 

والدول العربية بصفة خاصة . 
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وفي هذا السياق ، يمكن القول بأن هناك العديد من الدوافع التي تدعو 
للاهت�مام بالتدريب الذاتي للقيادات الأمنية ، هذه الدوافع يمكن تقس�يمها � 
وفقا لمصدرها  � إلى مجموعتين أساسيتين من الدوافع ، هما : الدوافع الخارجية 

والدوافع المحلية. 

المجموعة الأولى : الدوافع الخارجية  

تنب�ع ه�ذه الدوافع من التغ�يرات العالمية ع�لى الصعيد الخارج�ي ، والتي 
تشكل ما يعرف بظاهرة العولمة ، وتركت آثارها السياسية والاقتصادية والفكرية 
والس�لوكية ع�لى المجتمع�ات العربي�ة ، وانعكس�ت س�لبيا على واق�ع الجريمة 
والانحراف في المجتمعات العربية ، وبالتالي على عمل الأجهزة الأمنية العربية . 

وتظه�ر العولم�ة في أدبي�ات العل�وم الاجتماعي�ة ، كأداة تحليلية لوصف 
عمليات التغيير في المجالات المختلفة ، فهي عبارة عن عملية مستمرة يمكن 
ملاحظتها باس�تخدام مؤشرات كمية وكيفية في مجالات السياسة والاقتصاد 

والثقافة ، حيث بدأت هذه المجالات تتخذ بعداً كونياً دولياً متنامياً . 

وأه�م م�ا يميز العولمة أنه�ا لا تتوقف ولا تعاق بعوائق أي�ا كان نوعها ، 
حي�ث إن عملي�ات العولمة يمك�ن نشرها في كافة الاتجاه�ات ، وعبر الحدود 
القومية ومن ثم تستطيع أن تصل إلى أي مجتمع في أي مكان من العالم ، وهنا 
يمك�ن القول ب�أن ظاهرة العولمة تت�رف بالأس�اس إلى تدفقات وموجات 
تخرق الح�دود السياس�ية الوطنية والهي�اكل الاقتصادية والمقوم�ات الثقافية 

وأنماط التفكير والسلوك الخاص بالشعوب والحضارات المختلفة . 

والذي يثير الاهتمام في البعد السياسي للعولمة هو ما طرأ على دور الدولة 
من تغيير، حيث ش�هدت الحقبة الحالية تح�ولات جذرية في وظائف الدولة ، 
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نتيج�ة العديد من الأس�باب ، منها : تحول كثير من النظم السياس�ية من نظم 
عسكرية إلى نظم مدنية وتحول كثير من النظم من هيمنة الحكومة إلى مشاركة 
الحكوم�ة مع قطاعي العمال والمنظمات غ�ير الحكومية ، وتفكك بعض النظم 
الاتحادي�ة ، وب�روز وظيف�ة التنمية الش�املة والمتواصل�ة ، وتحقي�ق الرفاهية 

للأفراد ، وظهور الحاجة إلى أن يعاد النظر في أدوار ووظائف الدولة)1( . 

وهناك جانب آخر من جوانب العولمة السياسية يتمثل فيما يتعلق بسيادة 
الدول�ة ، حي�ث يلاح�ظ أن مفهوم حدود الدول�ة القومية ق�د تبدل وأصبح 
الع�الم كل�ه وحدة واحدة ، فتلك الحدود أصبحت ش�كلية ، س�واء تمثلت في 

الحواجز الجمركية أو حدود ممارسة السياسات النقدية والمالية)2(.

وقد شهدت قوة الدولة انحساراً وتراجعاً،وأصبحت العولمة تبتلع الدولة 
فلم تعد الدولة هي الفاعل الوحيد على المسرح الس�ياسي العالمي،ولكن يوجد 
إلى جانبه�ا الهيئات المتعددة الجنس�ية والمنظمات العالمية،وغير ذلك ممن يعملون 
كفاعلين رئيسين في قضايا السياسات العالمية في الوقت الذي تنزع فيه العولمة إلى 
تحقي�ق المزيد من الرابط والتداخل والتع�اون والاندماج بين الدول والفاعلين 
الدوليين الآخرين،لذلك أخذ مبدأ السيادة في التقلص والتآكل تحت تأثير حاجة 

الدول إلى التعاون فيما بينها في المجالات الاقتصادية والتكنولوجية والبيئية)3(. 

 Robert O. Slater, et. Al. (eds), Global Transformation and The Third  ـ(1)
World, (Boulder: Lynne Rienner Publishers, 1993), PP. 7 10 ـ.

أحمد الرشيدي ، »ظاهرة العولمة ومبدأ السيادة الوطنية« ،  العولمة : قضايا ومفاهيم،   )2(
محاضرات الموس�م الثقافي الثاني بالقاهرة، جامعة القاهرة ، كلية الاقتصاد والعلوم 

السياسية ، قسم العلوم السياسية، 2000م، ص 79.
ناي�ف ع�ي عبي�د ، العولم�ة : مش�اهد وتس�اؤلات ) أبوظب�ي : مرك�ز الإم�ارات   )3(

للدراسات والبحوث الاسراتيجية ، 2001 ( ،ص 28.
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كذل�ك ، س�اهمت العولم�ة في توفير ف�رص لق�وى سياس�ية واقتصادية 
خارجية لممارسة بعض الأنشطة التي قد تخل بالأمن الوطني)1( . 

ومن ناحية أخرى ، س�اهمت العولمة في س�قوط الش�مولية والس�لطوية 
والنزوع إلى التعددية السياس�ية والديمقراطية واحرام حقوق الإنس�ان ، كما 
أن المش�كلات والقضاي�ا التي تث�ار أصبحت ذات طابع دولي ، فمش�كلات 
الإره�اب والهجرة غير الشرعية ، لم تعد تقتر م�ن حيث أثارها ونتائجها ، 
وك�ذا من حي�ث القدرة على التصدي له�ا ومواجهتها على النط�اق الإقليمي 
لمجموع�ة م�ن الدول بذاتها ، وإنما امتدت هذه الآث�ار وتلك النتائج إلى دول 

أخرى متباعدة جغرافياً)2( . 
وم�ن حي�ث الجان�ب التكنولوجي للعولم�ة ، فيتمثل في التق�دم العلمي 
والمع�رفي والتكنولوج�ي وث�ورة المعلومات والاتص�الات والإلكرونيات ، 
وإفرازاتها الإيجابية والس�لبية على الأجهزة الأمنية ، فقد س�اهمت التطورات 
التكنولوجية في انتش�ار الجرائم المنظمة والجرائ�م الحديثة ، وظهور ما يعرف 
بالجرائم المس�تجدة ، وهي أنماط من الجريمة تستخدم فيها التقنية الحديثة من 
أجل تس�هيل عملي�ة الإجرام)3( . وتتمي�ز هذه الجرائم بع�دد من الخصائص 

التي تميزها عن الجرائم التقليدية ، من أهمها)4( : 
عبد الغني عبد الغفور ، العولمة : ملاحظات سياسية ) بغداد : دار الشؤون الثقافية   )1(

العامة ، 1999(، ص19.
محسن أحمد الخضيري ، العولمة إلى أين ) القاهرة : مجموعة النيل العربية ، 2000 ( ،ص95.   )2(
عبد الله اليوس�ف ، »تدريب رجال الأمن في مواجهة الجرائم المس�تجدة« ، الندوة   )3(

الأولى لأمن المطارات،الرياض ، المديرية العامة للمباحث ، 2005م، ص25. 
محمد بن حميد الثقفي ، »واقع ومستقبل التدريب الأمني في ضوء التغيرات الاجتماعية   )4(
والثقافية في المجتمع السعودي : دراسة تقييمية لواقع برامج التدريب الأمني المنفذة 
في معاه�د ومراكز التدريب الأمن�ي بالمملكة العربية الس�عودية ومواكبتها للجرائم 
المس�تجدة« ، رسالة دكتوراه غير منش�ورة في العلوم الأمنية ،الرياض ، جامعة نايف 

العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2006،ص 79 � 83.
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 �  استخدام التقنية الحديثة والأساليب المبتكرة في كل عملية . 
�   تدويل الجريمة المستجدة وإخراجها من الحدود الوطنية والإقليمية ، حيث 

ساهم استخدام التقنيات في الجريمة بانتشارها محليا وإقليميا وعالميا. 
�  تعدد جنسيات الأشخاص والمنظمات المرتبطين بها . 

�  ارتف�اع تكلفته�ا وآثاره�ا ع�لى الأبني�ة الاجتماعي�ة مقارن�ة بالجرائ�م 
التقليدية . 

�  ارتف�اع مس�توى المه�ارة في درجة اس�تخدام أحدث التقني�ات لتنفيذ 
جرائمهم . 

�  نقص المعرفة والمهارة المتعلقة بهذه الجرائم لدى رجال الأمن . 
�  جرائ�م الحاس�ب الآلي والإنرن�ت ، وهي نوعية م�ن الجرائم تتطلب 
إلماماً خاصاً بتقنيات الحاس�ب الآلي ونظم المعلومات ، كما أنها جرائم 
لا تع�رف بالبعد بين الدول ولا حتى بين القارات ، فهي جريمة تقع 

في أغلب الأحيان عبر العديد من الحدود الدولية . 

ولاشك ، فإن التعامل مع مثل هذه النوعية من الجرائم ، يتطلب ضرورة 
استخدام الأساليب الحديثة ، والاستناد إلى أحدث النظريات العلمية في مجال 

الجريمة من حيث الابتكارات العلمية . 

المجموعة الثانية : الدوافع المحلية   

تتع�دد العوامل المحلي�ة ، والنابعة من الظروف الاقتصادية والسياس�ية 
والاجتماعية السائدة في المجتمع ، فقد أدت التحولات السياسية والاجتماعية 
والاقتصادي�ة في المجتمع�ات العربية إلى اتس�اع النش�اط الأمني بش�كل غير 
مس�بوق ، وإلى ظه�ور وظائف ومهام جديدة أنيط�ت بالأجهزة الأمنية ، ولم 
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يع�د عمل الشرطة مقتراً على معالجة الجريمة ، ب�ل أصبح يتعدى إلى مجالات 
أخرى اجتماعية واقتصادية وإنس�انية وسياسية تس�تهدف إيجاد حالة الاستقرار 
للمجتمع ، وتسعى لتقدمه .فقد ترتب على تغيير أهداف الدولة والمحافظة على 
كيان المجتمع ، في إطار فكرة الدولة الحارسة ، إلى إحداث التغييرات الاجتماعية ، 
والاقتصادية والثقافية ، وتزايد تدخل الدولة في مجالات الحياة بشكل مطرد من 
أجل تحقيق التنمية الشاملة، ولما كانت الأجهزة الأمنية أحد ركائز الدولة وعمادها 
في تحقيق الاس�تقرار الذي يدعم هذه التنمية ، فق�د تأثر بتلك التغيرات بصورة 
واضحة، خاصة بعد أن أصبح الاعتماد عليها أساسيا في توفير أنواع جديدة من 

الخدمات الأمنية ، إلى جانب مهامها الأصلية في المجتمع . 

كذل�ك ش�هدت المجتمع�ات العربية تصاع�د الح�راك الاجتماعي نحو 
توس�يع هام�ش الحري�ات واحرام حق�وق الإنس�ان وحرية التعب�ير وتبلور 
مؤسسات المجتمع المدني . وتطور الجريمة وزيادة معدلاتها ، وتعدد جمهورها 
والتوس�ع في تجريم أنواع ش�تى من الس�لوك ، وكذلك الانفجار الس�كاني ، 
وزي�ادة مع�دلات الهج�رة إلى المدينة ، والتف�كك الأسري وامت�داد العمران 
والتوس�ع في إنشاء المدن والمناطق السكنية والصناعية الجديدة ، بالإضافة إلى 

نمو الوعي والاتجاه نحو الإبلاغ عن حالات وقوع الجرائم )1(. 

وعلى مس�توى الأجه�زة الأمنية ، يلاحظ كثرة الأع�مال والأعباء الملقاة 
ع�لى عاتقه�م ، والناتجة عن تزاي�د التحديات التي تواج�ه الأجهزة الأمنية ، 
بالشكل الذي يصعب معه إيجاد وقت كاف لديهم لحضور البرامج التدريبية . 

أدي�ب محمد خضور ، س�بل تدعيم الثق�ة بين الأجهزة الأمني�ة والإعلامية العربية   )1(
) الري�اض : مركز الدراس�ات والبحوث بجامع�ة نايف العربية للعل�وم الأمنية ، 

2006 ( ،ص 71.
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وأخ�يراً ، تأتي العوامل الناتجة عن طبيع�ة نظام التعليم الأمني في الدول 
العربية ، وما يواجهه من تحديات ، من أبرزها)1( : 

�  غياب فلسفة أمنية منبثقة من الواقع الاجتماعي السائد في المجتمع . 
�  عدم قيام هذا التعليم على منظومة قيمية واضحة . 

�  ضعف قدرة نظام التعليم الأمني على مواكبة التحديات الأمنية الحالية 
والمستقبلية. 

�  غياب حاجات المجتمع الأمنية عن هذا التعليم . 
�  تحديد أهداف أمنية غير قابلة للتطبيق . 

�  الفجوة بين النظرية والتطبيق وتسييس التعليم الأمني . 

وأم�ام هذه التحديات ، ظهرت ضرورة إعادة النظر في عمليات اختيار 
وتأهيل وتدريب القيادات الأمنية لتصبح أكثر قدرة على مواجهة التحديات 
الجديدة الناجمة عن تبني مفهومي الأمن الشامل والمعالجة التكاملية للجريمة 
والانحراف في المجتمع ، كما تصاعدت الدعوة نحو ضرورة اهتمام القيادات 
بتنمية مهاراتهم وقدراتهم الذاتية ، والحرص على توفير العوامل التي تش�جع 

هذه القيادات على الاهتمام بالتدريب الذاتي . 

2 . 1 . 5  المناخ التنظيمي الملائم لتطبيق التدريب الذاتي  
يعتبر مفهوم المناخ التنظيمي من المفاهيم الحديثة والتي انتشرت بش�كل 
كب�ير في الدراس�ات الإداري�ة وقد ج�اءت التعريف�ات وفق�ا للمداخل التي 

عب�دالله اليوس�ف ، أس�اليب تطوير البرام�ج والمناه�ج التدريبية لمواجه�ة الجرائم   )1(
المستجدة )الرياض: جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، 2004( ،ص 88.
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تناولها المختصون في طرح الموضوع واتجاهاتهم الفكرية وخصائص وس�مات 
المنظ�مات الت�ي قاموا بدراس�تها. فل�كل منظمة ثقافته�ا وتقاليده�ا وطرقها 

الخاصة في تحقيق أهدافها .

فق�د عرف ج�وردن المناخ التنظيمي»بأن�ه نوعية البيئ�ة الداخلية لمنظمة 
معين�ة يتوص�ل لمعرفته�ا العاملون م�ن خلال تجاربه�م، وتؤثر في س�لوكهم 

وبالإمكان تشخيصها بمجموعة من الصفات أو الخصائص التنظيمية«)1(.

أم�ا الهيت�ي فعرف المن�اخ التنظيم�ي بأن�ه :»مجموعة القواع�د والأنظمة 
والأساليب والسياسات التي تحكم سلوك الأفراد في تنظيم معين، كما أنها تميز 
التنظي�م ع�ن غيره من المنظمات الأخرى كأن يقال ب�أن تنظيمًا ما يتمتع بمناخ 

ديموقراطي وآخر بأنه دكتاتوري تبعاً للخصائص المتوفرة في التنظيم«)2(.

ويرى الباحث أن هذه التعريفات ركزت على خصائص المنظمة كعنر 
أساس في تحديد مفهوم المناخ التنظيمي.

أما ريتش�ارد س�رز)3( فقد وض�ع تعريفه للمناخ التنظيم�ي وفقا لمدخل 
النظ�م، فيرى أن المناخ التنظيمي  »ظاهرة ش�املة ومتكاملة تنتشر في المنظمة 
وتع�بر ع�ن مجموعة م�ن الخصائ�ص والصفات الت�ي تميزها ع�ن غيرها من 
المنظمات ، وهذه الخصائص تتميز بالاس�تمرار والاس�تقرار النسبي. وتكون 

(1) Gordan.I.R., A A Diagnostic, Approach to Organizational Behavior,3rd               
ED,(New Ten:Allyn & Baeon.,Inc,1992),p.p.665 .667 ـ       

)2( خال�د الهيت�ي وطارق شريف يون�س، »العلاقة ب�ين المناخ التنظيم�ي والمخرجات 
التنظيمي�ة«، المجل�ة العربية ل�لإدارة، القاه�رة، المنظم�ة العربية للتنمي�ة الإدارية، 

المجلد )11(، العدد )4( ، 1990، ص 8.
(3)  Richard M, Steers & Lyman W. Porter, Porter Motivation and Work 

Behavior, (New York : McGraw Hall,  1993), p.229.
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مدركة بواس�طة أعضائها .فالمناخ التنظيمي يعت�بر نظاما معنويا مفتوحا يؤثر 
في كثير من المتغيرات والعوامل«. 

وهن�اك من ع�رف المناخ التنظيم�ي على أس�اس المدخل التفاع�ي بأنه: 
»الخصائ�ص المدركة للنواحي التنظيمي�ة والتي تتكون من خلال التفاعلات 

بين الأفراد وتؤثر على السلوك العلني داخل المنظمة«)1(.

وي�رى الباحث أن هذه التعريفات لم تتناول المناخ التظيمى على أس�اس 
خصائص المنظمة أو إدراك الأفراد فقط بل على أس�اس التفاعل الذى يحدثه 

بين الأفراد وتأثيره على سلوكهم.

ويمك�ن للباح�ث تحدي�د مرتك�زات المن�اخ التنظيم�ي الداع�م لعملية 
التدريب الذاتي بالتالي:

1 �  المن�اخ التنظيم�ي للمنظم�ة م�ا ه�و إلا  ما ي�راه العامل�ون فيها وفق 
إدراكاته�م الخاص�ة ولي�س بال�رورة ما ه�و كائن فع�لًا. ويتكون 
إدراك الف�رد للمن�اخ وفق�ا للتفاع�لات المتبادلة بينه وب�ين المنظمة.
ويؤث�ر بش�كل مباشر في س�لوك ودواف�ع العامل�ين بها تج�اه عملية 

التدريب الذاتي .

2 �  إن المناخ التنظيمي له مرتكزان :إنساني يتمثل في نمط تفكير الأفراد 
وإدراكهم والممارس�ات الإداري�ة المختلفة، والمرتك�ز الثاني تنظيمي 
يتعلق بالنظم والسياس�ات والإجراءات والقواعد واللوائح ونظام 

الاتصال ونظم الموارد البشرية فيما يتعلق بمفهوم التدريب الذاتي.

(1) Ltman ,Enzo Valenzi, & Richard Hodgetts, Organizational 
behavior :Theory and Practice, (Florida :Academic Press Ins.1994)
,p.6                                                                                                                                                                
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3 �  إن المن�اخ التنظيم�ي يعبر عن مجموعة م�ن الخصائص التي ترتبط أو 
تميز أساسا بيئة العمل الداخلية للمنظمة كالإجراءات ونظم العمل 

التي تعمل في ضوئها المنظمة وتميزها عن غيرها من المنظمات.
4 �  يتك�ون المن�اخ التنظيم�ي من مجموع�ة من المتغيرات مثل ممارس�ات 
الإدارة وفلس�فتها، ووضوح الأهداف، المش�اركة، الإبداع، العمل 
الجماع�ي، التغيير والتحس�ين، الهي�كل التنظيمي، الثق�ة والاحرام، 

المسؤولية والمساءلة، ودرجة الانفتاح في تبادل المعلومات(. 
وفيما يي توضيح لبعض التقسيمات التي صنفت المناخ التنظيمى حسب 

الأنماط المختلفة:
1 �   المناخ المفتوح: يتميز المناخ المفتوح بكونه مناخ منظمة فعالة ونشيطة 
يتحرك باتجاه الأهداف المرس�ومة، يشعر العاملون بالتجانس وإشباع 
حاجاتهم الاجتماعية، ويكتسبون الرضا بطريقة سهلة نسبياً ولا يبذلون 
جهودًا نفسية كبيرة للتكيف مع البيئة الداخلية. وتوجد درجة عالية من 

المساندة المشركة ولامركزية اتخاذ القرارات وارتفاع مستوى الأداء.
2 �   المن�اخ الاس�تقلالي: يتمي�ز هذا النم�ط بوجود قي�ادة إدارية تمارس 
س�لطاتها بش�كل مرن وس�هل خارج علاقات الس�لطة والس�يطرة 
الرس�مية، ويرف�ع م�ن ال�روح المعنوي�ة للعاملين ويش�بع حاجاتهم 
الاجتماعي�ة، وع�ادة ما يكون مس�توى الرض�ا في هذا النم�ط جيدًا 

ولكنه أقل من مستوى النمط الأول.      
3 �  المناخ المسيطر عليه )الموجه( : أهم ما يميز هذا النمط انعدام العلاقات 
الشخصية وسيادة الاهتمام بالعمل مقارنة بالاهتمام بالعاملين، وهنا 
يتم توجيه السلوك الجماعي نحو إنجاز المهمة مع إهمال السلوكيات 
الموجهة لإش�باع الرغبات الاجتماعية للعامل�ين، وهذا النمط يفتقد 

في أحيان كثيرة إلى الراحة وشيوع الاعتمادية في سلوك العاملين.



97

4 �   المن�اخ المأل�وف: ه�و من�اخ ش�خصي ج�دًا يمك�ن الس�يطرة علي�ه 
فالعاملون يشبعون حاجاتهم الاجتماعية بصورة جيدة ولا يكرثون 
كث�يًرا بالضغ�وط الاجتماعي�ة الت�ي تم�ارس عليهم لإنج�از المهمات 
الملقاة ع�لى عاتقهم، وتكون الروح المعنوي�ة للعاملين مقبولة، وهم 
لايش�بعون حاجاته�م بص�ورة كلي�ة نظ�رًا لإنجازاته�م الضعيفة في 
العمل، والسلوكيات المتبعة في هذا النمط تكون غير ملتزمة وتحتوي 

على درجة من الميل نحو عدم الصدق.

5 �  المن�اخ الأب�وي: يتمي�ز بوج�ود إدارة تق�وم بتحديد المه�مات ويلزم 
الجماع�ة بتنفيذه�ا، وعادة ما تح�اول الإدارة أن تكون مص�درًا أوليا 
لجميع الفعاليات التي تراها ضرورية، ولا يفسح المجال للموظفين 
للمش�اركة ول�ذا تكون درج�ة الرضا في هذا النمط قليلة س�واء من 

حيث الإنجاز أو من حيث إشباع الحاجات الاجتماعية.

6 �  المناخ المغلق: يتميز هذا المناخ بدرجة عالية من اللامبالاة والتس�يب 
م�ن قب�ل كافة أعض�اء المنظمة ويكون نم�و المنظمة بطيئً�ا إلى درجة 
يه�دد بقاءها وتك�ون الروح المعنوية منخفضة جدًا، ويكون س�لوك 

العاملين غير ملتزم وتكون المنظمة راكدة وساكنة)1(.

7 �  المناخ المتسلط: يتم فيه التحكم في سلوك العاملين وعدم المشاركة في 
اتخاذ القرارات، يؤدي لدرج�ة منخفضة من الرضا وتزيد اتجاهات 

العاملين السلبية تجاه المنظمة.

8 �  المن�اخ المش�جع للانت�ماء: يتم الركيز في�ه على العلاق�ات الطيبة مع 
العامل�ين ، يؤدي لوج�ود درجة عالية من الرض�ا واتجاهات إيجابية 

عبد الباري درة، السلوك التنظيمي  )بيروت : دار اليسر للنشر ، 1995(، ص115.  )1(
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نحو جماعة العمل ودرجة معقولة في السلوك الابتكاري مع ملاحظة 
أن الأداء قد يستمر في مستوى منخفض.

9 �  المن�اخ المحابي للإنجاز: يتم الركيز فيه على الأهداف ويمكن تحقيق 
درج�ة عالية م�ن الرضا ع�ن العمل واتجاه�ات إيجابية تج�اه العمل 

ودرجة عالية من السلوك الابتكاري ومستويات إنجاز عالية)1(.

10 �  من�اخ الإدارة الذاتي�ة: الس�مة الرئيس�ة لهذا المناخ هي الحرية ش�به 
الكاملة التي يعطيها المدير للعاملين وإشباع حاجاتهم الاجتماعية في 
ح�دود مصلحة العم�ل وترتفع فيه المعنوية للعامل�ين وإن كانت لا 

تصل إلى مستواها في المناخ المفتوح.

ويساهم قياس المناخ التنظيمي في تحديد نوعية المناخ السائد داخل المنظمة 
والحك�م ع�لى مدى جودة هذا المن�اخ للمنظمة والأف�راد ، ونتيجة لاختلاف 
الباحثين في مدى فهم المتغيرات الوصفية والتقييمية أدى ذلك إلى الاختلاف 
في تحدي�د طريقة القياس للمناخ التنظيمي، وبناء عليه توجد طريقتان لقياس 

المناخ التنظيمي، الطريقة الموضوعية والطريقة الإدراكية)2(: 

سوسن عبدالفتاح أحمد، »أثر التفاعل بين أنماط السلوك القيادي والمناخ التنظيمي على   )2(
الرضا الوظيفي: دراسة تطبيقية على البنوك التجارية في مر«، رسالة دكتوراه في إدارة 

الأعمال غير منشورة، القاهرة: جامعة عين شمس، كلية التجارة،1995، ص 170.
)3( سوزان فؤاد بكر، »قياس المناخ التنظيمي في منظمات الأعمال المرية«، المؤتمر العربي 
الرابع عشر للتدريب والتنمية الإدارية – الإدارة بالقياس الطريق إلى منظمة المستقبل، 

القاهرة ، الخبراء العرب في الهندسة والإدارة، 20 � 22 إبريل 2004 ، ص 6.
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  Objective Method 1 ـ  الطريقة الموضوعية

 تعتمد هذه الطريقة على أساس الخصائص التنظيمية مثل درجة المركزية 
في اتخاذ القرار، حجم المنظمة، درجة تحكم القواعد والسياسات في ترفات 
الأفراد، درجة الرسمية، فهذه الطريقة تركز على البيئة الداخلية ومدى تأثيرها 
على سلوك الأفراد. ويتم قياس المناخ التنظيمي بمعزل عن إدراك الأفراد من 
خ�لال قياس خصائص بيئة العمل والأبعاد المتعلقة بهذه الخصائص. وتتميز 
ه�ذه الطريق�ة بأنها تق�دم معلومات واقعي�ة وصحيحة عن المن�اخ التنظيمي 
الس�ائد،من حيث اعتمادها على تحديد الأفراد لبيئة عملهم إلا أنها لا تأخذ في 
الاعتبار إدراك الأفراد ووجهات نظرهم تجاه هذه الخصائص، حيث إن رؤية 
الأفراد وإدراكهم تؤثر على ترفاتهم وسلوكهم بغض النظر عما هو موجود 
فع�لا. كما أن هذه الطريقة تعتبر المن�اخ التنظيمي أحد المتغيرات الوصفية أي 

وصف الخصائص التنظيمية كما هي دون تقييمها.

 Perceptual Method 2 ـ  الطريقة الإدراكية

تعتم�د ه�ذه الطريقة ع�لى أس�اس قي�اس آراء واتجاهات الأف�راد نحو 
الأبع�اد المختلفة للمن�اخ التنظيمي باعتبار أن الأفراد هم الأس�اس في تحديد 
نوعية المناخ التنظيمي السائد. وبالتالي فإن هذه الطريقة تعتبر المناخ التنظيمي 
أح�د المتغ�يرات التقييمية ، حي�ث إن آراء واتجاهات الأفراد تمي�ل إلى التقييم 
ولي�س الوص�ف. كما أن ه�ذه الطريقة تعتبر م�ن أكثر الطرق اس�تخداما من 
قبل الدارس�ين والباحثين لركيزها على الأفراد في تحديد نوعية وجودة المناخ 
التنظيم�ي باعتبار أن ما يدركه الأفراد داخل منظماتهم هو الأهم بغض النظر 

عن نوعية المناخ الموجود فعلا داخل المنظمة.
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وب�ما أن هذا البحث يركز أساس�ا ع�لى التدريب ال�ذاتي لتنمية المهارات 
الاداري���ة، ف�إن الباح�ث ق�ام باس�تخدام الطريق�ة الإدراكي���ة من خلال 
استمارة الاستقصاء في قياس تأثير المناخ التنظيمي السائد بالشرطة السعودية 
على فاعلية التدريب ال�ذاتي كمدخل لتنمية المهارات الادارية لدى القيادات 
الأمني�ة في المملك�ة العربية الس�عودية ،وذلك من خلال تحدي�د مدى إدراك 
القي�ادات لأبع�اد المن�اخ التنظيم�ي الس�ائد وم�دى ملاءمته لتطبي�ق مفهوم 

التدريب الذاتي .

ويرى الباح�ث بأنه توجد هناك أهمية قص�وى للمنظمات المتعلمة كبيئة 
أساسية مواتية لتطبيق التدريب الذاتي.

وتعرف منظمات التعلم بأنها جزء من عملية كبيرة تمتاز بالكفاءة ،وتتميز 
المنظ�مات المتعلم�ة أيض�اً بتطبيقها الأس�لوب المنظم لحل المش�اكل، وتحرص 
منظمات التعلم على تطبيق »المبدأ التجريبي«، كما أن التعلم فيها يتم من خلال 
التج�ارب الذاتية للأفراد ومن خلال تجارب الآخرين، وهي بهذا تعتمد على 

نقل المعرفة وتبادلها بين الأفراد)1(.

وتع�رف منظم�ة التعل�م ايض�ا بأنها :»تلك المنظم�ة التي تس�هل عملية 
التعل�م الذاتي لكل أفرادها ، وتعمل باس�تمرار على مواجه�ة التغيير في البيئة 

المحيطة من خلال التعلم الذاتي للأفراد«)2(.

(1) http://writers.alriyadh.com.sa/kpage.php?art=996&ka=170».
عبدالله الشيخ : المنظمة الذكية ، مايو 2001م.

(2) Mike Pedler, John Burgoyen , Tom Boy Dell: The Learning Company 
(London:  Prentice – Hall, 1995), P. 1.
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وتتس�م منظمات التعلم بمجموعة من الصفات أو الس�مات الرئيس�ة التي 
تميزه�ا عن المنظ�مات الأخرى، ويوضح الش�كل رق�م )2( العناصر المتش�ابكة 

والسمات الرئيسة لمنظمات التعلم :

المصدر : عي السلمي، إدارة التمي��ز )القاهرة:دار غريب للنشر،2002(، ص462. 

من خلال الشكل السابق يتضح أن هناك سمات رئيسة تتميز بها منظمات 
التعلم عن غيرها من المنظمات ، وهي كالآتي :

أ � القي�ادة الداعم�ة: وهي الوس�يلة الوحيدة التي يمكن عن طريقها أن 
تتح�ول المنظمة إلى منظمة تعلم، فالق�ادة يتعلمون في هذه المنظمات 
أن يس�يطروا ويديروا مع الآخري�ن، عن طريق العلاقات المبنية على 
القوى المش�ركة وبناء ثقافة قوية من شأنها المساعدة في الإنجاز، كما 
أنهم يس�اعدون الأفراد على رؤية المنظمة ككل وخلق رؤى مشركة 
بين جميع الأفراد ، وتمثل هذه الرؤى صورة لمستقبل أمثل للمنظمة، 

ويمكن خلق هذه الرؤى بمعرفة القائد نفسه و بمشاركة الأفراد.

 الشكل رقم )2( شبكة السمات الرئيسة لمنظمات التعلم
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ب � المشاركة : تؤمن منظمات التعلم بأن وضع الأهداف وتخطيط العمل 
وبناء الاس�راتيجيات عملي�ة يتم بناؤها من الق�اع، وتصعيدها إلى 
القمة، وعندما يتحقق ذلك يلتزم كافة الأفراد بواجباتهم التي تسهم 

في تنمية الاسراتيجيات، وتحسين الأداء .

ج � الثقاف�ة الواعية : وتعتبر الثقافة الواعية هي مفتاح القيم والمعتقدات 
والمفاهي�م الت�ي يش�رك فيه�ا أعض�اء المنظم�ة، حي�ث تمث�ل حجر 
الأس�اس في منظمات التعلم، ووجود مثل هذه الثقافة يدعم حاس�ة 
الانت�ماء والولاء للمنظمة ، لتصبح المنظمة ككل مكاناً طيباً لإنش�اء 

نسيج من التناغم والتآلف التام بين الأفراد .

د � حري�ة المعلوم�ات : تزخر منظمات التعلم بالمعلوم�ات ، وتوفير كافة 
المعلوم�ات الت�ي تجع�ل الأف�راد ع�لى وعي ت�ام بما يج�ري حولهم ، 
فالمنظ�مات يجب أن تكون ذات ش�فافية في الأداء، وأن توفر إمكانية 

الحصول على المعلومات لكل أعضائها.

ه�� � تمك�ين الأفراد : ويس�مح التمكين بإعطاء الأفراد الس�لطة والحرية 
والمعرفة والمه�ارة، كي يجعلهم قادرين على صنع القرارات ويؤدون 
أفض�ل الأداء، وينعك�س هذا التمك�ين في صور متع�ددة مثل فرق 
العمل ذاتية الإدارة، وحلقات الجودة، والإثراء الوظيفي، وجماعات 
المش�اركة ، وتوف�ر لهم مناخً�ا وظيفيًا مناس�بًا، بالإضاف�ة إلى فرص 

التنمية الشخصية للأفراد عن طريق التدريب الذاتي.

وبش�كل عام يمكن للباحث حر مقومات المنظمة ذات التعلم الذاتي 
من خلال ثلاثة محاور أساسية كالتالي:
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المحور الأول: الفرد )المتعلم أو المتدرب(

وم�ن أجل ضمان نج�اح تطبيق البرنامج على مس�توى الف�رد فإن هناك 
خمس خطوات يمكن اتباعها وهي:

1 �  إدراك الش�خص واقتناع�ه بالأس�باب الت�ي جعلته غ�ير راض عن 
وضعه الراهن بالنس�بة للتدريب، ويمكن أن نطلق عليه التشخيص 
ال�ذاتي Self – Diagnosis وه�و ال�ذي يؤدي إلى معرفه الش�خص 

لحاجاته التعليمية والتدريبية.

2 �  بع�د تحديد الاحتياجات التعليمية والتدريبية الناجمة عن تش�خيص 
ال�ذات، تأتي الخط�وة التي يجب فيها على الفرد أن يضع فيها لنفس�ه 
بعض الأهداف الخاصة من وراء تبنيه منهج التطوير الذاتي كأسلوب 

لتنمية معارفه ومهاراته.

3 �  تحدي�د البرنام�ج الملائم والإمكانات أو الوس�ائل التي تس�اعد على 
تحقيق الأهداف.

4 �  إن التعلم بالنس�بة لمعظمنا جزء من العملية الاجتماعية التي نعايشها 
يوم�اً بعد ي�وم. لهذا فنحن نحت�اج إلى الحصول ع�لى التغذية المرتدة 
Feedback والتش�جيع والدع�م م�ن »الأصدقاء« ليس�اعدونا على 

تحديد أهدافنا وليقدموا لنا النصح والتوجيه فيما يتعلق بس�ير برامجنا 
التعليمية.

5 �  يتطل�ب العم�ل بمنه�ج التدري�ب ال�ذاتي التزام الش�خص ببرنامجه 
الخاص في التعلم والعمل بإصرار من أجل نجاحه.
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المحور الثاني: المنظمة

ويتمثل دور المنظمة لتطبيق برنامج التدريب الذاتي في التالي:

1 � اتخاذ القرار بتنفيذ منهج التطوير الذاتي.

2 �  توفير الإمكانات اللازمة لتنفيذ برامج التطوير الذاتي.

3 �  الدعاية لبرامج التطوير الذاتي بين منسوبي الجهاز.

4 �  مس�اعدة الأفراد على تحديد أهدافهم م�ن الالتحاق ببرامج التطوير 
الذاتي.

5 �  إيجاد الحوافز اللازمة للراغبين في الالتحاق.

6 �  تقويم برامج التطوير الذاتي.

المحور الثالث: الموجه )المطور(

يؤكد منهج التطوير الذاتي على أهمية دور المتدرب أو المتعلم الأساس في 
العملي�ة التدريبية، غير أن ذلك لا يعني بالرورة ترك هذا المتدرب وش�أنه 
دون توجيه أو مساعده من طرف آخر، خاصة وأن الكثير من هؤلاء المتدربين 

قد تنقصهم الخبرة في تحديد ما يحتاجون أن يتعلموه أو يتدربوا عليه.

وهك�ذا يمك�ن الق�ول بأن »الموج�ه« يعد عن�راً مهمًا في نج�اح تطبيق 
�ه أن يعي دوره  برنام�ج التطوي�ر ال�ذاتي في أي منظم�ة، وأن على ه�ذا الموجَّ
ن أو مدرب كما هو الحال  كمي�سّر للعملية التدريبية والتعليمي�ة، وليس كملقَّ

عب�د الرحمن بن أحم�د بن هيج�ان، المجلة العربية للدراس�ات الأمني�ة والتدريب،   )1(
الرياض، العدد الخامس والعشرون، 1998، ص 268. 
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في أكثر البرامج التدريبية المعتادة)1(.

2 . 2 تنمية المهارات الإدارية 
لا يمكن تطوير أي عمل أو الرقي به إذا كانت مهارات الأفراد العاملين 
محدودة أو قاصرة لذا فإن الوتر الذي يعزف عليه القائمون على التدريب هو 
المه�ارة حي�ث إن العملي�ة التدريبية تنصب على صقل تل�ك المهارات بحيث 
تعمل على تنمية عنر المهارة الكامن الموجود أساس�اً داخل الش�خص بينما 
تعم�ل ع�لى إيجاد وغ�رس المهارات غ�ير الموج�ودة ، ومن أهم السياس�يات 
التدريبية الموجهة لرجل الأمن هي إكس�ابه المهارات اللازمة التي لا يمتلكها 
ودع�م وتنمية تلك المه�ارات الكامنة . حيث إن ذلك ينعكس على مس�توى 
الأداء الأمن�ي للقي�ادات بحيث يكون متمكن�اً من أداء المه�ام المناطة به على 

أكمل وجه بدون إخلال وتقصير . 

ويعت�بر مجال المهارات واس�عاً وخصب�اً لعملية البح�ث وتزخر أدبيات 
الإدارة ب�ه في الكث�ير من المؤلفات ، وطالما أن هذه الدراس�ة تس�عى إلى تنمية 
المه�ارات الإدارية لدى القيادات الأمنية عن طري�ق التدريب الذاتي فإنه من 

الأحرى تسليط الضوء في هذا المبحث على تلك المهارات . 

ونس�تعرض تنمي�ة المه�ارات الإداري�ة للقي�ادات الأمني�ة م�ن خ�لال 
الموضوعات التالية : 

2 . 2 . 1  مفهوم المهارات الإدارية . 
2 . 2 . 2  أنواع المهارات الإدارية . 

2 . 2 . 3 المهارات اللازمة للقي��ادة الأمنية .

2 . 2 . 4 أساليب تنمية المهارات . 
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2 . 2 . 1  مفهوم المهارات الإدارية 
تع�ددت الاتجاهات نح�و تعريف المهارات حيث عرفه�ا أحد الباحثين 
بقوله:»المه�ارة Skill بصف�ة عامة تعني الوص�ول بالعمل إلى درجة من الدقة 
الت�ي تي�سر إجراءه في أقر وقت ممك�ن وبأقل مجهود، وع�ادة ما تتكون من 

ثلاثة عناصر هي:)السرعة  � الدقة  � الفهم()1(. 

وهن�اك م�ن يركز على ثلاث مه�ارات ، هي : المه�ارات الفني�ة ، المهارات 
الإنسانية والمهارات الإدراكية . وهناك من يرى أن هذه المهارات الثلاث هي)2( : 

أ �  المهارات الفنية : تنصب هذه المهارات على التخصص العلمي أو المهني 
للقائ�د في أحد فروع العلم أو المهن بما يعطيه القدرة على الأداء الجيد ، 
وس�هولة اس�تخدام الأدوات المتاحة في حدود هذا التخصص ، وهي 
مهارات ترتكز عليها عادة برام�ج تدريب وإعداد القيادات الإدارية . 
وتتمي�ز هذه المهارات بأنها أكثر تحدي�دا ، مقارنة بغيرها من المهارات ، 

بالإضافة إلى سهولة التحقق من مدى توافرها لدى القائد . 

ب �  المهارات الإنس�انية : أي القدرة على التعامل الإنساني والفعال مع 
الأف�راد والجماعات ، وتتحدد ه�ذه المهارات من خ�لال قدرة القائد 
ع�لى إيجاد الفهم المتبادل بينه وبين الأفراد والجماعات بالش�كل الذي 

محمد عي الرشودي ، » المهارات القيادية لدى ضباط الشرطة وعلاقتها بفعالية أدائهم   )1(
الوظيفي : دراسة مقارنة بين ضباط مدينتي الرياض والدمام« ، رسالة ماجستير غير 

منشورة، الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، 2001 ، ص7 . 
هاش�م س�عيد النعيم�ي، » دور القي�ادة الإدارية في إع�داد الصف الث�اني في الجهاز   )2(
الحكومي في دولة الإمارات العربية المتحدة مع دراس�ة ميدانية على بعض المنظمات 
العام�ة في دولة الإمارات العربية المتحدة« ، رس�الة دكتوراه غير منش�ورة ، جامعة 

القاهرة ، كلية الاقتصاد والعلوم السياسية ، 2005 ، ص 51 � 52.



107

يمكن�ه من التعرف على ميولهم واتجاهاتهم . وتعتبر هذه المهارات من 
أكث�ر المهارات اس�تعمالا ، خاصة في عمليات الاتصال المس�تمرة بين 
القائد ومرؤوسيه ، حيث يس�تفيد من فهمه لأنماط السلوك الإنساني 
المختلفة لكي يختار أسلوب التعامل المناسب مع كل فرد وفقا لطبيعته 
وش�خصيته . وبمقتضى المهارات الإنسانية ، يمكن للقائد أن يتعامل 
بفعالي�ة مع مختلف أنماط المرؤوس�ين ، ونظرا لتعقد وتباين العلاقات 
الإنس�انية يعتبر اكتس�اب القائ�د لمثل هذه المه�ارات أكثر صعوبة من 
اكتساب المهارات الفنية . هذا بالإضافة إلى ارتباط المهارات الإنسانية 

بشخصية القائد واتزان سلوكياته العامة والخاصة . 

ج �  المه�ارات الفكرية : وهي عبارة ع�ن مجموعة القدرات الذاتية التي 
يج�ب أن يتص�ف بها القائد ، وتعطيه الرؤية الت�ي تمكنه من الربط بين 
أهداف المنظمة وأهداف العاملين وأهداف المس�تفيدين من الخدمات 

التي تقدمها المنظمة . 

وهن�اك من ي�رى ضرورة أن يتواف�ر في القيادات أربع مه�ارات ، هي : 
المهارات الذاتية ، المهارات الفنية ، المهارات الإنسانية ، والمهارات الذهنية)1( .

ويرى الس�لمي أن المه�ارة هي القدرة على أداء عم�ل أو تنفيذ إجراء أو 
تحقيق نتيجة باستخدام أساليب وطرق تتسم بالكفاءة والتميز بما يحقق نتائج 
أعلى وأفضل مما اس�تخدم في الأداء من موارد وإمكانات . واس�تطرد في قوله 
ب�أن مصدر المهارة قد يكون الوراثة )وهي المه�ارة الطبيعية أو الفطرية( التي 
تسمح لبعض البشر بقدرات لا تتوافر لغيرهم دون جهد أو إرادة منهم ، كما 
قد تكتسب المهارات من البيئة المادية والاجتماعية التي يحيا الفرد فيها ، وهذه 

نواف كنعان ، القيادة الإدارية ) الرياض : دار العلوم ، 1980( ، ص311.  )1(
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المهارات المكتس�بة تمثل نتيجة التقليد ، التعليم ، التدريب ، الممارس�ة الموجهة 
تحت إشراف خبراء أو معلمين أو مدربين)1( . 

وي�رى عبد الجـواد بأن المتخصصين في ع�الم الإدارة يدركون أن العملية 
الإداري�ة والتي يتم بمقتضاها تحويل الم�وارد والإمكانات المتاحة إلى أهداف 
عام�ة أو خاص�ة . وأن ه�ذه العملي�ة الإداري�ة )والت�ي تتك�ون وظائفها من 
التخطيط والتنظيم والتوجيه والمتابعة( لا تؤدي دورها إلا من خلال مجموعة 

من المهارات والقدرات)2( . 

ويؤك�د الخ�براء ع�لى أن المهارة ه�ي القدرة ع�لى الانتقال م�ن المتاح إلى 
الممكن،  حيث يعبر المتاح عن الممارس�ات المعتادة التي تعود عليها الفرد ، أما 
الممكن فهو يعني قدرة الفرد على استثمار ما لديه من طاقات كامنة وما حوله 

من موارد غير مستغله بشكل جزئي أو كي في الوصول إلى أداء أفضل)3( . 

أما المهارات الإدارية فهي مجموعة متخصصة من القدرات والإمكانات 
اللازم�ة لأداء العمل الإداري داخل التنظيم على أكمل وجه ممكن ، وكذلك 

فقد تعرض لها عدد من كتاب الإدارة بمجموعة من التعريفات . 

حي�ث عرفت المهارات الإدارية بأنها  القدرة على الأداء الإداري الفعال 
في المنظم�ة ، وه�ي تنقس�م إلى مه�ارات تخطيطي�ة وه�ي القدرة ع�لى تخطيط 
البرام�ج والخط�ط والسياس�ات المختلف�ة، ومه�ارات تنظيمية وه�ي القدرة 

)1( عي السلمي، المهارات الإدارية والقيادية للمدير المتفوق ، مرجع سبق ذكره،  ص23.
محم�د أحمد عبد الج�واد ، حرفة الإدارة )الري�اض : دارة البش�ير للثقافة والعلوم ،   )2(

1999 (، ص8 . 
)3(  محم�د عبد الغني حس�ن هلال ، موس�وعة تدريب الأس�س والمب�ادئ ) القاهرة :  

مركز تطوير الأداء والتنمية،  2000( ،ص26.
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ع�لى إع�داد التنظيم وتطويره وتعديله بصفة مس�تمرة حتى يلائم احتياجات 
المؤسسة ويحقق أهدافها)1( . 

ويعرفها كنعان بأنها قدرة القائد على فهم عمله وممارس�ة نش�اطه داخل 
التنظيم الذي يقوده بالإضافة إلى معرفة علاقة ذلك التنظيم بالمجتمع المحيط 
به وعلاقته بالموظفين ، إذ أنه في ضوء تلك العلاقات تتحدد نشاطاته ومهامه 
القيادي�ة ب�ما يتلاءم مع تحقي�ق أهداف التنظي�م ، وبما يكفل تحقي�ق متطلبات 

المرؤوسين وإشباع حاجاتهم)2( . 

ك�ما أن المه�ارة الإدارية هي القدرة ع�لى إنجاز عمل أو تنفي�ذ إجراء أو 
اتخ�اذ هدف ، باس�تخدام أس�اليب وطرق تتس�م بالكف�اءة والتمي�ز وتحقيق 
أفضل النتائج من الموارد والإمكانات المتاحة بقدرات لا تتوفر لغيرهم ، وقد 
يك�ون مصدرها البيئة وما توفره من تعليم وتدريب . والملاحظ أن المهارات 
الطبيعي�ة أق�ل تأث�يراً في القي�ادة الإدارية حي�ث إن معظم المه�ارات القيادية 
الواجب توافرها لدى القادة مهارات مكتس�بة يتم تنميتها والتدريب عليها ، 

وممارستها تحت إشراف قادة أكثر علمًا وخبرة)3( . 

كما يرى البعض بأن المهارات في مجال الأمن : هي الس�لوكيات اللازمة 
لرج�ل الأمن التي تتطلبها طبيعة العمل ويعتبر توافرها أمراً ضرورياً لنجاح 
العم�ل ، وهي التي يلتزم بها رجل الأم�ن للقيام بمهامه على الوجه المطلوب 
س�واء أكانت هذه المهارات مباشرة أم مس�اندة، ويمكن القول بأن المهارات 

عب�د الله أم�ين جامع�ة ، أساس�يات إدارة الأع�مال )القاه�رة: الطوبج�ي للطباعة   )1(
والنشر، 1991م( ص37.

نواف كنعان ، القيادة الإدارية )عمان : مكتبة دار الثقافة ، 1995م( ص33.  )2(
عي الس�لمي، المه�ارات الإداري�ة والقيادية للمدي�ر المتفوق ، مرجع س�بق ذكره،   )3(

ص24.
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ه�ي خلي�ط متكامل م�ن معطيات متنوع�ة وقدرات اكتس�بها رج�ل الأمن 
وتعلمها من خبرته في العمل الأمني ودوراته التدريبية)1( . 

ومم�ا س�بق يعرف الباح�ث المهارات بأنه�ا تلك الإمكان�ات والقدرات 
الموج�ودة لدى الش�خص والتي تجعله مؤهلًا للقي�ام بعمل ما ويتم الحصول 
عليه�ا عن طريق عوامل وراثية أي موجودة بالأس�اس أو عن طريق عوامل 

مكتسبة تؤدي إلى خلق المهارات أو تنميتها بالتعلم والتدريب.

2 . 2 . 2  أنواع المهارات   

وتوجد هناك أنواع مختلفة من المهارات تطرق إليها الباحثون في مؤلفاتهم 
وتقسيمات عديدة ومختلفة حسب الزاوية التي يتم النظر من خلالها . 

فتوج�د بع�ض المهام تحت�اج إلى توفر ن�وع معين من المه�ارات والبعض 
الآخ�ر يحت�اج إلى توافر عدة مه�ارات مجتمعة لإنجاز تل�ك المهمة . وبالفعل 
تتن�وع تلك المه�ارات حس�ب طبيعة العم�ل والبيئ�ة المحيط�ة والإجراءات 

الواجب اتباعها . 

وي�رى بعض كت�اب الإدارة أن من يمارس الإدارة أو قي�ادة الآخرين نحو رؤية 
وه�دف بحاجة إلى مجموع�ة من المه�ارات والإمكانات ، وتمثل هذه المهارات قاس�مًا 
مشركاً بين المستويات الإدارية المختلفة بدءاً من المستويات التشغيلية مروراً بالإدارة 

الوسطي والمستوى الأعلى والاسراتيجي . 

عبد المعطي محمد عس�اف ، أهداف الاسراتيجية العربية في التدريب في المجالات   )1(
الأمنية )الرياض: المركز العربي للدراسات الأمنية ، 1988 ( ، ص120.
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وقسم أحد الكتاب المهارات بصفة عامة إلى )1(: 

   Technical Skills 1 ـ  المهارات الفنية

وهي كل ما يتصل بالمعلومات والقدرات الفنية الخاصة بعمله كمعرفته 
بوصف وظيفته ومتطلباته ومسؤولياته وواجباته فيها . 

   Human Skills  2 ـ  المهارات الإنسانية

وهي كل ما يتعلق بسلوكه كفرد وعلاقته بالآخرين وأسلوبه في التعامل 
معه�م في المواق�ف الجماعية المختلفة . وهذه كلها مهارات س�لوكية أساس�ية 

لازمة له في عمله على كل المستويات . 

   Conceptual Skills )3 ـ  المهارات التجريدية أو )الفكرية

أي قدرته على النظرة الشاملة الواسعة للأمور ، فيربط بين أنماط السلوك 
المختلفة في المنظمة ، وينسق بين القرارات العديدة التي تصدر فيها بما يساعد 

المنظمة ككل على التوجه نحو الهدف المحدد لها . 

وقام كنعان بتقسيم المهارات إلى:   
1 �  المهارات الذاتية . 
2 �  المهارات الفنية . 

3 �  المهارات الإنسانية. 

4 �  المهارات الذهنية)2(. 

محمد أحمد عبد الجواد ، مرجع سبق ذكره ،  ص 14.  )1(
نواف كنعان ، القيادة الإدارية ) الرياض : مطابع الفرزدق ، 1985( ، ص67.  )2(
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بينما قسمها الدكتور درويش إلى)1( :   

1 �  المهارات الفنية . 

2 �  المهارات الإدارية . 

3 �  المهارات الفكرية أو السياسية . 

وقد أشار إلى أن هذه المهارات مكتسبة ويمكن تنميتها بالتعليم وأن هذا 
الن�وع من المهارات مألوف لدى أغلبية الن�اس ، وتعني المهارة الإدارية لديه 
ق�درة القائد ع�لى التعامل مع الأفراد والجماعات ، بعك�س المهارة الفنية التي 
تعكس القدرة على التعامل مع الأش�ياء وأش�ار كذلك إلى أن المهارة الإدارية 
تتطلب الفه�م المتبادل بين القائد والأفراد والجماعات وفهم ميول واتجاهات 
النف�س والآخرين ، وأنها أكثر المهارات اس�تعمالًا باعتبار أن أهميتها تبرز من 
خلال عمليات الاتصال المس�تمرة ، أما المهارة الفكرية أو السياس�ية فيقصد 
به�ا وضوح الرؤية السياس�ية لدي الق�ادة بأجهزة الحكوم�ة المختلفة والنظر 
إلى المنظم�ة كج�زء متكامل من المجتم�ع الكبير الذي نعيش في�ه وهي مهارة 
تب�ر الصالح الع�ام والأهداف العام�ة للدولة . كما أش�ار إلى أن أهمية هذه 
المه�ارات الثلاث تختلف بحس�ب اخت�لاف الظروف والمنظ�مات ، وكذلك 
حس�ب اختلاف المس�تويات القيادية تبع�اً لاختلاف المس�تويات الإدارية في 

المنطقة الواحدة . 

ويرى الباحث أن المهارات مهما تعددت أنواعها أو صورها أو تقسيماتها 
فإنه�ا جميع�اً تندرج تح�ت مظلة الأن�واع الثلاثة إما مه�ارة فنية أو إنس�انية أو 
تجريدية . وبالنس�بة للقيادات الأمنية فإنهم بالإضافة إلى حاجاتهم للمهارات 

عب�د الكريم درويش وليلى تكلا ، أصول الإدارة العامة ) القاهرة : مكتبة الأنجلو   )1(
المرية، 1980(،ص ص 123 � 126.
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السابقة إلا أنهم أيضًا بحاجة إلى مزيد من المهارات الخاصة التي تتعلق بطبيعة 
عملهم الأمني الذي يتسم بحساسية خاصة حتى يكون القائد الأمني مؤهلًا 

للقيام بالمهام المناطة به على أكمل وجه ممكن.

2 . 2 . 3 المهارات اللازمة للقيادة الأمنية   

يقص�د بالمه�ارة ، الق�درة على أداء عمل ما باس�تخدام أس�اليب تتس�م 
بالكفاءة والتميز بما يحقق نتائج أعلى وأفضل لما اس�تخدم في الأداء من موارد 
وإمكان�ات)1( . أي أن المه�ارة تعن�ي الق�درة ع�لى أداء العم�ل بسرع�ة ودقة 
وإتق�ان ، وهذه المهارة قد تكون فطرية أو مكتس�بة ، وفي كلتا الحالتين يمكن 

تنميتها من خلال التدريب والخبرات العملية. 

ولاش�ك أن القائ�د الأمني كغيره م�ن القادة الإداري�ين الآخرين يحتاج 
إلى ك�م كب�ير أو مزيج من المهارات المختلفة لكي تمكنه م�ن أداء المهام المناطة 
ب�ه والتي تزداد أهمية وحساس�ية نتيج�ة لطبيعة العمل الأمن�ي الذي يتطلب 

خصائص وسمات يجب أن يمتاز بها من يعمل في هذا المجال . 

وتوج�د هناك س�مات وخصائ�ص للمهارات الأمني�ة تميزها عن غيرها 
ويمكن إجمالها في التالي : 

1 �  قدرات ذات طبيعة مزدوجة تحتوى على نوعين من العناصر هما : 

أ �  عن�اصر ذات طبيع�ة علمية موضوعية وتكون ناتجة عن المعارف 
العلمي�ة التي يدرس�ها رج�ل الأمن والتي تك�ون متحصلة من 

تلك الدراسات الأمنية . 

عي السلمي، المهارات الإدارية والقيادية للمدير المتفوق ، مرجع سبق ذكره، ص 23 .   )1(
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ب �  عن�اصر ذات طبيع�ة تطبيقية عملية وتكون هذه ناتجة عن تلك 
المعارف المتحصلة من خلال المعارف الحياتية اليومية والخبرات 

المتكونة وكذلك من خلال الحياة العملية التطبيقية . 
2 �  غالبية المهارات الأمنية تتسم بقدرتها على تجسيد أهم الملامح المحددة 
لشخصية صاحبها وذلك بسبب كونها إفرازاً ذاتياً للحصيلة العلمية 
والعملية لتلك الشخصية ، وتأتي انعكاساً لكافة معطياتها دالة عليها 

ومعبرة عن إمكاناتها . 
3 �  ق�درات ومهارات ذات طبيعة نس�بية تتغير بتغ�ير الظروف الزمانية 

والمكانية وشخصية رجل الأمن)1( . 
ولقد اختلف طرح الكتاب للمهارات التي يحتاجها القائد الأمني حيال 
مس�مياتها وتقس�يماتها وأنواعها إلا أنها حس�ب ما يرى الباحث تدور جميعها 
في حي�ز واح�د مهما تع�ددت أو اختلفت العب�ارات حي�ث إن القائد الأمني 
كما أس�لفنا يحت�اج إلى جميع المه�ارات الإدارية بالإضافة إلى المه�ارات الأمنية 

الخاصة برجل الأمن . 
وم�ن وجهة نظ�ر الباحث نعرض في�ما يي لعدد من المه�ارات الواجب 

توافرها لدي القادة حسب ما خلص إليه من آراء واتجاهات : 

1 ـ  المهارات الفنية   

وتع�د هذه المهارة على جانب كبير من الأهمية بالنس�بة للقائد ، لأنه على 
اتص�ال مباشر بمرؤوس�يه القائم�ين بالعمل ، ل�ذا فإن من واجب�ه أن يكون 

عب�د الرحمن عباس ع�لام ، »مهام رجل الأم�ن في التعامل مع الجمه�ور في المنافذ   )1(
النظامية »، رسالة ماجستير غير منشورة،  الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم 

الأمنية ، 2000،ص 26.
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ع�لى وعي تام بأه�داف العمل وطبيعته وحجم�ه ومواصفاته وطرق إنجازه 
والصعوب�ات التي تكتش�ف واختصاصات كل فرد والدور الذي يس�هم في 

إنجاز العمل)1( . 

فالمه�ارة الفنية تعني المعرف�ة المتخصصة لفرع من ف�روع العلم والقدرة 
ع�لى الأداء الجي�د في حدود التخصص ، فالقائد ال�ذي يجيد في مجال تخصصه 
يك�ون ق�دوة للجماعة ويك�ون مرجعاً له�م إذا غاب عنهم شيء م�ن العلم ، 

وبذلك ينال ثقتهم واحرامهم)2( . 

وتنبثق عن المهارات الفنية »أربع« من القدرات الفرعية هي : القدرة على 
تحمل المسؤولية،والقدرة على الفهم العميق والشامل للأمور، والجزم،الإيمان 

بالهدف وإمكان تحقيقه. 

2 ـ  المهارات الاتصالاتية   

وتتمثل في قدرة القائد على فهم عمله ، وقدرته على توزيع العمل داخل 
التنظي�م توزيعاً عادلًا ، ووضع معدلات ومقاييس للأداء تحقق التنس�يق بين 
النش�اطات والوح�دات المختلف�ة كافة وإع�داد وتطوير الكف�اءات البشرية 
وتبس�يط الأس�اليب والإجراءات والقيام بعملية الرقاب�ة للتحقق من إنجاز 
الأع�مال ع�لى أفضل وجه، ويقص�د بها ق�درة القائد على فه�م عمله وتحقيق 
الت�وازن بين أهداف المنظمة وحاجات مرؤوس�يه ويتمث�ل هذا في قدرته على 

راشد الشريف ،»الدور الإشرافي الفعال لرؤساء البلدية والمجمعات القروية في تطوير   )1(
الأداء : دراس�ة تطبيقي�ة على البلديات والمجتمعات القروي�ة في منطقة مكة المكرمة« ، 

رسالة ماجستير غير منشورة، الرياض ، جامعة الملك عبد العزيز، 1995( ، ص 56.
أحم�د أب�و س�ن ، الإدارة في الإس�لام )الري�اض : دار الخريج�ي للن�شر والتوزي�ع،   )2(

1996(، ص 122.
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التخطيط الجيد والتنظيم الأمثل للمنظمة واستغلال الطاقات البشرية والقدرة 
على التوجيه الس�ليم واختيار أفضل الأساليب التي تكفل تحقيق أكبر قدر من 
الإنتاجي�ة وقدرته على الاتصالات واتخاذ الق�رارات الفعالة ، وهذا النوع من 
المه�ارات يمك�ن تنميته عن طري�ق الدراس�ة والتدريب وعن طريق الممارس�ة 
الفعلي�ة للأعمال الإدارية واكتس�اب الخبرة ، ك�ما تتمثل المه�ارات الإدارية في 
قدرة القائد على فهم عمله وممارسة نشاطه داخل التنظيم الذي يقوده بالإضافة 
إلى معرف�ة علاقة ذلك التنظيم بالمجتمع المحيط ب�ه وعلاقته بالموظفين ، إذ أنه 
في ض�وء تلك العلاقات تتحدد نش�اطاته ومهامه القيادي�ة بما يتلاءم مع تحقيق 
أهداف التنظيم ، وبما يكفل تحقيق متطلبات المرؤوس�ين وإشباع حاجاتهم)1( . 
وتنبثق عن المهارات الإدارية أربع مهارات كذلك وهي : صنع القرار ، وإدارة 

الوقت، إدارة الاجتماعات واللجان ، وإدارة التغيير . 

3 ـ  المهارات الذاتية  

وهي القدرات اللازمة في بناء ش�خصية القائد مثل : القدرات الجسدية 
والقدرات العقلية وملكة الابتكار ، وضبط النفس)2( . 

ومن هذا نصل إلى أن هناك صفات معينة يفرض توافرها في القائد لكنها 
تتفاوت من قائد لآخر حس�ب طبيعة العمل ونوع المهام المناطة به ، وتتضمن 
المه�ارات الذاتي�ة بعض الس�مات والق�درات اللازم�ة لبناء ش�خصية الأفراد 
ليصبح�وا قادة ، وتنبثق عنها أربع مجموع�ات من المهارات الفرعية تتمثل في : 

السمات الجسمية ، والقدرات العقلية ، والمبادأة  والابتكار ، وضبط النفس . 
نواف كنعان ، مرجع سبق ذكره ، ص 330.  )1(

محس�ن العب�ودي ، الاتجاه�ات الحديث�ة في القيادة الإداري�ة )القاه�رة :دار النهضة   )2(
العربية،1984م( ص91.
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4 ـ  المهارات الإنسانية   

ويقص�د بها قدرة القائ�د على التعامل مع البشر بصفة عامة ومرؤوس�يه 
بصف�ة خاصة، والعمل على تنس�يق جهوده�م والعمل ب�روح الفريق، ومن 
الأم�ور الت�ي أصبحت من الأهمية بم�كان ضرورة الإلمام بالعلوم الإنس�انية 
كعلم النفس والاجتماع وغيرها من العلوم المس�اعدة حتى تكون لدى القائد 
الق�درة ع�لى فه�م الآخري�ن ومعرفة ميوله�م ورغباته�م وإدراك مش�اعرهم 
وتكوي�ن العلاق�ات الطيب�ة معهم، ولأن الس�لوك الإنس�اني في موقع العمل 
تحكم�ه عوام�ل متعددة تختلف من ف�رد لآخر ومن تنظيم لآخ�ر ومن جماعة 
عم�ل إلى جماع�ة أخ�رى ، ويحت�اج القائ�د إلى مجموع�ة مختلفة م�ن المهارات 
الإنس�انية تحقق له القدرة ع�لى التعامل مع الأفراد المتعاون�ين الذين يعملون 
وف�ق توجيهاته، والأفراد المحايدون الذين يلتزم�ون بالحد الأدنى من الأداء 
الذي لا يس�بب لهم مش�كلات مع الق�ادة، والأفراد الس�لبيين الذين يثيرون 

المشكلات ويعملون على إفشال العمل . 

ويخفق القائد الذي يس�تخدم مهارات وأس�اليب واحدة في التعامل مع 
الجميع بغض النظر عما بينهم من اختلافات)1( . 

ل�ذا يرى أح�د الباحثين أن اكتس�اب القائ�د للمهارات الإنس�انية أكثر 
صعوب�ة من اكتس�ابه للمه�ارات الفنية وذلك بس�بب ما تتضمن�ه العلاقات 

الإنسانية من تعقيد وتباين وتنوع)2( . 

ع�ي الس�لمي، المه�ارات الإداري�ة والقيادية للمدي�ر المتفوق ،مرجع س�بق ذكره،   )1(
ص32.

الأنجل�و  مكتب�ة   : )القاه�رة  الأع�مال  إدارة  س�يكولوجية  دس�وقي،  ك�مال   )2(
المرية،1960م(، ص331.
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ك�ما ينبث�ق عن المه�ارات الإنس�انية أربع مه�ارات فرعية وه�ي : مهارة 
الاتص�ال ، وتكوين العلاق�ات مع الآخري�ن ، وبناء فريق العم�ل ، وتقدير 

الآخرين)1(. 

2 . 2 . 4  أساليب تنمية المهارات   

ت�أتي تنمي�ة المهارات بمعن�ى زيادة قدرة الأف�راد ع�لى أداء أعمال محددة 
وتهدف إلى إتاحة الفرصة لكل فرد في المنظمة لتنمية مهارات خاصة تس�مح 
ل�ه بأداء العمل المس�ند إليه بطريق�ة تتفق مع مع�دلات الأداء المنتظرة في هذا 
العمل ، فإن توفر درجة عالية من المهارة في أداء عمل معين لا يكفي ، ولكن 
اله�دف ه�و تنمية العام�ل وتمكينه من اس�تخدام كل طاقاته المادية والنفس�ية 

وتوجيهه إلى استغلال تلك الطاقات . 

وق�د أصبحت منظمات الي�وم دائمة التطوير، والمهارات التي يكتس�بها 
الف�رد في ظ�ل التطور الدائم في ش�تى المج�الات قد تصبح قديم�ة بعد مرور 
ف�رة معين�ة، وحتى ينجح موظف الي�وم، يتوجب عليه أن يتق�ن عدداً كبيراً 
من المهارات وبش�كل سريع ومس�تمر، وأن يكون واعياً تجاه تطوير أساليب 
العم�ل القديمة كي يتعلم أداء المهام الجديدة التي يس�توجبها التطوير، وعلى 
ذلك فالموظف الكفء هو الذي يتمتع بالمرونة الكافية للتكيف مع الأوضاع 
الجدي�دة ع�ن طري�ق اكتس�اب العديد م�ن المه�ارات والق�درات والخبرات 

بالتعلم)2(.  

)1(   عي السلمي، المهارات الإدارية والقيادية للمدير المتفوق، مرجع سبق ذكره ، ص 11.
س�نتيا س�كوت و ني�س جي�ف، إدارة التغي�ير في العم�ل، ترجمة :  بش�ير البرغوثي   )2(

)الرياض : دار المعرفة للتنمية البشرية، 2001(، ص 25 � 26 .
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ويعد التدريب بصفة عامة وأساليبه ووسائله المختلفة أحد أهم الأدوات 
التي تس�تخدم لتنمية المه�ارات في أي منظمة على الإطلاق ، كما يعتبر الهدف 

الرئيس لأي عملية تدريبية هو تنمية مهارات العاملين . 

وتظهر أس�اليب تنمية المهارات الإدارية والش�خصية ع�لى درجة كبيرة 
من الأهمية لأنها تخاطب العنر البشري الذي يمثل الدعامة الأساس�ية لأي 

عمل أمني . 

وتصب�ح تنمي�ة تلك المهارات أم�راً حتمياً في عر تنم�و فيه المعلومات 
وتتطور التقنيات بشكل ليس له نظير في تاريخ البشرية . 

وتنفق المؤسسات والمنظمات الإدارية والأجهزة الأمنية خاصة في الدول 
المتقدمة بس�خاء لتنمية وتدريب منسوبيها لعدة اعتبارات منها تعقد الأعمال 
الإداري�ة واتس�اعها وزيادة الطلب ع�لى العاملين الأكف�اء وأصحاب الخبرة 
المتخصص�ة لمواجهة التحدي�ات العالمية والاقتصادي�ة والاجتماعية والثقافية 
وض�مان حيوية المنظمات وقدرتها على الاس�تمرار والمنافس�ة من خلال تنمية 

قدرات منسوبيها ومهاراتهم)1( . 

وتتع�دد أس�اليب تنمية المهارات الإدارية حي�ث إنه يصعب حرها في 
باقة معينة وقد تعرضت أدبيات الإدارة إلى تلك الأس�اليب بأش�كال وصور 

مختلفة . 

س�وف يح�اول الباح�ث في الس�طور التالي�ة تن�اول بع�ض الأس�اليب 
المستخدمة لتنمية المهارات الإدارية وذلك بشكل موجز كالتالي : 

هش�ام محم�د جمج�وم ، س�يكولوجية الإدارة )ج�دة : دار ال�شروق، 1991( ،   )1(
ص248.
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1 ـ  التعليم والتدريب   

فهما وجهان لعملة واحدة فكل عملية تدريب تتضمن نوعاً من التعليم ، 
وكل تعليم فعال يتضمن بدوره نوعاً من التدريب ويتجس�د هذا الأس�لوب 
من أس�اليب تنمية المهارات الإدارية والش�خصية في البرامج التطويرية التي 

تتضمنها المعاهد والمؤسسات التدريبية المتخصصة . 

ويعم�ل ه�ذا النوع من أس�اليب التنمي�ة على تطوير ق�درات ومهارات 
العامل�ين وإكس�ابهم المعلوم�ات والمه�ارات اللازم�ة لأداء عمله�م الح�الي 
والمستقبي على النحو الأمثل ، كما يعد هذا الأسلوب في الوقت نفسه استثماراً 
في العن�ر البشري يحقق عائداً للفرد من جانب وعائداً للتنظيم الذي يعمل 

فيه من جانب آخر)1( . 

ويع�د التدري�ب م�ن أه�م وأنج�ح الوس�ائل في تنمي�ة وصق�ل المهارة 
الش�خصية لرج�ل الأمن وحتى ي�أتي التدريب بالثمار المطلوب�ة ينبغي أن يتم 
أولًا تحديد المهارات المطلوب تنميتها في رجل الأمن كل بحس�ب اختصاصه 

وحاجاته وفقاً لظروف وطبيعة عمله والأهداف المرجوة منه.

ويج�ب أن يت�م هذا التحديد بكل دق�ه، ثم يأتي بعد ذل�ك عملية اختيار 
المنهج المناس�ب للتدريب وأس�لوبه والأش�خاص القائم�ين بالتدريب حتى 
يمك�ن تركيز العملية التدريبية في تنمية المه�ارة المطلوبة ودون إهدار للوقت 

والجهد)2( . 

خالد حسن زروق، مرجع سبق ذكره، ص8.   )1(
رمض�ان الألفي ، »نح�و تأصيل خصائص التدريب المهن�ي وركائزه« ، مجلة مركز   )2(

بحوث الشرطة، القاهرة ، العدد )18( ، 2000، ص109.
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2 ـ  الاستفادة من تكنولوجيا المعلومات والتقنيات الحديثة   

حيث أصبح من س�مات العر التطور الكبير الذي تش�هده تكنولوجيا 
المعلوم�ات والحاس�بات الآلية والتنوع في وس�ائل الاتصال وخاصة ش�بكة 
المعلومات الدولية )الإنرنت( ، وقد ألقى هذا الواقع نوعية جديدة من المهام 
على عاتق رجل الأمن ، فلم يعد يكفي مجرد الإلمام بقواعد تش�غيل الحاس�ب 
الآلي وإنما أصبح من الروري تنمية مهارة استخدام الحاسب بطريقة تمكنه 

من مواجهة الجرائم الجديدة التي ظهرت نتيجة للتقدم التكنولوجي . 

3 ـ  الندوات   

وتعد الندوات من الأساليب المهمة التي تسهم في تنمية المهارات المختلفة 
للقيادات الأمنية لاسيما إذا تم الإعداد لها بشكل منظم ، لكونها تتيح الاتصال 
المباشر وطرح الآراء المختلفة وتنمي لغة الحوار التي يفتقدها الكثير من القادة 
وكذلك تتيح فرصة حرية التعبير عن الرأي وتقبل الرأي الآخر بدون تضجر . 

4 ـ  المحاضرات   

وأسلوب المحاضرة عبارة عن حديث مكتوب )أو غير مكتوب( يقدمه 
فرد متخصص ذو خبرة في موضوع معين لمجموعة من الأفراد بصورة رسمية 
حيث ينقل المحاضر مجموعة من المعلومات والمعارف والأفكار والاتجاهات 
والخبرات إلى مجموعة من المستمعين ويطلب منهم أن يشاركوا في النقاش . 

وتعتبر المحاضرة كأسلوب له قيمته ومن أقدم الطرق المباشرة في التعليم 
وأهمه�ا حي�ث تهت�م بإيص�ال المعلوم�ات والأفكار إلى المس�تحقين بس�هولة 
وسرع�ة ، هذا بالإضاف�ة إلى أنها تتمي�ز بإمكانية اس�تخدامها في معظم – إن 
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لم يك�ن جميع – أنواع التدريب وخاصة البرام�ج التوجيهية المعدة للموظفين 
الج�دد والذي�ن يحتاج�ون إلى تزويده�م بالمعلوم�ات المتعلق�ة بالمنظم�ة التي 

سيلحقون بها كاللوائح والأنظمة والتعليمات وحقوقهم وواجباتهم«)1( . 

5 ـ  حلقات النقاش   

وهناك أسلوبان رئيسان للمناقشات : 
أ �  المناقش�ة البن�اءة المنظم�ة : وتتبعه�ا الجماع�ات الصغ�يرة التي تجتمع 
لتحدي�د مش�كلة مش�ركة ، ث�م يقوم�ون بحله�ا عن طري�ق تبادل 

الأفكار والآراء . 
ب �  المناقش�ة الح�رة )غ�ير المنظمة( : وهي مناقش�ة تطرح فيها المش�اكل 

للتداول يحدد فيها المتدربون أنفسهم هيكل موضوع المناقشة . 
وللمناقش�ة الح�رة مزاي�ا أهمه�ا تب�ادل المناص�ب والأوضاع ب�ين أف�راد المجموعة 

ويكسب الأفراد التمرس في حل المشاكل)2( . 

6 ـ  الحالات الدراسية   

»يق�وم ه�ذا الأس�لوب ع�لى مواجه�ة المتدرب�ين بن�ماذج م�ن الحالات 
الإداري�ة الافراضي�ة أو الواقعي�ة م�ن تج�ارب مؤسس�ات مختلف�ة مدعم�ة 
بالبيان�ات والمعلوم�ات ح�ول مختل�ف جوانب الموض�وع بدلًا من أس�لوب 

محم�د عبد الفتاح ياغ�ي ، التدريب الإداري بين النظري�ة والتطبيق )الرياض : دار   )1(
الخريجي للنشر والتوزيع ، 1996 ( ،ص155. 

س�عود بن لافي الشراري ، »التدريب ودوره في رفع كفاءة العمل الأمني« ، رس�الة   )2(
ماجستير غير منشورة، الرياض ، أكاديمية نايف العربية ، 1988، ص40.
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المح�اضرة التقليدي ويف�رض في الحالات المعروفة أن تحتمل عدة أس�اليب 
في الحل حس�ب المنظ�ور الذي يمكن رؤية المش�كلة من خلاله وذلك س�عياً 
لتنمي�ة مهارات المتدربين على التفكير الس�ليم وتص�ور البدائل المختلفة لحل 

المشكلة«)1( .

7 ـ  المؤلفات والمواد التدريبية المطبوعة    

ويعتبر هذا الأسلوب من أيسر وأسهل الأساليب التي يمكن أن يستفيد 
منها القائد في تنمية مهاراته وتعد من أكثر الأساليب المستخدمة بحيث يطلع 

على ما يقع بين يديه من مواد ومؤلفات مطبوعة في جميع حقول المعرفة . 
وي�رى الباح�ث أن م�ا س�بق يع�د ج�زءاً م�ن الأس�اليب الت�ي يمك�ن 
اس�تخدامها في تنمية المهارات المختلفة ل�دى العاملين وصقل تلك المهارات 
الموجودة أساس�اً ، ونلاحظ بأن تلك الأساليب تمثل وسائل وطرق التدريب 

بصفة عامة . 
كما توجد وسائل عملية لتنمية المهارات لم يتم التطرق لها مثل : 

أ �  التدريب المخبري.
ب �  المحاكاة.

ج �  التعليم المبرمج.
د �  ورش العمل.

ه� � التدريب الميداني.

محمد قاس�م القريوتى ، إدارة الأفراد : المرش�د العلمي في تطبيق الأساليب العلمية   )1(
في إدارة ش�ؤون العاملين في القطاعين العام والخاص )عمان : مكتبة دار الشروق ، 

1990(، ص 328. 
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ولذل�ك فإن جميع الأحداث والس�وابق التاريخية والمش�اهدات المختلفة 
والخ�برات المميزة للأش�خاص المفكري�ن والعلوم الاجتماعي�ة والاقتصادية 
والسياس�ية تس�هم في تنمي�ة المه�ارات الإدارية والش�خصية ل�دى القيادات 

الأمنية وجميع الأفراد على قدم المساواة . 

كذل�ك فإن التدري�ب الذاتي والذي يتناوله الباحث في دراس�ته يعد من 
أهم أساليب تنمية المهارات ويعتبر أحد صرخات التدريب التي بدأت تلوح 
بالأفق، وأخذ الاهتمام يزداد في الوقت الحاضر حيال هذا الأس�لوب ومدى 

الاستفادة منه . 

ويس�عى المس�ؤولون عن التدريب الأمني في المملكة العربية الس�عودية 
إلى الاهت�مام بتنمي�ة المهارات المختلفة لدى القيادات الأمنية استش�عاراً منهم 
بأهمي�ة تنمية وصق�ل المهارات لدى تل�ك القيادات بحي�ث يصبح كل منهم 
مؤهلًا لتأدية المهام المناطة به ولاس�يما في ظ�ل التحديات والضغوط والتنوع 
في عالم الجريمة والتغيرات الاجتماعية والاقتصادية والسياس�ية التي يشهدها 
الع�الم اليوم ، فإن المطلوب من القيادات الأمنية أصبح مضاعفاً عما كان عليه 
في الس�ابق ويجب أن يكون متسلحاً بالعلم والمعرفة وأن يكون لديه المهارات 

الكافية التي تعينه على مواجهة تلك الصعوبات . 

خلاصـــــة
تناول الباحث في هذا الفصل التدريب الذاتي وتنمية المهارات الإدارية، 

وذلك في مبحثين كما يي :

في المبح�ث الأول عرض الباح�ث لموضوع التدريب ال�ذاتي من خلال 
تناوله مفه�وم التدريب التقليدي وتعريفه وأهميته وأهدافه. ثم تناول مفهوم 
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التدري�ب الذاتي من خلال التعريف�ات المختلفة للكتاب والباحثين ، ومن ثم 
قدم الباحث تعريفه للتدريب الذاتي. 

وتن�اول بع�د ذلك أهمي�ة التدريب ال�ذاتي وأهدافه وق�ارن بينه وبين   
التدري�ب التقلي�دي، وع�رض كذل�ك لأس�اليب التدري�ب ال�ذاتي ودوافع 
الاهت�مام بالتدريب ال�ذاتي للقيادات الأمنية والمن�اخ التنظيمي الملائم لتطبيق 
مفه�وم التدريب الذاتي، وكما تناول أيضا المنظ�مات المتعلمة كمدخل لنجاح 

عملية التدريب الذاتي .

أم�ا المبحث الثاني الخاص بتنمية المه�ارات الإدارية ، فعرض لتعريفها ، 
وأنواعها ، والمهارات اللازمة للقيادات الأمنية  كالمهارات الفنية ، والإدارية ، 
والذاتي�ة ، والإنس�انية ، وتن�اول كذلك أس�اليب تنميتها والت�ي تتمثل في : 
الاس�تفادة م�ن تكنولوجي�ا المعلوم�ات والتقني�ات الحديث�ة  ، والن�دوات ، 
والمح�اضرات ، وحلقات النقاش ، والحالات الدراس�ية ، والمؤلفات والمواد 

التدريبية المطبوعة.
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الفصل الثالث
القيادة الأمنية ومنظومة التدريب الأمني
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3 .  القيادة الأمنية ومنظومة التدريب الأمني
مع اتس�اع مفهوم الأمن الشامل في المجتمعات المعاصرة ، وتغير وظائف 
القي�ادة الأمني�ة ومس�ؤوليات�ها ، حي�ث أصبح�ت ت�رف على توف�ير الأمن 
الاقتصادي والاجتماعي والسياس��ي والثقافي ، تظهر ضرورة الاهتمام بتدريب 
وتنمية مهارات هذه القيادات للإلمام بمعلومات ومعارف في مجالات متعددة . 

ونظ�راً للمعوقات التي تحول دون اس�تفادة القي�ادات الأمنية من البرامج 
التقليدية التي يلتحق�ون بها ، مثل : ضعف الإمكانات المالية والفنية المخصصة 
للتدريب ، وع�دم إتاحة الفرصة أمام المتدربين لاختي�ار البرامج التدريبية التي 
تتناس�ب مع احتياجاتهم ومحدودية عدد البرام�ج التدريبية التي يمكن أن تنمي 
مهارات هذه القيادات ، بالإضافة إلى ضعف الحوافز التي يمكن أن تشجعهم على 
الالتحاق بهذه البرامج ، تظهر أهمية الأخذ بالأساليب الحديثة في التدريب ، مثل 
التدريب الذاتي ، حيث يضع القائد لنفسه برنامجا لتطوير وتنمية قدراته ومهاراته 

الإدارية استنادا إلى تجارب الآخرين واستلهاما لمبادئ الإدارة الحديثة)1( . 

ويع�د التدري�ب الأمن�ي من أه�م العناصر المؤث�رة في رفع كف�اءة رجل 
الأم�ن وزيادة إنتاجه في الوحدة التي يعم�ل بها ، وإن طبيعته لا تختلف كثيًرا 
م�ن قطاع إلى قط�اع ، وإن كانت هناك س�مات موضوعية ل�كل مهنة تتطلب 

نمطًا تدريبيًا معينًا ذا ملامح تتواءم وطبيعة تلك المهنة.

في هذا السياق ، يأتي هذا الفصل الذي يتناول الإطار النظري للدراسة ، 
من خلال المبحثين التاليين : 

)1( ع�ي الس�لمي ، المهارات الإداري�ة والقيادية للمدير المتف�وق )القاهرة : دار غريب 
للطباعة والنر والتوزيع ، 1999 ( ص 131 . 
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�   القي�ادة الأمنية : مفهوم القي�ادة ، مفهوم القيادة الأمنية ، المقومات ، 
والأبعاد السلوكية للقيادة الأمنية . 

�  منظوم�ة التدري�ب الأمن�ي : المفه�وم والأه�داف ، التدريب الأمني 
كنظ�ام ، وتخطي�ط برام�ج التدري�ب الأمن�ي ، والاتجاه�ات الحديثة 

لبرامج التدريب الأمني .

3 . 1 القيادة الأمنية
إذا كان�ت القي�ادة ضرورية لأية منظمة ، عامة أو خاصة ، فهي أكثر أهمية 
في الأجهزة الأمنية ، لما يترتب على نجاحها أو فش�لها من آثار خطيرة على كل 
من الفرد والمجتمع ، لذا فقد تعددت الدراسات التي اهتمت بالقيادة الأمنية ، 
وعلاقتها بكل من السلطة والقوة ، والتغير في المهام والوظائف، فالقيادة الأمنية 
قي�ادة متخصصة في اتخ�اذ الإج�راءات الكفيلة بحماية المجتم�ع وتحقق الأمن 
والوقاية من الجريمة من خلال التأثير في العاملين بالأجهزة الأمنية من ضباط 
وأفراد ، لذا يجب أن يتوافر لدى هذه القيادات الس�مات والمقومات الشخصية 

والفكرية التي تمكنها من تحقيق الأهداف المرجوة منها بكفاءة وفعالية .

والقيادة الفعالة هي التي تضع رؤية واضحة لمنظماتها ، وتعمل على إيجاد 
أنظمة جديدة تتوافق مع متطلبات المس�تقبل ، وإيجاد ظروف عمل منتجة مع 
تنمي�ة مهارات موظفيهم بش�كل مس�تمر ، وإدارة العلاقات ب�ين الموظفين، 

وتشجيع التعلم الذاتي)1(.  
http://www.ivey.uwo.ca/publications/impact/voll_31.htm  ـ(1)
 A Style of Leadership That Really Delivers, Ivey Business School, 

Professor : Jane Howell Puts, “Transformational Leadership to the 
Test, With Powerful Results”, 2004.
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في ه�ذا الس�ياق ي�أتي هذا المبحث ال�ذي يهدف إلى التع�رف على مفهوم 
القي�ادة بصف�ة عام�ة ، والقي�ادة الأمنية بصف�ة خاص�ة ، ومقوم�ات القيادة 
الأمني�ة ، وأبعاده�ا الس�لوكية ، وذلك من خ�لال اس�تعراض الموضوعات 

التالية: 
�  مفهوم القيادة . 

�    مفهوم القيادة الأمنية . 
�   مقومات القيادة الأمنية . 

�   الأبعاد السلوكية للقيادة الأمنية . 

3 . 1 . 1  مفهوم القيادة   

تتع�دد الاتجاه�ات والمداخل المس�تخدمة في دراس�ة وتعري�ف القيادة ، 
حي�ث ي�رى البع�ض أنها مجموع�ة من الس�مات والصف�ات الش�خصية ، إذا 
توافرت لدى شخص ما يصبح قائدا ، أي أن القيادة من وجهة نظرهم تولد 
ولا تصن�ع . ويؤك�د فريق ثان أن القي�ادة نتاج الظ�روف والعوامل البيئية أو 
موق�ف معين ، وعندئذ فإن تغير ه�ذه الظروف يؤدي إلى تغير القائد . ويرى 
فريق ثالث أن القائد يظهر نتيجة ظهور هدف معين ، إذا تغير هذا الهدف تغير 
القائد . وأخ�يراً ، يؤكد فريق رابع على الطبيعة التفاعلية للقيادة وأنها محصلة 
العدي�د من العوامل،القائد بما يملكه من س�مات ومعارف ومهارات،وأفراد 
الجماع�ة بما يتمتعون به من قدرات وإمكانات واس�تعداد للعمل،والموقف بما 

يتضمنه من ظروف وعوامل بيئية وتنظيمية متشابكة ومتداخلة. 
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ولاش�ك فإن هناك عدداً من العوامل التي س�اهمت في تعدد التعريفات 
الت�ي قدمت لمفهوم القيادة ، وصعوبة الاتفاق على تعريف واحد مانع جامع 

لها ، من هذه العوامل)1( : 
أ �  تعدد النظريات التي قدمت لتفس�ير القيادة الإدارية . فهناك نظريات 
السمات ، التي تركز على أهم سمات القادة ، والتي تميزهم عن غيرهم 
من الأفراد ، وهناك النظريات السلوكية التي تركز على سلوك القائد 
بدلا من سماته الشخصية وهناك النظريات الموقفية ، التي تؤكد على 
أهمي�ة الموقف وتأثيره على فعالي�ة القيادة ، هناك النظري�ة التبادلية ، 
الت�ي ت�برز أهمي�ة العلاق�ات التبادلية ب�ين القائ�د وأف�راد الجماعة . 
وأخيراً ، هن�اك النظرية التحويلية ، التي تؤكد على أهمية توافر رؤية 
واضحة لدى القائد تمكنه من تغيير وتحسين مستويات أداء المنظمة . 
ب �  اخت�لاف المداخ�ل الت�ي انتهجه�ا الباحث�ون في تعريفه�م للقي�ادة 
الإداري�ة . فهناك فريق من الباحثين اعتمد على المدخل الإجرائي في 
تعريف القيادة ، وهناك فريق ثان اهتم بالغاية أو الهدف من القيادة ، 

وهناك فريق ثالث ركز على ماهية القيادة وأنماطها المختلفة. 
ج �  تن�وع مج�الات اهت�مام الباحث�ين عند دراس�تهم لموض�وع القيادات 
الإدارية ، فهناك من يهتم بعملية تأثير القائد على المرؤوس�ين ، ومن 
ثم يركز على الس�مات الش�خصية للقائ�د والتي تمكنه م�ن التأثير في 

هاش�م س�عيد النعيم�ي ، »دور القي�ادة الإداري�ة في إعداد الصف الث�اني في الجهاز   )1(
الحكومي في دولة الإمارات العربية المتحدة مع دراس�ة ميدانية على بعض المنظمات 
العام�ة في دول�ة الإمارات العربية المتحدة«، رس�الة دكتوراه غير منش�ورة، جامعة 

القاهرة ، كلية الاقتصاد والعلوم السياسية ، 2005 ، ص 16-15.
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س�لوك ه�ؤلاء المرؤوس�ين ، وهن�اك من يرك�ز على الوظائ�ف التي 
يؤديها القائد ، وهناك من يهتم بالوس�ائل والآليات التي يستخدمها 

القائد في توجيه مرؤوسيه. 
د �  أن معظ�م الأبح�اث والدراس�ات المتعلق�ة بالقي�ادة الإداري�ة تم�ت 
بواس�طة عدد من الباحثين الذين ينتمون إلى ف�روع معرفية مختلفة ، 
مث�ل : عل�م الاجت�ماع ، والإدارة والتنظيم ، وغيره�ا من المجالات 
العلمي�ة المختلف�ة ، وكل م�ن ه�ؤلاء الباحث�ين ل�ه مفاهي�م خاصة 

ونظرياته العلمية والمناهج البحثية التي يعتمد عليها في دراسته . 
ه�� �  تعدد الوظائف والمه�ام المنوطة بالقادة الإداري�ين ، والتي تتضمن 

العديد من الأنشطة والعمليات الديناميكية المعقدة والمتشابكة . 

وي�رى الباح�ث إمكاني�ة تصني�ف ه�ذه التعريف�ات ، وفق�اً لمعياري�ن 
أساسيين ، هما : 

�  مج�ال الاهتمام : وفقاً لهذا المعيار ، يمكن تصنيف تعريفات القيادة إلى 
نوعين : أولهما: التعريفات التي ركزت على اهتمام القائد بالمرؤوسين ، 
وثانيه�ما : التعريف�ات الت�ي رك�زت ع�لى اهت�مام القائ�د بالأنش�طة 

والوظائف المتعلقة بالعمل . 
�  مصدر قوة القائد : وفقاً لهذا المعيار ، يمكن تصنيف تعريفات القيادة 
إلى نوع�ين : أولهما : التعريفات التي ترى أن القيادة تنبع من الس�مات 
الش�خصية للقائد ، وثانيهما : التعريفات الت�ي تهتم بالوضع القانوني 

للقائد . 

كما هو موضح بالشكل التالي:
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بن�اء ع�لى المعيارين الس�ابقين ، يمكن التميي�ز بين أرب�ع مجموعات من 
التعريفات التي قدمت لمفهوم القيادة .

المجموع�ة الأولى : التعريف�ات الت�ي تركز على الس�ات الش�خصية 
للقائد ، وتأثيرها على المرؤوسين 

وفي هذا السياق ، ينظر البعض إلى القيادة على أنها مجموعة من الخصائص 
الشخصية التي تجعل التوجيه والتحكم في الآخرين أمرا ناجحا)1( . 

وهن�اك من ي�رى أن القيادة تنش�أ عندما تتوافر في فرد معين الش�خصية 
المسيطرة إزاء آخرين تتوافر فيهم خواص الشخصية التابعة)2( . 

1- التركيز على سمات القائد 
وتأثيرها على المرؤوسين

1- التركيز على سلوك القائد 
وتأثيره على المرؤوسين

2- التركيز على سمات القائد 
وتأثيرها على  العمل

1- التركيز على سلوك القائد 
وتأثيره على العمل

الشكل رقم )3( تصنيف التعريفات التي قدمت للقيادة
)*( المصدر : من إعداد الباحث 

طري�ف ش�وقي ، الس�لوك القي�ادي وفعالي�ة الإدارة ) القاه�رة : مكتب�ة غري�ب ،   )1(
1992(، ص34.

مصطفى صبحي الغيث ، القيادة الإدارية في العصر الحديث ) الإسكندرية :جامعة   )2(
الإسكندرية ، 1991(، ص180.
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وأخيراً ، هناك من يعرف القيادة بأنها نشاط وفعالية تحتوي على التأثير في 
سلوك الآخرين كأفراد وجماعات نحو إنجاز وتحقيق الأهداف المرغوبة)1( . 

ويلاح�ظ ع�لى ه�ذه المجموعة م�ن التعريفات أنه�ا تركز على الس�مات 
والصف�ات الش�خصية الت�ي يتمتع به�ا القائ�د ، وتفترض أن التأث�ير في اتجاه 
واح�د فقط ، من القائد إلى المرؤوس�ين ، ولا تأخذ في الاعتبار تأثير الس�مات 
والق�درات الت�ي يتمت�ع بها ه�ؤلاء المرؤوس�ون ، ولا الظ�روف والمتغيرات 

المحيطة بالقائد . 

المجموع�ة الثاني�ة: التعريف�ات الت�ي تركز على الس�ات الش�خصية 
للقائد،وتأثيرها على العمل

حيث ينظر إلى القيادة على أنها إحداث تغييرات إيجابية في طرق وأساليب 
العم�ل ، فالقائ�د لا يتدخ�ل في العمل طالما يس�ير بش�كل طبيع�ي ، وبدون 
أحداث اس�تثنائية غ�ير عادية تبرر تدخله ، وهو كذلك يتابع أداء مرؤوس�يه 

ويصحح لهم ما يحدث من انحرافات في الأداء)2(. 

ك�ما يلاحظ ع�لى تعريفات ه�ذا الاتجاه أنه�ا لا تأخذ في الاعتب�ار الغاية 
النهائي�ة للقيادة ، وهي التأثير في المرؤوس�ين وتوجيهه�م نحو تحقيق أهداف 
مح�ددة ، وتقتصر دور القي�ادة على التدخل فقط في حال�ة حدوث انحرافات 

في الأداء . 

أحم�د ماه�ر ، الس�لوك التنظيم�ي : مدخ�ل بن�اء المه�ارات ) الإس�كندرية : الدار   )1(
الجامعية،2003(،ص306. 

أحم�د س�يد مصطف�ى ، المدير في ع�الم متغير ) القاه�رة : المؤلف نفس�ه ، 1999 ( ،   )2(
ص316.
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المجموع�ة  الثالث�ة : التعريفات التي تركز على س�لوك القائ�د ، وتأثيره على 
المرؤوسين 

وفي هذا الس�ياق ، ينظر البعض إلى القي�ادة على أنها عملية التفاعل التي 
يؤثر من خلالها القائد على سلوك الآخرين وتوجيههم في اتجاهات معينة)1( . 
أو أنه�ا العملي�ة التي يؤثر من خلالها القائد في مرؤوس�يه وتمكنه من إحداث 

تغيير جذري في سلوكهم)2( . 

وهن�اك م�ن يعرفه�ا بأنها القدرة ع�لى التأثير في س�لوك أف�راد الجماعة ، 
وتنس�يق جهودهم وتوجيههم لبلوغ الغايات المنش�ودة)3( ، أو هي استخدام 

القوة أو النفوذ للتأثير على سلوك الآخرين)4(. 

وع�لى الرغم من تأكيد ه�ذه التعريفات ع�لى الطبيعة التفاعلي�ة للقيادة 
ودورها في التأثير على المرؤوس�ين وتوجيههم نحو تحقيق أهداف محددة ، إلا 
أنه�ا لم تأخذ في الاعتبار أث�ر العوامل الموقفية ، والتي ق�د تفرض تغير النمط 

القيادي بتغير هذه العوامل . 

)1( سيد خير الله ، القيادة الإدارية : مفهومها وأنماطها ) القاهرة : المعهد القومي للإدارة 
العليا ، 1988(، ص11.

(2)Naceur Jabnoun & Aisha Juma Al Rasasi, “Transformational 
Leadership& Service Quality In UAE Hospitals” , Managing 
Service Quality,Vol.15, No.1,2005 .P.71.

س�عود محم�د النمر وآخ���رون ، الإدارة العامة: الأس�س والوظائ�ف )الرياض :   )3(
مكتبة الشقري، 2001(، ص314.

خال�د عب�د العزيز ،القيادة الإدارية، اليوم الإلكتروني ، العدد11، الس�نة التاس�عة   )4(
والثلاثون، يونيو 2003.
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المجموعة الرابعة : التعريفات التي تركز على سلوك القائد ، وتأثيره على العمل: 

وفي هذا الس�ياق ، يرى البعض أن القيادة عبارة عن مجموع السلوكيات 
الت�ي يمارس�ها القائ�د م�ع الجماعة م�ن أجل تحقي�ق الأهداف بأك�بر قدر من 
الفعالية وبأعلى درجة من الكفاءة)1(، أو هي تلك الس�لوكيات التي يس�لكها 

القائد حينما يوجه أنشطة المجموعة لهدف أو أهداف مشتركة)2(. 

وهناك من يعرفها بأنها نش�اط إنس�اني منظم ، يه�دف إلى تحقيق أهداف 
المنظم�ة من خ�لال تجميع وتوحي�د كافة الم�وارد المتاح�ة ، ووضعها موضع 

الاستغلال المثمر)3( . 

وينظر إليها البعض بأنها القدرة على التوجيه والتنسيق والاتصال واتخاذ 
القرارات والرقابة بهدف تحقيق هدف معين ، وذلك باستعمال التأثير والنفوذ 

أو استعمال السلطة الرسمية عند الضرورة)4( . 

ويلاح�ظ ع�لى ه�ذه التعريفات أنه�ا لم تأخ�ذ في الاعتبار تأث�ير كل من 
المرؤوس�ين والموق�ف ع�لى القيادة ، أو الس�مات التي يجب توافره�ا في القائد 

حتى يمكنه التأثير في مرؤوسيه لتحقيق الأهداف المنشودة . 

)1(  طريف شوقي ، مرجع سبق ذكره ، ص 41.
)2(   س�عد عبد الله الكلابي ، »نحو نموذج ش�امل في القيادة : دراس�ة نقدية لنظريات 

ومداخل القيادة الإدارية«، الرياض ، جامعة الملك سعود ، 2001 ،ص 8 . 
)3(   عي السلمي ، السلوك التنظيمي ) القاهرة : مكتبة غريب ، 1988 (، ص 13 . 

)4(   عطية حس�ن أفندي ، مبادئ الإدارة، الطبعة الثانية ) القاهرة : المؤلف ، 2005(، 
ص 141 . 
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ويخل�ط الكثير بين مصطلحي القي�ادة والإدارة ، ويعدونهما وجهين لعملة 
واح�دة ، لكن المصطلحين مختلفان تمامًا ، فالقائد يمكن أن يكون مديرًا ، ولكن 

ليس كل مدير يصلح قائدًا)1(. 

ويوضح الجدول رقم )1( الفرق بين المدير والقائد.

الجدول رقم )1(  الفرق بين المدير والقائد 
القائدالمدير

يركز على الإنجاز والأداء في 
الوقت الحاضر.

السلطة رسمية ومقننة.

ينفذ القانون.

الإدارة علم ونظام.

المدير يدير.

المدير يعمل بطريقة صحيحة.

المدير يطلب الحد الأدنى.

يركز على العلاقات الإنسانية ويهتم بالرؤية 
المستقبلية.

السلطة غير رسمية.

يبتكر القانون.

القيادة فن.

القائد يبادر.

القائد يعمل الصحيح.

القائد يطلب الحد الأقصى.

المصدر بتصرف: جيمس لوكاس ، »تحطيم الأوهام الإدارية- القول الفصل فيما يعتري 
الإدارة والقي�ادة م�ن جهل«، خلاصات- كتب المدير ورج�ال الأعمال ، القاهرة، 

الركة العربية للإعلام العلمي ، شعاع ، العدد125 ، مارس 1998 ، ص3.

(1)  http://www.suwaidan.com/book_b_content2.jsp?id=7&mv=1" 
طارق سويدان : سلسلة القائد الفعال- بين القيادة والإدارة ، 2004.
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ونلاح�ظ م�ن الجدول الس�ابق مدى الاخت�لاف بين القي�ادة والإدارة، 
حيث يستطيع الإنسان أن يتعلم علم الإدارة عن طريق المعاهد والجامعات ، 
ولكن فن القيادة يتعلق بش�خصية الإنسان ككل ، وبروز الشخصية القيادية 
الحقيقي�ة يظهر بالتفاعل والتكامل بين عل�م الإدارة وفن القيادة ، فلا يمكن 

للقيادة أن تقود دون إدارة ، ولا يمكن للإدارة أن تدير دون قيادة.

وبعد مراجعة هذه التعريفات ، وفي ضوء الأهداف التي يس�عى البحث 
إلى تحقيقه�ا ، أمكن للباحث تعريف القيادة بأنها : »عملية ديناميكية تفاعلية ، 
تت�م في إط�ار ظ�روف ومتغ�يرات وقفية معينة ، يس�عى من خلالها ش�خص 
م�ا تتواف�ر لديه قدرات وس�مات خاصة إلى التأثير في س�لوك أف�راد الجماعة ، 

وتنسيق جهودهم وتوجيههم نحو تحقيق أهداف محددة« .

 وبناء على ذلك ، تقوم القيادة على تفاعل ثلاث ركائز أساسية ، هي : 
1 �  القائد بما يملكه من سمات ومهارات . 

2 � أف�راد الجماعة ، بما يتمتعون به من س�مات ش�خصية وقدرات علمية 
وعملية . 

3 �  الموق�ف ، وم�ا يتضمنه من متغيرات وعوام�ل بيئية وتنظيمية ، تؤثر 
على قدرة كل من القائد وأفراد الجماعة على تحقيق أهدافهم . 

3 . 1 . 2  مفهوم القيادة الأمنية   

إذا كانت القيادة ضرورية لأي منظمة ، عامة أو خاصة ، فهي أكثر أهمية 
في الأجهزة الأمنية ، لما يترتب على نجاحها أو فشلها من آثار خطيرة على كل 
من الفرد والمجتمع ، لذا فقد تعددت الدراسات التي اهتمت بالقيادة الأمنية ، 
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وعلاقتها بكل من السلطة والقوة . وفيما يي عرض لعدد من التعريفات التي 
قدمت لمفهوم القيادة الأمنية وعلاقتها بمفهومي القوة والسلطة . 

1 �  تعريف القيادة الأمنية   

تعددت التعريفات التي قدمت لمفهوم القيادة الأمنية ، حيث ينظر إليها 
البع�ض على أنها نمط من القيادة يختص بالجانب الأمني بمفهومه الش�امل ، 
تتولى مس�ؤولية حفظ النظام والاس�تقرار، ومكافحة الجريمة وجميع الأعمال 
التي من شأنها المساس بمصالح الدولة وأمنها، ومنع وقوع الجرائم ، وضبط 
مرتكبيه�ا في حالة وقوعه�ا أي أن القيادة الأمنية مس�ؤولة عن المحافظة على 
س�لامة الأش�خاص والأم�وال ، والقيام ب�أي واجب�ات أمنية أخ�رى تعهد 

الدولة بها إليهم)1(. 

ويعرفه�ا البعض بأنها القيادة التي لديها الق�درة على إنجاز مهام الجهاز 
الأمن�ي وتحقيق أهدافه ، وأهداف العاملين بالجهاز ، وذلك من خلال التأثير 
الق�وي في العامل�ين والاس�تغلال الأفضل للم�وارد المتاحة لدي�ه بأقل جهد 

وأسرع وقت ممكن وذلك في المجال الأمني)2(. 

وينظ�ر البع�ض إلى القي�ادة الأمنية م�ن خ�لال المدخ�ل الوظيفي ، على 
أنه�ا الق�درة على التوجي�ه والتنس�يق والرقابة ع�لى الآخري�ن ، بقصد تحقيق 
اله�دف الع�ام لجهاز الرطة ، وذلك ع�ن طريق التأثير والنف�وذ الذي يجعل 

محم�ود س�امي ، »العم�ل الرط�ي وتحقي�ق المصلحة العام�ة« ، الفك�ر الرطي،    )1(
الشارقة ، شرطة الشارقة، المجلد 2 ، العدد 4 ، 1999، ص 76 . 

مان�ع جمع�ان آل نصيب ، »فعالية نظ�م المعلومات في مهام القيادة الأمنية«، رس�الة   )2(
ماجس�تير غ�ير منش�ورة ، الرياض ، أكاديمية ناي�ف العربية للعل�وم الأمنية ، كلية 

الدراسات العليا ، 1990(، ص46  . 
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المرؤوس�ين يتبعون قائدهم عن رضا واقتناع ، أو باس�تعمال السلطة الرسمية 
عند الضرورة)1(. 

وهن�اك من يرى أن القي�ادة الأمنية قيادة متخصصة في اتخاذ الإجراءات 
الكفيل�ة بتوف�ير الأم�ن للدول�ة وأف�راد الش�عب ، وتتحم�ل مس�ؤولية منع 
الحوادث التي يس�ببها الإنس�ان مثل : السرقة والسطو والحرائق والمظاهرات 
والعنف والنصب والاحتيال والتزوير والس�يطرة على الأحداث التي تسببها 
الك�وارث الطبيعية ، مثل : الهزات الأرضي�ة والفيضانات وغيرها ، والعمل 

على تقليل أخطارها)2(. 

2 �  القيادة الأمنية والسلطة   

تعد الس�لطة من أكثر المفاهيم ارتباطا بمفهوم القيادة الأمنية ، فالسلطة 
هي الحق في إعطاء الأوامر والحق في الحصول على الطاعة ، وهي تعتبر بمثابة 
قاع�دة للقوة تعتمد في مصدرها على المركز الاجتماعي أو الوظيفي ، وتعتمد 
على ش�بكة متعددة الأط�راف من الأس�اليب والطرق التنظيمية والس�لوكية 
لتق�دم نوعاً خاصاً من التأثير الذي لا يعتم�د على عنصري الإجبار والإقناع 

في إتمام العملية التأثيرية)3( .

بندر على موس�ى ،»دور المهارات الأمنية في رفع مس�توى الأداء ، دراس�ة مس�حية   )1(
لمديري مراكز شرطة العاصمة المقدس�ة«، رسالة ماجستير غير منشورة ،الرياض ، 

جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2006، ص53 . 
محمود سامي ، مرجع سبق ذكره ، ص98.  )2(

فهاد بن معتاد الحمد ؛ أحمد بن حماد الحمود ، أس�اليب التأثير المس�تخدمة من قبل   )3(
المديري�ن في الأجه�زة الحكومي�ة في المملك�ة العربية الس�عودية، القاه�رة ،المنظمة 

العربية للتنمية الإدارية ، 1995  ،ص21.
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 وتقوم السلطة الوظيفية على ثلاثة أسس ، هي)1( : 
أ �  الرادع المادي والرمزي : أي التحكم باستخدام القصاص والتهديد ، 

وفقاً لهذا الأساس يعمل الأفراد خوفاً من العقاب . 
ب �  المكافأة المادية : حيث ينال من يعمل وينفذ الأوامر الموجهة إليه حوافز 

ومكافآت مالية . 
ج �  الإحاطة أو الإمداد بالمعلومات . 

وإذا كان�ت القي�ادة ه�ي القدرة على التأث�ير في الآخري�ن ، فإنه يمكن فهم 
وتوضيح العلاقة بين القيادة الأمنية والسلطة من خلال فهم العلاقة بين السلطة 

والتأثير ، وهي على النحو التالي)2(: 
أ �  تع�د الس�لطة الوج�ه البنيوي الثاب�ت للقوة في المنظم�ة ، والتأثير هو 

العنصر الديناميكي والتكتيكي للقوة . 
ب �  تعد السلطة الوجه الرسمي للقوة ، والتأثير هو الوجه غير الرسمي للقوة. 
ج �  الس�لطة تعن�ي الحقوق الممنوحة رس�ميا لصنع الق�رارات النهائية ، 
والتأث�ير يمنح من قبل المنظم�ة ، لذلك فهو ليس من ضمن الحقوق 

الممنوحة تنظيمياً . 
د �  الس�لطة تعني الطاعة غير التطوعية من قبل المرؤوسين ومن ثم فهي 
تخلق التزاماً خارجياً، بينما التأثير يعني إحداث الطاعة الطوعية ومن 

ثم تحدث التزامًا داخليًا . 
ه� � تتجه الس�لطة في اتجاه واحد فقط ، من أعلى إلى أس�فل ، بينما يحدث 

التأثير من عدة اتجاهات ، رأسية وأفقية . 

محم�د عبد الغني هلال ، مهارات قيادة الآخري�ن، الطبعة الرابعة ) القاهرة : مركز   )1(
تطوير الأداء ، 2005(، ص78.

المرجع السابق ، ص 21.  )2(
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و � تعد الس�لطة مح�ددة ، أي أن نطاق ومجال وشرعي�ة القوة محددة بدقة 
ووضوح بينما يعتبر التأثير غير محدد،حيث إن نطاقه ومجاله وشرعيته 

تتسم بالغموض وعدم التحديد. 

وم�ن ناحية أخرى ، تعد الس�لطة والمس�ؤولية وجهين لعمل�ة واحدة ، 
حيث يكمل كل منهما الآخر ولا يمكن الحديث عن السلطة بدون التطرق إلى 
المس�ؤولية ، فالمسؤولية هي إدراك الواجبات والمهام التي يجب على المرؤوس 
أو التابع القيام بها ، وهي محاسبته على إنجازها، ولذلك فإن التوازن المطلوب 
بين السلطة والمسؤولية يحتم على القائد أن يلتزم بمسؤوليات محددة في مقابل 

ما يحصل عليه من سلطات وصلاحيات)1(. 

3 �  القيادة الأمنية والقوة   

اهتم العديد من الباحثين بدراس�ة القوة وعلاقتها بالقيادة بصفة عامة ، 
والقي�ادة الأمني�ة بصفة خاص�ة ، وتوصلت معظم الدراس�ات التي أجريت 
في ه�ذا المج�ال إلى أن القوة من أهم العناصر الجوهري�ة للقيادة الأمنية ، وان 
اله�دف من اس�تخدام ه�ذه القوة هو إح�داث التغيير في الس�لوك والتصرف 
ليك�ون متوافقاً مع الهدف كما هو مرغوب من قب�ل صاحب القوة)2(. أي أن 
جوهر القوة هو السيطرة على سلوك الآخرين ، ومن ثم يمكن تعريف القوة 

بأنها القدرة على التأثير في النتائج النهائية)3(. 

(1)Jon Kotter, The Leadership Factor (New York : the Free Press, 1991), 
p.72
فهاد بن معتاد الحمد ، د. أحمد بن حماد الحمود ، مرجع سبق ذكره ، ص11.  )2(

(3)Henery Mintzberg, Porew In and Around Organizations (New Jersey: 
Prentice  Hall Inc., 1983), p.4.



144

وع�لى الرغم م�ن تعدد مص�ادر القوة الت�ي تتمتع بها القي�ادات الأمنية 
وتمكنها من التأثير في سلوك المرؤوسين وتحقيق الأهداف المنوطة بها ، إلا أنه 

يمكن تصنيف هذه المصادر إلى مجموعتين أساسيتين ، هما : 

أ �  مصادر القوة الشخصية   

على الرغم من تعدد مصادر القوة الشخصية وتنوعها ، إلا أنه يمكن تحديد 
أهم مصادر القوة الشخصية التي قد تعتمد عليها القيادات الأمنية فيما يي)1( : 
�  الق�وة الرعي�ة Legitimate Power : أو ما تعرف بالقوة المس�تندة 
إلى الوظيفة التي يشغلها القائد ، وهي تنبع من إدراك ومعرفة الأفراد 
أن هناك أشخاصا لهم الحق في ممارسة السلطة تجاه الآخرين ، ويطلق 

عليها السلطة الرسمية . 
�  ق�وة المكاف�أة Reward Power : يق�وم ه�ذا الن�وع م�ن الق�وة على 
أساس قدرة الرئيس على أن يكافئ مرؤوسيه ، وهي تستند إلى إدراك 
المرؤوس�ين بأن الامتثال لقرارات القائد س�وف ت�ؤدي إلى حصولهم 
على عوائد إيجابية ، س�واء مادية أو معنوية ، وتستخدم قوة المكافأة في 

دعم القوة الرعية . 
�  قوة العقاب Coercive Power : وهي على النقيض من قوة المكافأة ، 
تعتمد على قدرة القائد في أن يعاقب مرؤوسيه ، وهي تستند إلى إدراك 
هؤلاء المرؤوسين بأن عدم التزامهم وإتباعهم لقرارات القائد سوف 

يؤدي إلى تعرضهم للعقاب . 

(1)  Robert M. Fulmer, The New Management (New York : Macmillan 
Publishing Co. Inc. 3rd ed, 1983), pp. 303304-.
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Referent Power : وه�ي الق�وة المس�تمدة م�ن  �  ق�وة الإعج�اب 
خصائص ذاتية لدى شخص ما تجعل منه مثار إعجاب للآخرين . 

�  ق�وة الخبرة Expert Power : وهي القوة المكتس�بة م�ن المعرفة والخبرة 
والمه�ارة والقدرة ، الفنية أو الإدارية ، التي يتمتع بها القائد،والتي يكون 

الآخرون في حاجة إليها. 

ويلاح�ظ أن اس�تخدام كل من الق�وة الرعية وقوة المكاف�أة يؤدي إلى 
طاعة المرؤوس�ين للأوام�ر الصادرة لهم ، ولكنهم لن يبذل�وا إلا أدنى مجهود 
ضروري لإنج�از العم�ل ، ويؤدي اس�تخدام قوة العق�اب أو القوة القسرية 
إلى المقاوم�ة ، حي�ث قد يتظاهر المرؤوس�ون فق�ط بطاعة الأوام�ر ، ولكنهم 
رب�ما يقاومونه�ا . في حين أن اس�تخدام قوة الخبير أو ق�وة الإعجاب قد يدفع 
المرؤوسين إلى بذل أقصى ما لديهم من جهد لإنجاز المهام المطلوبة منهم ، بل 

انهم قد يتجاوزون المهام المطلوبة منهم ، وينجزون مهام أكثر . 

ب �  مصادر القوة الهيكلية   

كثيراً ما تفرض القوة بواس�طة الهيكل التنظيمي في المنظمة ، وتقوم هذه 
القوة على ثلاثة مصادر أساسية ، هي : 

�  قوة المعلومات Information Power)1(: وهي القوة المس�تمدة من 
المعلوم�ات التي تكون في حوزة ش�خص ما ، ونظ�راً لأن المعلومات 
هي أس�اس اتخاذ الق�رارات الفعالة ، ومن ثم تعت�بر المعلومات أحد 

أهم مصادر القوة . 

(1) David A. Holdford, Leadership Theories and Their Lessons For 
Pharmacists , AMJ Health – System Pharma , Vol. 60, Sep. 2003, p. 178.
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�  ق�وة الم�وارد : يعتبر الوصول إلى الموارد أحد أهم مصادر القوة ، ففي 
الأجه�زة الأمني�ة، يت�م توزي�ع الموارد نزولا إلى أس�فل ع�بر خطوط 
الهيراركية التنظيمية فالقيادات الأمنية في المس�تويات العليا لديها قدر 
أك�بر من القوة يمكنها من توزيع الم�وارد مقارنة بالقيادات الأمنية في 

المستويات الأدنى . 
�  ق�وة صن�ع القرار : تحدد ق�درة الأفراد أو الوح�دات الفرعية على التأثير 
في عملي�ة صنع القرار مق�دار ما لديهم من قوة ، فالش�خص أو الوحدة 
التي تمتلك القوة يمكن أن يكون لها تأثير على عملية صنع القرار ، وعلى 

البدائل التي يمكن أن تؤخذ في الاعتبار، وعلى توقيت اتخاذ القرار . 

3 . 1 . 3  مقومات القيادة الأمنية 
يقص�د بمقومات القيادة الأمنية مجموعة العوامل التي تؤثر في الس�لوك 
القي�ادي وتح�دد الاس�تجابات الحركي�ة والنفس�ية للقائ�د الأمن�ي اللازم�ة 
للتكيف مع متطلبات موقفه القيادي ، وتس�اهم في تحقيق الأهداف المنشودة 
بكفاءة وفعالية . وتشير معظم الدراسات إلى أن هناك ثلاثة مقومات أساسية 
للقي�ادة ، ه�ي : القائ�د ب�ما يملكه من س�مات ش�خصية ومه�ارات ، وأفراد 

الجماعة ، والظروف والمتغيرات البيئية)1( . 

1 �  سات القيادات الأمنية   
تتعدد الآراء حول أهم السمات التي يجب توافرها في القيادات الأمنية ، 
حي�ث يحددها البعض في الاس�تعداد الش�خصي للقيادة ، تحمل المس�ؤولية ، 

(1)Andrew J. Dubrin, Leadership : Researeh Findings, Practice and 
Skills, 2nd ed,  (Boston : Houghton Miffin Company, 1998), p.18.
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وسرع�ة اتخ�اذ الق�رار والاس�تعداد لقب�ول التغي�ير ، واس�تيعاب الظ�روف 
السياسية والاقتصادية والاجتماعية)1(. 

ويرى آخرون أن هذه الس�مات تتمثل في : الس�مات الجس�مانية ، السمات 
الأخلاقي�ة ال�ذكاء والمق�درة ، والش�خصية ، والس�مات المرتبط�ة بالمه�ام ، 

والسمات الاجتماعية)2(.

وهي الثقة بالنفس ، والاتزان العاطفي ، والرغبة في المساعدة ، والقدرة 
ع�لى المب�ادرة ، والارتب�اط بالقي�م التي يؤم�ن به�ا العاملون ، والتع�اون مع 
الآخرين ، والذكاء والمعرفة الواسعة ، وقوة الإرادة والقدرة على التكيف)3(. 

وذه�ب فريق آخر من الباحثين إلى تصنيف الس�مات التي يجب توافرها 
في القي�ادات الأمني�ة في مجموعات متجانس�ة ، فهن�اك من يقس�مها إلى أربع 

مجموعات ، هي)4(: 
�  السمات الذاتية ، وتتضمن : حسن المظهر ، واللياقة البدنية ، وسرعة 

البديهة ، والثقة بالنفس ، والاتزان الانفعالي. 

محمد س�عيد العمري ،»المعايير القيادية في الأنظمة الأمنية« ، رس�الة ماجس�تير غير   )1(
منش�ورة،  الرياض، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراس�ات العليا ، 

1987 ، ص39. 
(2) Bass & Stodgill, Handbook Of Leadership (New York : Free Press, 

2nd Ed, 1990) ,pp.7980-.
(3) M.G. Ross&C.Handry. New Understanding Of Leadership (New 

York: Association Press, 1987 ), pp. 5960-.
بدر ماجد الس�بيعي ،»الس�مات الش�خصية للعامل�ين في أمن وحماية الش�خصيات   )4(
المهمة في ضوء بعض المتغيرات«، رس�الة ماجس�تير غير منشورة، الرياض، جامعة 

نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2000 ، ص 37-35.
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�  الس�مات الأخلاقية ، وتتضمن : الإخلاص ، والشجاعة ، والمثابرة ، 
والالتزام بالمسؤولية ، والقدوة الحسنة . 

� الس�مات الاجتماعي�ة ، مث�ل : الق�درة ع�لى التكي�ف ، والق�درة ع�لى 
التواص�ل الفعي وبن�اء علاقات اجتماعية جي�دة ، والقدرة على إقناع 

الآخرين والتأثير فيهم . 
�  الس�مات المهنية ، مثل : القدرة على الإنجاز ، والس�يطرة على المواقف 
الأمني�ة الطارئة، وسرع�ة اتخاذ القرارات المناس�بة للموقف الأمني ، 
ومواجه�ة ضغ�ط العم�ل ، والق�درة على ح�ل المش�كلات الأمنية ، 
وفن�ون القتال واس�تخدام الأس�لحة والق�درة على تقيي�م الأحداث 

والمواقف الأمنية . 

وهن�اك من يحدد هذه المجموعات الأربع في الس�مات الش�خصية ، مثل 
الح�زم والقدرة ع�لى التكي�ف ، والثبات العاطف�ي ، والس�مات الاجتماعية ، 
مثل : اللباقة ، والكارزما والس�مات الجس�مانية ، مثل اللياقة البدنية ، العمر ، 

الوزن ، والسمات المتعلقة بالمهام مثل المبادأة وتحمل المسؤولية)1(. 

مما س�بق ، يتضح أنه على الرغم من عدم وجود اتفاق بين الباحثين على 
السمات التي يجب توافرها في القيادات الأمنية ، إلا أنه يكاد يكون هناك شبه 
اتف�اق على أن القائد بما يملكه من س�مات ش�خصية يكون م�ن أهم العوامل 

المؤثرة في السلوك القيادي .

(1) A. Holdford, Op.Cit , p.182
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 ويرى الباحث إمكانية تقسيم هذه السمات إلى أربع مجموعات ، هي : 
أ �  الس�مات المهنية : ويقصد بها تلك الس�مات التي تتطلبها مهنة الأمن ، 
وتعد أمراً ضرورياً وأساس�ياً يجب توافره�ا في القيادات الأمنية)1( . 
وم�ن أهم هذه الصف�ات : القدرة على التعامل م�ع المواقف الأمنية 
الطارئ�ة ، وسرع�ة اتخاذ القرارات المناس�بة لها، وهي س�مات يمكن 

تنميتها لدى القيادات الأمنية . 
ب �  الس�مات الجس�مانية ، مثل : اللياق�ة البدنية ، والتكوين الجس�ماني ، 
والاس�تعدادات الفس�يولوجية ، وه�ي س�مات يمك�ن تنميته�ا من 

خلال البرامج التدريبية . 
ج �  الس�مات العقلي�ة أو الفكري�ة ، مث�ل : ق�وة الذاكرة ، الذكاء وس�عة 
الأف�ق ، الانفت�اح العق�ي ، الفه�م والإدراك . وهذه الس�مات وإن 
كان�ت فطري�ة ، إلا أنه يمكن تنميته�ا من خلال البرام�ج التعليمية 

والتدريبية . 
د �  الس�مات الأخلاقي�ة ، مثل : الإخ�لاص ، والش�جاعة ، والالتزام ، 
والقدوة الحس�نة ، وهي س�مات فطرية بالأس�اس ، ويمكن تنميتها 

لدى القيادات الأمنية . 

2 �  القيم التي تحكم عمل القيادات الأمنية   

تضطل�ع القي�ادات الأمنية بحماي�ة المجتمع وتحقيق الأم�ن والوقاية من 
الجريم�ة ، من خلال التأثير في العاملين بالأجهزة الأمنية من ضباط وأفراد ، 

إبراهي�م عي محمد ، رجل الأمن في الإس�لام : شروطه وصفاته وآدابه ) الرياض:   )1(
أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، 2002م ( ، ص18.
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لذا يجب أن تعمل هذه القيادات وفقاً لعدد من القيم الإنس�انية والأخلاقية ، 
منها)1( : 

 أ  �  التمس�ك بالقيم الإس�لامية والأخلاقية لحماية المجتمع من الجريمة 
والانحراف .

ب �  اس�تحضار المفه�وم الش�امل للأمن ، وذلك بمكافحته لكل أش�كال 
الجرائم . 

ج  �  فهم واحترام القوانين التي يعمل بها ، والتنفيذ العادل لها . 
 د  �  احترام حقوق الإنسان . 

ه��   �  تطبي�ق المزاوج�ة في معامل�ة المجرم ، ب�ين النظرة الإنس�انية ومراعاة 
العقوبة . 

 و �  خلق الشعور بالأمن والأمان والطمأنينة لدى المواطنين لا العكس . 
 ز �  عدم التردد في تنفيذ الأوامر . 

 ح  �  الانضباط وعدم التساهل في الحق . 

3 . 1 . 4  الأبعاد السلوكية للقيادة الأمنية 

يع�د س�لوك القيادة الأمني�ة ظاه�رة معقدة تتس�م بالديناميكي�ة وتعدد 
وتش�ابك المتغ�يرات المؤثرة فيه والناتجة عنه ، فهو يتش�كل بناء على الس�مات 
والقدرات الشخصية للقائد وللمرؤوسين ، والمحددات والأبعاد التنظيمية ، 
وفي ض�وء المتغيرات البيئية ، ولاش�ك فإن تفس�ير س�لوك القي�ادة الأمنية لا 
يت�م بمج�رد التعرف على العوامل المس�ببة ل�ه أو بتحديد المتغيرات المس�تقلة 

محجوب حس�ن سعد ، »الرطة ومنع الجريمة« ،الرياض ، أكاديمية نايف العربية   )1(
للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2001 ،ص ص 102-99.
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المؤث�رة فيه بطريق�ة آلية ، بل لاب�د من الأخ�ذ في الاعتبار الطبيع�ة التفاعلية 
لهذا الس�لوك ، والتأثير المتبادل لكل من القائد ، بما يملكه من سمات ومعرفة 
ومه�ارات ش�خصية ، وأف�راد الجماع�ة ، بالإضاف�ة إلى تحليل ظ�روف البيئة 

الداخلية والخارجية للمنظمة)1(. 

وع�لى الرغم م�ن تعدد وتن�وع الأنش�طة والمهام الت�ي تمارس�ها القيادة 
الأمني�ة واختلاف النماذج الس�لوكية التي تس�تخدمها في التعام�ل مع أو من 
خلال الآخرين ، إلا أنه يمكن تصنيف س�لوكيات هذه القيادة إلى مجموعتين 
م�ن الس�لوكيات ، يتمثل أولها في الأنش�طة الظاهرة والملموس�ة، مثل : اتخاذ 
الق�رار أو التوجيه أو التعامل بصفة عامة مع الآخرين ، وتش�تمل ثانيها على 

الأنشطة غير الظاهرة ، مثل التفكير والتأمل والإدراك)2( . 

ولق�د توصلت الدراس�ات التي اهتمت بالس�لوك القيادي إلى أن هناك 
خمس�ة أنواع أساس�ية لهذا الس�لوك ، ه�ي : س�لوكيات التنظي�م والإنجاز ، 
والس�لوكيات التعزيزي�ة والس�لوكيات الدينامكي�ة، والس�لوكيات الخاصة 
بالحف�اظ على العلاقات بين الأفراد والس�لوكيات المتعلقة بالأمن والحماية)3(  

وأن هذا السلوك يتسم بعدد من السمات الأساسية من أهمها)4( : 

(1) Andrew J. Dubrin, Leadership: Research Findings, Practice and 
Skills, 2nd ed, (Boston : Houghton Miffin Company, 1998) , p. 18.

)2(  بيرى م . س�ميث ، الدليل العمي للقادة ، ترجمة : عبد القادر عثمان ) عمان : مركز 
الكتاب الأردني، 1999 (، ص53. 

)3(  ط�لال عبد الملك الريف ،»الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة 
نظر العاملين بإمارة مكة المكرمة«، رسالة ماجستير غير منشورة، الرياض ، جامعة 

نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2004، ص50-19.
)4(  محمد عماد الدين إسماعيل ، المنهج العلمي وتفسير السلوك ) الإسكندرية : المكتب 

الجامعي الحديث، 1995 ( ، ص ص85-82.
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1 �  السلوك القيادي نشاط هادف : فالقائد يسعى إلى تحقيق هدف معين 
أو لإشباع حاجات أو رغبات لديه . 

2 �  السلوك القيادي مسبباً : أي أنه لا يبدأ من فراغ ، ولكن يكون هناك 
دائمًا سبب يؤدي إلى نشأته . 

3 �  الس�لوك القيادي مرن : يتس�م الس�لوك القيادي بسرعة الاستجابة 
للظروف والمواقف المختلفة التي تواجه القائد ، وهي عملية نس�بية 
تختل�ف م�ن قائد لآخ�ر طبقاً لاخت�لاف المقومات الش�خصية لكل 

قائد ، والعوامل المحيطة به . 
4 �  الس�لوك القي�ادي متن�وع : يتوق�ف الس�لوك القيادي ع�لى عوامل 
عدي�دة متداخلة ، لذلك يظه�ر في صور متعددة بحي�ث يتوافق مع 

طبيعة المواقف التي يتعامل معها . 

ولقد تعددت الآراء بش�أن الأبعاد الس�لوكية للقي�ادات الأمنية ، حيث 
أوضحت إحدى الدراس�ات أن س�لوك القائد الأمني يؤثر بصورة إيجابية في 
المفاهيم الذاتية للمرؤوس�ين ومن ش�أنه اس�تثارة دافعيتهم تج�اه تحقيق نتائج 
متعلقة بسلوكهم الشخصي ، مثل : الولاء ، الالتزام ، إنكار الذات ، الرضاء 
وزي�ادة الأداء ، وأن ذل�ك يتأث�ر بالأبع�اد والمح�ددات التنظيمي�ة للأجهزة 
الأمني�ة ، ويت�م في إط�ار س�ياق أو بيئ�ة معين�ة تض�م العدي�د م�ن المتغيرات 
الاقتصادية والسياسية والاجتماعية . كما أن تأثير القائد الأمني لا يقتصر فقط 

على المرؤوسين ، بل يمتد هذا التأثير ليشمل الاتجاهات الأربعة التالية)1(: 

(1) Sanjay Gupta & Thomas L . Case, “Managers Outward Influence 
Tacties and Their Consequences : an Exploratory Study” , 
Leadership and Organization Development Journal, Vol.20 , No. 6, 
1999, p.300.
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1 �  التأثير لأسفل Downward على المرؤوسين . 
2 �  التأثير لأعلى Upward على الرؤساء . 

3 �  التأث�ير الأفق�ي Laterally ع�لى الزم�لاء في نف�س المس�توى داخل 
المنظمة . 

4 �  التأث�ير الخارج�ي Outward ع�لى الأفراد الذي�ن يتعامل معهم من 
خارج المنظمة . 

ويمك�ن للقائ�د الأمني تحقي�ق التأثير في مرؤوس�يه بإح�دى طريقتين ، 
هم�ا : عمليات التأث�ير التبادلي ، وعملي�ات التأثير التحوي�ي . ففي عمليات 
التأثير التبادلي ، يتأكد القائد من قيام المرؤوسين بالسلوك المطلوب عن طريق 
اس�تخدام أس�اليب الثواب والعقاب ، ويعتمد نجاح هذا التأثير على فاعلية 
العم�ر الاف�تراضي للمزايا الممنوح�ة مقابل الالتزام بالس�لوك المطلوب . أما 
عمليات التأثير التحويي ، فتنشأ عندما يعمل القادة على إحداث تغييرات في 
مواقف وقيم المرؤوس�ين ، وذلك بالانتقال نحو الأهداف المستقبلية معتمدة 
في ذل�ك ع�لى أس�اليب التقوية والتمك�ين التي تزي�د من ترس�يخ اعتقادات 
المرؤوسين في كفاءاتهم الذاتية وتؤكد قدراتهم على تحقيق الأهداف المستقبلية ، 
ومن ثم ينبع التزام المرؤوسين من عاملين أساسيين ، أولهما : استيعاب الرؤية 
التي يطرحها القائد ، وثانيهما : ترس�يخ اعتقاده�م في كفاءاتهم الذاتية ،وهو 
ما يساهم في اس�تمرارية التأثير وتشتمل عمليات التأثير التحويي على ثلاث 

عمليات أساسية هي : الامتثال والتماثل ، والاندماج)1(.

م�اكاي كنج�ر ، الطري�ق إلى الزعام�ة ) أبوظب�ي : مرك�ز الإم�ارات للدراس�ات   )1(
والبحوث الاستراتيجي��ة، 2001(، ص71. 
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والامتثال هو الحالة التي يقبل فيها الفرد بالتأثير ، ويقوم بتبني الس�لوك 
الذي تم غرسه فيه ، ليس لأنه يؤمن بمحتواه ، ولكن لأنه يتوقع أن يجني من 
ورائه مكافآت محددة أو يتجنب عقوبات معينة ، عند الامتثال لهذا السلوك ، 
وفي ه�ذه الحالة يكون التغيير لدى المرؤوس�ين مؤقتاً . أم�ا التماثل ، فيحدث 
عندما يقبل أحد الأفراد بالتأثير لأنه يريد إقامة علاقة مرضية لتحديد الذات 
مع ش�خص آخ�ر ، والحفاظ على ه�ذه العلاقة ، وفي هذه الحال�ة يؤمن الفرد 
فعلي�ا بردود الأفعال التي يتبناها من خلال عمليات التماثل ، غير أن محتواها 
المحدد يكون غير ذي صلة إلى حد ما وهذا ما قد يفسر انجذاب المرؤوس�ين 
للقائد باعتباره نموذجا يحتذى به ، وفي عملية الاندماج يكون الفرد مس�تعدا 
لقب�ول التأث�ير، لأن محت�وى الس�لوك يتفق م�ع منظوم�ة القيم الت�ي يعتنقها 

الفرد)1(. 

وتعتم�د القيادات الأمنية،في س�عيها للتأثير في المرؤوس�ين على عدد من 
الأساليب،منها)2(: 

أ �  الأسلوب السلطوي : ويقوم على استخدام السلطة الرسمية للوظيفة 
التي يشغلها القائد.

ب �  أس�لوب الإصرار والتح�دي : ويتمث�ل في ال�دور الش�خصي بقوة 
وبشكل مباشر وملح .

ج �  الأس�لوب الموضوع�ي: ويتمثل في اس�تخدام المعلومات والحقائق 
لتحقيق التأثير المطلوب.  

المرجع السابق ، ص75.   )1(
فهد بن معتاد الحمد ، أحمد بن حماد الحمود ، مرجع سبق ذكره ، ص52.  )2(



155

د �  أس�لوب العلاق�ات الش�خصية : ويعتم�د على اس�تخدام العلاقات 
الش�خصية م�ع الآخري�ن داخل وخ�ارج التنظي�م لتحقي�ق التأثير 

المطلوب . 
ه�� �  الأس�لوب المس�اند : ويق�وم على الاهت�مام بالآخري�ن واحترامهم 

وتحفيزهم لتحقيق التأثير المطلوب. 

3 . 2 منظومة التدريب الأمني
يع�د التدريب من أه�م مظاهر الدولة الحديثة في مج�ال الوظيفة العامة ، 
ذل�ك أن�ه يمثل الجانب التقدمي في ميدانها ووس�يلة الدول�ة في تنمية قدرات 
وكفاية رأس المال البري ، وقد بات واضحًا لدى القادة أن أفضل اس�تثمار 
يمك�ن أن تلجأ إلي�ه الإدارة الحديثة ه�و التدريب مهما بلغ�ت النفقات التي 
يتكلفه�ا في مراح�ل الإع�داد والتخطي�ط والتنفي�ذ ، وإذا أرادت الإدارة أن 
تحص�ل على تصور واض�ح للتدريب ، ومن ثم تخطط ل�ه وتنفذه وتراقبه على 
أساس علمي صحيح ، فإن من المجدي أن تنظر إليه من زاوية النظم وتعامله 

على أنه نظام متكامل. 

والأمن العام هو حجر الزاوية في كيان الأمم المتحضرة، وعنوان تقدمها 
ورقيها ، فقد أصبحت الدولة الناهضة توليه أعظم قسط من عنايتها، بعد أن 
أدركت أن رخاءها واس�تقرار الأوضاع السياس�ية والاجتماعية والاقتصادية 
فيها قد أضحى رهيناً باستقرار أمنها وانتشار السكينة والسلام في أرجائها .

والتدريب عملية مستمرة تبدأ من دخول الفرد للجهاز الأمني وتستمر 
مع�ه طوال م�دة خدمته مع اختلاف هذا التدريب حس�ب تدرج المس�ؤولية 
واحتياجات الوظيفة ، حيث يش�مل بصفة أساس�ية تدريبات اللياقة وتقوية 
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العض�لات ، والتدريب�ات الثقافية لتوس�يع الم�دارك وزي�ادة الحصيلة في كل 
مجالات الثقافة والعلوم الأمنية . 

وبع�د أن تن�اول الباح�ث س�ابقًا التدري�ب بمفهوم�ه الع�ام وبمفه�وم 
التدريب الذاتي ، فقد خصص هذا المبحث لتناول التدريب الأمني كمنظومة 
ذات كي�ان وتركي�ب تتألف م�ن مجموعة من الأج�زاء المتداخل�ة تتفاعل مع 
بعضها وترتبط بعلاقة ذات تأثير مستمر ، ويؤدي كل جزء منها وظيفة محددة 
لازم�ة للمنظوم�ة بأكملها والتفرد بالخاصية الأمني�ة التي يجب إصباغها على 

هذا النوع من التدريب وفق الموضوعات التالية : 
3 . 2 . 1 مفهوم التدريب الأمني وأهميته . 

3 . 2 . 2 أه�داف التدريب الأمني .
3 . 2 . 3 التدريب الأمني كنظام .

3 . 2 . 4  تخطيط برامج التدريب الأمني .
3 . 2 . 5 الاتجاهات الحديث�ة لبرام�ج التدري�ب الأمني .  

3 . 2 . 1  مفهوم التدريب الأمني وأهميته   

1 �  مفهوم التدريب الأمني  

تتمث�ل الغاي�ة الأولى للرط�ة في خدم�ة المواطن�ين ، والمحافظ�ة ع�لى 
أرواحه�م وممتلكاتهم من الاعتداء عليها ، ه�ذا إلى جانب اضطلاع الرطة 
بتنفي�ذ مجموعة متنوعة م�ن قوانين الدولة واللوائ�ح والأوامر ، وبعض هذه 
القوان�ين يتعلق بحماي�ة كيان الدولة وقي�م المجتمع ، وبعضه�ا يتعلق بحماية 
المنش�آت وتأمين أوجه الاس�تثمار المختلفة ، وأصبح للأمن أبعاده السياس�ية 



157

والاقتصادية والاجتماعية، فعلى المس�توى الس�ياسي فالرط�ة مطالبة بحفظ 
النظ�ام والاس�تقرار ، وع�لى المس�توى الاقتصادي فه�ي مطالب�ة بتأمين كافة 
مص�ادر الدخ�ل للدولة ومنش�آتها ذات القيم�ة الاقتصادية، وعلى المس�توى 
الاجتماع�ي فهي مطالبة بحماية المجتمع من الس�موم البيضاء ومقاومة البغاء 

وتأهيل المجرم ليخرج صالحا للتعايش مع المجتمع)1( . 

وقد عرفه البعض بأنه »اس�تثمار للق�وى العاملة في الميدان الأمني ليعود 
مردوده على الأفراد أنفسهم وعلى أجهزة الأمن والمجتمع«)2(.

ولا يمكن للخدمات الرطية أن تؤدى بشكل جيد إلا إذا حصل رجال 
الرط�ة على تدريب خاص يمكنهم من التعام�ل الإيجابي مع كافة الجرائم ، 
فرج�ل الرط�ة مطالب بمعرف�ة كيفية اكتش�اف الجريم�ة ، وقواعد القبض 
وجم�ع الأدلة ، ومبادئ الإس�عاف ، وكيفية اس�تخدام الس�لاح ، والمهارة في 
الدفاع عن النفس وكيفية التعامل مع الناس ، إضافة إلى العديد من المهارات 

الأخرى التي ينبغي توافرها للسيطرة على جرائم العصر)3( . 

وتحت�اج الم�وارد البري�ة العامل�ة في مجال الأم�ن إلى نوع م�ن التدريب 
المتخص�ص أو ما يعرف بالتدريب الأمني وهو لا يختلف كثيًرا عن التدريب 

الإداري ما عدا بعض تفاصيل الخصوصية الأمنية. 

محمد شريف إس�ماعيل، أس�اليب الرط�ة لتحقيق الانضباط ووقاي�ة النظام العام   )1(
)القاهرة: دار لوتس ،1990(، ص25. 

خال�د مب�ارك القحطاني ، »مه�ارات البحث الجنائي في جرائم القتل وإس�هامها في   )2(
تحديد ش�خصية الجاني«، رسالة ماجس�تير غير منش�ورة ،الرياض، أكاديمية نايف 

العربية للعلوم الأمنية ، 1422ه�،2001م.
محمد شريف إسماعيل، مرجع سبق ذكره ، ص25.  )3(
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وق�د تعددت كذلك التعريف�ات التي تناولت مفه�وم التدريب الأمني ، 
فمنه�م م�ن ي�رى أن التدري�ب الأمني ه�و »نش�اط مخطط يه�دف إلى إحداث 
تغييرات في الفرد والجماعة ، تتناول معلوماتهم وأداءهم وسلوكهم ومهاراتهم ، 

بما يجعلهم قادرين على شغل وظائفهم بكفاءة وإنتاجية عالية« )1( .

ويع�رف أيضًا بأن�ه: » الجهود العلمية التي تقوم به�ا الإدارات التدريبية 
التابع�ة للأجهزة الأمنية والمتعاون�ة معها لتلبية الاحتياج�ات الفعلية الناجمة 
عن مش�اكل ميدانية أو نقص في كفاءة الأفراد أو الهادفة إلى تحسين مستويات 
أدائه�م وتطوي�ر قدراتهم ، م�ن خلال إكس�ابهم المع�ارف وتنمي�ة مهاراتهم 
وغرس الاتجاهات الإيجابية لس�لوكهم من أجل مساهمتهم في تحقيق أهداف 
الأجهزة التي يعملون فيها بكفاءة وفاعلية وتمكينهم من مواجهة التحديدات 

المجتمعية والدولية التي تحيط بهم« )2( .

وفي رأي البعض أنه » الوس�يلة الإدارية والفنية والعلمية التي من شأنها 
الوصول بالعمل الرطي إلى أقصى إنتاجية ممكنة تحقيقاً للاس�تخدام الأمثل 

للموارد البرية المتاحة في قطاع الرطة« )3( .

ويعرف�ه آخر  بأنه » الجهود المبذولة لإعداد رجل الأمن لمواجهة الجرائم 
المس�تجدة والت�ي لا يقتصرع�لى تزويد الأش�خاص بالمعلوم�ات وإعدادهم 

غانم سعيد شريف ، وحنان عيسى سلطان ، الاتجاهات المعاصرة في التدريب أثناء   )1(
الخدمة التعليمية  )الرياض : دار العلم للطباعة والنر ، 1403ه�( ، ص 14.

عام�ر خضير الكبي�ي ، أولويات التدريب الأمني الع�ربي، رؤية منهجية ، مرجع   )2(
سبق ذكره ، ص36.

عبدالله الصعيدي ، »مفهوم وأنماط الجرائم الاقتصادية المس�تحدثة ودور التدريب   )3(
الرط�ي في مواجهته�ا«، مجل�ة الفك�ر الرط�ي ،الش�ارقة ، مجل�د 7 ، ع�دد 3 ، 

1419ه�،1998م ، ص97.
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فكري�ا وعقلي�ا لمواجه�ة الحياة فق�ط وإنما رفع كف�اءة رجال الأمن وتحس�ين 
قدراتهم ومهاراتهم في القطاع الأمني لمواجهة جميع المستجدات«)1( .

بينما يش�ير البع�ض إلى التدري�ب الأمني بأنه » عمليات مخططة ومس�تمرة 
تس�تهدف تنمية مع�ارف ومه�ارات رجال الرط�ة، وتمكينهم من اس�تيعاب 
متغ�يرات وتكنولوجيا العصر بما يعينهم ع�لى مواجهة التحديات التي تفرضها 
طبيعة العمل الرطي، وبما يضمن استمرار الكفاءة في الأداء وإنجاز المهام« )2( .

ويع�د مصطل�ح التدريب الأمن�ي مصطلح�اً علمياً حديثاً نس�بياً ، وقد 
ارتب�ط ه�ذا المفه�وم بالدراس�ات العربي�ة، وال�دورات التدريبي�ة المنفذة في 
المج�الات الأمني�ة المختلف�ة ، وق�د ظه�ر مصطل�ح التدريب الأمن�ي بديلا 
لمصطلح�ات عديدة وش�ائعة، كمصطلح التدريب الرط�ي ، والتدريب في 
المج�الات الأمني�ة وتدريب رج�ال الأم�ن والرطة وحتى ج�اءت توصية 
مس�ؤولي التدريب في الأجه�زة الأمنية العربية في اجتماعه�م الخامس باعتماد 
مصطلح التدريب الأمني »س�يما أنه ب�رزت العديد من الإدارات المتخصصة 
والمعاه�د ، والكلي�ات، والأكاديمي�ات المتخصص�ة في ه�ذه المج�الات على 
امتداد الوط�ن العربي، وأصبحت هناك مجالات ودوريات علمية متخصصة 

في العلوم الأمنية بصفة عامة والتدريب الأمني بصفة خاصة)3(.

عب�دالله عبدالعزي�ز اليوس�ف ، الظواه�ر الإجرامية المس�تحدثة وس�بل مواجهتها   )1(
)الرياض: أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية، 1420ه�( ، ص 14.

منصور عبدالعزيز الجبالي، »تطوير إدارة أنش�طة التدريب الأمني«، رسالة دكتوراه   )2(
غير منشورة، القاهرة ،أكاديمية الرطة، 2003م ، ص32.

عام�ر خضير الكبيي، أولوي�ات التدريب الأمني العربي، رؤي�ة منهجية ، مرجع   )3(
سبق ذكره ، ص 36.
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وهن�اك بعض المفاهيم الت�ي تتداخل مع مفه�وم التدريب الأمني،ومن 
أبرزه�ا مفه�وم التعلي�م، باعتبارها من المفاهي�م المتداول�ة في مراكز ومعاهد 
وكليات التدريب الأمني، وأن هناك خلطاً لدى البعض حول هذه المفاهيم .

ويعد مفه�وم التعلم )learning( من المفاهي�م التي تتداخل مع مفهوم 
التدريب كونهما المصطلحين اللذين يتم من خلالهما نقل الأفكار والاتجاهات 
والمه�ارات من قبل المؤسس�ات المختصة، ومن أبرز التعاري�ف التي تناولت 
مفه�وم التعليم ما أش�ار إلي�ه البعض بأنه »عملية تس�تهدف تمك�ين الطالب 
م�ن المعارف والمهارات الفكرية والعملي�ة الملائمة لتحقيق أهداف التدريس 

المحدودة«)1( .

ويلاحظ من تحليل تعاريف المختصين للتدريب والتعليم أن هناك فروقا 
ب�ارزة ب�ين عمليت�ي التدريب والتعلي�م ، وبالرغم من أنهما تش�تركان في نقل 
الأفكار والمشاعر والمهارات، وهذه الفروق تتصل بمناهج هاتين العمليتين. 

ويمكن إبراز الفرق بينهما من خلال ما يي :
1 �  تختل�ف عملي�ة التدري�ب ع�ن التعليم من حيث غاي�ات كل منهما ، 
حيث ان غايات التعليم بعيدة المدى تتعلق بالمستقبل البعيد للمتعلم 
بين�ما غايات التدريب قريبة الأجل وتنتهي بانتهاء وتحقيق الأهداف 

التدريبية المحدودة)2(.
2 �  يتطل�ب المنهج التدريبي تنظيمًا عالياً م�ن المخرجات التدريبية وعلى 
ش�كل أهداف س�لوكية بارزة ومحددة ، بينما يتطل�ب المنهج التربوي 

محمد الزعيمي ، »خصائص الباحث في العلوم الاجتماعية« ، ندوة البحث العلمي   )1(
في المجالات الاجتماعية، دمشق ، 1994م، ص12.

ولي�د عبداللطي�ف هوان�ة ، و عب�دالله عبدالرحمن الكن�دري ، المدخ�ل إلى المناهج   )2(
الدراسية  )الكويت : ذات السلاسل ، 1998م( ، ص83 .
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والتعليم�ي تنظي�مًا عالياً م�ن المخرجات وبالتركيز بش�كل أكبر على 
الأهداف المعرفية والوجدانية.

3 �  بالرغم من أن المنهج التدريبي يركز على الأهداف الس�لوكية بشكل 
كب�ير وع�لى المهارات الم�راد تحقيقها إلا أنه لا يس�تغني عن الجوانب 
الانفعالية والوجدانية ولا عن قدر مناسب من المعارف والمعتقدات .
4 �  بالرغ�م م�ن أن المنه�ج التعليم�ي يعتم�د ع�لى الجوان�ب المعرفي�ة 
والوجدانية بش�كل أكبر إلا أن الجوانب الس�لوكية تعد ضرورية في 

ترسيخ المعارف والمعتقدات في أذهان المتعلمين.
5 �  يع�د التدريب أش�مل من التعليم فيما يتعل�ق بذات المتدرب ، حيث 
يرك�ز التعليم ع�لى الموضوع والمحت�وى العلمي النظ�ري بينما يركز 

التدريب على تطوير الفرد لذاته )1(.
6 �  يختلف التعليم عن التدريب في اختيار أس�اليب التعليم والتدريب، 
حي�ث يعتم�د التعلي�م عموما على أس�لوب المحاضرة بين�ما يتطلب 
اله�دف التدريب�ي اختيار أكثر الأس�اليب تفاعلا م�ع المتدربين ومع 

المحتوى التدريبي والأهداف التدريبية .

ويرى الباحث بأن التدريب الأمني هو نوع من أنواع التدريب المتخصص 
يس�تهدف الك�وادر العامل�ة في مجال الأم�ن بصفة خاصة بحي�ث يعمل على 
تنميتهم وصقل مهاراتهم وإكس�ابهم مه�ارات جديدة لم تكن موجودة لديهم 
بحي�ث تجعلهم قادرين على أداء مهامهم ومواجهة المس�تجدات والتحديات 

فاطم�ة علوي عم�ر الصافي ، »مفهوم التدريب الحديث ب�ين النظرية والتطبيق« في   )1(
كتاب : التدريب التطبيقي سياساته وآلياته وإنجازاته في الكويت )الكويت : الهيئة 

العامة للتعليم التطبيقي والتدريب ، 1997(، ص34.
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التي يش�هدها العصر الحديث ، وبالتالي فإن التدريب الأمني لا يختلف كثيًرا 
ع�ن التدري�ب الإداري إلا بالقدر الذي يختلف فيه مفهوم الأمن لحساس�يته 

وعلاقته المباشرة بأمن واستقرار المجتمع.

2 �  أهمية التدريب الأمني  

تع�د طبيع�ة العم�ل الأمني من المهام الش�اقة الت�ي تكتنفه�ا العديد من 
المخاط�ر س�يما أن وظيف�ة رجل الأمن الأساس�ية هي إزال�ة الصعوبات التي 
تكتشف حياة أفراد المجتمع والمخاطر التي قد تعترضهم وفيها يتعامل رجل 
الأمن مع المش�تبه بهم وأرباب السوابق ومحترفي الجريمة ولهذا فإن هذه المهام 
تتطل�ب مه�ارات خاصة غ�ير أن التدريب الأمني هو الأس�اس في إكس�اب 

المهارات المطلوبة لأداء هذه المهام بكفاءة وفاعلية.
وق�د ارتب�ط التدريب الأمن�ي بظهور العم�ل الأمني المبني على أس�س 
علمية منذ بداية القرن الماضي في الولايات المتحدة الأمريكية تحديدا، ويش�ير 
»فول�د« إلى أن التدري�ب الأمني يرك�ز على عمليات حفظ القانون، وأس�س 
مكافحة الجريمة، والإشراف القوي، والسيطرة وحدود السلطة التي تضمن 
تحقيق الأداء الفعال للرطة كأهم العناصر التي تضمن تحقيق العمل الأمني 
بكفاءة وفاعلية ، وهناك مقولة شائعة لدي العاملين في مجال التدريب الأمني 
مفاده�ا » نقط�ة عرق أثن�اء التدريب يمكن أن تس�اهم في توف�ير نقطة دم في 
المي�دان« وه�ذا يعني أن الجه�ود التي تبذل في مجال التدري�ب على الوقاية من 
الجريمة أو مكافحتها س�تكون مجدية في توفير ق�وى برية مختصة والمحافظة 
عليها في توفير الأمن والاستقرار لأفراد المجتمع بكل كفاءة وفاعلية ، كما أن 
معدل حجم ونوع الجريمة في تطور وتعقد مستمر وفقا للإحصاءات المحلية 
والإقليمي�ة والعالمي�ة ومن أجل الس�يطرة عليها فإنه يجب تطوير الأس�اليب 
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والوس�ائل والآليات المناس�بة في الوقاي�ة من الجريم�ة ومكافحتها وهنا يبرز 
التدريب كأحد المحاور الرئيسة لتحقيق مبدأ السيطرة ومن أجل ذلك فلابد 
أن تكون برامج التدريب الأمني مس�تمرة ومبادرة في الوقت ذاته وليس هذا 
فحس�ب ب�ل إن ع�دم مواكب�ة التدريب لما يح�دث من تغيرات س�يؤدي حتما 

لتخلف الأجهزة الأمنية عن السيطرة على الجريمة عند الحدود المقبولة)1(.

وت�برز أهمية التدري�ب الأمني من طبيعة العمل الأمن�ي ذاته ، حيث إن 
العمل في المجالات الأمنية يختلف عن سواها من المجالات والأنشطة الحياتية 
الأخرى حيث إن حراس�ة المنشآت أو الشخصيات المهمة أو أعمال الاقتحام 
لأوكار المجرم�ين والقبض عليهم أو حتى البح�ث عن مجرم محترف أرتكب 
جريمته وطمس جميع المعالم التي تدل على ارتكابه للجريمة من الأعمال التي 

تحتاج لتدريب متخصص .

ويتص�ف العمل الأمن�ي ميدانيا باحتمالات التعام�ل مع بعض المواقف 
المتأزم�ة والتي ق�د لا تتيح لرجل الأمن اس�تصدار التوجيه�ات اللازمة من 
القي�ادة مم�ا يجعل رجل الأم�ن يضطر إلى اتخاذ ق�رارات أمنية دون�ما الرجوع 
للق�رارات الأنس�ب م�ن ذوي الخ�برة والمهارة وذل�ك تبعا للظ�رف الزماني 
والموق�ف الأمن�ي ميداني�ا وهذا يعن�ي ضرورة تزويد رجل الأم�ن بالمعارف 
والمه�ارات اللازم�ة للتعامل م�ع هذه المواق�ف وتنفيذ ما ق�د يتطلبه الموقف 
تنفي�ذاً فع�الًا، كما أن ممارس�ة هذه المهام الس�ابقة لا تتطل�ب المجازفة بالقيام 
به�ا دون�ما معرفة وخبرة واتجاه يضم�ن تنفيذ هذه المهام بكفاءة وفاعلية س�يما 
أن أف�راد المجتم�ع بما فيه�م المجني عليه�م ينظرون بترقب ح�اد لمدى نجاح 

س�لطان أحم�د الثقف�ي ، خصائ�ص الجريم�ة والأداء الرطي في محافظ�ة الطائف   )1(
)الرياض : مركز أبحاث مكافحة الجريمة ، 1414ه�( ، ص65.
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العمليات الأمنية ويركزون انتقاداتهم على ما قد يحدث من سلبيات يقع فيها 
رجل الأمن بل المؤسس�ات الأمنية ذاتها س�يما أن لديهم الصلاحيات اللازمة 

لتحقيق أهدافهم.

وتتطل�ب برامج التدريب الأمن�ي ضرورة الاعتماد على البحث العلمي 
والاس�تناد ع�لى الأس�اليب الموضوعي�ة باعتب�اره م�ن أه�م المج�الات التي 
له�ا علاقة مباشرة بتحقي�ق الأمن في المجتمع س�واء منها م�ا يتعلق بالمتهمين 

بارتكاب الجريمة أو ما يتعلق بحقوق ضحايا الجريمة)1( .

والتدري�ب الأمن�ي في ضوء التحدي�ات التي أفرزها التغ�ير الاجتماعي 
والثق�افي في القرن الح�ادي والعرين لم يعد جهداً ثانوي�اً، بل لابد أن يكون 
نشاطاً أساسياً، سيما أنه لم يعد مقصوراً على التعامل مع المشكلات التقليدية ، 
بل تجاوزها إلى المشكلات المعقدة التي تتطلب فطنة ومهارة عالية في التعامل 
معه�ا ، ومنها على س�بيل المثال الجرائم الإرهابية الت�ي باتت من أبرز الجرائم 

العالمية المستجدة )2(.

ويمكّ�ن التدريب رجال الرطة من تأدية واجباتهم في يسر وس�هولة ، 
وبطريقة تضمن س�لامتهم وس�لامة الجمه�ور ورضاه�م ، ويتأتى ذلك من 
خلال تنمية المهارات والقدرات بصورة تجعل كل عمل يؤدى طبيعياً وبحالة 
ش�به تلقائي�ة ، وبأقل مجه�ود عضي ، ك�ما يه�دف التدريب إلى تنمي�ة الروح 
القيادية لدى الضباط ، بحيث تتم الس�يطرة على الجمهور عن طريق كس�ب 
استجاباتهم للقانون واللوائح ، وذلك من خلال دراستهم للدوافع الإنسانية 

عبدالله الصعيدي ، مرجع سبق ذكره ، ص112.  )1(
محمد كامل عبيد ، »التدريب الرطي بين الواقع المعاصر والمستقبل المأمول«، مجلة   )2(

الفكر الرطي، الشارقة ، مجلد 8 ، عدد1 ، 1419ه�،1998م ، ص7.
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والعواطف وردود الفعل، والأساليب التي تساعد على خلق علاقة طيبة بين 
الرطة والجمهور)1( .

ويس�تمد التدري�ب الأمني أهميته م�ن واقع ال�صراع القائم بين مخططي 
ومنفذي الجريمة من جهة ورجال الأمن من جهة أخرى وهو الصراع الذي 
يتط�ور وتتعقد أس�اليبه يومً�ا بعد يوم مم�ا يفرض ضرورة أن يك�ون تدريب 

رجال الأمن ديناميكيًا ومتغيًرا ومتطوراً )2(.

ويحظ�ى التدري�ب الأمني بأهمية خاص�ة ، حيث إن الجه�از الأمني تقع 
عليه مس�ؤوليات جسام، فهو المس�ؤول عن تحقيق الأمن والاستقرار وحماية 
الأم�وال والأنف�س والأعراض وحراس�ة المراف�ق العامة ومقاوم�ة الجريمة 
وحراسة الحدود ، وضبط حركة القادمين والمغادرين ولعل التزايد المستمر في 
عدد الس�كان واتس�اع المدن وارتفاع معدلات الجريمة كلها عوامل أسهمت 
في زي�ادة أهمية الجهاز الأمني ، ونظرًا للدور المتزايد للجهاز الأمني كان لابد 
من إعداد الكوادر العاملة في هذا الجهاز والعمل على تدريبها وتنمية قدراتها 
وتعريفها بكل ما هو جديد حتى تستطيع القيام بالدور المطلوب منها بشكل 
أفض�ل ، ولهذا قامت العديد من الدول بإنش�اء مراكز تعنى بتدريب الكوادر 

الأمنية.

وقد حرص�ت وزارة الداخلية الس�عودية على النه�وض بالتدريب على 
مستوى أجهزة الوزارة والتي تتمثل في :

1 �  المعهد العالي للدراس�ات الأمنية التابع للمديرية العامة لكلية الملك 
فهد الأمنية.

غانم سعيد شريف ، وحنان عيسى سلطان ، مرجع سبق ذكره، ص 14-13.  )1(
يوسف بن صياح البيالي، مرجع سبق ذكره ، ص 16.  )2(
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2 �  معهد تدريب حرس الحدود التابع للمديرية العامة لحرس الحدود.
3 �  معهد الجوازات التابع للمديرية العامة للجوازات.

4 �  معهد الدفاع المدني التابع للمديرية العامة للدفاع المدني.
5 �  مدينة تدريب الأمن التابعة للمديرية العامة للأمن العام.

6 �  المعهد الثقافي التابع للمديرية العامة للمباحث.

وتتع�دد برام�ج التدري�ب الرط�ي الت�ي تق�وم بتنفيذها ه�ذه المعاهد 
المتخصصة ، وتستهدف جميعها تدريب رجال الرطة بالشكل الذي يمكنهم 
من مواجهة الجريمة بكافة أش�كالها وأنماطها ، كما يمكنهم أيضًا من مواجهة 
الجريم�ة العصرية التي تطورت بش�كل لافت للنظر على مس�توى التخطيط 
والتنفيذ والوسائل التكنولوجية المستخدمة. كما أن الحكومة السعودية لمست 
أهمي�ة التدري�ب الأمني والارتقاء ب�ه حيث أقدمت على إنش�اء صرح علمي 
وأكاديم�ي على مس�توى عالم�ي يعنى بالتدري�ب الأمني والأبح�اث العلمية 
المتخصص�ة في مجال الأمن ومكافحة الجريمة وتأهيل العاملين في مجال الأمن 
ببرام�ج متقدمة للدراس�ات العلي�ا عن طري�ق جامعة نايف العربي�ة للعلوم 

الأمنية والتي يرف عليها خبراء عالميين في مجال التدريب الأمني.

3 . 2 . 2  أهداف التدريب الأمني  

 للتدري�ب الأمني أهداف يس�عى لتحقيقها على المس�توى الفردي، وعلى 
مستوى المؤسسة، وعلى مستوى المجتمع. فعلى المستوى الفردي يهدف التدريب 
الأمني إلى إكس�اب العاملين في الأجهزة الأمنية معلومات ومعارف ومهارات 
متخصص�ة ذات صل�ة بوظائفهم، وم�ن ذلك تعميق ثقة رجل الأمن بنفس�ه، 
وزيادة اعتماده على ذاته في النهوض بمهام وظيفته، وتحسين العلاقات الإنسانية 
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بين الرؤساء والمرؤوسين، وتمكين رجل الأمن من تطوير أساليب عمله وإتقانه، 
وتقوية وتحس�ين علاقات رجل الأمن بجمه�وره ومواطنيه، وتحصينه بالثقافة 
العامة، وتعميق حسّه الس�ياسي والأمني وانتمائه الوطني والحضاري، وتطوير 
مهارات�ه، لتمكينه من التعامل مع الأجهزة والمعدات الحديثة التي تس�تخدم في 
مج�ال عمله، وتنمية مهاراته في اس�تخدام الحواس�يب الإلكترونية، وش�بكات 
الاتصال، وتحديث معلوماته القانونية ذات العلاقة بمهامه وواجباته، وتدريبه 
ميدانياً وعمليا على استخدام الأسلحة والأجهزة المتطورة، والحفاظ على لياقته 

البدنية، والتخفيف من الضغوط النفسية والوظيفية التي يتعرض لها.

أما أهدافه على مس�توى المؤسسة فلها مكاس�ب منها : معالجة الأخطاء 
والثغرات التي تنجم عن سوء التخطيط والتنظيم والتنسيق بين أداء الوحدات 
الأمني�ة، وتقلي�ل مع�دلات ال�دوران والتسرب ب�ين رجال الأم�ن، أو عدم 
التكيف المهني والوظيفي، كما يُسهم التدريب في خفض النفقات والتكاليف 
الناتجة عن الهدر في المواد أو الإصابات والحوادث في العمل، وتحس�ين سمعة 
الأجه�زة الأمنية، وتوثي�ق صلتها بالبيئة المحلية، وتحديث نظمها وأس�اليبها 
وإجراءاتها، والتحول نحو أس�اليب الإدارة الديمقراطية من خلال التعريف 
بمفاهيم اللامركزية والتفويض والتخويل والمش�اركة في اتخاذ القرارات، كما 
يُس�هم التدريب في إش�اعة أجواء العم�ل المريحة في الأجه�زة الأمنية بتطبيق 
 مفاهي�م الثقافة والمناخ التنظيمي والحضارة التنظيمية المش�جعة على الابتكار 
والإب�داع والتمي�ز، ك�ما تس�اهم برام�ج التدري�ب في تعزي�ز القي�م الروحية 
والأخلاقي�ة والمهني�ة لدى رج�ال الأم�ن، وفي تحصين الأجه�زة الأمنية من 

اختراق الجهات والجماعات المعادية.



168

وفيما يتعلق بالأهداف والوظائف المجتمعية فتتمثل في أن برامج التدريب 
الأمن�ي تعد ج�زءاً من برامج التنمية البرية الش�املة، وتصب فيها، وتُس�هم 
معه�ا في جعل التدريب اس�تثماراً تنموي�اً لأبناء المجتمع، كما تس�اهم في تنفيذ 
سياسات الدولة الداعية للتوطين، وإحلال المواطنين في الوظائف التي يشغلها 
الأجانب، وذلك أكثر إلحاحا في الأجهزة الأمنية عن غيرها من الجهات، كما أن 
للتدريب الأمني دوراً في تقليل نس�ب ومعدلات التضخم الإداري، ومعالجة 

البطالة المقنعة، وتهدف إلى توسيع قاعدة المشاركين فيها والمستفيدين منها.

وم�ن كل ما تقدم فإن أهداف التدريب � س�واء كانت موجهة للعاملين 
أو الأجهزة، أو لخدمة القضايا المجتمعية الكبرى �  تعد بمثابة مناهج للتعليم 
المس�تمر، وإن بعضا م�ن هذه البرامج تكون أهداف�ه علاجية بحتة، وبعضها 
الآخ�ر تك�ون أهداف�ه وقائي�ة، وق�د يقت�صر اله�دف التدريبي ع�لى التذكير 
بالمع�ارف والمعلومات، أو يك�ون تحديثا وتطويراً بإضاف�ة مهارات وقدرات 
جدي�دة، وإن طبيعة الأهداف التي تس�عى البرام�ج التدريبية إلى تحقيقها هي 

التي تحدد مضمونها ومحتواها وأساليب تنفيذها.

ويع�د تحدي�د أه�داف التدري�ب أول الخطوات الت�ي يتع�ين اتباعها في 
تصميم البرامج التدريبية)1( . 

ك�ما أن للتحديد الدقيق للأه�داف التدريبية أثر ليس على س�لامة بنيان 
البرنام�ج التدريب�ي وتقييم�ه ع�لى النح�و المتقدم فحس�ب ، وإنما ع�لى تقييم 

انظ�ر في ذل�ك ع�لى س�بيل المث�ال لا الحصر : ع�لى محمد عب�د الوه�اب ، التدريب   )1(
والتطوي�ر ، مرج�ع س�بق ذك�ره ، ص 105-122؛ جم�ال محمد الس�مان ، الكيفية 
والفاعلي�ة في تصميم البرامج التدريبية ، مرجع س�بق ذك�ره ، ص11-29؛ كامل 
شري�ف خورش�يد ، تخطيط وتصميم البرام�ج التدريبية ، مرجع س�بق ذكره ، ص 

.29-11
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النش�اط التدريبي بأكمله ، فقد دلت الدراس�ات على أن من أهم المش�كلات 
الت�ي تواج�ه المنظمات والخاصة بالتقيي�م غموض أهداف البرام�ج التدريبية 

وعدم ارتباطها بواقع العمل)1( . 
ويس�اعد على التحديد الدقيق للأهداف التدريبية إلمام مصمم البرنامج 
بمستويات الأهداف ووظائفها وتصنيفاتها ، حيث يرى الخبراء أن للأهداف 

مستويات ثلاثة وتختلف وظائفها تبعاً لذلك على النحو التالي)2( : 

المستوى الأول : الغايات 

وه�ي بمثاب�ة أه�داف عريض�ة عامة،ووظيفته�ا توجي�ه مس�ار أهداف 
التدريب بصفة عامة. 

المستوى الثاني :الأغراض  

وه�ي بمثابة أهداف أقل عمومية من الغايات ،ووظيفتها توجيه مس�ار 
أهداف البرنامج التدريبي. 

المستوى الثالث : الأهداف السلوكية  

وه�ي أهداف البرنامج التدريبي ، ويُعبر عنها بعبارات نصف الس�لوك 
المتوق�ع أن يصبح المتدرب قادراً على أدائه بعد الانتهاء من البرنامج التدريبي 

واختيار محتوياته وأساليب التدريب ومعايير التقييم . 

)1(  عص�ام الدي�ن محم�ود العن�اني ، إدارة نش�اط التدري�ب  )الرياض : المرك�ز العربي 
للدراسات الأمنية والتدريب، 1994م ( ، ص 132-130. 

)2(  حلم�ي أحم�د الوكيل ، محمد أمين المفتي ، أس�س بناء المناهج ، مرجع س�بق ذكره، 
ص165-147.
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كما يناط بالتدريب عدد من الأهداف التي يسعى إلى تحقيقها وتشمل)1( : 
1 �  تنمي�ة معارف الأف�راد العاملين بالموضوعات اللازمة لأداء الأعمال 

بالمنظمة.
2 �  تنمي�ة مه�ارات مجموعات وف�رق العمل اللازم�ة لتحقيق أغراض 

المنظمة وأهدافها . 
3 �  خلق مهارات جديدة لدى العاملين الحاليين لتمكينهم من الاحتفاظ 
بقدرته�م على الإنت�اج بالرغم من التغ�يرات التقني�ة و التغيرات في 

الأجهزة أو الإجراءات أو الأساليب . 
4 �  إعداد عاملين قادرين على تولي المناصب الإشرافية . 

5 �  تحسين إنتاجية الأفراد ومجموعات العمل . 
6 �  تشجيع التطوير الذاتي للعاملين . 

7 �  اكتشاف العناصر المتميزة . 

ويرى آخر أن الهدف التدريبي يجب أن يُظهر ثلاثة عناصر ، هي)2( : 
1 �  الفعل المحدد في المهمة � ويُعبر عنه بالأداء أو السلوك . 

2 �  الظروف التي تحيط بعمل المتدرب . 
3 �  المقايي�س � ويُعبر عنه�ا بالمعايير الس�لوكية التطبيقية التي تعكس ما 

يمكن للمتدرب فعله بعد انتهاء التدريب . 

ولاش�ك ب�أن للأم�ن أهداف�اً يس�عى إلى تحقيقها ع�ن طريق اس�تخدام 

يوسف بن صياح البيالي، مرجع سبق ذكره.  )1(
)2(  محم�د عبد الغني حس�ن ه�لال ، مهارات التدري�ب أثناء العم�ل )القاهرة : مركز 

تطوير الأداء والتنمية ، 2003م ( ، ص 103-99.
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التدريب ، وقد فصل أحد الكتاب المتخصصين في الدراسات الأمنية أهداف 
التدريب الأمني على النحو التالي)1(: 

أولًا : الأهداف والوظائف المؤسسية 

وتتمث�ل في الأهداف والمكاس�ب التنظيمية والمؤسس�ية التي تس�عى   
برام�ج التدريب الأمني إلى تقديمه�ا كمعالجة الأخطاء والثغرات التي تنجم 
عن س�وء التخطيط والتنظيم والتنس�يق بين أداء الوحدات الأمنية ، وخفض 
النفقات والتكاليف الناجمة عن الهدر في المعدات والحوادث ، وتحقيق س�معة 

الأجهزة الأمنية وتوثيق صلتها بالبيئة المحلية.

ثانيًا : الأهداف والوظائف المجتمعية 

وتعن�ى بخدمة القضايا الأمني�ة والمجتمعية الكبرى وتنفيذ السياس�ات 
العامة ، وتعد جزءًا من برامج التنمية البرية الشاملة.

ثالثًا :  الأهداف والوظائف الفردي�ة

وتش�مل تعميق ثقة رجل الأمن بنفسه وزيادة اعتماده على ذاته، وتمكينه 
م�ن تطوير أس�اليب عمل�ه وإتق�ان أدائ�ه وتقلي�ل أخطائه وتقوية وتحس�ين 
علاقت�ه بالجمهور والمواطن�ين وتنمية مهاراتهم لاس�تخدام ش�بكة الاتصال 

والمعلومات.

)1(  عامر الكبيي ، مرجع سبق ذكره ، ص 29.
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ويرى الباحث أن جميع أهداف التدريب الأمني والتي يحرص لتحقيقها 
القائم�ون ع�لى التدري�ب في الأجه�زة الأمني�ة لا تخرج ع�ن نطاق التقس�يم 
السابق، كما أنها لا تختلف عن أهداف التدريب بصفة عامة المشار إليها سابقاً 

سوى ما تمليه خصوصية العمل الأمني.

ويمكن للباحث استخلاص أهداف التدريب الأمني فيما يي : 
1 �  تنمي�ة ق�درات رج�ال الأم�ن علمياً وعملي�اً في المج�الات المتعددة 

والمتصلة بعملهم . 
2 �  زي�ادة الكفاي�ة الإنتاجي�ة لرجال الأمن عن طريق الاهتمام بدراس�ة 
القضايا والمواق�ف الأمنية التي تواجههم أثناء العمل والتعرف على 

أسباب القصور فيها وسلبياتها وكيفية تداركها.
3 �  تنمي�ة المهارات الأساس�ية للعاملين بجهاز الرط�ة ، وإعداد جيل 
قوي ق�ادر على التصدي للصعوبات الت�ي تواجه العمل الرطي ، 
يتوافر لديهم القدرة والمهارة واللياقة البدنية التي تمكنهم من مسايرة 

التحديث والتطور المستمر في مجالات الحياة المختلفة.
4 �  تعميق الوعي السياسي والمهارات الإنسانية لدى رجال الرطة ، بما 
يحقق أداء دورهم الس�ياسي والإنس�اني والرطي من خلال ربطهم 
بالحقائق السياس�ية والاقتصادية والاجتماعية والأحداث الخارجية 

على الساحة الأمنية . 
5 �  مسايرة التقدم العلمي والتكنولوجي ، والإلمام بالأساليب والوسائل 

الحديثة المستخدمة في  مكافحة الجريمة والكشف عنها . 
6 �  تغيير الاتجاهات والسلوك ، وخاصة في مجال علاقات العمل . 

7 �  إشباع حاجاتهم النفسية الأساسية إلى الإحساس بالأمن والاستقرار 
في العمل . 
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كما يسهم التدريب في تخفيف عبء وتكاليف عمليات المتابعة والإشراف 
والرقابة التي يقوم بها الرؤساء على أعمال مرؤوسيهم . 

8 �  خفض نسبة العادم أو التالف في أداء الأعمال ، وهذا يرجع إلى خضوع 
رجل الرطة للتفكير العلمي والتخطيط السليم ، وليس للعشوائية. 
9 �  خفض نس�بة الحوادث التي تقع عن طريق الخطأ نتيجة لإلمام رجل 

الرطة بالعمل الصحيح في أداء أعماله . 
10 � مواجه�ة مش�اكل العم�ل وس�لوكيات رج�ل الرط�ة الخاطئ�ة 

بالتدريب . 
11 �  يعمل على تعميق ثقة رجل الرطة بنفسه ، وزيادة درجة انتمائه . 
12 �  خف�ض وق�ت إنجاز الأعمال بأقل جهد ممك�ن وصولًا إلى المعايير 

المطلوبة . 
13 �  القض�اء ع�لى روتين العمل وتعقيدات الإج�راءات .. انطلاقاً من 
أن التدريب يس�هم في تطوي�ر أداء العامل من ناحية ، وتنمية قدراته 
الذهنية والفنية والإدارية من ناحية أخرى بما يجعله قادراً على التفكير 
وإعمال العقل في تبس�يط الإجراءات في إطار من الأداء الراقي دون 

إخلال بالغايات المطلوب تحقيقها . 
14 �  التق�اء المتدرب�ين في حلق�ات بحثي�ة أو ورش عم�ل أو مؤتم�رات 
علمية يس�هم في تبادل الفكر ووجهات النظر والرؤى والتصورات 

في قضايا العمل الرطي . 
15 �  رفع الروح المعنوية لرجال الرطة ، وزيادة حماسهم وإخلاصهم 
في العمل نتيجة لثقتهم في أنفس�هم بأنهم قادرون على مواجهة أعباء 
وظيفته�م ه�ذا م�ن جان�ب ، وقناعتهم ب�أن أجهزته�م الأمنية تهتم 
بتنمية قدراتهم ومهاراتهم ، وصقل مستوى أدائهم من جانب آخر. 
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3 . 2 . 3  التدريب الأمني كنظام 

حت�ى يك�ون التدري�ب فعالًا فإنه يج�ب أن ينظ�ر إليه كنظ�ام متكامل ، 
وتعت�بر نظرية النظم أي تنظي�م نظاماً متكاملًا مفتوح�اً ، والنظام يتكون من 
أج�زاء عديدة مترابطة ومتبادلة ، ولا يمك�ن لأي جزء منها أن يعمل بكفاءة 

وفعالية دون التعاون فيما بينها .

وتتكون منظومة التدريب الأمني من خمس�ة أجزاء أساس�ية ، ونعرضها 
كما بالشكل التالي:

المصدر:  بتصرف
Balk W.L., Improving Government Productivity)Beverly Hills : 
Sage Pub, 1975 , P.11.

الشكل رقم )4( نظام التدريب الفعال
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1 �  مدخلات النظام  

تتكون مدخلات العملية التدريبية من ثلاثة عناصر أساسية تشمل : 

أ �  عناصر بشرية  

 المتدربون  

هناك نوعان من المتدرب�ين ، الداخي والخارجي ، ولما كانت تنمية الموارد 
البرية موجودة داخل المنظمة فإن غالبية المستفيدين منها يعتبرون من المتدربين 

الداخليين ، ويتمثلون في العاملين والمديرين التنفيذيين والإدارة العليا)1( . 

المدربون  

من المهم بالنس�بة للعاملين في التدريب أن يكونوا على علم ودراية بعلم 
النف�س الخ�اص بعملية التعلي�م ، وتقديم الجلس�ات ، واس�تخدام المعينات 
الس�معية والبصرية ، وتعليم الكبار والاتصال والس�لوك الإنساني ،وينبغي 
فه�م الصفات الأساس�ية للعاملين في مجال التدريب مث�ل: إدراك أن الإدارة 
غالبا ما ترى التدريب حلا للمشكلات المشتركة أو الفردية ، وفهم الأهداف 
والطموح�ات لتحقي�ق التنمية الذاتية بأوس�ع معانيها ، وتنمي�ة خطط مرنة 

تستخدم أفضل الموارد والأساليب لتحقيق الأهداف المتفق عليها. 

المساعدون  

وهم الأش�خاص تح�ت التمرين ، والذين تم تعليمهم بالقدر المناس�ب 
وتدريبهم ع�لى الأعمال الموجودة بالمنظمة ، ويت�م تأهيلهم وتمرينهم ليكونوا 
نان�س ديكس�ون ، تقويم الأداء وس�يلة تحس�ين النوعي�ة في تنمية الم�وارد البرية ،   )1(

ترجمة: سامي عي الفرني )الرياض : معهد الإدارة العامة ، 1994( ، ص26.
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مدرب�ين ، ويرفوا على مس�اعدات التدريب وإعداد أماكن التدريب وتدبير 
الاحتياجات اللازمة لكي يتمكن المدرب من القيام بعمله على أكمل وجه . 

الإداريون 

ويقص�د بهم الجهاز الإداري المس�ؤول عن تدبير وتنظي�م الاحتياجات 
التدريبية ، من وسائل تعليمية إلى أماكن التدريب المختلفة.

ب �  عناصر مادية   

الأموال   

تختل�ف تكالي�ف التدري�ب وميزانيت�ه باخت�لاف البرنام�ج التدريبي ، 
وتوضع ميزانية التدريب وفق الاعتبارات التالية : 

 �  نوع البرنامج التدريبي وأماكن التدريب .  
 �  عدد الدارسين بكل برنامج . 

 �  عدد المحاضرات أو الندوات أو الممارسة العملية التي ستعقد في كل 
برنامج على حدة . 

 �  فئات المكافآت التي ستمنح للمدربين والإداريين وغيرهم . 
 �  النفقات العامة التي لا ترتبط ببرنامج معين كالأدوات وخلافه . 

 �  تكاليف تدريب الفرد الواحد في البرامج الخارجية . 

المعدات والمستلزمات التدريبية  

يحت�اج العم�ل التدريب�ي إلى المع�دات والمس�تلزمات الت�ي تس�اعد على 
توصي�ل الم�ادة التدريبي�ة للمتدربين ، وتس�اعد في نقل المعلوم�ات وتوصيل 



177

المفاهي�م والمعاني ، لذلك تس�مى هذه المعدات عادة بمس�اعدات التدريب ، 
ومن أهم تلك المساعدات ما يي)1( : 

وس�ائل الإيض�اح الس�معية والبصري�ة : وتتمثل في مك�برات الصوت 
وآلات تس�جيل الص�وت وآلات الع�رض للرائ�ح وآلات عرض الأفلام 

وآلات التسجيل البصري. 

الدوائر التلفزيونية المغلقة : وتس�تخدم في بعض البرامج التدريبية التي 
تركز على تطوير أنماط السلوك لدى المتدربين . 

المباني والتركيبات   

ويقص�د به�ا قاع�ات المح�اضرات وميادي�ن التدريب العملي�ة وقاعات 
الندوات واللقاءات العامة والتجهيزات التي بها من إضاءة ، وأجهزة سمعية . 

ج �  عناصر معنوي��ة   

النظريات والبحوث والدراسات   
ه�ي ما توصي ب�ه البحوث والدراس�ات أو النظريات م�ن عمل برامج 

تدريبية، لرفع الكفاية الإنتاجية . 
النظم والإجراءات   

أي أن يك�ون هناك نظ�ام عمل واضح ومح�دد ، وأن تكون الاجراءات 
بس�يطة غير معقدة تعمل على سير البرنامج التدريبي بسلاسة ، مما يعمل على 

زيادة فاعليته .

عيد عبد الله بن عيد الشملاني ، »أثر البرامج التدريبية الإدارية على أداء المتدربين«، رسالة   )1(
ماجستير غير منشورة ، ،الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، 1996، ص62.
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الحقائق والمشكلات  
يج�ب أن يتم عمل البرام�ج التدريبية طبقاً للواقع ، وأن يكون للتدريب 
دور في حل المشكلات المشتركة من خلال عرض مشكلات وحالات واقعية 

يشارك المتدربون في حلها . 

2 �  عمليات النظام   

يمك�ن أن نش�ير إلى أن العملي�ات اللازم�ة لتنفي�ذ منظوم�ة التدري�ب 
تتلخص في المجموعات الثلاث التالية)1( : 

أ �  عمليات تحضيرية وتشمل : 

�  الأهداف . 
�  البرامج . 

�  الإمكانات . 
�  مستوى الأداء المتوقع . 

ب �  عمليات تنفيذية )التدريب(  : 

�  نقل المهارات . 
�  نقل المعارف . 
�  نقل الخبرات . 

�  تغيير الاتجاهات . 

عبد الفتاح دياب حسين ، مرجع سبق ذكره ، ص200.  )1(
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ج �  عمليات تكميلية : 

�  متابعة التدريب . 

�  تقييم الأداء التدريبي . 

�  تجهيزات المساعدات والمعينات التدريبية . 

�  حوافز التدريب .

)ويتم تناول تلك العمليات تفصيليا عند عرض تخطيط برامج التدريب 
الأمني(. 

3 �  مخرجات النظام   

يقص�د بمخرجات النظام التدريبي المنت�ج النهائي للنظام أو المدخلات 
بعد اجراء العمليات التشغيلية عليها وتحويلها وتعديلها وإكسابها خصائص 

وصفات جديدة أي نتائج العملية التدريبية، وهي كما يي :

أ �  مخرجات إنساني�ة

وتتمثل في رأس المال البري )المتدربين( بعد حضورهم لبرنامج التدريب 
والذين أضافت لهم العملية التدريبية العديد من المهارات والخبرات التي يتوقع 

أن تظهر آثارها في الواقع العمي من أداء العمل بشكل أكثر كفاءة وفاعلية .

ب �  مخرجات معنوية

وتتمث�ل في زي�ادة المع�ارف وصقل للمه�ارات وتعظي�م للقدرات ،   
بالاضاف�ة الى تغي�ير الاتجاهات ل�دى المتدربين من س�لبية إلى ايجابية أو زيادة 

التأكيد على الاتجاهات الايجابية .
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ج �  مخرجات مادي�ة

وتمث�ل العائد م�ن التدري�ب الذى ينعك�س في ارتفاع مس�توى الأداء ، 
وزيادة الإنتاج ، وتخفيض للتكاليف ، وزيادة الأرباح .

4 �  بيئة النظام 

وتمث�ل الإطار الداخي والخارجي الذي يعمل في محيطه النظام التدريبي 
أو هي مجموع الظروف الداخلية والخارجية وما تتضمنه من تفاعلات متبادلة 
بينها وبين النظام وما تحويه من علاقات تأثير وتأثر، فالنظام التدريبي يؤثر في 

البيئة ويتأث�ر بها.
وتنقسم البيئة التدريبية إلى قسمين:

أ �  بيئة داخلي�ة : وهي مجموعة القوى التي تؤثر في النظام وتحدد فعاليته 
م�ن عدمها وتش�مل المدرب�ين والمتدرب�ين والإداري�ين، والعلاقات 
الرسمية وغير الرسمية، ونظريات ومبادئ العلوم السلوكية وطرق 

وأساليب التدريب المختلفة والأجهزة والمعدات المستخدمة.
ب �  بيئة خارجية: وهي مجموعة القوى التي توجد خارج المنظمة وتؤثر 

على النظام وتحدد درجة فعاليته وتتضمن ثلاثة أبعاد رئيسة هي:
�  البع�د المجتمعي: ويش�مل أنظمة المجتمع الاقتصادية والسياس�ية 

والقانونية والحضارية والتكنولوجية.
�  البعد التنظيمي: ويضم المنظمات والركات والمؤسسات والمصالح 

الحكومية ذات العلاقات المتشابكة مع المنظمة.
�  البع�د الإداري: ويعن�ي الإدارة كنش�اط لتوحي�د جه�ود المنظم�ة 

لإشباع الاحتياجات الداخلية والخارجية.
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5 �   التغذية المرتدة للنظام 

وه�ي بمثابة إجراء مقارنة بين مخرجات النظام التدريبي وبين الأهداف 
الموضوع�ة مس�بقاً لتحديد م�دى مطابقة النتائ�ج الفعلية للنتائج المس�تهدفة 
وتحدي�د الانحراف�ات وعلاجها وتت�م عملية المقارنة هذه بع�د أن تتم عملية 

تحويل المدخلات إلى مخرجات.

3 . 2 . 4  تخطيط برامج التدريب الأمني  

البرنام�ج التدريبي هو مجموع�ة المناهج التعليمي�ة والتطبيقات العملية 
المصمم�ة لكي تقدم للمتدربين وفقاً لأس�س نفس�ية وبش�كل مخطط ومنظم 
لتحقي�ق أه�داف تدريبية محددة وبغ�رض الوصول إلى نتائ�ج معلومة ترتبط 
بأهداف شخصية ووظيفية معينة . ويمثل التدريب مفهومًا متكاملًا يتضمن 
العديد من العمليات المترابطة والتي تش�كل في النهاية سلسلة من الحلقات ، 
وأول ه�ذه الحلقات حلقة تحدي�د الاحتياجات التدريبي�ة، حيث تعتبر نقطة 
البداي�ة في النش�اط التدريبي ، ثم تنفيذ البرنامج التدريب�ى ، ومن ثم تقييمه، 

ونعرض فيما يي لكل عملية من هذه العمليات :

1 ـ  تحديد الاحتياجات التدريبية  

ترتبط عملية التدريب ارتباطا وثيقا بتحديد الاحتياجات التدريبية ، ومن 
أج�ل أن ي�ؤدي التدريب نتائجه المرجوة يج�ب أن يوجه نحو الاتجاه الصحيح ، 
ويتوقف ه�ذا بدرجة كبيرة على قدرة مخططي التدري�ب في معرفة الاحتياجات 
التدريبية المناسبة التي تفي بحاجة الفرد ، وينبغي أن يكون التدريب هادفا وموجها 
لتلبية الاحتياجات التدريبية بشكل واضح ومحدد ، لأن الغرض من التدريب ليس 
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عملي�ة التدريب في حد ذاته�ا ، ولكن الغرض منه تغطية الاحتياجات التدريبية 
للعاملين في مختلف القطاعات والأجهزة ، ومتى تم التدريب دون وجود حاجة 
واقعية فس�تكون الأموال والجهود التي بذلت ضائعة ، وهنا تكمن أهمية تحديد 
الاحتياجات التدريبية والدور البارز الذي تؤديه في عملية قياس كفاءة التدريب 
في مواجهة وتلبية الاحتياج التدريبي وذلك بواسطة قياس التغييرات التي نجح 

التدريب في إحداثها لمن تلقوا التدريب . 
ولا تقت�صر الاحتياج�ات التدريبي�ة على جوان�ب الخل�ل أو القصور ، 
ولكنه�ا تمت�د أيضاً إلى جوان�ب تطويرية أخرى وهي بذل�ك تعني معلومات 
أو مه�ارات أو اتجاه�ات يراد تنميتها في ش�خص أو عدد من الأش�خاص أو 
يراد صقلها أو تغييرها وتعديلها ، وذلك لمواجهة التغييرات س�واء كانت في 
الوظيف�ة أو تنظي�م المنظمة أو دخول تكنولوجيا حديثة للمنظمة أو غير ذلك 

من نواحي التطوير)1(. 
وهن�اك ملام�ح مش�تركة تجمع ب�ين أجه�زة الرط�ة ، تتمث�ل في تحقيق 
الاس�تراتيجية الأمنية الت�ي تكفل حفظ النظام وحماي�ة الأرواح والممتلكات ، 
ومنع الجريمة قبل اقترافها وتعقب مرتكبيها حال وقوعها ، وتقديم المساعدات 
للمواطنين في حالات الطوارئ والأزمات ، ويهتم الجمهور والرطة بضرورة 
الس�يطرة على القائمين على تطبيق القانون بطريقة تضمن عدم إساءة استغلال 
الس�لطة ، حي�ث توغلت الرط�ة في تحقيق الأم�ن من خ�لال ميادين العمل 
والحي�اة المختلف�ة ، ويعاد النظ�ر في إعادة هيكلة المنظ�مات الرطية كلما دعت 
ال�ضرورة إلى ذلك ، فأصبح هناك الأمن الس�ياسي والاقتصادي والاجتماعي 

والجنائي حتى يستقر الأمن للوطن والأمان للمواطن في ربوع البلاد . 

نبيل حس�ين النجار ، مدحت مصطفى راغب ، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية   )1(
) القاهرة : الركة العربية للنر والتوزيع ، 1992 ( ، ص 367.
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وس�وف يمتد أث�ر التقدم العلم�ي والتكنولوجي إلى النش�اطات المتصلة 
بإعداد قوات الرطة بتدريبهم وتنمية مهاراتهم وقدراتهم في مجالات عمليات 
الرطة المختلفة ، مع ضرورة تطوير نظم إعداد العنصر البري ، بالإضافة إلى 
حتمية تطوير أساليب التدريب بحيث يتزايد الاعتماد على المساعدات التدريبية 
بما يضمن اس�تمرار تواجد القوات الرطية مستعدة لمواجهة أشكال الجريمة 
المتط�ورة والتعامل الفعال معها ، خاصة الجرائم الجديدة على الس�احة الأمنية 
س�واء المحلي�ة أو الدولي�ة ولاس�يما جرائم التزوي�ر وسرقة البن�وك والمتاحف 
الأثري�ة ، وكذا جرائم العن�ف مثل وضع المفرقعات وخط�ف الطائرات التي 
غالب�اً ما يرتكبه�ا مواطنون لدول غير تل�ك التي وقعت فيه�ا الجريمة . ومن 
هذا المنطلق فإن التقدم التكنولوجي سوف يمتد أثره إلى النشاط المتصل بتنمية 
مهارات وقدرات العنصر البري لجهاز الرطة قادةً وأفراداً ومجندين ، ومن 
هن�ا يجب تحديد الاحتياج�ات التدريبية في ضوء هذه المتغ�يرات التكنولوجية 
والتحدي�ات الأمني�ة المعاصرة وفق رؤى علمية دقيق�ة حتى تكون المدخلات 
لمنظومة التدريب صحيحة ودقيقة ، وبالتالي تصبح المخرجات فعالة وحقيقية. 
وي�رى الباحث أن أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية بصفة عامة تتمثل 

في الآتي:
 �  أنها تمثل الأساس الذي تقوم عليه البرامج التدريبية.

 �  أنها بمثابة المؤشر الذي يوجه التدريب في الاتجاه الصحيح.
 �  أنه�ا توضح الأش�خاص المطلوب تدريبه�م ، وكذلك نوع التدريب 

المطلوب.
 �  أنها تساهم في تطوير البرامج التدريبية وزيادة فعاليتها.

ك�ما يؤدي عدم تحدي�د الاحتياجات التدريبية بطريقة علمية س�ليمة إلى 
إهدار الوقت والجهد والمال.
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2 ـ  تنفيذ البرامج التدريبية 

إن مسؤولية تنفيذ البرامج عادة تقع على جهة أخرى غير الجهة المخططة 
والمصممة للبرامج ، وعادة ما تكون مؤسسة تدريبية وتعليمية مستقلة أو شبه 
مس�تقلة ، وقد يك�ون هناك ارتباط بين الجهتين وقد لا يك�ون هناك ارتباط ، 
ويق�ع على عات�ق منفذي البرامج مس�ؤولية إدارة البرنامج وإخراجه إلى حيز 
الوجود ، ويعتمد نجاحه على قدرتهم على التنفيذ إذا اس�تبعدنا العوامل التي 
قد تكون س�ببا في إفش�ال خط�ة التنفيذ مثل الظ�روف المادية ون�وع المدربين 

والمتدربين التي يفترض أن تكون محلوله مسبقاً قبل التنفيذ)1( . 

ولذل�ك ف�إن فاعلي�ة برام�ج التدري�ب لا تتحق�ق بحس�ن التخطي�ط 
والتصمي�م فقط ، وإنما تعتمد أيضاً على دقة التنفي�ذ من جانب القائمين على 
النش�اط التدريب�ي ، وتتأث�ر كذلك باقتن�اع المتدربين وإقبالهم على اس�تيعاب 

وتفهم محتوى التدريب وأهدافه)2( . 

وهناك جوانب ينبغي مراعاتها لضمان التنفيذ الجيد لبرامج التدريب : 

أ �   توفير فريق لتنفيذ التدريب )إدارة التدريب(  : 

ضرورة توفير فريق متكامل لتنفيذ التدريب يعمل بش�كل متناسق ،   
ويختل�ف عدد أف�راد هذا الفري�ق ومس�مياتهم باختلاف طبيع�ة التدريب في 

الجهة التي يعملون بها. 

سعود الراري ،»التدريب ودوره في رفع كفاءة العمل الأمني« ، رسالة ماجستير غير   )1(
منشورة، الرياض ، المركز العربي للدراسات الأمنية والتدريب ، 1421ه� ، ص 70.

ع�ي الس�لمي ، إدارة الأف�راد والكفاءة الإنتاجية ، ط3 ) القاه�رة : مكتبة غريب ،   )2(
1985 ( ، ص378.
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ب �  تحديد الاختصاصات بوضوح في مجال التدريب)1(   

لك�ي تضطل�ع إدارة التدري�ب بمس�ؤولياتها ومهامه�ا كامل�ة ، يتطلب 
الأم�ر الإع�داد المتق�ن للتنظيم الهي�كي لإدارة التدريب وعلاقاته�ا الوظيفية 
المب�اشرة بالهيكل التنظيمي للمنظمة. وضرورة إعطاء اهتمام خاص للوصف 
الوظيفي الخاص بوظائف كل من مدير إدارة التدريب، أخصائي التدريب ، 

والمدربين ، نظراً لدورهم المؤثر في نجاح تنفيذ العمليات التدريبية . 

ج �  تدريب العاملين بإدارة التدريب   

فيج�ب الاهت�مام ببرام�ج إدارة العملي�ة التدريبي�ة ، بحي�ث يصم�م لها 
برنامج خاص يركز على كيفية تنفيذ الواجبات المكلف بها العاملون في إدارة 
التدري�ب وأن يت�م إلحاق العاملين ب�إدارة التدريب التخصصي�ة التي تتناول 
تقني�ات حديثة في مجال التدريب للاس�تفادة مما تقدمه في تطوير العمل بإدارة 

التدريب . 

د � توفير أماكن التدريب المناسبة   

يجب اختيار مكان التدريب الملائم وتوفير التجهيزات الأساسية المرتبطة 
ب�ه ، وذل�ك لضمان رضاء وتفاعل ومش�اركة المت�درب الإيجابية . وأن يجري 
إع�داد وترتيب م�كان التدريب بطريقة تمكن من تحقيق الاس�تفادة القصوى 

من اللقاءات التدريبية وتشجيع المناقشة الفعالة . 

الدليل الموحد لتدريب المؤسسات العربية ، مرجع سبق ذكره ، ص 105-104.  )1(
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ه� � استخدام نظام معلومات فعال للعمليات التدريبية   

م�ن خ�لال إنش�اء نظام فع�ال للمعلوم�ات التدريبي�ة يس�اعد في تنفيذ 
العمليات التدريبية بحيث لا تقتصر على المصادر التقليدية للإمداد بالبيانات .  
والاهتمام بإعداد النماذج المستخدمة في العمليات التدريبية والمتعلقة بمراحل 

التخطيط والتحليل والتصميم والتنفيذ والمتابعة والتقويم . 

3 ـ  تقييم البرامج التدريبية 

ويقص�د بهذه الخطوة بيان الكيفية التي س�يتم من خلالها تقييم البرنامج 
التدريبي والمدربين والمتدربين أثناء التنفيذ وبعد انتهاء البرنامج مباشرة وقبل 
التح�اق المتدربين بجهات عمله�م ، وينظر خبراء التربي�ة إلى التقييم على أنه 
»عملي�ة تقرير قيمة أو جدوى عملية أو نات�ج ما أو تحديد مدى ما بلغناه من 
نج�اح في تحقيق الأهداف التي تس�عى إلى تحقيقها بحي�ث تكون عوناً لنا على 
تحديد المش�كلات وتش�خيص الأوضاع ومعرفة العقب�ات والمعوقات بقصد 
تحسين العملية التعليمية ورفع مستواها ومساعدتها على تحقيق أهدافها«)1( .

وعملي�ة تقييم البرام�ج التدريبية تتطلب تحديد المعايير الس�لوكية وغير 
الس�لوكية التي سيتم استخدامها كمؤشرات لمدى سير البرنامج باتجاه تحقيق 
أهداف�ه ، وم�دى التغييرات التي أحدثه�ا لدى المتدربين س�واء في المعرفة أو 
القدرات أو الس�لوك والاتجاهات ، كما تتطلب تحديد الأس�اليب التي سيتم 
م�ن خلاله�ا التعرف ع�لى تلك الم�ؤشرات ، وعادة م�ا تس�تخدم لذلك عدة 

(1) Sanders & Cunningham, “A Structure For Formative-Evaluation In 
Product Development”, Review Of Educational-Research, No . 34 
(2), PP. 1925-.



187

أس�اليب من بينه�ا : الاختبارات � الملاحظة � اس�تقصاء الآراء � المقابلات � 
تقارير مسؤولي عملية التنفيذ � التمارين والتجارب � تقارير المدربين )1(. 

ويرى الباحث أنه يجب مراعاة الأسس العامة للتقييم، وأبرزها ما يي : 
�  ارتباط التقييم بأهداف البرنامج التدريبي . 

�  ملاءمة أساليب التقييم لما يراد تقييمه . 
�  أن يكون التقييم ش�املًا كافة الأهداف وكافة العناصر ، ومكونات البرنامج 

والمدربين والمتدربين . 
�  تنوع معايير وأساليب التقييم وتكاملها . 

�  توخي الصدق والموضوعية . 
�  الاقتصاد في الوقت والجهد والمال )التكلفة(. 

3 . 2 . 5  الاتجاهات الحديثة لبرامج التدريب الأمني 

أدى تطور أساليب ارتكاب الجريمة وبروز جرائم جديدة لم تكن معروفة 
م�ن قبل إلى ب�روز العديد من الاتجاه�ات الحديثة التي برزت لتنفيذ الفلس�فة 
الحديثة لبرامج التدريب الأمني، فهناك العديد من الأساليب ، ومن أبرزها)2( : 
1 �  تطبيق مبدأ الجودة الش�املة في إدارة التدريب الأمني: حيث برزت 
نظري�ة الجودة كأح�دث النظريات العلمية في مج�ال الإدارة، وحقق 
تطبيقها أعلى درجات الكفاءة والفاعلية في قطاع إدارة الأعمال، وفي 

)1( محمد هاشم فالوقي ، بناء المناهج التربوية ، مرجع سبق ذكره ، ص 195-193.
ع�وض الح�داد، ،» التدري�ب الأمن�ي على مش�ارف الق�رن الح�ادي والعرين«،   )2(
مح�اضرات لدورة برنامج إع�داد المدربين، الرياض ، جامعة ناي�ف العربية للعلوم 

الأمنية، 1418ه� .
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إدارة الخدم�ات التي تقدمه�ا مؤسس�ات الإدارة العامة، وقد حقق 
تطبيقها في المجالات الأمنية العديد من الإنجازات.

         وتعن�ي الج�ودة الش�املة أن ثقاف�ة المنظم�ة تتح�دد أساس�ا وتتدعم 
بمدى قدرته�ا على الوفاء بحاجات ورغب�ات العملاء والوفاء بهذه 
الحاج�ات باس�تمرار، وذلك من خلال نظ�ام متكامل من الأدوات 
والأس�اليب والتدري�ب، وهذا يعني أن تطبيق مب�ادئ إدارة الجودة 
الش�املة في إدارة برامج التدريب الأمني يعد تحس�ينا مس�تمرا لكل 
الأنش�طة والعمليات المتعلقة ببرامج التدريب الأمني، بدءا بتحديد 
الاحتياج�ات التدريبي�ة وانته�اء بتقييم مخرج�ات التدريب، وذلك 
لض�مان إنت�اج برام�ج تدريبي�ة ذات جودة عالية، وتس�اهم بش�كل 

مباشر في كفاءة الأداء الأمني وفعاليته.
2 �  تطبيق التدريب عن بعد )Distant Training( : ويقصد به » نظام 
أو أسلوب تدريبي يستطيع المتدرب أو المرشح، أيا كان موقع عمله، 
أن يلتح�ق ب�دورة أو برنام�ج تدريب�ي أو يح�ضر مؤتم�را أو ندوة أو 
حلقة علمية بش�كل متزامن أو غير متزامن دون الحاجة إلى الحضور 
الشخصي لمكان انعقادها أو التقيّد بعدد المتدربين أو الوقت، بطريقة 

مرنة، وذلك عبر وسائط اتصال تقنية حديثة ووسائط أخرى«)1(.
         وي�رى الباح�ث أن مفه�وم التدري�ب عن بع�د في المجالات الأمنية 
ينطب�ق على مفهوم التعليم عن بعد، والتدريب الإلكتروني، وغيرها 
م�ن المصطلح�ات المرادفة، حيث إن المقصود هنا ه�و طريقة التعلّم 
والتعليم، وهي يمكن اس�تخدامها في مج�الي التعليم والتدريب على 
حد س�واء، لا س�يما فيما يتعل�ق بتعلّم المعارف والاتجاه�ات المتعلقة 

سالم مرزوق المطرفي، مرجع سبق ذكره، ص 11.  )1(
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بنظري�ات الجريم�ة وأس�اليب الوقاي�ة منه�ا ومكافحته�ا، س�واء 
للدورات التأهيلية أو حتى للدورات المتقدمة.

       ويج�يء التدري�ب عن بعد كمحاولة لس�د الاحتياج�ات التي يتعذر 
تنفيذها بأس�اليب التدريب التقليدية التي تعتمد على تنفيذ البرنامج 
التدريبي من قبل متدرب متخصص لمتدرب محتاج في مكان مخصص 
للتدري�ب، لا س�يما أن الدراس�ات الميدانية أش�ارت إلى أن أكثر من 
ثلث�ي رج�ال الأمن في شرط�ة الطائف )64.7%( أف�ادوا أنه لم تتح 
لهم فرص الالتحاق بدورات تدريبية، وأش�ارت دراس�ة أخرى إلى 
أن أكث�ر م�ن نصف رجال الأم�ن في شرطة الري�اض )51.7%( لم 
تت�ح لهم فرص الالتحاق بدورات تدريبية، رغم قناعة غالبية رجال 

الأمن ورغبتهم في الالتحاق بدورات تدريبية لتنمية مهاراتهم)1(.
        هناك العديد من التقنيات التي يتطلبها تنفيذ برامج التدريب الأمني 
ع�ن بع�د، ومن أبرزه�ا: جهاز الحاس�ب الآلي، واش�تراك في خدمة 
الإنترنت، وخط هاتفي، وأخيرا موقع يتم من خلاله تقديم البرامج 
التدريبي�ة، وهنا يلاحظ أن ه�ذه التقنيات الضروري�ة لتنفيذ برامج 
التدري�ب الأمني عن بعد يس�يرة مقابل ما س�يتحقق من خلالها من 

عوائد تدريبية)2(.
3 �  تش�جيع التعلّ�م ال�ذاتي: ويع�رف التعلّ�م ال�ذاتي ل�دى البعض بأنه 
»أس�لوب للتعلم يركز على جهد ذهني يقوم به المتعلم ذاته وحسب 
قدرته دون مس�اعدة وس�يط بري، وإن�ما باتب�اع توجيهات محددة 

س�لطان بن أحم�د الثقفي، » بعض خصائ�ص الجريم�ة والأداء الرطي في محافظة   )1(
الطائف«،الرياض ، مركز أبحاث مكافحة الجريمة، 1993،ص84.

سالم مرزوق المطرفي، مرجع سبق ذكره ، ص15.  )2(
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وواضحة تمكنه من اكتش�اف المعلومات الصحيحة وتدله على كيفية 
التغلب على أي صعوبات تواجهه«)1( .

ويرى آخرون بأنه طريقة مناس�بة وفعالة في اكتساب اللغات والعلوم   
الرياضي�ة، وإضافة لذلك فيمكن اس�تخدامه للتعلم الذاتي في برامج 
الحاسب الآلي كبرنامج العروض )Power Point( وبرنامج الجداول 
)Excel( ؛ ولذلك فإن توافر برامج للتعلم الذاتي في المجالات الأمنية 
سيساعد كثيرا على ارتفاع تأهيل وتدريب رجل الأمن من جانب، كما 

سيساعد رجل الأمن على الانفتاح على التقنية الحديثة )2( .
ويش�ير البع�ض إلى أن هذا النوع من أس�اليب التعل�م أثبت فاعليته   
في إم�داد المتدرب أو المتعلم بالمعلوم�ات والمعارف المطلوبة، وتنمية 
الق�درة لدي�ه في تعليم ذاته، ع�ن طريق العمل ال�ذاتي والبحث عن 
المعلوم�ة من مص�ادر المعرفة، وهذا ما سيس�مح للمتدرب ذاتيا بأن 
يناق�ش ويفكر ويحلل ويركّب وأخ�يرا يطبق المعارف التي تلقاها في 
مه�ام عمله، فمث�لا التعلّم الذاتي ع�لى كيفية اس�تخدام أحد أجهزة 
التنصت من خلال برنامج حاسوبي أو كتيب يحدد خطوات التشغيل 
وكيفي�ة الإخفاء وكيفية الصيانة وفق مع�ارف ومهارات تطبيقية في 
البرنام�ج فإن ذلك يس�اعد رجل الأمن على حس�ن اس�تخدام هذه 

التقنيات وتحقيق مبدأ الكفاءة والفاعلية المطلوبة )3(.
صالح العساف،  المدخل إلى البحث في العلوم السلوكية )الرياض: مكتبة العبيكان   )1(

1416ه� ( ، ص33.
س�الم س�عيد القحط�اني، »الأس�اليب التدريبي�ة : دراس�ة نقدي�ة لأهم الأس�اليب   )2(
التدريبية الحديثة«، محاضرة مقدمة في دورة إعداد المدربين، الرياض ، جامعة نايف 

العربية للعلوم الأمنية، 1426ه� .
رداح الخطيب وأحمد الخطيب ، مرجع سبق ذكره،ص67 .  )3(
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وم�ن هن�ا يمكن الق�ول: إن التعلّم أو التدرّب ال�ذاتي لرجل الأمن   
يس�اعد على سرعة تعلّم المتدرب، بل ويس�اعد ع�لى إمكانية العودة 
للت�درّب م�رات عدي�دة دون عناء أو ذه�اب للمؤسس�ة التدريبية، 
والأهم أنه يس�اهم في ارتقاء معارف ومهارات رجل الأمن وبالتالي 
الارتق�اء بالعم�ل الأمن�ي ككل، ويمك�ن أن تكون هذه الوس�ائط 
منش�ورات أو مطوي�ات ورقي�ة، أو برام�ج حاس�وبية، أو أشرط�ة 
صوتي�ة أو مرئي�ة، وذل�ك حس�ب المع�ارف أو المه�ارات المطلوب 
إيصاله�ا للمت�درب ذاتي�ا، وتلعب إمكان�ات إدارة التدري�ب المادية 

والفنية والمعرفية والمهارية دورا في تصميمها. 
4 �  اعت�ماد البح�ث العلم�ي أساس�أً لتطوي�ر خط�ط وبرام�ج التدريب 
الأمن�ي: حي�ث يعد البحث العلمي أس�اس التق�دم والتطور في أي 
مج�ال من مجالات الحياة، كما أنه يس�اعد الباحث ع�لى فهم الظواهر 
وتفسيرها والغوص في أعماقها، بمعنى أن غياب هذا الأساس وهذه 
المنهجية س�يؤدي إلى الحصول على نتائج قاصرة، وغير دقيقة، حيث 
إن توس�يع أعمال البحث العلمي في مجال مكافحة الجريمة وعرضها 
على رجال الأمن سيساهم في نقل النتائج والتوصيات التي يتوصل 
إليها الباحث�ون لرجال الأمن الميدانيين، وبالتالي س�تزيد من الإثراء 

الفكري وستساهم بالتالي في زيادة الأداء المهاري لهم)1(.
وي�رى البع�ض أن البح�ث العلم�ي يمثل حج�ر الزاوي�ة في تطوير   
برام�ج التدري�ب، لا س�يما إذا ع�رف أن للبح�ث العلم�ي أهداف�اً 
ووظائ�ف عديدة، وم�ن أبرزها : وص�ف الظواه�ر المبحوثة بدقة، 

ص�لاح الدي�ن عبدالحمي�د، »عولم�ة الرط�ة ب�ين الفك�ر والتطبيق« ، مجل�ة الفكر   )1(
الرطي، الشارقة، مجلد: 12، عدد 45، 2003،ص ص 52-11.
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والتنبؤ بما قد يحدث من ظواهر في المس�تقبل، وتفس�ير وشرح كيفية 
ح�دوث الظواهر المبحوث�ة، وهي أهداف لو اس�تخدمت في تطوير 
عملي�ة التدريب بش�كل موضوعي لحققت مبدأ الكف�اءة والفاعلية 
لبرام�ج التدريب الأمنية، ولأصبح هناك تطور ملموس في تحس�ين 
عملي�ة التدري�ب، وفي الأداء الأمني على وجه الخصوص، لا س�يما 
إذا انطلق�ت الدراس�ة م�ن المب�ادئ الحديثة ل�لإدارة، وتحدي�دا مبدأ 
الجودة الشاملة، وعلى هذا الأساس يمكن استخدام مناهج البحث 
العلم�ي في مرحلة تحديد الاحتياجات التدريبية، وفي تحديد ورس�م 
الأه�داف التدريبي�ة المراد التدريب عليه�ا، ويمكن أن يتعدى ذلك 
لتحدي�د المحتوى العلمي المطلوب، كما يمكن تقييم فعالية البرنامج 

التدريبي والتأكد مما حقق من أهداف)1(. 
5 �  إع�ادة تدري�ب المدرب�ين: حيث بات�ت عملية إع�ادة تأهيل المدربين 
م�ن أب�رز القضاي�ا الملح�ة، خاص�ةً في ظ�ل التغ�يرات الاجتماعي�ة 
والاقتصادية والتقنية وما تفرزه من آثار س�لبية على مختلف الظواهر 
الاجتماعية والأمنية، ولأن هؤلاء المدربين هم الأداة الرئيسة في نقل 
المعارف والمه�ارات لزملائهم العاملين في الميدان، فإن ذلك يتطلب 
أن يك�ون ل�دى ه�ؤلاء المدربين أع�لى المع�ارف والمه�ارات الأمنية 
اللازمة، وقد ن�ادى البعض بضرورة إعادة تأهيل المدربين من أجل 

مواكبة التحديات الأمنية المستجدة )2( .

أكاديمي�ة س�عد العب�دالله للعلوم الأمني�ة  »دور البح�ث العلم�ي في تطوير خطط   )1(
التدريب«، المؤتمر العربي الرابع لمديري إدارات التدريب ومعاهد وكليات الرطة 

والأمن، الرياض ، 2005.
محمد كامل عبيد، »التدريب الرطي بين الواقع المعاصر والمس�تقبل المأمول«،مجلة   )2(

الفكر الرطي، الشارقة، مجلد 8، عدد 1، 1998،ص ص 81- 109.
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وي�رى البع�ض أن هناك مجموعة م�ن الطرق التي يمك�ن من خلالها   
 Training ( تدري�ب المدربين، وتبدأ عادة ب�دورات إعداد المدرب�ين
of Trainers( والت�ي تصمم للمرش�حين للعم�ل في مجال التدريب 

بالمعاه�د والمراك�ز التدريبية، وهن�اك الحلقات التدريبي�ة التي يمكن 
للمدربين الممارس�ين الالتحاق بها، وكذلك الندوات والمؤتمرات التي 

يمكن عقدها حول المستجدات في فلسفة وطرق التدريب)1(.
وبناء على ما س�بق تكتمل الاتجاهات الحديثة لتصميم وتنفيذ برامج   
التدري�ب الأمن�ي الت�ي يمك�ن م�ن خلالها ض�مان مواكب�ة الجرائم 
المس�تجدة، وتحقي�ق أعلى درج�ات فعالي�ة الأداء الأمن�ي المطلوب 

تحقيقه في المؤسسات الأمنية. 

الخلاص��ة

تناول الباحث في هذا الفصل القيادة الأمنية ومنظومة التدريب الأمني، 
وذلك في مبحثين كما يي :

في المبح�ث الأول ع�رض الباح�ث لموض�وع القيادة الأمني�ة من حيث 
مفه�وم القي�ادة بصف�ة عام�ة، والقي�ادة الأمنية بصف�ة خاص�ة ، والمقومات 
الت�ي تقوم عليها القيادة الأمنية س�واء بما يملكه القائد من س�مات ش�خصية 
ومه�ارات ، والظ�روف والمتغيرات البيئي�ة والتي تؤثر في الس�لوك القيادي، 

والأبعاد السلوكية للقيادة الأمنية . 

فه�د أحم�د الش�علان، »التدري�ب الأمني التقن�ي: تجرب�ة إقليمية«، المجل�ة العربية   )1(
للدراس�ات الأمني�ة والتدريب، الري�اض ، مجلد 13، ع�دد 26،1998، ص ص 

.386-347
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وفي المبح�ث الثاني والذي عنون�ه الباحث بمنظوم�ة التدريب الأمني ، 
تن�اول في�ه مفه�وم التدريب الأمن�ي وأهميت�ه ، وأهدافه ، وع�رض الباحث 
كذل�ك للتدري�ب الأمني كنظ�ام وتناول ذل�ك تفصيليا من خ�لال العناصر 
الرئيس�ة المكون�ة للنظ�ام )المدخ�لات والعملي�ات والمخرج�ات والتغذي�ة 
المرت�دة(  . وكذلك فقد عرض الباحث لتخطيط برامج التدريب الأمني من 
حي�ث عملية تحديد الاحتياج�ات التدريبية و تنفيذ البرنام�ج التدريبي ومن 
ث�م تقييمه . وختم الباحث ه�ذا المبحث بعرض الاتجاه�ات الحديثة لبرامج 
التدري�ب الأمن�ي كتطبي�ق مدخ�ل الج�ودة الش�املة ، والتدريب ع�ن بعد ، 
وتش�جيع التعلم ال�ذاتي ، واعت�ماد البحث العلم�ي كأس�اس لتطوير خطط 

وبرامج التدريب الأمني .
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4 . واقع الشرطة في المملكة العربية السعودية
مما لاش�ك في�ه أن اختص�اص الشرطة ه�و حف�ظ النظام الع�ام وحماية 
الحري�ات العام�ة في المجتم�ع ، ولا ش�ك أيض�ا في أن ذلك يه�دف إلى وقاية 
المجتمع في ظل س�يادة النظام ووس�ائل الس�لطة العامة ، ومن ثم الس�ر على 
توفر الانضب�اط وتحقيقه وضبط الجناة والتحقيق معه�م وتقديمهم للعدالة 
لتأخ�ذ الح�ق منهم ، وهذا بدوره يؤدي إلى ردع من تس�ول له نفس�ه الخروج 

على أنظمة المجتمع أو مخالفتها ، وبذلك تتوافر السكينة والأمن في البلاد . 
وق�د كان�ت الأمم الضعيف�ة في الماضي لا تس�تطيع مواجه�ة التحديات 
المحيطة بها ، وكانت تحمي نفس�ها عن طري�ق العزلة ، والانكفاء إلى الداخل 
وتكوين بيئتها الخاصة بها ، أما اليوم فقد أصبح ذلك من المستحيلات ، وإذا 
تمكن�ت إحدى الأمم من تطبيقه في بعض الأحيان فإن ضرره أكثر من نفعه ، 
وقاع�دة )الخ�ر المحض نادر والشر المحض نادر( أس�اس مه�م للتعامل مع 
ه�ذه التحدي�ات ، فهي ليس�ت شراً كلها ، وليس�ت خراً كله�ا ، فكما أن لها 
جوان�ب س�لبية فإن لها أيض�اً جوانب إيجابية تحمل في طياتها الخر والتباش�ر 

والآمال والطموحات العريضة لحياة أفضل.
ولي�س وج�ود المش�كلات أو التحدي�ات في المجتم�ع دليلًا م�ن دلائل 
ضعف�ه بقدر ما قد يك�ون وجودها دليلًا على حيويته وإصراره على أن ينطلق 
إلى الأم�ام وفي انطلاقه لابد أن تعترضه صعوبات ولكنه بالعزيمة والإصرار 

لابد أن ينتصر عليها.
و يتناول هذا الفصل في مبحثين الموضوعات التالية :

�   تاريخ الشرطة في المملكة العربية السعودية.
�   التحديات التي تواجه الأجهزة الأمنية في المملكة العربية السعودية.
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4 . 1 تاريخ الشرطة في المملكة العربية السعودية
الشرطة كانت وما زالت وس�تبقى تقوم بعدة أعمال وتدابر وإجراءات 
تس�تهدف منه�ا أهداف�اً معين�ة ، تتلخ�ص في حفظ النظ�ام والأم�ن العام في 
الدولة ، وقد تطورت هذه الأعمال والتدابر مع تطور المجتمعات الإنس�انية 
في مختلف النواحي الاقتصادية والعلمية والسياس�ية والفنية ، مما كان له أكبر 
الأث�ر في تط�ور أنظمة الشرط�ة واس�اليبها وإجراءاتها ، ولعل أب�رز تطور في 
الع�صر الحديث على أنظمة  الشرطة كان في فلس�فة الأمن ، وبش�كل خاص 
بع�د ظهور نظرية الدفاع الاجتماع�ي باعتبارها قمة التطور في علم الإجرام ، 
تل�ك النظرية التي تقوم أص�لًا على اعتبار المجرم عن�صراً مريضاً في المجتمع 

يستحق الإصلاح والرعاية قبل العقوبة والقمع. 

ويش�هد العالم الحديث ثورة في وس�ائل الاتصالات والمواصلات والتي 
أمكنها إلغاء كافة الحدود الإقليمية سواء داخل الدولة الواحدة أو على المستوى 
العالمي س�اعدت على انتشار هذه الأنماط الجديدة في ارتكاب الجريمة ، فنتج 
ع�ن ذلك جرائ�م إلكترونية لم تك�ن معروفة من قبل ، واس�تخدمت تقنيات 
العل�م الحديث في التخطي�ط للجريمة وجعلت مبتكراته أداة س�هلة ومتاحة 
في أي�دي المجرم�ين بحي�ث تعمل ع�لى تهديد الأم�ن الاجتماعي والس�ياسي 

والاقتصادي.

وتمث�ل إدارة الشرطة ن�واة مديرية الأمن العام ، وم�ع أن الشرطة ظلت 
على مدى العصور تقوم بدور كبر في حفظ الأمن وتحقيق استقرار المجتمع ، 
إلا أن أعباءها قد تزايدت مع تطور الحياة الإنس�انية ، والتغرات الاقتصادية 
والاجتماعي�ة والسياس�ية التي ش�هدتها المجتمعات ، مما جع�ل مفهوم الأمن 

يتسع لاستيعاب مجمل نواحي الحياة.
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ونعرض في هذا المبحث للنقاط التالية :  
�   مفهوم الشرطة.

�   نشأة الشرطة في المملكة وتطورها.
�   وظائف الشرطة في المملكة العربية السعودية. 

4 . 1 . 1  مفهوم الشرطة 

الشرطة لغوياً 

بفتح الش�ين المش�ددة وس�كون ال�راء  �  إل�زام الشيء والتزام�ه في البيع 
ونحوه ، والجمع شروط ، والشرط: بفتح الش�ين المش�ددة والراء � العلامة ، 
والجمع أشراط ، وأشراط الس�اعة أعلامها ، وأشراط طائفة من إبله وغنمه: 
عزله�ا وأعل�م أنها للبيع ، وأشرط فلان نفس�ه كذا وكذا أعلمه�ا له وأعدها. 
ومنه�ا ما س�مى الشرط � بضم الش�ين المش�ددة وفت�ح الراء � لأنه�م جعلوا 
لأنفس�هم علامات يعرفون بها ، والواحد شرطة  �  بضم الشين وفتح الراء � 
لأنهم جعلوا لأنفسهم علامات يعرفون بها ، والواحد شرطة  �  بضم الشين 

وفتح الراء � وشرطي � بضم الشين وفتح وكسر الراء. 

الشرطة 

س�كون الراء � أعوان السلطان لأنهم جعلوا لأنفسهم علامات يعرفون 
بها ، ورجل شرطي � بسكون الراء � وشرطي بفتح الراء وكسر الطاء منسوب 
إلى الشرطة  �  بضم الشين  �  والجمع شرط  �  بفتح الراء  �  وقد سموا بذلك 

لأنهم أعدوا لذلك وأعلموا أنفسهم بعلامات. 
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الشرطة اصطلاحاً 

يمكن أن تعرف بتعريفين ، كل يلاحظ فيه معنى مختلفاً: 

فبالنظر إلى القائمين بأعبائها: 

الشرط�ة: هم الجن�د الذين يعتمد عليه�م الخليفة أو الوالي في اس�تتباب 
الأم�ن وحف�ظ النظام ، والقب�ض على الجناة والمفس�دين ، وم�ا إلى ذلك من 

الأعمال الإدارية التي تكفل سلامة الجمهور وطمأنينتهم. 

وبالنظ�ر إلى كونه�م ولاية )هيئة(: ه�ي الهيئة النظامية المكلف�ة بحفظ الأمن 
النظام ، وتنفيذ أوامر الدولة وأنظمتها)1(. 

كما أن الإنس�ان اجتماعي بطبعه ، هذه مس�لمة عاش�ها الإنسان وعرفها 
من�ذ القدم وحتى يومنا هذا، إذ أن أي ش�خص لا يمكنه أن يواجه متطلبات 
الحياة منفرداً فهو بحاجة إلى جماعة إنسانية تساعده في تلبية احتياجاته الغذائية 
والصحية والأمنية والعاطفية لهذا راح الإنسان منذ ولادته على الأرض ينشد 
الحي�اة الاجتماعي�ة لإش�باع حاجته في ظ�ل حماية المجم�وع ، وبذلك تكونت 
المجتمع�ات البشري�ة الأولى وفي المجتمعات القبلية والبدائية كانت الس�لطة 
والمس�ؤولية تسند إلى شيخ القبيلة ويعاونه فيها مجموعة من الفرسان الأشداء 
الغ�زوات  والأموال ض�د  والأع�راض  الأرواح  يختارهم لحراس�ة  الذي�ن 
الخارجي�ة من بقي�ة القبائل المج�اورة أو من الصعاليك وقط�اع الطرق ، وفي 
نفس الوقت يحرس�ون النظام والأمن الداخلي بين أفراد القبيلة من الخارجين 
على الأعراف والتقاليد التي نشأت ورسخت واستقر عليها شيوخهم وأهل 

نمر الحميداني ، ولاية الشرطة في الاسلام ) الرياض : دار عالم الكتب ، 1993 (،   )1(
ص 19.
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الخ�برة والثقة فيهم وفرضها عليهم ش�يخ القبيل�ة ، وأصبحت مبادئ يقاس 
به�ا س�لوك الف�رد والجماعة ويث�اب الفرد أو يعاق�ب على س�لوكه وتصرفاته 
بموجبه�ا، فه�م الخ�ر والأمانة لأداء ه�ذه الوظيف�ة الاجتماعية الت�ي تتعلق 
بالأم�ن والأمان وتوف�ر الاس�تقرار والطمأنين�ة للجمي�ع وكل واح�د م�ن 
فرس�ان القبيلة لديه الأمانة لأداء هذه الوظيفة الاجتماعية التي تتعلق بالأمن 
والأمان وتوف�ر الاس�تقرار والطمأنين�ة للجمي�ع. كأن يعد نفس�ه بالتدريب 
والممارس�ة والصبر ليصل إلى المستوى الذى يؤهله لنيل هذا الشرف العظيم. 
ومن ضمن استعداد هذا الفارس لتلك المهمة ، كان يعتبر نفسه ابناً أو أخاً أو 
أباً لكل افراد العشرة ، وبالتالي كان لا يسمح لنفسه بالاعتداء على عرض أو 
مال أو جسد أي واحد منهم ، ويدافع عنهم في جميع الحالات التي يتعرضون 

فيها للاعتداء والأذى سواء كان هذا الاعتداء خارجياً أم داخلياً )1(.

وم�ع تط�ور الحي�اة الاجتماعي�ة  واتس�اع العمران وتش�ابك المصال�ح  
وظه�ور التجمعات الس�كانية الكبرة واس�تقرار الناس في أماك�ن جغرافية 
معينة ونشوء المدن وانتشارها ظهرت الدولة ذات السيادة على رقعة جغرافية 
محددة المعالم تضم مجموعة من المدن والقرى والقبائل المختلفة ، فتضاءل دور 
شيوخ القبائل وفرسانها لأن الدول أصبح لها حكومات تنفيذية تمثل مصالح 
أفراد الدولة وتسهر على حمايتهم من الأخطار سواء كانت داخلية مثل اعتداء 
بعض افراد المجتمع على مصالح وحريات وأرواح وحرمات وممتلكات بقية 
الأفراد ، أم كانت خارجية تتمثل في الحروب والاعتداءات التي يشنها أفراد 

المجتمعات المجاورة على رعايا هذه الدول. 

حم�د صال�ح العم�رات ، ادارة الشرط�ة المعاصرة:المبادئ-التنظيم-الواجب�ات-  )1(
العمليات ) عمان : الناشر غر مبين ، 1999 (، ص 191.
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4 . 1 . 2  نشأة الشرطة في المملكة وتطورها 

ش�هدت عملية إنش�اء الشرطة في المملك�ة العربية الس�عودية وتطورها 
عدة مراحل حسب تكوين الدولة بداية من عام 1344ه� عند إعلان وحدة 
أراضى المملكة العربي�ة الس�عودية وتأس�يس الحك�م حي�ث كان بداية إقرار 
الأمن والنظام، حيث تم إنشاء مديرية للشرطة في مكة المكرمة ، بالإضافة إلى 
عدد من مديريات الشرطة في مدن المملكة الرئيسة: كالمدينة المنورة والطائف 
وغره�ا ، كانت آنذاك مديريات الشرط�ة في بلاد الحجاز ترتبط بنائب الملك 
مب�اشرة وتعم�ل وفق�اً لإرش�اداته وأوام�ره دون أن يكون لها نظ�ام مكتوب 
بالرغم من أن أعمالها كانت تش�مل كافة الش�ؤون الإداري�ة للشرطة النظامية 

والجنائية وشؤون الجوازات والتحرى. 

وفي عام 1349ه� أصدرت الإدارة الملكية تحت رقم 244 وتاريخ 3 صفر 
1349ه�� ، من جلالة الملك إلى نائبه في ذل�ك الحين ، بتوحيد جميع الشرط في 
المملكة ، وجعلها تحت رئاسة رئيس واحد يكون مقامه في مكة المكرمة ، وعلى 
أن يج�ري تبليغ تل�ك الدوائر بأن مرجعها هو هذا الرئي�س الذى اصبح مديراً 
عام�اً للشرط�ة ، كما تضمنت الإدارة الس�امية توحيد جميع الدوائر العس�كرية 

النظامية ، وتوحيد جميع قطاعات عسكر الهجانة في المملكة)1(. 

ك�ما أصدر نائب الملك في الحجاز أوامره بتش�كيل مديرية عامة للشرطة في 
العاصم�ة ترتب�ط بها عم�وم مديريات الشرط�ة بالمملكة الحجازية م�ن الوجهة 
النظامية والمالية ، وعلى أن تقوم بوظائف مديرية شرطة العاصمة كما تضمن الأمر 

سراج الدي�ن كمال، محمد مروان عدس ، الواجب�ات العامة لقوات الأمن الداخلي   )1(
في المملكة العربية السعودية ) بروت : دار العروبة ، 1977 (، ص 46.
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المذك�ور تجهيز مشروع نظام خاص لعموم إدارات الشرطة ومعاملاتها وتقديمه 
ب�أسرع وقت للمراجع العليا بالإضافة إلى تحديد بعض واجبات هذه المديريات 

نحو معاملة منسوبيها ، وتجاه الدوائر الرسمية)1(.

وبع�د هذا التح�ول في الإدارة الشرطية من شرطة عامة إلى مديرية عامة 
للأم�ن العام في المملك�ة وفي الفترة الواقعة بين عام�ى 1359ه� ، 1370ه� 
اس�تمرت المديرية العامة للأمن العام على تشكيلاتها ومهامها واختصاصاتها 
السابقة مع بعض التوسع والاستحداث والتوسع لإدارات وأقسام أخرى في 
تشكيلاتها مثل استحداث مدرسة للشرطة كما ألحق بها رئاسة عموم المطافئ 
ودار العج�زة وأخ�رى للأيتام واس�تحدثت مراكز جدي�دة للشرطة في المدن 
والقرى واستقدم لها عدد من الخبراء والمدرسين والمدربين من الدول العربية 
الشقيقة للمس�اهمة في عملي�ات تطوير جهاز الشرطة ، كما تم إرس�ال أعداد 
كب�رة م�ن رجال الأم�ن في بعثات دراس�ية في الخارج للتخصص في ش�ؤون 
الشرط�ة كما كان من أه�م الأعمال البارزة في تلك الف�ترة صدور نظام الأمن 
الع�ام بالأمر الس�امى الكري�م رق�م 3594 الم�ؤرخ في 1396/3/29ه� ، 
والمتضم�ن تحدي�داً واضحاً لتش�كيلات ه�ذه المديرية وأقس�امها وواجبات 
رجاله�ا العام�ة بالإضاف�ة إلى ما ورد فيه م�ن أحكام تتعلق ب�شروط وقواعد 
الخدم�ة فيه�ا ، كقواع�د التعيين والترقي�ة والنق�ل والأحكام الخاص�ة بعمد 

المحلات وواجباتهم ومسؤولياتهم )2(. 

المرجع السابق، ص 48.   )1(
جمي�ل أحمد البك�ري وآخرون ، »تنظيمات ق�وى الأمن الداخ�لي في المملكة العربية   )2(

السعودية« ، الرياض ، كلية الملك فهد الأمنية، ص 14.
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وبعد إنش�اء وزارة الداخلية أيضاً ألحق�ت عام1380ه� المديرية العامة 
للأمن بوزارة الداخلية � كما اس�تمر التوس�ع في استحداث الدوائر والأقسام 
والإدارات م�ن م�رور ومباحث جنائي�ة، كما تم تزويد هذه الأقس�ام الدقيقة 
والحساسة بأعداد من المعدات والآلات والأجهزة الفنية المتخصصة كأجهزة 
التصوي�ر الجنائ�ي والتحقي�ق وتحقي�ق الش�خصية وجه�از كش�ف الك�ذب 
وغرها بالإضافة إلى زيادة البعثات الفنية التي تم إرس�الها إلى الدول العربية 
والأوروبية للتخصص في أعمال الشرطة الفنية وإنشاء قسم خاص في مديرية 

الأمن للمساعدات الفنية. 

وم�ع التقدم الذي طرأ ع�لى المملكة العربية الس�عودية في جميع أجهزتها 
وكث�رة موظف�ي ومنس�وبي مديري�ة الأم�ن  �  ومع تطوي�ر أجه�زة وإدارات 
الشرط�ة والدول�ة عموم�اً ت�م فصل أع�مال الجوازات والجنس�ية م�ن أعمال 
مديرية الأمن العام وأنشئت لها مديرية عامة مستقلة عن مديرية الأمن العام 
تتب�ع وزارة الداخلية مباشرة ثم تم تحويل مدرس�ة الشرط�ة إلى كلية الشرطة 
ع�ام 1385ه� ث�م طرأ التح�ول عليها والتط�ور ففصلت ه�ذه الكلية أيضاً 
وأصبحت مديرية عامة باسم )كلية قوى الأمن الداخلي( عام 1386ه� ، كما 
ص�در في هذه الف�ترة وبالتحديد نظام قوات الأمن الداخلي رقم 30 والمؤرخ 
في1384/12/4ه�� ، الذى تضمن تحديداً واضحاً لقواعد الاس�تخدام في 

قوات الأمن الداخلي. 

ك�ما طرأ على جه�از الأمن الع�ام تطور جديد  لتحس�ين الخدم�ة العامة 
والأداء الوظيفي لهذا الجهاز المهم وما يقدمه للجمهور فأعيد تشكيل إدارته ، 
واس�تحدثت ع�دة إدارات جديدة  �  مث�ل إدارة التدري�ب وإدارة العلاقات 
العامة  �  كما أطلقت مس�ميات جديدة على بعض الأجهزة الفنية والمسلكية. 
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كما أنش�ئت المعاهد ومراكز التدريب كمعهد المرور والقيادة وضباط الصف 
ومي�دان التدري�ب على الرماي�ة وغرها بالإضافة إلى إنش�اء ع�دد من قوات 
الأم�ن الاحتياطي�ة لاس�تخدامها في ح�الات الط�وارئ والمناس�بات كالحج  
�  ك�ما ت�م تزويد الق�وات بأجه�زة لاس�لكية وتدعيمها بالآلي�ات والمعدات 

والدراجات النارية وغرها.

كذل�ك فقد تقدم�ت إدارة الأم�ن العام بمشروعات جدي�دة تهدف إلى 
تحس�ين الأداء وتوحيد م�شروع نظام ضباط الصف والجن�ود ومشروع نظام 

الضباط ومشروع العمد والعسس ومشروع تعليمات الزي والملابس .

وهن�اك توضي�ح للهي�كل التنظيم�ي لجه�از الشرط�ة بالمملك�ة العربية 
السعودية في الملحق رقم )2( بملحقات الدارسة.

4 . 1 . 3  وظائف الشرطة بالمملكة العربية السعودية 

للشرطة وظائف متعددة تش�مل المحافظ�ة على الأمن ومنع الجرائم قبل 
وقوعها ، وضبطها وقمعها بعد وقوعها ، وهي وظائف شديدة التداخل فيما 

بينها.

ولقد قسمها الدكتور نمر الحميداني في كتابه »ولاية الشرطة في الإسلام« 
إلى ثلاثة أقسام هي )1(: 

أ �  استتباب الأمن. 
ب �  منع الفساد في الأرض. 

ج �  قمع  الجرائم. 

نمر الحميداني ، مرجع سبق ذكره، ص 397.  )1(
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أ ـ   استتباب الأمن 

إن المحافظة على الأمن تتطلب إجراءات وقائية لمنع الجريمة قبل وقوعها 
وإج�راءات ضبطية لقمعها بعد وقوعها ، وه�ذه الوظيفة هي في الأصل من 
أهم واجبات الإمام ، وعليه أن يعهد بها إلى الشرطة أو الحسبة ، أو الجيش أو 
غر ذلك، وله � أي الإمام � أن يحدد اختصاص هذه الولاية من حيث الزمان 

والمكان والموضوع )1( . 

وال�ذى جرى عليه العمل قديمًا أن ولاية الشرطة هي الولاية التي يعهد 
إليها  �  غالباً  �  بالمحافظة على الأمن ولكى تقوم بهذه الوظيفة الأساسية فإن 

عليها أن تتخذ الوسائل التي تعينها على القيام بهذا الواجب ومنها: 
1 �  وض�ع التعلي�مات والأنظمة الاحترازية التي تكفل الس�لامة وتعين 

رجال الأمن على أداء عملهم. 
2 �  وض�ع الحراس�ات الثابت�ة أو المتجول�ة ع�لى المب�اني والمراف�ق العامة 
والخاص�ة والأس�واق ، وغره�ا م�ع تجهيز أف�راد هذه الحراس�ات 

بالمعلومات والعدد اللازمة لأداء مهمتها على الوجه الأكمل. 
3 �  مساعدة الجهات الحكومية أو الأهلية ، في القيام بأعمالها المعتادة والطارئة 

وتقديم ما تحتاج إليه من عون ، كي لا يقع اضطراب في الأمن.

ب ـ   منع الفساد في الأرض  

إن ولاة الشرطة يجب أن يكونوا أول العاملين والمس�اعدين على إرس�اء 
وتعزيز قواعد الدين في حياة الأمة بكل صورة وبأي شكل، فقولهم له تأثره 

المرجع السابق، ص ص399-398.  )1(
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عن�د ولاة الأم�ور ، وفعله�م يحظ�ى بالتقدي�ر والإعج�اب ، وم�ا يخرج عن 
اختصاص ولاة الشرطة من واجب نشر الدين أو تمكين سلطانه في واقع الأمة 
ونف�وس أبنائها ليس معناه تركه او التخلي عنه ب�ل عليهم أن يعينوا القائمين 
علي�ه ب�كل ما يس�تطيعون لأنهم يتعبدون لله س�بحانه به�ذا العمل ويقومون 
بواجبه�م في من�ع الجريم�ة في الوق�ت نفس�ه ، وع�لى الشرطة أيض�اً أن تعين 
المؤسس�ات الخرية أو المختصة التي تعمل في مجال إصلاح المجرمين وعلاج 
عوامل الجريمة وعلى المجتمع بدوره أن يتعاون مع الشرطة لإعلاء كلمة الله 
وتطبي�ق شرعه لم�ا في ذلك من طاع�ة لله عز وجل وتوفر كبر لم�وارد الدولة 

التي تصرف على أجهزة الأمن وتوجيهها لروافد أخرى أشد حاجة. 

فالدولة مه�ما أغدقت من أموال على ولاية الشرطة ومهما وفرت لها من 
إمكانات فإنها لا تس�تطيع أن تراقب كل إنسان أو تضع حارساً على كل بيت 
أو مرفق ، وعلى فرض أنها اس�تطاعت أن تضع حراساً على الأبواب فإنها لن 

تستطيع أن تمنع الجرائم داخلها. 

وثم�ة ملاحظة أخرى جدي�رة بالاعتبار ينبغي أن ننتب�ه لها وهي أن منع 
الجريم�ة المنبثق من تقوية الإيمان في النفس وتمكين الدين في حياة الأمة يجتث 
الجريمة من جذورها ، وهو في الوقت نفس�ه أقل كلفة وأقوى أثراً من منعها 

بواسطة وأد الفرص المتاحة لارتكاب الجرائم. 

ج ـ   قمع الجريمة  

إن قمع الجريمة يقصد به ضبطها والسيطرة عليها وتغييبها حتى تصبح 
أث�راً بعد عين ، وتعد هذه الوظيفة من أهم الوظائف القديمة المعروفة لولاية 
الشرطة م�ع أنها لا تبدأ إلا بعد حصول الجريمة ، فإنها لها أثراً فعالاً في منعها 
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قبل وقوعها ، فإذا عرف المجرم أنه لن يفلت من يد العدالة مهما حاول الهرب 
أو إخفاء شخصيته أو جريمته فإن ذلك سيدفعه غالباً إلى الإحجام عن القيام 

بها )1(. 

ولك�ي يحقق القمع الهدف منه في إخاف�ة ذوي الميول الإجرامية يجب أن 
ترتفع نسبة ضبط الجرائم التي تقع أو تصل إلى علم الشرطة إلى الحد الأعلى. 

إن اعتق�اد الناس بأن كل م�ن يرتكب جريمة لاب�د أن يضبط سريعاً له 
أث�ر فع�ال في إخافة المجرم�ين وردعهم ، حيث يلاح�ظ أن بعضهم لا يخاف 
العقاب بقدر ما يخاف الضبط لأن له طرقاً يحتال فيها أمام القضاء من ش�أنها 
أن تنجي�ه أو تخف�ف عن�ه العق�اب، وعلى الشرط�ة وهي تم�ارس وظيفتها في 
قم�ع الجرائ�م أن تراع�ي حقوق الن�اس وحرياتهم ، فلا تعت�دي على حق أو 
تصيب من حري�ة إلا في أضيق نطاق وعلى قدر الضرورة ، فلا يجوز للشرطة 
أن تتع�رض لإنس�ان إلا إذا وقعت جريمة وأقيم�ت عليه دعوى وكان هناك 

دلائل كافية على ارتكابه إياها. 

كما أن جهاز الأمن العام في المملكة العربية السعودية هو الجهاز صاحب 
الاختصاص الذي تتمثل فيه وظائف الشرطة بكامل واجباتها ومس�ؤولياتها 
وهي المحافظة على النظام وصيانة الأمن العام الداخلي وتوفر أسباب الراحة 
العامة ومنع الجرائم قبل وقوعها وضبطها والتحقيق فيها بعد ارتكابها وحماية 
الأرواح والأعراض والاموال ، وتنفيذ كل ما يطلب إليها تنفيذه حس�ب ما 
تفرض�ه عليه�ا الأوامر الملكي�ة والأنظمة وقرارات مجلس ال�وزراء والأوامر 

الصادرة من وزارة الداخلية. 

محم�ود الس�باعي ، ادارة الشرط�ة )القاه�رة: مطابع كوس�تاتوماس،1968(، ص   )1(
.958



209

وتنحصر اختصاصات الأمن العام فيما يلي: 
1 �  منع الجرائم والاعتداءات قبل وقوعها. 

2 �  ضبط الجرائم بعد وقوعها والتحقيق فيها والقبض على الجناة وإقامة 
الإدعاء عليهم أمام المحاكم المختصة. 

3 �  مكافحة جرائم المخدرات وضبطها والتحقيق فيها. 
4 �  تنفي�ذ م�ا يص�در بح�ق المذنب�ين في محتوي�ات الأح�كام الجنائي�ة ، 
ورعايته�م طول مدة تنفي�ذ العقوبة وتأهيلهم خلاله�ا حتى يعودوا 

للمجتمع أعضاء نافعين صالحين. 
5 �  تنظي�م حرك�ة المرور وتأمين س�لامة الجمهور من أخط�ار الطريق ، 

وضبط حوادث مخالفات السر والتحقيق فيها. 
6 �  إصدار رخص السيارات وقيادتها. 

7 �  قبول الشكاوى والدعاوى في المنازعات والحقوق المدنية والتحقيق 
فيها وإحالتها للشرع وتنفيذ الأحكام التي تصدر بشأنها. 

8 �  توف�ر الأم�ن والنظ�ام في المناس�بات المهم�ة مث�ل الح�ج والمواس�م 
واستقبال كبار الضيوف والمباريات الرياضية. 

9 �  توفر الحماية للمنشآت الهامة في البلاد. 
10 �  مس�اعدة الجه�ات الرس�مية في تنفي�ذ الأنظمة والقوان�ين المكلفة 

بتنفيذها. 

ومما سبق يتضح للباحث أن الوظائف والاختصاصات الأصلية الثلاثة 
لهيئة الشرطة ، هي : 
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أ ـ   الوظيفة الإدارية  

ه�ي الوظيف�ة التي تس�مى بالمفهوم الحدي�ث »الضب�ط الإداري« حيث 
تش�مل أعمال حف�ظ النظام وصيان�ة الأم�ن العام وتأمين الراحة والس�كينة 
العامة وتنفيذ كاف�ة الأنظمة والقوانين والقرارات والتعليمات والأوامر التي 
تص�در إليه�م بتنفيذها مثل أعمال الم�رور وتنظيمه كحف�ظ النظام والأمن في 

المناسبات )الحج  �  الأعياد  �  الاستقبالات(. 

ب ـ   الوظيفة القضائية  

ه�ي الوظيف�ة الت�ي يطلق عليه�ا الضب�ط الجنائى وتش�مل البحث عن 
الجرائم والتبليغ عنها وضبطه�ا والتحقيق فيها والقبض على مرتكبيها وجمع 

الاستدلالات وتقديمها للقضاء. 

ج ـ  الوظيفة الاجتماعية  

تش�مل جمي�ع الإجراءات الت�ي تتخذ للوقاي�ة والحيلول�ة دون ارتكاب 
الجرائ�م مع دراس�ة اس�باب نش�وء الجرائ�م ومعالج�ة ذيولها والتخفيف من 

آثارها في المجتمع. 

ويمكن حصر الوظيفتين الإدارية )الضبط الإداري( والقضائية )الضبط 
الجنائي( بما حددته المادة العشرون من نظام الأمن  �  اختصاصات وواجبات 

شؤون العمليات فيما يلي )1(: 

واجبات واختصاصات الشرطة ، وزارة الداخلية ،الرياض، ص 18-15.  )1(



211

1 �  التحقيق في القضايا الجنائية ذات الأهمية التي يرى وزير الداخلية أو 
مدير الأمن العام أن يقوم الأمن العام فيها مباشرة. 

2 �  تنسيق التحقيق في القضايا الجنائية التي يمتد أثرها إلى أكثر من منطقة 
بمناطق المملكة أو التي يحت�اج إلى التعاون بين مختلف أجهزة الأمن 
في المملك�ة أو التي ينتشر مرتكبوها في مناط�ق مختلفة من المملكة أو 

التي يمتد ضررها إلى خارج المملكة. 
3 �  القيام بالتحريات في الجرائم الغامضة أو مجهولة الفاعل. 

4 �  حفظ الأمن والنظام في شعائر الحج أثناء الموسم ، ومساندة إدارات 
الشرطة في هذا المجال. 

5 �  العمل على رفع مس�توى الأفراد للأعمال الجنائية بإدخال الوس�ائل 
التعليمية والفنية على أعمال الامن الجنائي واس�تعمال هذه الوس�ائل 

في مجال التحقيق الجنائي الفني العملي. 
6 �  الإشراف على أعمال الدوريات وتوحيد أس�اليب عملها ، وتنس�يق 

العمل بين الدوريات المشتركة والدوريات المتجاورة. 
7 �  تنسيق العمل في الحراسة الخاصة والمهمات التي يوكل إليها القيام بها 

بالتعاون مع أجهزة الأمن المحلية والجهات المعنية. 
8 �  تقوي�م أعمال رج�ال الأمن العاملين في مجال الأم�ن الجنائى وتقدير 
من يبدي منهم نش�اطاً ملحوظاً والعمل ع�لى مكافأته ، ولفت نظر 

المقصر والعمل على إصلاحه
 9 �  جم�ع المعلوم�ات ع�ن الح�واث الجنائية وتنظيم إحصائي�ات لمعرفة 
الظواه�ر الإجرامي�ة وأماكن نظائره�ا والأوقات الت�ي تكثر فيها ، 

وبحث الوسائل اللازمة للحد من ذلك. 
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10 �  جمع المعلومات عن ذوي الس�وابق وتس�جيل س�وابقهم وبصمات 
أصابعهم وتزوي�د أجهزة الأمن بالمعلوم�ات المتوفرة عنهم وتنظيم 

صحائف الخبر. 
11 �  مراقب�ة تداول الأس�لحة الناري�ة والمتفج�رات والترخيص بذلك 

وفق الأنظمة والتعليمات بما لا يتعارض مع مقتضيات الأمن. 
12 �  إع�داد الخط�ط لتس�ير الدوري�ات الراكبة والراجلة والحراس�ات 
الثابت�ة والمتحركة وإبلاغه�ا إلى مختل�ف إدارات الشرطة ووحدات 

الأمن. 
13 �  إع�داد أوام�ر العملي�ات لتحريك ق�وات الطوارئ وقوات الحج 

والمواسم بناء على توجيهات من مدير الأمن العام. 
14 � إعداد الخطط الكفيلة بالقضاء على الشغب في مختلف أنحاء المملكة 

بالتنسيق مع أجهزة الأمن المحلية. 
15 � جمع المعلومات اللازمة عن أوضاع قوات الأمن في المملكة ومعرفة 
قدراتها وإمكاناتها المادية والبشرية والتنسيق مع أجهزة الأمن المحلية 
للعم�ل ع�لى بقاء ه�ذه القوات في مس�توى جيد من حي�ث الإعداد 

والاستعداد لأداء الواجب. 
16 �  دراس�ة وس�ائل الحماية الخاصة لبعض المنش�آت والمؤسسات التي 

تحتاج لإجراءات خاصة في حراستها. 
17 �  تنظيم الحراس�ات في السفارات السعودية بالخارج وإعداد الأفراد 

اللازمين لهذا العمل ، وتوفر الأجهزة والأسلحة اللازمة لهم. 
18 �  تطوير أساليب عمل الشرطة وتوحيد إجراءاتها. 
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19 �  تطوير أس�اليب عمل مراقبة تس�ديد الديات والغرامات والديون 
المستحقة على المسجونين واستيفائها وإيداعها لدى بيت المال. 

20 � متابعة أعمال أقس�ام الحقوق المدنية في الشرطة ومساعدتها على أداء 
واجباتها وتوحيد أساليب عملها وتطويرها. 

21 �  تلقي الطلبات الحقوقية الواردة من خارج المملكة أو من الوزارات 
ومتابع�ة قي�ام إدارات الشرط�ة بتحصي�ل ه�ذه الحق�وق ، ومتابعة 

تسليمها إلى مستحقيها. 
22 �  الاش�تراك في تقدي�ر أثمان ممتل�كات المس�جونين المطالبين بحقوق 

خاصة أو عامة. 

أما عن الوظيفة الاجتماعية فلم تعد مهمة رجل الأمن في المملكة العربية 
الس�عودية قاصرة على ضبط الجريم�ة بل البحث عن علاج لها بعد وقوعها ، 
أو الأخذ بالأس�باب الظاهرة أو المباشرة لها فحسب، بل غدت بجانب ذلك 
مهمة وقائية تقتضي أسباب الجريمة والدوافع الكامنة وراءها إسهاماً منها في 
ح�ل مش�كلة الجريمة والقضاء على تلك الدواف�ع فأصبح للشرطة دورها في 
رعاي�ة الأحداث وفي مكافحة الرذيلة ودور كذلك في حل كثر من المش�اكل 
الاجتماعي�ة أو المنازع�ات الت�ي ل�و ترك�ت دون ح�ل ق�د تؤثر ع�لى الأمن ، 
وق�د تح�ول أطرافها إلى مجرمين والحقيق�ة أن دور الشرط�ة في خدمة المجتمع 
أم�لاه التطور السري�ع للمجتمع الس�عودي حيث تعقدت الحي�اة وتعددت 
الحاجات بحي�ث وجدت الشرطة نفس�ها أمام مس�ؤوليات اجتماعية تقتضي 
منه�ا أداء أدوار اجتماعي�ة مهمة وه�ي في أدائها له�ذه الأدوار إنما تخدم قضية 

الأمن التي هي صلب رسالتها . 
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وتشمل الوظيفة الاجتماعية لرجل الأمن في المملكة أعمال حماية الآداب 
والأخ�لاق العامة وتقدي�م المس�اعدة الاجتماعي�ة والرعاي�ة ل�كل من يحتاج 
إليه�ا من أف�راد المجتمع وهذا لا يتأت�ى بالطبع إلى بتحلي رجل الأمن نفس�ه 
بالأخلاق الإسلامية الحميدة حيث نصت التعليمات والأوامر بوجوب تحلي 
رج�ال الأمن بالصدق والأمانة والنزاه�ة في جميع الاعمال وأن يكونوا  �  أي 
رج�ال الأمن  �  أمناء في نق�ل ما تصل إليه أبحاثهم وتحرياتهم ، فعليهم اتباع 
الع�دل ومراقبة الضمر الطاهر وتجنب الظلم والخداع والتدليس وأن يصدر 

كل ذلك منهم عن طريق مخافة الله عز وجل. 

إن حس أداء رجل الأمن لوظيفته هي العامل الحاسم ، فالالتزام بالقيم 
الأخلاقية وقواعد الس�لوك المس�تمدة من الشريعة الإس�لامية ليس غريباً في 
مجتمع إسلامى كالمجتمع السعودي لقوله عليه الصلاة والسلام: »كلكم راع 
وكلكم مس�ؤول ع�ن رعيته« وقوله عليه الصلاة والس�لام: »إن الله يحب إذا 

عمل أحدكم عملًا أن يتقنه«. 

وه�ذا بالطبع ينطبق ع�لى رجل الأمن الذي يجب أن يك�ون متقناً عمله  
�  أي مؤدي�اً إلى تحقي�ق أهداف�ه في خدم�ة المجتمع حي�ث إن ه�ذا العمل هو 
مسؤولية تلقى على عاتق القائم بها ويسأل عنها أمام الله وأمام الناس ، وليس 

هذا تمييزاً يبيح له البغي وإساءة استخدام السلطة الممنوحة له )1(. 

وم�ن هنا يتضح أن ال�دور الاجتماعي لرجل الأم�ن في المملكة يبدأ منه 
شخصياً بالتزامه بقيم دينه وتعليمات عمله هذا جانب والآخر ما يلعبه الدور 
المه�م لرج�ال الأمن في المملك�ة من ناحي�ة التوفيق بين س�لوك الأفراد وقيم 

أحمد عصام الدين المليجي ، » نحو استراتيجية عربية للتدريب في الميادين الأمنية«،   )1(
الندوة العلمية الرابعة، الرياض، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية، ص 31.
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المجتمع السعودي المعاصر حيث إن مثل هذا الدور يخوله القيام بالإجراءات 
الكفيل�ة بتحقيق هذا الهدف حيث تترصد الس�لوك الاجتماع�ي وتراقبه عن 
كث�ب ومعرف�ة اتجاهاته ومن ثم وضع الحلول المناس�بة له مع إيجاد قاعدة من 
التعاون بين كافة أفراد المجتمع لتجنيب المجتمع ككل من ويلات الانحراف. 

ك�ما أن�ه يوجد هن�اك وظيف�ة مهمة وحساس�ة تمثل خصوصي�ة الشرطة 
في المملك�ة العربي�ة الس�عودية وتع�د من أهم المه�ام التي يمارس�ها العاملون 
في ه�ذا القط�اع ألا وه�ي المحافظ�ة على أم�ن الحجي�ج الذين يتواف�دون إلى 
الأراضي المقدس�ة في مكة المكرمة والمدين�ة المنورة كل عام لأداء فريضة الحج 
وأداء العم�رة ع�لى مدار الع�ام حيث تصل أعدادهم إلى ع�دة ملايين يفدون 
إلى المملك�ة من ش�تى دول الع�الم، وقد أخذت المملكة على عاتقها مس�ؤولية 
أمن ه�ؤلاء الحجاج والمعتمري�ن وتيسر كافة أمورهم متخذة كافة الوس�ائل 

والإجراءات والخطط المنظمة لخدمة حجاج بيت الله عز وجل.

4 . 2 التحديات التي تواجه الأجهزة الأمنية  في المملكة 
العربية السعودية

تواج�ه الأجهزة الأمنية حالي�اً تحديات متعددة تزداد ضراوتها كل يوم ؛ 
مم�ا يتطلب تضافر الجهود لمواجهتها س�واء على مس�توى الوقاية أو العلاج . 
فقد ش�هد عالم الجريمة تطوراً مذه�لًا لا حدود له ، فقد توارت تلك الجرائم 
التقليدية وظهر مكانه�ا الجريمة المنظمة ، فأصبحت بثوب جديد ومعالم غر 
تقليدي�ة ، ودعم هذا التط�ور في عالم الجريمة ذلك التقدم الذي ش�هده العالم 
خلال النصف الثاني من القرن العشرين في كافة مجالات العلم والتكنولوجيا.
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وتميزت الجريمة المعاصرة بسمات خاصة ميزت بينها وبين أنماط الجريمة 
التقليدي�ة حيث ظهرت أن�ماط متميزة في مجال جرائ�م الاعتداء على النفس ، 
أو المال ، وقد ش�مل هذا التغير المجرم أيضاً وجوانب ش�خصيته ومس�توى 

ثقافته ودوافع جريمته.

ولم تع�د الجريم�ة مقت�صرة ع�لى المج�رم التقلي�دي ، فلقد ظه�ر المجرم 
المع�اصر ال�ذي يختلف عن المجرم التقليدي في الكثر من الس�مات ، فلم يعد 
ذل�ك المجرم التقليدي على نفس س�ماته الس�ابقة الواضح�ة والمميزة من قبل 
ضباط الشرطة ، بل أصبحت الشرطة أمام مجرم جديد ليس به سمات خاصة 
تميزه من حيث الطبقة الاجتماعية ، أو الظروف الأسرية ، أو مستوى الثقافة ، 
وظهور تصنيفات جديدة من المذنبين لا تنطبق عليهم التشريعات التقليدية. 

ونظ�راً للأهمي�ة القص�وى الت�ي تمثله�ا المملك�ة العربية الس�عودية على 
خريطة العالم والدور الريادي الذي تقوم به وما تتميز به من وضع اقتصادي 
وتركيبة خاصة وقبلة للمسلمين من جميع مشارف الأرض؛ فإن ذلك يعرض 
أجهزته�ا الأمنية إلى تحديات مختلفة نتيجة لتل�ك الخصوصية التي تتمتع بها ، 

وتتنوع تلك التحديات بحيث يصعب حصرها في نطاق معين .

ونعرض في هذا المبحث للتحديات التالية :

�   التحديات التي تتعلق بالجانب السياسي .

�  التحديات التي تتعلق بالجانب الاقتصادي .

�   التحديات التي تتعلق بالجانب الاجتماعي .

�   التحديات التي تتعلق بالجانب التكنولوجي .

�   التحديات التي تتعلق بالعولمة .
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4 . 2 . 1  التحديات التي تتعلق بالجانب السياسي 

تتمثل أزمة الدول الوطنية في العالم الثالث في عدم اكتمال بناء مؤسساتها 
في حالات متعددة وضعف أجهزتها وتفشيّي الفس�اد وتبعية الدول للخارج ، 
وأيضً�ا ضعف القطاع الخاص وضعف اس�تقلاليته ع�ن الدولة وقيام بعض 
عناصره بإفس�اد آليات ومؤسس�ات الممارس�ة الديمقراطية ، مم�ا يؤدي إلى ما 

يسمى بجرائم العنف السياسي.

وتعتبر هذه الجرائم  �  جرائم العنف السياسي  �  من أكثر الجرائم خطرا 
ع�لى الأم�ن ، وهي جريمة لها طابعه�ا الخاص ، عرفتها العص�ور القديمة في 
ص�ور مختلفة كالح�رق والتخريب والتعذي�ب والتش�ويه ، والطعن بالآلات 
الحادة ، ولكن القرن العشرين عرفها في صورة تفجر واستخدام للصواريخ ، 
والعقاقر ، والغازات السامة وغرها ، حيث وصل إلى حد الوحشية التي لا 

يمكن توقعها ، وساعد على ذلك سهولة الحصول على أدواتها)1( . 

وق�د يقع الإجرام العني�ف من الأفراد بقصد تحقيق مصالح ش�خصية: 
كقط�ع الطريق ، أو الس�طو المس�لح ، أو الخط�ف ، والتعذي�ب للانتقام ، أو 
الث�أر ، كما قد يقع من مجموعات غوغائية في أثناء اضطرابات عامة ، وهي في 

جميع صورها تحتاج إلى المواجهة العلمية. 

وقد يك�ون العنف لتحقيق أغراض سياس�ية ، فيزدوج وصف الجريمة 
فتك�ون جريمة سياس�ية تتس�م بالعنف ، وه�ذا النوع من الجرائم السياس�ية 
أصب�ح أكث�ر انتش�اراً وأكث�ر عنف�اً في مجتمعنا المع�اصر ، ولع�ل الاغتيالات 

محم�د نيازي حتاتة ، »الإرهاب« ، مجلة الأمن العام ،القاهرة ،  العدد 109 ، إبريل   )1(
1985 ، ص5.
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السياسية ، والجرائم والفوضى والشغب وإشاعة الرعب والتخريب والحرق 
م�ن أهم هذه الصور ، وكثراً ما كانت الإش�اعات)1( والأكاذيب المدروس�ة 
على أس�اس من نظريات عل�م النفس الاجتماعي ، أس�لحة خطرة توجه إلى 
الجماهر لزعزعة الثقة في أنفس�هم ، وفي قياداتهم بما يدفعهم إلى إثارة الشغب 

والاضطرابات . 

ويدخل تحت التحديات التي تتعلق بالجانب السياسي جرائم الإرهاب ، 
وكلم�ة الإرهاب التي توصف بها هذه الجرائم تعني حس�ب أول تعريف لها 
في قام�وس الأكاديمي�ة الفرنس�ية 1964 ، تحقي�ق عنصري�ن : الأول »نفسي 
ومعن�وي« يتمثل في الذعر والخوف الش�ديد الناجم ع�ن انعكاس أو تصور 
ذهني لشر ماثل ، والثاني »مادي« يتمثل في أس�لوب واس�ع المدى يتعامل مع 

المظاهر الخارجية وينتج عنه الرعب)2( .

 وق�د عرف�ه آخ�رون بأنه »عن�ف منظم ومتص�ل بقصد خل�ق حالة من 
التهدي�د العام الموجه إلى دولة أو جماعة سياس�ية والذي ترتكبه جماعة منظمة 

بقصد تحقيق أهداف سياسية)3( . 

فالإرهاب إذن نوع من الحرب الخاصة والمدمرة والوحشية بين الإنسان 
وأخيه الإنس�ان أو بين مجموعة ومجموعة أو منظمة ومنظمة أو دولة وغرها 

من الدول أو بين أي من هذه المجموعات والدول . 

)1( أحمد أبو القاس�م أحمد ، »الشرطة والحرب النفس�ية« ، مجلة الأمن العام ، القاهرة ، 
العدد 64 ، يناير 1974 ، ص 16. 

المجلة الدولية للسياسة الجنائية ، عدد 32 ، لسنة 1976 ، ص8 وما بعدها.   )2(
أحم�د جلال عز الدين ، الإرهاب والعنف الس�ياسي، الطبعة الأولى )القاهرة : دار   )3(

الحرية ، 1986( ص49.
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وله�ذا كان الإره�اب ظاه�رة متع�ددة الجوان�ب »سياس�ية وعس�كرية 
وقانونية وتاريخية واجتماعية وفلس�فية« ، ولهذا اتسمت الكتابات بالغموض 
عن�د التعرض لها ، وتنوع�ت الاصطلاحات المس�تخدمة للتعبر عنها ، وقد 
س�اهمت الث�ورة الكب�رة في المواصلات في انتش�ار واس�ع لأن�ماط معينة من 

الإرهاب ، بدت معه كظاهرة دولية)1( . 

ويترتب على التحديات الأمنية ذات الجانب السياسي عدة آثار منها)2( : 
أ �  تهدي�د الديمقراطي�ة : فكث�رة الجرائ�م تدف�ع الحكوم�ة لإص�دار مزي�د 
م�ن القوان�ين مثل قان�ون الط�وارئ وخلافه مما يقي�د الحريات ويضع 
الديمقراطية في مأزق وقد يؤدي ذلك إلى تدخل الغر في شؤون البلاد. 
ب �  إفس�اد الإدارات الحكومي�ة وأصح�اب النف�وذ الس�ياسي : تؤدي 
الرش�وة والفساد إلى إفس�اد الإدارات الحكومية وأصحاب النفوذ ، 
فعدم الاس�تقرار الس�ياسي ي�ؤدي إلى ظاهرة الكس�ب غر المشروع 

واستغلال النفوذ والانحرافات والاختلاسات . 
ج �  اس�تمرار تزايد هذه الجرائم المس�تحدثة قد يؤدي إلى مخالفة القوانين 

من جانب المسؤولين. 
د �  ق�د ت�ؤدي الجرائم المنظمة إلى مش�اكل سياس�ية بين ال�دول والأطراف 
الخارجية عند تنفيذ بعض الأحكام على المجرمين من رعايا دول أجنبية. 

الوثيق�ة رق�م )A.C.6/418 Paris - 13 and 16( للجمعية العمومية للأمم   )1(
المتحدة . 

جمال حواش ، »الجرائم المستحدثة في ظل العولمة وأثرها على الأمن القومي«، مجلة   )2(
كلية الدراس�ات العليا، القاهرة: أكاديمي�ة مبارك للأمن ، العدد الثاني عشر ، يناير 

2005، ص 183.
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هذا وقد أصبحت بعض الدول تمارس الإرهاب وتدعمه في صراعها مع 
دول أخرى من خلال المنظمات الإرهابية أو من خلال الأجهزة الاستخباراتية ، 
ويتمث�ل ذل�ك في : الاغتي�الات السياس�ية واختط�اف الطائ�رات والأف�راد ، 
واحتج�از الرهائ�ن لأس�باب تتعل�ق بجوانب سياس�ية أو ابتزازي�ة ، وأصبح 
الإره�اب وس�يلة لتغير الظ�روف السياس�ية ، والتأث�ر على القرار الس�ياسي 

باستخدام القوة والسلاح والعنف والرعب ووسائل الإعلام المختلفة.

والإرهاب لا يقتصر على حدود الدولة بل قد يمتد أثره ليشمل أكثر من 
دول�ة ، ومن ثم يج�ب التفرقة بين الإرهاب المح�لي والإرهاب الدولي وذلك 

كما يلي)1( : 

الإرهاب المحلي : ه�و الذي تقوم به الجماعات الإرهابية ذات الأهداف 
المح�دودة في نطاق الدولة والذي لا يتج�اوز حدودها ، ولا يكون له ارتباط 

خارجي بأي شكل من الأشكال.

الإرهـاب الدولي : لا يكون للإرهاب صف�ة الدولية إلا إذا لحق به أحد 
العناصر التالية:

1 �  إذا كان الهدف منه إثارة الاضطراب في العلاقات الدولية الودية.
2 �  إذا اختلف�ت جنس�ية الفاع�ل )أو جنس�ياتهم( أو م�كان ارت�كاب 

الجريمة.

ولا ش�ك أن للإره�اب آث�ارًا خط�رة وجس�يمة س�واء ع�لى المس�توى 
العالم�ي أو المحلي ، وقد ثبت من التحقيق�ات التي أجريت في قضايا التطرف 
أن هن�اك مح�اولات دائمة لتصدير الإره�اب من الخ�ارج إلى المملكة العربية 

أحمد جلال عز الدين ، مرجع سبق ذكره، ص63.  )1(
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الس�عودية للتأثر على الموقف الداخلي والنيل من أمنها واستقرارها ، لذا فإن 
هذه الظاهرة التي تش�هدها الس�احة المحلية في الس�نوات الأخرة تعتبر أهم 

التحديات التي تواجه الأجهزة الأمنية في المملكة العربية السعودية.

حي�ث إن الجرائ�م الت�ي وقع�ت خ�لال الس�نتين )1423 � 1424ه�( 
م�ن أبرز الجرائ�م الإرهابية ، وذلك وفقاً لما صرح به مس�اعد وزير الداخلية 
للش�ؤون الأمنية في المؤتمر ال�دولي لمكافحة الإره�اب بالرياض )1425ه�( 
حيث أشار إلى أنه في السنتين الماضيتين شهدت المملكة )22( حادثاً إجرامياً 
ما بين تفجر واعتداء واختطاف ، وقد نتج عن ذلك مقتل)90( ش�خصاً ما 
ب�ين مواطن ومقيم وإصابة )507( اش�خاص ، وأش�ار إلى أنه استش�هد من 
رج�ال الأمن )39( ش�خصاً وأصيب منهم )213( ش�خصاً وقتل من تلك 
الفئة الضالة )92( ش�خصاً وأصيب منهم )17( ش�خصاً ، كما أش�ار إلى أن 
الخس�ائر المادية في الممتلكات والمنش�آت زادت عن مليار ريال سعودي ، كما 
أش�ار س�موه إلى أن الجهات الأمنية المختصة تمكنت م�ن ضبط )52( عملية 

إرهابية بضربات استباقية حالت دون تنفيذها)1(.

ويجم�ع الخبراء على أن الاس�تراتيجية الس�عودية في مواجه�ة الإرهاب 
حققت نجاحًا كبرًا حيث قامت على المواجهة الحاسمة إذ أكد خادم الحرمين 
الشريف�ين الملك عبدالله اس�تعداد المملكة لمواجهة الإره�اب لمدة 30 إلى 50 
عامًا حتى القضاء عليه ، كما أدت السياس�ة الأمنية الناجحة بتوجيهات سمو 
وزي�ر الداخلي�ة إلى تقويض الإرهابي�ين على كافة المس�تويات إذ تم إجهاض 
ع�شرات العمليات الإرهابية بالضربات الاس�تباقية المبكرة التي اجتهد فيها 

الأمر محمد بن نايف آل س�عود )1425ه�(. كلمة وفد المملكة العربية الس�عودية   )1(
لدى المؤتمر، النشرة اليومية للمؤتمر الدولي لمكافحة الإرهاب ، عدد 4 ، الرياض ، 

وزارة الخارجية.
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الأمن السعودي بكفاءة عالية حازت على تقدير القيادات الأمنية عبر العالم ، 
ويعزز من حجم النجاح الذي تحقق في الشهور الماضية ترسانة الأسلحة التي 
ت�م ضبطها والتي تكفي لتدمر دول كاملة مم�ا يؤكد أن الإرهاب بلا دين أو 
عق�ل ، وأن جرائم الإرهابيين تس�تهدف ضرب المواط�ن ومصالحه وأمنه في 

مقتل وذلك في ظل غياب الوعي لديهم.

وم�ن جانبه أرجع الخبر الأمني والاس�تراتيجي المصري اللواء إبراهيم 
ش�كيب انتش�ار الإره�اب ع�بر الع�الم إلى غياب توازن�ات القوى ب�ين العالم 
العربي والدول الخارجية ، ووجود احتقانات سياس�ية واقتصادية واجتماعية 
س�واء على الصعيد الداخلي أو الخارج�ي ، وفي كثر من الأحوال يقوم أناس 
يحملون جنس�يات م�ن البلدان العربية بارتكاب العمليات الإرهابية بس�بب 
أفكار مغلوطة يعاني منها كثر من الش�باب العربي س�واء دينية أو سياس�ية .. 
إل�خ ، وأن هذه العمليات يتم التخطيط لها واس�تطلاع م�سرح عملياتها قبل 
تنفيذه�ا لتدريب الإرهابيين على كيفية التنفيذ في موقع مش�ابه لموقع العملية 
المقص�ودة ، وأكدوا على أن مواجه�ة العمليات الإرهابية تحتاج إلى إجراءات 
أمني�ة ع�لى درج�ة عالية من الكف�اءة حتى يمك�ن وقف ه�ذه العمليات قبل 

حدوثها أو ضبط القائمين بها في وقت قياسي)1(.

4 . 2 . 2  التحديات التي تتعلق بالجانب الاقتصادي   

مما لاش�ك فيه أنه مع ظهور التكنولوجيا الحديثة طغى على الس�طح نمط 
جدي�د م�ن الجرائم المعاصرة تهدف في الأس�اس إلى ضخ أرب�اح غر مشروعة 
في الاقتص�اد مثل الاتجار بالمخدرات والاتجار بالآثار وتهريب البضائع وابتزاز 

(1)  http://www.almadinapress.com/index.articleid=156890.
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المال بالتهديد والنصب والاحتيال وألعاب الميسر والدعارة والخطف . والهدف 
النهائي هو الرغبة في إخفاء أصل الأموال غر المشروعة وغس�ل هذه الأموال 

المتحصل عليها عن طريق غر مشروع من خلال دوائر المجتمع المختلفة)1( . 

ويتن�اول الباحث بعض التحديات التي تتعلق بالجانب الاقتصادي على 
سبيل المثال وليس الحصر كالتالي: 

1 ـ  جرائم السرقة والنصب والابتزاز   

وتعتم�د ه�ذه الجرائ�م في ش�كلها الحدي�ث على اس�تخدام الحاس�بات 
الإلكترونية في التخطيط لها وتنفيذها ، وهو نوع من الجرائم ش�ديدة التعقيد 
بالغ الخطورة متشابك الأطراف ، يتطلب في إثباته خبرة واسعة بشؤون المال 
والاقتصاد وضحاياه آلاف من الأبرياء من أصحاب الأسهم والسندات)2( . 

وقد برع رجال عصابات التهريب في فنون الإحصاء والتحليل والتنظيم 
وأعمال المحاسبة والحاسب الآلي، ومختلف أساليب العلم والتكنولوجيا ، مما 

جعل الاستيلاء على الملايين أمراً هينا. 

2 ـ  جرائم الاعتداء على البنوك والمصارف   

تع�د جرائ�م الاعتداء على البنوك من أخطر جرائ�م العصر لما ينتج عنها 
من آث�ار اقتصادية بالغة الس�وء لأنها تخل بالتعامل الاقتص�ادي ، وعمليات 
الائت�مان والاس�تثمار ، لم�ا للبن�وك من دور مه�م وكب�ر في عملي�ات التنمية 

)1( س�امي الش�وا، »غس�ل الأموال والاقتصاد الخف�ي«، مجلة كلية الدراس�ات العليا، 
القاهرة، أكاديمية الشرطة، العدد السابع، يوليو 2002، ص63.

محمد حسين محمود  ، مرجع سبق ذكره  ، ص20.  )2(
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الاقتصادي�ة ، وتس�هيل التعام�ل محلياً ودولي�اً ، وبصفة خاص�ة في عمليات 
التصدير والاستراد والتمويل التي لا غنى عنها في ظل نظام العولمة المعاصرة. 

وجرائ�م الاعت�داء ع�لى البن�وك تت�م بوس�ائل تقليدي�ة في إط�ار اتب�اع 
أس�اليب الجريمة العنيفة ، كما يلجأ بعض المجرمين إلى اتباع أس�اليب أخرى 
متنوع�ة ومبتك�رة لسرقة الأرصدة من البن�وك أو التعامل معه�ا بصورة غر 
شرعية ت�ؤدي إلى تده�ور أو انهي�ار الق�درة المصرفي�ة وع�دم الثق�ة التي من 
المفروض أن تس�ود التعامل مع البنوك في مختلف النواحي الاقتصادية ، وقد 

تصل إلى درجة إعلان إفلاسها وانتهاء وجودها . 

من أمثلة هذه القضايا إفلاس أحد المصارف الكبرى في مدينة الفاتيكان ، 
وت�ورط كبار رجال الدولة في جرائم الاتفاق الجنائي بالتزوير والاختلاس ، 
كما عانت مصر في الس�نوات الأخرة من بعض هذه الجرائم كالاقتراض من 
بعض المصارف بضمان تافه لا يغطي الدين وفتح الاعتمادات المالية الضخمة 
لمجموع�ة من المحتالين وإجراء رهونات عينية ع�لى مجوهرات مقلدة ، وغر 

ذلك من النماذج التي أضرت بالاقتصاد القومي)1( . 

هناك أيضاً حوادث الس�طو المس�لح على الأموال المنقولة للبنك أو التي 
تخرج من البنك لإيداعها ببنوك أخرى سواء كانت منقولة بواسطة أشخاص 

أو بواسطة سيارات مخصصة لذلك . 

كما تستخدم التقنية الحديثة للدخول على شبكة جهاز الحاسب الآلي الذي 
يس�تخدمه البن�ك والقيام بتحويل جزء من الحس�ابات الراكدة أو حس�ابات 

فولفان�ج س�رقي دي�ور جرين ريم  ، الس�طو على المص�ارف من منظ�ور المجرم  ،   )1(
ترجم�ة : عبدالق�ادر أحمد عبد الق�ادر )الري�اض: المركز العربي للدراس�ات الأمنية 

والتدريب ،1996( ،ص ص32 - 53.
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وودائ�ع بع�ض الجه�ات إلى بن�وك أخ�رى وصرف تلك التحوي�لات بصفة 
عاجل�ة وهنا قد يكون للموظفين العاملين بالبنك دور في ذلك بالمس�اعدة أو 

حتى التدبر)1( . 

وهن�اك بع�ض الجرائ�م الأخ�رى المتصل�ة بأع�مال البن�وك وت�ؤدي إلى 
آث�ار اقتصادي�ة بالغ�ة الخطورة ع�لى عمليات الائت�مان ، منها غس�ل الأموال 
والتلاعب في الش�يكات المصرفي�ة وفي الودائع العيني�ة ، وحتى في البطاقات 

الائتمانية البنكية . 

3 ـ  غسل الأموال   

عرف�ت اتفاقية فيينا ع�ام 1988 التي دخلت حي�ز التنفيذ في 11 نوفمبر 
1990 في المادة )1( منها غس�ل الأموال بأنه تحويل الأموال أو نقلها مع العلم 
بأنها مستمدة من أي جريمة أو جرائم الاتجار بالمخدرات أو من فعل الاشتراك 

في هذه الجريمة أو الجرائم بهدف الإفلات من العواقب القانونية لأفعاله. 

وح�ين تك�ون اقتصادي�ات الدول تح�ت رقابته�ا تتع�افى الاقتصاديات 
وتنهض الأمم. إلا أنه يحدث أحياناً ما يسمى بالثقب الأسود حيث يفلت من 
إحصائيات الاستراد والتصدير مبالغ طائلة تدفع فوائد وأرباحاً إلى منتفعين 
مجهول�ين حينئذ تصبح النتيجة مكلفة حيث تضيع أجزاء كاملة من الاقتصاد 
العالم�ي بعيدا عن الرقابة والذي لا يمكن كش�فه إلا عن طريق وجود الميزان 

الدولي للمدفوعات . 

محم�د نيازي حتات�ة، »حماية الأمن الع�ام ومكافحة الجريمة على المس�توى الوطني   )1(
والإقليمي وال�دولي «، القاهرة، أكاديمية الشرطة المصرية، الجزء الأول، 1994 ، 

ص 155.
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وهكذا توج�د بعض العوامل والتدعيمات للعمليات المالية والتي تس�هل 
بدوره�ا تسرب هذه الأم�وال ذات الأصل الإجرامي في مجتمعاتن�ا وفي الدوائر 
الاقتصادية . كما أن الاتجار غر المشروع في الأسلحة وتهريب البضائع والنقود قد 
يكون محلًا  لسوق دولية وعلاوة على الدول التي لديها القدرة في الاشتراك، فهناك 

المنظمات الإجرامية التي يمكن أن تتفرغ لهذه الأسباب وغرها . 
تتمثل أهم هذه الآثار السلبية لعملية غسل الأموال في الآتي)1( : 

1 �  أث�ر عملية غس�ل الأم�وال على الدخل القومي : يعد اس�تقطاعا من 
الدخ�ل القوم�ي ونزيف�ا للاقتصاد وه�روب الدخل غ�ر المشروع 
للخارج إضافة إلى زيادة معدلات الاس�تهلاك بشكل يفوق الدخل 
القوم�ي وم�ن ثم يحدث خل�ل اقتص�ادي هيكلي كما أن�ه في الغالب 
الأعم تكون متهربة من س�داد الضرائب لخزينة الدولة ما يؤدي إلى 

عجز في الموازنة العامة . 
2 �  أث�ر عملي�ة غس�ل الأموال ع�لى الدخل الف�ردي : ففي ه�ذه الحالة 
تحصل فئة من الناس على دخول دون وجه حق وهي لاشك منتزعة 
م�ن فئات منتج�ة في المجتمع الأمر ال�ذي يحدث نوعاً م�ن التوزيع 

العشوائي للدخل القومي وزيادة الفجوة بين الأغنياء والفقراء . 
3 �  أثر عملية غسل الأموال على معدل التضخم : ففي حالة توجيه هذه 
الأم�وال إلى الاس�تهلاك يحدث ارتفاع في المس�توى العام للأس�عار 

ومن ثم يحدث تضخم وتدهور للقوة الشرائية للنقود . 
4 �  أثر عملية غسل الأموال على قيمة العملة : فزيادة الطلب على العملة بقصد 
تهريبها للخارج يرفع سعرها ما يؤدي إلى انخفاض قيمة العملة الوطنية . 

خالد سعد زغلول  ، »ظاهرة غسل الأموال وآثرها على الاقتصاد الوطني«  ، مجلة كلية   )1(
الحقوق ، الكويت ،  كلية الحقوق  ، جامعة الكويت  ، العدد الثالث  ، ص 347.
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5 �  أث�ر عملي�ة غس�ل الأم�وال ع�لى مع�دل البطال�ة وزيادته�ا : فزيادة 
الاستهلاك واتس�ام تصرفات المس�تفيدين النقدية بالس�فه والتبذير 
يفقده�ا ج�زءا م�ن قيمته�ا م�ا ي�ؤدي إلى ع�دم الاس�تفادة به�ا في 

المشروعات الاستثمارية . 
وله�ذا فقد شرع�ت الجهات المعني�ة بمكافحة جرائم غس�ل الأموال في 
المملكة العربية الس�عودية باتخاذ إجراءات يتم من خلالها اس�تحداث أجهزة 
تتولى عملية الرقابة على المؤسسات المالية العاملة في الدولة بحيث يتم التعاون 
والتنس�يق م�ع جهاز مس�تقل في مؤسس�ة النقد ، ك�ي يتولى بش�كل مركزي 

الإشراف على العمليات المالية والتحويلات ومكافحة غسل الأموال.
كما أن هناك آثاراً  للجرائم الاقتصادية بصفة عامة يوجزها الباحث فيما يلي)1(: 
أ �  أدت الجرائ�م الاقتصادي�ة إلى إلح�اق ال�ضرر بالهيئ�ات والقطاع�ات 
الاقتصادية بالدولة مث�ل قطاع البنوك والمصارف وقطاع المقاولات 
والتشييد بعد زيادة حجم الاستيلاء على أموال البنوك من قبل بعض 

المقترضين بدون ضمانات كافية أو بطرق غر مشروعة.
ب �  انك�ماش الاس�تثمار لع�دم ش�عور المس�تثمر بالأم�ان ، والتأثر على 

معدلات الإنتاج وانتشار البطالة . 
ج �  أدت جرائم غس�ل الأموال إلى زيادة الأموال المتحصلة بطريقة غر 

مشروعة . 
د �  أثرت جرائم المخدرات على الدخل القومي . 

حيث ثبت في الواقع وجود ارتباط وعلاقة بين جرائم وغس�يل الأموال 
وجرائم المخدرات كما يتضح من الجدول رقم )2( اتجاه جرائم غسل الأموال 

في جرائم المخدرات في المملكة العربية السعودية.
جمال حواش  ، مرجع سبق ذكره ،  ص 201.  )1(
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الجدول رقم )2(

حجم واتجاه جرائم غسل الأموال في جرائم المخدرات بالسعودية

نسبة الزيادة السنويةعدد القضاياالسنة
سنة الأساس14173
141824%700
141956%1766
142058%1833
142186%2766
1422167%5466
1423231%76
1424245%8066

المصدر: من إعداد قسم غسيل الأموال بالإدارة العامة لمكافحة المخدرات )1(.

عب�د العزي�ز عثمان الدعرم�ي ، »فعالي�ة إدارة التحريات والبح�ث الجنائي بالأمن   )1(
العام في مكافحة جرائم غسل الأموال« ، رسالة ماجستر غر منشورة ، الرياض ، 

جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، 2006م ، ص11.

وبدراس�ة الجدول الس�ابق يتضح زيادة حجم جرائم غسل الأموال فيما 
يتعل�ق بجرائم المخ�درات ويلاحظ وجود ارتفاع غ�ر طبيعي في حجم هذه 
الجرائ�م ووج�ود علاقة وارتباط وثيقة فيما بينه�ا ، ناهيك عن الجرائم التي لم 
يتم اكتش�افها مما يعطي مؤشراً خطراً لتفشي هذه الظاهرة مما تمثله من تحدي 

كبر للأجهزة الأمنية في المملكة العربية السعودية.

وتوج�د هناك صورًا أخرى تع�د من ضمن التحدي�ات الأمنية المتعلقة 
بالجان�ب الاقتصادي مثل جرائم تزوير العلامات التجارية والجرائم المتعلقة 

ببطاقات الائتمان وعمليات تزوير وتزييف النقد.
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وق�د اتخ�ذت الأجه�زة الأمني�ة في المملك�ة العربي�ة الس�عودية كاف�ة 
الاحتياط�ات اللازم�ة لمواجهة تلك الجرائ�م الاقتصادية فشرع�ت الأنظمة 
واللوائ�ح الكفيل�ة ب�ردع المخططين والمرتكب�ين لمثل هذه الجرائ�م التي تهدد 
الاقتص�اد الوطن�ي وتعم�ل ع�لى إضعافه وانهي�اره ، فعملت ع�لى تخصيص 
إدارات وش�عب وأقس�ام تخت�ص بضب�ط تل�ك المخالف�ات م�زودة بأحدث 
الأجهزة والوس�ائل التقني�ة المتخصصة في هذا المجال ويق�وم عليها خبرات 
قيادي�ة مؤهل�ة تأهيلًا عالي�اً ومتخصصة ، ك�ما تق�وم وزارة الداخلية بتقديم 

الدعم المالي وفق ميزانيتها لملاحقة التطورات المتقدمة في هذا المجال.

كما أكد مس�ؤول س�عودي مالي أن م�ا هو مطبق في الس�عودية يفوق إلى 
ح�د كب�ر م�ا هو معم�ول ب�ه في دول عدي�دة وبال�ذات في جانب�ين مهمين : 
أوله�ما التركيز على التوعية به�ذه الجرائم ومخاطرها ، والجان�ب الثاني التركيز 
على تدريب منس�وبي الجه�ات المحلي�ة ذات العلاقة على الجوان�ب التعريفية 
والتحقيقي�ة والقضائي�ة لعملي�ات غس�ل الأم�وال والت�ي قام�ت ومازالت 
المؤسس�ة تقدمه بش�كل س�نوي اس�تحق الثناء محليًا وعالميًا ، كما أكد على أن 
الإجراءات الس�عودية لمكافح�ة عمليات الاحتيال والجريم�ة الاقتصادية في 
القطاع المالي من خلال توفر نظام جيد للرقابة المصرفية ممثلة في مؤسسة النقد 
وتطبيق نظام جيد للرقابة الداخلية في المنش�آت المالية ، وتطبيق مبدأ الملاءمة 
والمناس�بة عن�د اختيار العامل�ين في القطاع المالي وهو م�ا ينطبق لحد كبر على 

القطاع التجاري)1(.

http://www.tdwl.net/showthread.php?=26  ـ(1)
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4 . 2 . 3  التحديات التي تتعلق بالجانب الاجتماعي  
إن وجود فجوات كبرة بين الأغنياء والفقراء ، وضعف شبكات التأمينات 
الاجتماعية التي تحد من الصراعات الطبقية بالإضافة إلى نقص الرعاية الطبية وتدني 
مستوى التعليم وقلة فرص العمل وصعوبة توفر المسكن الملائم للطبقة الدنيا ، 
والنم�و السريع للس�كان وتزاي�د معدلاته عن النمو في الاقتصاد  ما  يتس�بب في 
حدوث مشاكل داخلية كثرة ، وانخفاض النمو في الدخل القومي بسبب الزيادة 
الس�كانية)1( وس�وء توزيع الدخل بين الس�كان وارتفاع الفجوة بين مس�توياته ، 
وكذلك عدم التجانس السكاني يتسبب عنها الانتماءات الإثنية والدينية والطائفية 
والقومية تفوق في قوتها الانتماءات الطبقية ، فالمجتمعات النامية معرضة لتغيرات 

جذرية بسبب تأثرات العولمة السياسية والاقتصادية والثقافية والاجتماعية. 
فالتحدي�ات الأمنية التي تتعلق بالجانب الاجتماعي كثرة منها على س�بيل 
المثال : جرائم المخدرات ، والتشرد والتسول ، فما زال إنتاج المخدرات والمؤثرات 
العقلي�ة والاتجار فيه�ا وتداولها في تزايد خلال الس�نوات الأخرة ، وتضخمت 

المشكلة بسرعة تنذر بالخطر)2(.
 وق�د ظهرت تط�ورات تنذر بأس�وأ العواق�ب ، أهمها العلاق�ة القائمة 
بين ش�حنات المخدرات وش�حنات الأس�لحة غر المشروع�ة ، والعلاقة بين 

شحنات المخدرات والإرهاب ، وبين المخدرات والجريمة المنظمة)3(.

الس�يد ي�س  ، العولمة والطري�ق الثال�ث )القاهرة : مري�ت للن�شر والمعلومات  ،   )1(
1999 ( ، ص ص 101-99. 

محمد عباس منصور، »المخدرات بين الإباحة والتجريم«  ، مجلة بحوث ودراسات   )2(
شرطي�ة  ،دبي  ، مرك�ز الدراس�ات والبح�وث، القيادة العامة لشرط�ة دبي  ، العدد 

123  ، مارس 2002 ، ص 34. 
محمد عباس منصور، »المخدرات والفساد الاجتماعي«، مجلة الأمن العام، القاهرة،   )3(

العدد 147، ص49.
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وتشهد الجريمة في المملكة العربية السعودية ارتفاعاً ملحوظاً في معدلاتها 
كما يوضحه الجدول رقم )3( والذي يبين عدد الجرائم حسب أنواع الجريمة 
والمجموع الكلي في كل السنة ، والزيادة السنوية للجريمة ككل وحسب نوع 

الجريمة مقارنة بعددها ما بين 1420 � 1424ه�.

الجدول رقم )3(

عدد الجرائم حسب أنواع الجريمة والمجموع الكلي في السنة

14201421142214231424السنوات
الزيادةالعددالزيادةالعددالزيادةالعددالزيادةالعددالعددأنواع الجرائم

33.4%29.713838%2813864%1414168%1037612242جرائم النفس

50%40.940748%28.639682%23.937085%2714034681الجرائم المالية

الجرائم 
الأخلاقية

79648746%6.68799%8.69580%1710137%27.3

جرائم 
الاحتيال 
والتزوير

10131464%44.51220%20.41901%87.71963%94

44.2%6.3720521%30.819572%8.9318610%1422915500جرائم متنوعة

43.7%35.387207%23.784599%15.879785%6072232512المجموع

المص�در: محم�د حميد الثقفي ، »واقع ومس�تقبل برامج التدريب الأمني في ض�وء التغرات الاجتماعية 
والثقافية في المجتمع السعودي« ، رسالة دكتوراه غر منشورة ، الرياض ، جامعة نايف العربية 

للعلوم الأمنية ، 2006.
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ومن الآثار المتعلقة بهذا الجانب ما يلي)1( : 
أ �  ازدادت الأساليب الإجرامية والإرهابية شراسة وعنفاً بحيث خلقت 

حالة قلق وعدم الثقة في الآخرين . 
ب �  ظه�ور العديد من الجرائم )الس�طو ، الاغتصاب ، المخدرات ....
ال�خ( أدت إلى تدهور في الصحة العام�ة للأفراد وانخفاض الحيوية 

ومستوى الأداء . 
ج �  البطالة سبب حدوث معظم الجرائم . 

د �  المخدرات تؤدي لانهيار الصحة . 
ه�� �  التل�وث البيئي يتس�بب في انتش�ار الأمراض والأوبئ�ة ويؤثر على 

صحة المجتمع.

4 . 2 . 4  التحديات التي تتعلق بالجانب التكنولوجي   

إن التغرات والتطورات التي حدثت في أجهزة الحاسب الآلي وفي شبكة 
الاتص�ال ، وحجم المع�ارف المتداولة من خلال الش�بكة العالمية )الإنترنت( 
وم�ا تزامن م�ع ذلك من اتجاه نح�و العولمة وحري�ة التجارة العالمي�ة وانتقال 
الس�لع والخدمات والأف�كار بين الدول بدون حواجز أو قيود وبش�كل غر 
اختياري ، وتوجه نح�و الحكومات والإدارات الإلكترونية لابد أن تنعكس 

على إدارة الموارد البشرية في جميع القطاعات وخاصة الأمنية.

جمال حواش  ، مرجع سبق ذكره  ، ص ص 202  ، 203.  )1(
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ويؤك�د Strangelove أن تكنولوجي�ا الإنترنت المفتوحة والمنتشرة هذه 
قدمت شكلًا جديدًا بالكامل من أشكال التواصل البشري والمشاركة الجماعية 

في ما يسميه »التواصل الجماهري الثنائي الاتجاه« غر الخاضع للرقابة)1(.

ولم تنتظر شبكة المعلومات حتى يحسموا الإشكال العلمي الذي سببته ثورة 
المعلومات حتى واصلت طريقها منتشرة بشكل جماهري محققة في غضون عقد 
وني�ف من الزمان ما لم تحققه أي وس�يلة اتصال أخ�رى من حيث عدد الجماهر 
التي وصلت إليهم في هذا الزمن القصر مسجلة نفسها كوسيلة اتصال جماهرية 
لا تقبل الش�ك)2(. فبينما احتاج الراديو إلى 38 سنة للوصول إلى عدد 50 مليون 
إنسان في الولايات المتحدة، واحتاج التلفزيون إلى 13 سنة ، فإن شبكة الإنترنت 

وصلت إلى ذات العدد من الناس في غضون أربع سنوات تقريبًا)3(.

وقدي�مًا ع�رف الم�اوردي في كتاب�ه »الأح�كام الس�لطانية« الجريمة بأنها 
»محظ�ورات شرعي�ة زجر الله عنه�ا بحد أو تعزير« ، وحتى الي�وم مازال هذا 
التوصيف صالًحا ليش�مل جرائم الإنترنت لأنها في كينونتها أفعال تس�تهدف 
انته�اك محظورات ، ولك�ن وفق أس�اليب جديدة ، ويمك�ن وضع توصيف 
مجم�ل لجريم�ة الإنترنت بأنها »تل�ك الجريمة التي تكون ش�بكة الإنترنت أو 
إحدى تطبيقاتها وسيلة لها أو أن تكون الشبكة أو إحدى عناصرها ومكوناتها 

(1)Strangelve, M. ,“The Internet as Catalyst for A Paradigm Shift”, 
Journal  of Computer ,Boston : Mediated Communication, Vol. 1, 
No.8, 1994, p.7.

(2)Stengel, R , “The Internet Didn’t Fail, Wall Street Failed The 
Internet’, Time Magazine , New Jersy, Vol.2, No. 2, 3Aug. , 2001.

(3)Brides T. , “Cyberspace is Driving America’s Economy”, Pittsburgh 
Post Gazette, Boston, Vol. 71, No. 259, 16 Apr. 1998. Alshehri, 
F.A. , Electron
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ضحية مس�تهدفة من قب�ل الفاعل أو الفاعلين« ومن هن�ا يمكن التفريق بين 
جرائم الإنترنت عامة ، وجرائم الحاسب خاصة ، حيث إن جريمة الحاسب 
)س�واء كان وس�يلة أو ضحي�ة( يمك�ن أن تت�م دون الحاج�ة إلى الارتب�اط 
بش�بكة الإنترنت مثل توظيف الحاس�ب في جرائم التزييف والتزوير وسرقة 
المعلوم�ات والبرام�ج أو تدمرها ، وبش�كل ع�ام فإن الجريم�ة مهما اختلف 
نمطها تكاد تكون متشابهة من حيث وجود الدافع ، وقيام مجرم ما بفعل غر 

شرعي ، ينتج عنه الإضرار )المادي أو المعنوي( بضحية )أو الهدف( )1(.

وتع�د الجريمة عبر وعلى ش�بكة المعلومات عالماً واس�عاً ينال كل خدمة 
من خدمات الشبكة ، فعلى سبيل المثال يعد البريد الإلكتروني أشهر خدمات 
الشبكة ، وهو في الوقت نفسه بوابة يلج عبرها المخربون والناشطون في مجال 
الجريمة ، ولعل تنوع خدمات الش�بكة أحد أس�باب ضعف جهود المكافحة 

بما يمثل تحديًا لرجل الأمن.

وجرائم الإنترنت عبارة عن نش�اط إجرامي يقوم به ش�خص ما س�واء 
بمفرده أو بالاش�تراك مع آخرين مس�تغلا معرفته بالحاس�ب الآلي مستخدما 
التقني�ة الإلكتروني�ة الرقمي�ة بطريقة مب�اشرة أو غر مباشرة كوس�يلة لتنفيذ 
الفع�ل الإجرام�ي المقص�ود في عمل غر قان�وني وذلك من خلال الحاس�ب 
الآلي أو شبكة الإنترنت ، وقبل أن يعرض الباحث لبعض أنواع الجرائم التي 
ترتكب بواس�طة شبكة المعلومات ، يعرض لمدى القلق الذي أظهرته دراسة 
بالولايات المتحدة الأمريكية عن جرائم الإنترنت وذلك للوقوف على الآثار 

التي تحدثها هذه الجرائم في نفوس الأفراد ويظهرها الجدول التالي :

أس�امة المناعسة وجلال الزعبي، جرائم الحاسب الآلي والإنترنت )عمان: دار وائل   )1(
للنشر، 2001(، ص ص36-34.
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الجدول رقم )4( 

مصادر القلق من جرائم الإنترنت 
الإرهاب المنظمسرقة بطاقات الائتمانصور الأطفال

61%89%80%جميع الأمريكيين
57%65%74%رجال 
64%72%86%نساء 
60%68%81%بيض 
67%74%62%سود

64%70%80%أصول إسبانية 
العمر 

29-18%76%60%53
49-30%81%72%59
64-5%82%73%65
+ 65%82%69%70

56%68%78%مستخدمو الإنترنت
66%70%82%غر مستخدمين

Source : Pew Internet & American Life Project Survey Feb. 2001 
Margin Of Error Is - +2.

يتضح من الجدول الس�ابق مدى القلق ل�دى جميع فئات المجتمع الذين 
أجري�ت عليهم الدراس�ة على اخت�لاف أعمارهم وأصولهم م�ن الجرائم التي 

تحدث بواسطة الاستخدام غر المشروع للإنترنت .

وق�د تجلت ح�رة النظرية في موضوع الإنترنت أيض�اً أمام علماء النفس 
والاجت�ماع في محاولاته�م الفهم ، وتفس�ر الس�لوك الش�خصي )الأخلاقي( 
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)للفرد( ع�بر فضاء الإنترنت ، وطبيعة العلاق�ات )الاجتماعية( المعقدة التي 
تنش�أ ع�بر الشاش�ة ، ولوح�ة المفاتي�ح ، وهو ربما م�ا دفع بع�ض الاتجاهات 
العلمي�ة إلى التحذي�ر م�ن خط�ورة إهم�ال دراس�ة ورصد مجم�ل التغ�رات 
الثقافية والاجتماعية المصاحبة لانتش�ار هذه التقنيات المهمة لحياة الإنس�ان . 
عدُّ  ومكم�ن الحذر هنا هو الخش�ية من أن محددات تبني التقني�ة بدت وكأنها تُّ
»لدف�ن« بعض القي�م الأخلاقية ، والاجتماعي�ة وإحلال قي�م المرحلة )بكل 

تعقيداتها( في مكانها)1( . 

وقد ميز القانون الفرنسي رقم 19 لسنة 1988 بين جرائم الاعتداء على 
برامج ومعلومات الحاسب الآلي وبين الاعتداء على أدواته وآلاته)2(.

وأهم هذه الجرائم )3( : 
 )Penetration Sites( 1 �  جرائ�م الاخ�تراق : مث�ل اخ�تراق المواق�ع
أو تدمر المواقع )Destruction Sites( س�واء المواقع الرس�مية أو 
الش�خصية والاستيلاء على البريد الإلكتروني للغر والاستيلاء على 

اشتراكات الآخرين وأرقامهم السرية وإرسال الفروسات . 
2 �  جرائ�م الأموال : مثل الس�طو على أرق�ام البطاقات الائتمانية ولعب 
القمار والتزوير والجريمة المنظمة وجرائم المخدرات وغسل الأموال 

... الخ. 

فايز الش�هري،  »الظاهرة الإرهابية : نظرة معاصرة«، محاضرة علمية، كلية القيادة   )1(
والأركان ، الرياض، الثلاثاء 21 يناير 2003.

هدى قش�قوش  ، جرائم الحاس�ب الآلي في التشريع المقارن  )القاهرة: دار النهضة   )2(
العربية  ، 1992( ، ص 33. 

عادل حموده وآخرين  ، مقدمة في الحاسب وتطبيقاته  ، الطبعة السادسة )الكويت:   )3(
الجمعية الكويتية للدراسات والبحوث التخصصية  ، 1999 (  ، ص 181 . 
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3 �  جرائ�م ارتي�اد وإنش�اء المواقع المعارض�ة أو المعادية : يس�توي في ذلك 
السياسية منها أو الدينية أو الشخصية طالما أنها تقع تحت طائلة القانون. 
4 �  جرائم القرصنة : مثل إنش�اء أو اس�تخدام البرامج المقرصنة وسرقة 

المواقع ، ومن جرائم القرصنة ما يلي)1( : 
أ �  الهاك�رز )Hackers( : له�ذه الكلم�ة معنى س�لبي خلاف أصل 
الكلم�ة وحقيقتها ، حيث إنها في واقع الأمر تعني تطوير الشيء 
فعن�د كتاب�ة أوام�ر برمجة جدي�دة لتطوير برنامج يس�مى بذلك 
)Hacking( كذل�ك فإنها تطلق أيضاً على من يكتش�ف أخطاء 
برمجي�ة ويصلحه�ا بأوامر برمجي�ة أخرى ، ولكن بم�رور الزمن 

التصقت هذه الكلمة بالمخترقين )القراصنة(. 
ب �  الكراكرز )Crackers( : وهذه الكلمة تعني التقطيع والتكسر 
أي التخري�ب والتحطي�م والعبث وهي اس�م اختارته مجموعة 
من المخربين المهرة القادرين على اختراق أي ش�بكة أو حاس�ب 
وه�م أكث�ر كفاءة ومه�ارة من الهاك�رز . ولكنهم ع�لى العكس 
منهم حيث يس�تخدمون ه�ذه المه�ارات في التخريب والسرقة 

والحصول على الأموال بطريقة غر مشروعة . 
ج �  عمليات الهاكنج )Hacking( : يتم من خلالها تس�لل ش�خص 
ما في الحاس�ب الآلي لشخص آخر بشكل غر قانوني عبر شبكة 
محلي�ة أو ش�بكة الإنترنت ومن ثم يقوم بتغي�ر الملفات وفتحها 

والاطلاع عليها خلسة والتصرف فيها كيفما يشاء . 

عزت ش�داد  ، الحاس�ب الآلي ) الكويت : مطبعة أكاديمية س�عد العبد الله للعلوم   )1(
الأمنية ، 2004( ، ص88.
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ورغم أن ش�بكة الإنترنت ظه�رت بميزاته�ا الكثي��رة عاب�رة للح�دود 
الجيوغرافية والثقافية والسياس�ية وحتى الديني�ة ومنتدي�ات الإنترنت ومن 
خ�لال واقعها وتطبيقاته�ا بات مفه�وم الس�يادة الوطنية محل تس�اؤل . فعن 
طريق هذه الوسيلة بات ممكنا تنظيم الاجتماعات بين المجموعات الإجرامية 
لتنس�يق المواق�ف ، وتب�ادل المعلوم�ات ، والخدم�ات . ك�ما ب�ات ممكن�ا م�ع 
الإنترن�ت تزاي�د ح�الات الاختراق للأم�ن الوطن�ي مثل قضايا التجس�س 
المعلوماتي والاقتصادي وتهديد الكثر من مقومات الأمن الوطني عن طريق 

بث الشائعات ، والأخبار المكذوبة ، لإحداث البلبلة بين أفراد المجتمع . 

ويتوقع الخبراء أن تتعاظم الإش�كالية الأمنية مع اختفاء المبالغ النقدية في 
كثر م�ن مظاهر التعام�لات اليومية وحلول الأنظمة المالي�ة الذكية وبطاقات 
الائتمان محل النقد في كثر من التعاملات ضمن أنش�طة التجارة الإلكترونية ، 
وفي هذا السياق توقع مركز)marketer � e( المتخصص في دراسات الإنترنت 
أن حج�م التج�ارة الإلكتروني�ة في�ما ب�ين ال�شركات )B2B( قد تج�اوز 1.4 
تريليون دولار بنهاية عام 2003 . ومما لاشك فيه أن مثل هذا النشاط الضخم 
س�يجلب مع�ه تحدي�ات أمني�ة جديدة تتطل�ب من أجه�زة الأمن الاس�تعداد 
والتخطيط والمواجهة رغم وجود  ضعف سبل المقاومة )ضعف الإعداد الفني 
والب�شري(  ، وصعوبة وضعف وس�ائل التحقيق )الروت�ين ، وعدم مواصلة 
تدريب المحققين(  ، والتطور الإجرامي التقني الذي لا يتوقف ، وما يس�تتبعه 
م�ن تكلفة عالي�ة لأس�اليب المكافح�ة )الأجه�زة ، والتعلي�م ، والتدريب( ، 
والتقنية ، واس�تخداماتها الس�لبية أسرع من التشريعات والأنظم�ة الجزائية  ، 
ومخترعات ووسائل المكافحة غالباً ما تأتي متأخرة )الفعل ورد الفعل(  ، وتدني 
مس�توى الوعي )الإداري ، والثقافي( بخطورة المش�كلة مع ندرة الاس�تثمار في 

مجالات البحث العلمي للمساهمة في مكافحة جرائم التقنية. 
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ولاش�ك أن مث�ل هذه التط�ورات الخطرة تحتاج إلى أس�لوب جديد في 
المواجه�ة الت�ي تعتمد على مح�اور عديدة نختار منها في هذه الدراس�ة المنظور 

التدريبي بهدف تفعيل دوره في مواجهة هذه التحديات الأمنية. 

والشكل التالي يبين أبعاد المواجهة مع جرائم الإنترنت ، والتي تمثل تحديًا 
لرج�ل الأمن ، وتتمثل هذه التحديات في: البع�د الفني )المواجهة( بضرورة 
وج�ود أف�راد مؤهل�ين يواجهون هذه الهجمة الشرس�ة لعقلي�ات فذة وذلك 
قبل وق�وع الجريمة ، وعناصر مدربة تدريبًا متخصصً�ا للمراقبة والتحري ، 
والبع�د الأمني )الضب�ط والتحقيق( بعد وقوع الجريم�ة ، ثم ضرورة وجود 

محققين أكفاء على درجة عالية من الثقافة المعلوماتية.

الشكل رقم )5(
حلقات مقترحة لمكافحة جرائم الحاسب والإنترنت

المصدر : فايز عبدالله الشهري ، »التحديات الأمنية المصاحبة لوسائل الاتصال الجديدة – دراسة الظاهرة 
الإجرامية على ش�بكة الإنترن�ت« ، المجلة العربية للدراس�ات الأمنية والتدري�ب، مجلة تصدرها 
جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية بالرياض، العدد التاسع والثلاثون ، فبراير 2005 ، ص 173.
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4 . 2 . 5  التحديات التي تتعلق بالعولمة  

إن العولم�ة كغرها م�ن الظواهر التي تم�ر بالبشرية لابد أن ت�ترك آثاراً على 
مسرتها سلباً أو إيجاباً ، وسيكون لها إفرازات في عدة جوانب والتحديات الأمنية 
والص�ور الإجرامية التي ظهرت مؤخراً تتطل�ب من رجل الأمن الإلمام بالتقنية 
الحديثة ، وبالأس�اليب الخبيثة التي يس�تخدمها المجرمون ، وبالأنظمة العالمية ، 
والاتفاق�ات الدولي�ة التي تجرم بع�ض الأفع�ال أو تجيزها ، وأصب�ح لزاماً على 
رجل الأمن متابعة الأحداث على مس�توى العالم ، لأن العالم أصبح قرية واحدة 
وم�ا يحدث في أقص�اه يتأثر به الذى في أدناه بفضل التقني�ات وثورة الاتصالات 
وخاص�ة بعد ظهور الانترنت وبعض الفضائيات التي تنشر الرذيلة ، ولا تؤمن 

بالقيم والمبادئ والأخلاق والدين. 

وتس�هم العولمة في تعميق التفاوت الاقتصادي والاجتماعي داخل البلد 
الواح�د ، فيك�ون تركيز الث�روة ، وزيادة في نس�بة البطالة والفق�ر في  الدول 
المتقدمة والنامية. كما أن التفاوت الكبر مع اتس�اع دائرة الفقر له آثار خطرة 
على الاستقرار الاجتماعي والأمني ، فالشعوب المحرومة والمهمشة هي وقود 

الثروات وحركات العنف والتمرد )1(. 

وعلى الرغم من أن الشمال لا يمثل إلا أقل من ربع سكان المعمورة فإنه 
يتحكم في )90%( من اجمالي الإنتاج الصناعي العالمي ، بينما لا يتعدى نصيب 
الجن�وب ب�كل ثقله )10%( ك�ما يتضح من الجدول رق�م )5( وهذا التفاوت 

لابد أن يكون له آثاره الأمنية والاجتماعية والسياسية. 

محمد حام�د عبدالله  ، »العلاقات الدولية في الألفي�ة الثالثة«  ،الرياض ، مجلة كلية   )1(
الملك فهد العسكرية ،العدد 61  ، 2000 ، ص 109.
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الجدول رقم )5(

مؤشرات التفاوت الاقتصادي العالمي

الجنوبالشمالالمؤشرات
4.3 مليارات1.1 مليارعدد السكان 

12%87%النسبة المئوية من اجمالي الناتج القومي العالمي 
9%91%النسبة المئوية من اجمالي الناتج الصناعي العالمي 

534 دولارا9417ً دولاراًمتوسط دخل الفرد السنوي 
11 دولارا454ً دولارًامتوسط نصيب الفرد من الإنفاق الصحي سنوياً

28 دولارًا490 دولارًامتوسط نصيب الفرد من الإنفاق التعليمي سنوياً 
59%97%نسبة الحاصلين على مياه صالحة للشرب

59 عاماً.73 عاماًمتوسط عمر الفرد 
60%99%نسبة المتعلمين 

المصدر : )مجلة الحرس الوطنى ، 1997 ، عدد 53(

واس�تطاعت العولم�ة م�ن خ�لال التط�ور العلم�ي القفز ف�وق العوائق 
الجغرافي�ة ، والعم�ل ع�لى توجي�ه ال�رأي الع�ام العالم�ي ، وف�رض منظومة 
قيم جديدة ، وأس�اليب معيش�ية ، وطرائ�ق تفكر لم تخرج م�ن رحم التطور 
الاجتماع�ي لتل�ك الدول ، وقد لا تنس�جم كذلك مع معطياته�ا الاجتماعية. 
وهذا أضعف دور الدول في ترس�يب الوظيفة الحضارية ، وفي تعزيز التنش�ئة 
السياس�ية ، كذلك أس�هم الترابط م�ع مصادر المعلومات ووكالات التنش�ئة 
العالمية في إيجاد نوع من الولاء والمشاركة لتلك الشبكات على حساب الولاء 
والانتماء الوطني ، وهذا له تأثر كبر في وحدة المجتمع وتماسكه واستقراره. 
وتس�هم ثقاف�ة العولم�ة والت�ي ترتكز ع�لى الفلس�فة الليبرالي�ة في تعزيز 
الفردية ، مع العلم أن نموها داخل المجتمع يضعف الإطار القيمي الجماعي ، 
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ومؤسس�ات الضبط غر الرس�مية والفردية تؤدي دوراً كب�راً في التحرر من 
القي�ود الاجتماعي�ة ، والتمحور حول الذات ، والعمل على إش�باع الرغبات 
غر المحدودة. وهذا يس�اعد على تفاقم المشكلات الاجتماعية ، والتمرد على 

أعراف المجتمع وقيمه ، وإضعاف الانتماء والارتباط بالمجتمع وثقافته)1( .
وتعم�ل العولم�ة على إقصاء الثقافات المحلية وتهميش�ها ، وهذا لا يعني 
أنها تسر دون مقاومة ، وردود فعل مضادة ، بل العولمة تواجه تيارات شعبية 
عريضة تس�عى إلى تأكيد الخصوصية الثقافي�ه ، والحفاظ على الهوية ، وإحياء 
ال�تراث ، وقد بنى صاح�ب )نظرية صراع الحضارات( نظريته على اس�تقراء 
كب�ر لح�ركات المقاوم�ة وتياراته�ا الت�ي تت�م في دول الع�الم ، وأظ�ن أن هذه 
المقاوم�ة قد أحدثت انش�طاراً بين نخب العولمة والتيارات الش�عبية العريضة 
التي تقف ضدها. وحركات الاحتجاج والمقاومة س�وف يكون لها أخطارها 
الأمنية الكبرة ، وبالتأكيد أن لغة الاحتجاج وأساليب المقاومة للعولمة تعتمد 

على الموقف الرسمي الذي تتخذه الدولة من مسرة العولمة )2(. 
كما أن العولمة بأشكالها ومظاهرها وأدواتها المختلفة تحد من سلطة الدولة ، 
وتعمل على نشر القيم والأفكار الليبرالية التحررية ، ومسرة العولمة هذه أوجدت 
تحدي�ات كبرة للدولة ، حي�ث تزايدت وانتشرت ح�ركات التمرد والانفصال 
سواء في الدول الكبرة أو الصغرة. وتشر الإحصاءات إلى أن )28( دولة تواجه 
حركات انفصالية تحمل السلاح بشكل مستمر ، بينما هناك )27( دولة تعاني من 
ح�ركات انفصالية وعصياناً مع حملها للس�لاح أحياناً ، بينما تش�هد )43( دولة 

أخرى حركات تطالب بالحكم الذاتي ، ولكنها تعتمد الطرائق السليمة. 

ج�لال أمين  ، »العولم�ة والدولة«  ،الرياض ، مجلة المس�تقبل العربى ،العدد 138،   )1(
1998 ،ص25.

جابر العس�ري، »أطروحة في العولمة«  ، رس�الة ماجس�تر غر منشورة، الرياض،   )2(
كلية القادة والأركان   ،2000 ،ص73 .
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وأش�ار آخران إلى آثار العولمة في الجوانب الأمنية بقولهما: تس�هم العولمة 
كذلك بصورة متبادلة في زيادة التباعد ، والتفاوتات الاقتصادية ، والتباينات 
التربوية ، والفجوات المعرفية وهي عامل يسهم في احتدام الصراعات الدينية 
والقومي�ة ، وفي غزو المجتمعات والدول وإضعاف روابط التضامن التي من 

المفروض أن تدعمها الثقافة العالمية في القرية الكونية)1(. 

وم�ن جانب آخر للعولمة قدرتها على تخطي الحواج�ز الجغرافية ، وإزالة 
القي�ود الجمركي�ة ع�لى البضائع ، وإضع�اف الضواب�ط التقليدي�ة على تدفق 
الأموال والمعلومات عبر الش�بكات الإلكترونية ، وذلك قد يسهم في انتشار 
الجريمة المنظمة س�واء تج�ارة المخدرات أو جرائم الإرهاب والاختلاس�ات 

المالية بيسر وسهولة )2( .

وهناك مخاطر اس�تجدت على الس�احة الدولية منذ بروز فجر العولمة من 
أهمها)3(: 

1�  خطر الإملاء والإذعان وفقد سلطان الإرادة والحرية. 
2 �  خط�ر الشركات العابرة للقارات التي لا تتقيد بحدود سياس�ية ولا 
ثقافي�ة ، بحيث لا تخض�ع هذه الشركات العملاق�ة إلى أي قانون في 

عقودها ، لأنها لا تتقيد بأي قاعدة وطنية ما. 
3 �  الفس�اد والإفس�اد ، لأن ال�شركات المتحكمة بالعالم اليوم ، تس�عى 
قاطع�ة الح�دود بين ال�دول ، وه�ي تبحث ع�ن العم�لاء ، وترمي 

ماي�كل كارت�ون  ،صبحي الطوي�ل  ، »مدخ�ل الى الملف المفت�وح«  ، مجلة الحرس   )1(
الوطني ، الرياض ، العدد)1( ، مجلد )27(  ، 1997 ،ص ص24 .

محمد حامد عبدالله  ، مرجع سبق ذكره ،ص 109.  )2(
محمد الحاجي  ، ظاهرة العولمة الاقتصادية) دمشق: دار المكتبة ،2000 ( ،ص 43.  )3(
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مخلفاته�ا من النفاي�ات النووية والكيماوية لتهلك الحرث والنس�ل ، 
وتلوث البيئة. وكل ذلك يؤدي إلى الرشوة ، والفساد المالي ، وارتفاع 

معدلات الجريمة ، وغرها. 
4 �  انكماش المؤسسات والشركات بعد دخول الحاسوب والإنسان الآلي، 
وكانت النتيجة تغر طبيعة العمل فزادت البطالة ، وراحت الشركات 
الكبرى تبتلع ال�شركات الصغرى ، وأصبحت فئة قليلة من المجتمع 
الإنساني تملك أكبر ثروة ، ولا ضر إن مات الفقر من الجوع. وتؤكد 
الإحصائي�ات أنه ما بين ع�ام 1991 و1994م فق�د أكثر من مليون 

موظف وظائفهم في قطاع الصناعة في ألمانيا الغربية وحدها. 
5 �  ضمور التعليم وضياع التنوع المعرفي والخصوصية. 

6 �  زي�ادة الكراهي�ة الناش�ئة ع�ن الأقلم�ة ، والتعص�ب ب�ين الن�اس ، 
والبيئ�ة أصبح�ت إح�دى ضحاي�ا العولم�ة ، ويتمث�ل ذل�ك بإزال�ة 
الغاب�ات الطبيعية والأعش�اب ، م�ا أدى إلى تغر الطق�س العالمي ، 
فارتفعت درج�ات الحرارة ، وزاد ال�برد والأعاصر والجليد ، وقد 
ازداد الجفاف وش�حت الأمطار ، فانتشرت الأمراض المستعصية ، 
كسرط�ان الجلد وأم�راض العين ، ونحو ذل�ك. وكذلك الأمراض 
المعدي�ة التي كانت إحدى مخاطر العولمة وظهور المعركة مع أمراض 
نق�ص المناع�ة المكتس�بة »الإي�دز« وم�ن مخاط�ر العولمة أيض�اً فكرة 

الأحياء المهددة بالإنقراض. 
كما أن هناك مس�ألة التس�لح الكيماوي والن�ووي ، وهكذا في قضية   
الجريمة العالمية إذ أصبح�ت الجريمة في أمريكا كالوباء العام ، فعلى 
س�بيل المث�ال تنف�ق ولاي�ة كاليفورنيا على الس�جون ما يزي�د على ما 

تخصصه لميزانية التعليم!!
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ويمكن تصنيف المخاطر الناجمة عن العولمة كما يأتي)1(: 

1 ـ  المخاطر السياسية 

وهي من أكثر المخاطر تهديداً للدول وخاصة العربية وأهمها: 
 أ  �  ب�روز م�ا يطلق عليه )الحق في التدخل الخارجي للش�ؤون الداخلية 

للدول(. 
ب �  الاتج�اه إلى إع�ادة ترتي�ب الأوض�اع  الإقليمي�ة في بع�ض المناط�ق 

الحساسة من العالم. 
ج �  التسوية السلمية للصراعات الساخنة في ظل توازن القوى القائم. 

د  �  احتكار الولايات المتحدة لموقع القوى العظمى ، مما يعني الاستمرار 
في استنزاف موارد المنطقة العربية. 

2 ـ  المخاطر الاقتصادية: 

أ  �  المخاطر الناشئة عن اتفاقية التجارة العالمية. 
ب �  التكتلات الاقتصادية الكبرى في ظل استمرار التفكك العربي. 

ج  �  التقسيم الجديد للعمل على المستوى الدولي. 
 د  �  ازدياد حجم المعاملات في أسواق المال وفي النقد. 

ه�  �  المخاطر الناتجة من البطالة. 
و  �  التقسيم الناتج من التطور التكنولوجي الهائل على مستوى العالم. 

ز  �  الشركات العالمية العملاقة . 

المرجع السابق ،ص 44.  )1(
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فهن�اك شركات صناعية كب�رة تقضي على الشركات الصغ�رة ، فقد ظهر 
مج�دداً أن الشركات المتعددة الجنس�ية تنظ�م في إطار الشركات المس�اهمة ، وتعد 
شركة )متس�وبيشي( المثال الأكبر على ذل�ك إذ بلغ حجم مبيعاتها )350( مليار 
دولار. ويوضح الجدول رقم )6( أكبر شركات العالم الصناعية وحجم مبيعاتها.

الجدول رقم )6(

أكبر شركات العالم الصناعية وحجم مبيعاتها

الدولةالشركةم
حجم التعامل 

مليون دولار
ما يعادل الناتج 
الاجتماعي لدولة

أندونيسيا164069الولايات المتحدةجنرال موتورز1
الدانمارك146991الولايات المتحدةفورد2
تايلاند139083هولندا/بريطانيارويال دتش/شل3
إفريقية الجنوبية134249الولايات المتحدةإكسون4
إسرائيل/ البرتغال81503بريطانياموبيل أوبل5
اليونان79179الولايات المتحدةجنرال إلكتريك6
7IBM 75947الولايات المتحدةأي بى إم-
8BP 75797بريطانيابريتش بتروليوم-
ماليزيا70677اليابانهيتاشي9

سنغافورة70653اليابانتويوتا موتورز10
الفلبين69310ألمانياديمر بتر11
كولومبيا64409ألمانيافوكس فاكن12
فنزويلا60586ألمانياسيمنس13

المصدر: جرالد بوكس�برغر ، هارل�د كليمنتا ، الكذبات العشر للعولم�ة ، ترجمة عدنان 
سليمان)الرياض: دار العبيكان،2000 (  ، ص 29 .
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3 ـ  المخاطر الأمنية )1( 

أ �  التدخ�ل الخارج�ي بحجة حقوق الإنس�ان أصبح غ�ر خاف على كل 
الأمم والش�عوب كما أن هيئة الأمم ما هي إلا أداة للولايات المتحدة 
الأمريكية التي هي العصاة السحرية لإسرائيل التي لها اليد الطولى في 
الأم�م المتحدة ، وفي مجلس الأمن ، وهي ش�به مس�يطرة على الإعلام 
العالمي ، فكل ما يس�ر في فلك أمري�كا ولا يتعارض مع مصالحها أو 
مع مصالح ابنتها المدللة إسرائيل مهما كانت جرائمها في حق الشعوب 
والإنس�انية فلن يج�د المعارضة ، والمث�ال الحي ما يجري لفلس�طين في 
الوقت الراهن من قتل وتشريد وتدمر وما اتخذته أمريكا من مواقف 
ضد العرب واستخدام حق نقض الفيتو في كل القرارات العالمية التي 
ل ، أما ما يمس مصالح أمريكا  تدعو إلى حماية دولية للفلسطينيين العُزّي
أو يتعارض مع السياسة الأمريكية فإن كلتا الدولتين تكونا سباقة إلى 

القضاء على كل من يعارض سياستهما أو مصالحهما. 
ب �  الاتفاقات الدولية الخاصة بحظر انتش�ار اس�لحة الدمار الش�امل. 
على الرغم من توقيع الولايات المتحدة الأمريكية على حظر أس�لحة 
الدمار اش�امل إلا أنه�ا هي الوحي�دة التي نقض�ت المعاهدة ، وهي 
الآن مُ�صرة ع�لى ع�دم التوقيع ع�لى تلك المعاه�دة ، وتن�ادي بنزع 
أس�لحة الدمار الشامل ، وخاصة من منطقة الشرق الأوسط ما عدا 
إسرائيل ، ولا ش�ك أن انتشار الأسلحة بش�قيها التقليدي والذري 
أك�بر كوابيس هذا القرن ، والآن نحن مهددون بانتش�ار الأس�لحة 

عب�دالله الت�وم؛ عبد ال�رؤوف آدم، العولمة:دراس�ة تحليلية)الري�اض:دار الوراق ،   )1(
1999( ، ص98 .
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الكيماوي�ة الت�ي تؤدي قص�داً أوس�هواً إلى إفناء أهل ه�ذا الكوكب 
وهناك )4.5%( من الأس�لحة التي انتجها الاتحاد السوفييتي سابقاً 

تعد مفقودة ، ولا يعرف لها أثر. 
ج � قضاي�ا المي�اه. يتوقع كثر من المحللين ب�أن الحرب القادمة في الشرق 
الأوس�ط ه�ي حرب المي�اه إذ يش�كو من ن�درة المياه ، وهن�اك أنهار 
وقنوات تمر عبر دول بينها خلافات حدودية مزمنة، وس�يقود ش�ح 
المياه في هذه المنطقة إلى حرب مدمرة في المس�تقبل وبدأت الآن تركيا 
في بن�اء س�دود على تلك المم�رات ما حرم بعض ال�دول العربية من 
تلك الأنهار التي كانت تمر عبر أراضيها ، وإسرائيل التي تهدد مصر 
بضرب الس�د الع�الي، فإذا لم تلت�زم كل الأطراف العه�ود والمواثيق 

الدولية فلا محالة من وقوع الحرب. 
د �  نقص العمل الاستراتيجى في كثر من الدول وخاصة الدول العربية. 
بعد حرب الكويت لم يكن للدول العربية أي عمق استراتيجى نظراً 
للاتفاقي�ات التي أجرتها معظم ال�دول العربية مع الدول الاجنبية ، 

والسماح لتلك الدول بإقامة قواعد عسكرية فيها. 
ه� �  دخول أطراف جديدة في بعض المناطق من العالم مثل دخول إسرائيل 
في الدول العربية ، والاعتراف بها من قبل المنظمة الفلسطينية وبعض 
ال�دول العربي�ة، فإن الاع�تراف بالمغتصب ل�لأراضي العربية والذي 
يملك أس�لحة نووية وتقنية عسكرية عالية اصبح يهدد الأمن العربى 
بأكمله ، وس�يكون خطراً أيضاً على الاقتص�اد العربي ، لأن هناك من 
يطالب بإنش�اء سوق شرق أوسطية ، وستكون إسرائيل من بين تلك 
الدول واليهود لهم خبرة عالمية في جميع المجالات سواء الاقتصادية أو 
العسكرية أو في مجالات التقنية تمكنهم من التفوق على الدول العربية. 
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4 ـ  المخاطر الاجتماعية والثقافية  

أ �  اتس�اع الفج�وة بين الأغني�اء والفقراء م�ا يؤدي إلى عدم الاس�تقرار ، 
ولا يزال التباين الاقتصادي والاجتماعي بين دول الش�مال والجنوب 
كث�راً لدرجة مذهل�ة على الرغم من مرور عقود م�ن جهود التنمية ، 
ومازالت صياغة سياس�ات وطنية للتنمية الاقتصادية الفعالة للدول 

النامية غر مجدية. 
والج�دول الآتي رق�م )7( يب�ين الاخت�لاف في أوضاع الس�كان بين   

أغنى دولة في العالم )أمريكا( وأفقر دولة )مالي(. 
الجدول رقم )7( 

مؤشرات الفجوة بين الأغنياء والفقراء
ماليأمريكاالمؤشرات

150 دولارا16000ً دولارمتوسط دخل الفرد السنوي
2.512.000 مليونعدد المدرسين
300نصف مليونعدد الأطباء

9514المؤشر النوعي للحياة
7339 عاماًمتوسط عمر الفرد
15188الوفيات لكل ألف

5%59%نسبة المتعلمين
المصدر: مجلة الحرس الوطني ، 1997 ، عدد  53 .

ب �  إضعاف التماس�ك الاجتماعي ، لأن جميع الثقافات س�تتأثر بالثقافة 
العربية المشهورة بضعف الروابط الاجتماعية والأسرية. 

ج � قضاي�ا البيئ�ة ، إذ أصب�ح  الك�ون مه�دداً بالتل�وث م�ن ج�راء المصانع ، 
والسيارات ، وأسلحة الدمار الشامل ، والأسلحة الكيماوية ، والجرثومية. 
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د �  المخاطر الاجتماعية الناجمة عن الجريمة الدولية ، كتجارة المخدرات.
ه�� �  مجموعة المخاطر الثقافية ، كانتش�ار أنماط الاس�تهلاك الأمريكي ، 
بل وثقافة الاس�تهلاك ، وإلى غر ذلك من التحديات الماثلة والخفية 
الت�ي تواج�ه المتجمع�ات. ويمكن الق�ول أن ما ذكر ه�و أبرز تلك 

المخاطر ذات الصلة الوثيقة بظاهرة العولمة)1(. 
ويع�اني هذا العصر مم�ا يطلق عليه المعنيون بالجريم�ة »الجريمة المنظمة« 
وه�ي تلك التي تق�ع من جماعة من الجناة ذات تنظي�م محكم خاص له رئيس 
وأعضاء وتحكم أنش�طتها قواع�د متفق عليها يلتزم به�ا الجميع ويعاقب كل 
م�ن يخرج عليها بعقوبات تصل للقتل ، ولا تقع الجريمة إلا بعد تنظيم مدبر 

تحسب كل خطواته وتوزع فيه الأدوار والمسؤوليات)2( . 
وق�د احتل تعب�ر الجريم�ة المنظم�ة )Organized Crime( مكانته من 
مصطلح�ات علم الإجرام ، خاصة وأن�ه يمثل أخطر أنماط الجريمة وأكثرها 
تطوراً وأعمقه�ا تأثراً وتغلغلًا في مختلف الأنش�طة الاقتصادية والاجتماعية 
في دول الغ�رب ، وخاص�ة الولايات المتح�دة الأمريكية ، وه�ي الآن تنتشر 
وتتغلغ�ل في جمي�ع أنح�اء الع�الم ، ويكفي للدلال�ة على حجم ه�ذه الظاهرة 
الإجرامية أن نشر أنها بلغت من الازدهار حداً جعلها تحقق للمنغمسين فيها 
أرباحاً تفوق تلك التي تحققها صناعة الس�يارات في أمريكا ، وتقدر الأموال 
المغتصب�ة التي تحص�ل عليها عصابات الإجرام المنظم بما يفوق خمس�ة بلايين 

دولار سنوياً لا تدفع عنها ضرائب بطبيعة الحال)3(. 
محمد الحاجي  ، مرجع سبق ذكره ،ص ص 45-44.  )1(

محم�د ني�ازي حتاتة  ، »الإره�اب«  ، مجلة الأمن العام  ، القاه�رة  ،  العدد 109  ،   )2(
إبريل 1985 ، ص5.

الس�يد أبو مسلم ، »الجريمة المنظمة« ، مجلة الأمن العام  ،القاهرة  ،  العدد 101  ،   )3(
إبريل 1983 ، ص37.
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وقد فرضت الجريمة المنظمة نفس�ها على مجتمع�ات عديدة من دول العالم 
وأصبحت المنظمات التي من هذا النوع من الإجرام ذات س�لطة ونفوذ بحيث 
تف�رض الرع�ب والخوف في نف�وس المواطنين ، بل أن كثراً م�ن هذه المنظمات 
أصب�ح لها نش�اط دولي يمت�د إلى مناطق جغرافية واس�عة وأسس�ت أنواعاً من 
العلاق�ات الدولية والتحالفات في مجال العملي�ات وتبادل المنفعة والمعلومات 

بين النشاطات الإجرامية المنظمة والمنظمات الإرهابية في كثر من الدول)1(. 

ويتركز نشاط الجريمة المنظمة وعصاباتها في أعمال إجرامية لها خطورتها 
البالغ�ة ، وهي أع�مال القتل والتخري�ب والنهب ومختلف أع�مال التهريب ، 
وع�لى رأس�ها تهري�ب المخ�درات ، وترويجه�ا ، والق�مار ، والأع�مال المالي�ة 
والتجاري�ة غر المشروعة والاتجار في الس�لاح ، والرقيق الأبيض ، وتس�تغل 
نفوذها الكبر والمثمر في أوساط رجال الصناعة والجمارك والمطارات لتسهيل 
عملي�ات التهريب التي تقوم به�ا ، كما ترجع خطورة العصاب�ات المذكورة إلى 
اتباع أساليب العنف في تنفيذ جرائمهم في كثر من الأحيان ، ولذا تهتم بتسليح 
أفراده�ا وتدريبهم على مختلف أنواع القتال المتلاحم ، واس�تخدام المتفجرات 
والمفرقع�ات ، وأس�اليب اس�تخدام تل�ك الأدوات في عملي�ات التخري�ب 
والنس�ف والتدمر وسرعة الاختف�اء والهروب دون ت�رك أي آثار ، وكذا على 
تحمل عمليات اس�تجواب عادي أو حتى عنيف ، إذا ما تم القبض عليهم مع 
مراوغ�ة المحققين ، وم�ن الجرائم الت�ي تحترفها تلك العصاب�ات أيضاً جرائم 
وعمليات الإقراض بالربا الفاحش ، ويتم تحصيل الفوائد باستخدام أساليب 
عنيفة وتقديم الرش�وة حتى لكبار الموظفين ، والس�يطرة عليهم لتسهيل تنفيذ 

جرائمهم ، ويجدر بنا أن نحدد خصائص تلك الجرائم وهي كما يلي : 
أحمد جلال عز الدين  ، الإرهاب والعنف السياسي ) القاهرة : دار الحرية للصحافة   )1(

والطباعة والنشر  ،  1986(  ، ص7.
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�  التنظي�م الدقي�ق وال�ذي بمقتض�اه تتوح�د الرئاس�ة وينض�وي بقي�ة 
الأعض�اء لنظام طبق�ي تخصصي تحت إشراف فئة خاص�ة بالتخطيط ، 
وتعتمد على حس�ن توزيع الأدوار الذي يتم من خلال التدريب الجيد 
ع�لى مختلف أن�واع العنف الإجرامي ، واس�تخدام أحدث الأس�اليب 
العلمية والأس�لحة المتطورة ، وكل ما توف�ره التقنيات العلمية الحديثة 

من إمكانات في الاتصال والمواصلات والتنكر وانتحال الشخصية . 
�  التخطي�ط الجيد والمحكم لأي جريمة يت�م الإعداد لتنفيذها بحيث لا 

يتركون أي ثغرة تفشل خطتهم أو تدل عليهم . 
�  اح�تراف العم�ل الإجرام�ي وذل�ك باختي�ار عن�اصر التنفي�ذ بدقة ، 

وتدريبهم على كافة متطلبات الاحتراف الإجرامي . 
�  محاول�ة التس�تر على أعمالهم المس�تترة غر الشرعية بأع�مال ظاهرية شرعية تبرر 

أرباحهم. 
�  محاول�ة تجني�د عن�اصر م�ن الس�لطة وكب�ار موظفي الجه�از الحكومي 
لل�دول ، والس�عي لابتزازهم بع�د توريطهم في قضايا غ�ر قانونية أو 
أخلاقية ، واس�تخدام المال والنساء لهذا الغرض ، وقد يصل الأمر إلى 
ح�د التصفية الجس�دية للمعارض�ين كعقوبة لهم وإن�ذار للباقين حتى 

يخضعوا للمنظمة الإجرامية وينفذوا طلباتهم . 
�  محاول�ة إدخ�ال الرع�ب في نف�وس المجتمع والشرط�ة ، وإظهار عجز 

أجهزة الأمن عن ضبط القائمين بهذه الأعمال الإجرامية . 
وتتب�ع ه�ذه المنظمات أس�لوباً عنيف�اً في مواجه�ة معارضيه�ا ، أو حتى 
رجال الس�لطة العام�ة والقضاء وتتجه إلى اغتيالهم بصورة عنيفة وتس�تخدم 
في ذل�ك أعمال النس�ف ، وجدي�ر بالذكر أن تلك العصاب�ات ليس لها وجود 
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مؤث�ر بالعالم العربي فيما ع�دا عصابات تهريب المخدرات ، والتي يتبع بعضها 
أساليب عنيفة عند قيام السلطات بضبط عناصرها ، أو عند ضبط الشحنات 

المخدرة التي يهربونها )1(. 

ك�ما أن الرواب�ط القائمة ب�ين عصاب�ات الجريمة المنظم�ة والمجموعات 
الإرهابية قد تجس�دت بش�كل واضح في مجالات تقديم وثائق الس�فر المزورة 
وتسهيل عبور الحدود من مواقع انطلاقها إلى مواقع عملياتها وتنفيذ أهدافها 
والتهديد المطروح من خطر الروابط القائمة بين الجريمة المنظمة والإرهاب ، 
إنما يتجس�د أمامنا يوماً بعد يوم في الحالات المستحدثة من الجرائم ، باستعانة 
المنظمات الإرهابية بعصابات الجريمة المنظمة للحصول على الأسلحة النووية 

أو المواد الكيميائية والبيولوجية في عملياتها الإرهابية)2( . 

ولك�ن ما الذي يتوجب على أجهزة الأم�ن وعلومه القيام به إزاء ظهور 
مثل هذه الأنماط الجديدة من الجرائم ؟ 

فإن الباحث يجيب على ذلك بالآتي:  
1 �  ضرورة مواكب�ة عل�وم الأم�ن لهذه الث�ورة التكنولوجي�ة وملاحقتها 
وتحدي�ث أس�لوب عملها بما يتواف�ق مع التقنية الحديثة وإلا ش�كلت 
خط�را ع�لى المجتمع وأمن�ه وع�لى الجه�ات الأمني�ة والقانونية وعلى 
إدارة الشرطة إعداد خطة لتفعيل تكنولوجيا الحاس�بات والمعلومات 
والاتصالات وتحقيق أكبر استفادة من تطبيق أساليبها المتنوعة في مجال 

الأمن . 
محم�د ف�اروق النبهان  ، نحو اس�تراتيجية عربي�ة موحدة لمكافحة الإج�رام المنظم   )1(

)الرياض: المركز العربي للدراسات الأمنية والتدريب  ، 1989 ( ص 43 –50.
)2(  إبراهيم جاد  ، »حول الروابط بين جرائم الإرهاب والجريمة المنظمة عبر الوطن«  ، 
مجلة بحوث الشرطة  ،القاهرة  ،أكاديمية الشرطة  ، 2000  ، ص ص 260-256.
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2 �  تأم�ين الث�ورة المعلوماتصالي�ة في دعائمه�ا الث�لاث : المعلوم�ات 
والاتصالات والحاس�بات بما يضمن ع�دم انحرافها عن أهدافها أو 

تعرضها لأي خطر يعوق مسرتها ويحبط أهدافها. 
3 �  دراس�ة التأث�رات الأمنية له�ذه الثورة على المجتم�ع المحلي والعالمي 
اجتماعي�ا وسياس�يا واقتصاديا وعس�كريا ومحاولة بل�ورة نظم دفاع 
مناس�بة للحيلول�ة دون التأث�رات الض�ارة له�ذه الثورة ع�لى الفرد 

والنظام السياسي والاقتصادي في المجتمع . 
4 �  توظيف الثورة المعلوماتصالية في دعائمها المختلفة في حفظ السلام والأمن 

ليس على المستوى المحلي أو القومي بل على المستوى العالمي كذلك . 

 ولتحقيق أداء أمني على مستوى عالٍ من الكفاءة »Efficiency« والفاعلية 
»Effectiveness« فإن�ه لاب�د م�ن التغلب على هذه التحدي�ات ، على أنه من 
المتص�ور والمنطق�ي أن هناك ثمة خط�وة مهمة تمهد الطريق نح�و تحقيق هذه 

الأهداف ألا وهي التعرف على هذه التحديات بوضوح . 

ويتف�ق الباح�ث مع ما ذه�ب إليه البعض م�ن أن نجاح مواجه�ة الجرائم 
المستجدة يتطلب الاعتماد بشكل مباشر على مجموعة من الأسس ، من أبرزها )1(: 
1 �  الاعتماد على المنهج العلمي ، سواء في التخطيط الاستراتيجي الأمني 

وفي أساليب أداء القطاعات الأمنية المعنية بمكافحة الجريمة.
2 �   الاس�تفادة م�ن التقني�ات المس�تخدمة في المج�الات الأمني�ة؛ مث�ل 
الأجه�زة المتط�ورة في الاتصال والانتقال والتفتي�ش والمراقبة وجمع 

المعلومات وتحليلها. 

محمد محم�ود درويش  ،البحث العلمي والوقاية من الجريم�ة )الرياض : أكاديمية   )1(
نايف العربية للعلوم الأمنية  ، 2001(  ، ص 105.
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3 �  تحليل ودراسة الأحداث الأمنية تحليلا علميا دقيقا ، وذلك لاستنباط 
واس�تقراء م�ا تحوي�ه ه�ذه الجرائ�م المس�تجدة م�ن دلالات يمك�ن 

الاستفادة منها للوقاية من تلك الجرائم وسرعة ضبط مرتكبيها.
4 �  تش�جيع البح�ث العلمي في مج�ال البحوث الأمنية ، وذلك بإنش�اء 
مراك�ز دراس�ات فاعل�ة ودعمه�ا بكافة متطلب�ات البح�ث ، ماديا 

وإجرائيا.
5 �  توجيه العمل الأمني لضرورة المبادأة في مواجهة الجرائم المستجدة.
6 �  التركي�ز على تعميق جس�ور التع�اون مع الجمهور ، باعتباره الس�ند 

الحقيقي لمؤازرة رجل الأمن ، وتفعيل آليات التعاون والتحفيز.
7 �  دع�م المؤسس�ات الأمنية بالك�وادر البشرية اللازم�ة ، نظرا لوجود 
نقص حاد في الكوادر البشرية التي تعمل في مجال الوقاية من الجريمة 

ومكافحتها. 
8 �  الارتقاء بمس�توى تأهيل وتدريب رجل الأمن بما يواكب المتغرات 
المستجدة ، وذلك من خلال الاختيار المحكم للمرشحين للعمل في 

المؤسسات الأمنية.
 9 �  تعمي�ق رواف�د التع�اون ال�دولي في المج�الات الأمنية ، لا س�يما أن 
م�ن أبرز خصائص هذه الجرائم المس�تجدة البعد ال�دولي في تنفيذها 
وظهور نداءات حديثة وجادة ، بما يسمى »عولمة العمل الشرطي«. 

وم�ن هن�ا يمكن القول: إنه مه�ما حققت الجريمة من تط�ور فإن مقدرة 
وكف�اءة رج�ل الأم�ن كفيل�ة بمواكبته�ا والحيلول�ة دون وقوعه�ا والقبض 
بي�د من حديد ع�لى مرتكبيها ، لا س�يما إذا حرصت المؤسس�ات الأمنية على 
التعامل العلمي مع هذه التغرات وما قد تحدثه من مجالات يمكن استغلالها 
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استغلالا سيئا في الانحراف والإضرار بالآخرين ، وهي غايات يطمح رجل 
الأمن ومن بعده المؤسسة الأمنية ومن بعدهما المواطن في تحقيقها.

وله�ذا ، فإذا ما أريد لرج�ل الشرطة النجاح في القرن الحادي والعشرين 
الذي نعيش فيه فعلي�ه اعتناق مدخل التدريب الذاتي لتنمية مهاراته لمواجهة 
ه�ذه التحديات بكفاءة وفاعلية حتى تتحقق رس�الة الأمن والأمان في ضوء 
كثرة هذه التحديات وتنوعها وتس�ارعها بل وحداثتها في الغالب الأعم على 

رجل الشرطة . 

الخلاصــــــة

تناول الباحث في هذا الفصل واقع الشرطة في المملكة العربية السعودية ، 
وذلك في مبحثين كما يلي :

في المبح�ث الأول ع�رض الباح�ث لتاري�خ الشرطة في المملك�ة العربية 
الس�عودية من حيث: تعريف الشرط��ة لغويا ، ومفهومها ، ونش�أة الشرطة 
في المملك�ة وتطورها ، وهيكلها التنظيمي ، ووظيفة الشرطة بصفة عامة ، ثم 
ع�رض تفصيلًا لوظيف�ة الشرطة في المملكة العربية الس�عودية ، والتي أمكن 
حصرها في ثلاث وظائف أساس�ية ه�ي: الوظيفة الإدارية)الضبط الإداري( 

والوظيفة القضائية )الضبط الجنائي( ، بالاضافة إلى الوظيفة الاجتماعية . 

أم�ا المبحث الث�اني فتن�اول التحديات الت�ي تواجه الأجه�زة الأمنية في 
المملك�ة العربي�ة الس�عودية ، فع�رض لمجموعة م�ن التحدي�ات المتمثلة في: 
التحدي�ات الت�ي تتعل�ق بالجان�ب الس�ياسي مثل جرائ�م العنف الس�ياسي ، 
والاره�اب بنوعي�ه الداخ�لي والخارج�ي. والتحديات التي تتعل�ق بالجانب 
الاقتص�ادي مث�ل جرائ�م السرقة والنص�ب والابت�زاز ، و جرائ�م الاعتداء 
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ع�لى البن�وك والمصارف ، وغس�ل الأموال. ثم تن�اول بعد ذل�ك التحديات 
التي تتعل�ق بالجانب الاجتماعي مث�ل البطالة وجرائم المخ�درات ، والتشرد 
والتس�ول.أما التحدي�ات التي تتعل�ق بالجانب التكنولوجي ف�كان أخطرها 
جرائم الإنترنت. وفي نهاية المبحث ناقش الباحث بالتفصيل التحديات التي 
تتعلق بالعولمة بأشكالها ومظاهرها وأدواتها المختلفة.وخلص الباحث إلى أن 
نج�اح مواجه�ة هذه التحديات يتطلب الاعتماد بش�كل مب�اشر على مجموعة 
من الأسس من أهمها تنمية مهارات رجل الشرطة بما يمكنه من التغلب على 
ه�ذه التحديات مس�تخدماً في ذلك التدريب الذاتي كمدخ�ل حديث لتنمية 

المهارات .
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الفصل الخامس
الدراسة التطبيقية
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5 . الدراسة التطبيقية
يهدف هذا الفصل إلى تحليل نتائج الدراسة التطبيقية وتحليلها وتفسيرها، 
والمعالجة الإحصائية ، وإختبار فروض الدراس�ة من خلال التعرف على آراء 
واستجابات أفراد الدراسة )القيادات الأمنية من ضباط مديرية شرطة منطقة 
المدين�ة المنورة والذين تم حصرهم من رتبة رائد إلى رتبة لواء( حيث إن تلك 
الرت�ب تمثل القيادات الأمنية حس�ب العرف العس�كري ومعرف�ة اتجاهاتهم 
نحو اس�تخدام التدري�ب الذاتي كمدخل لتنمية المه�ارات الإدارية للقيادات 

الأمنية في المملكة العربية السعودية ، ويتم تناول ذلك في مبحثين كما يلي : 
�  الاجراءات المنهجية للدراسة التطبيقية وفروض الدراسة .

�  تحليل ومناقشة النتائج وفروض الدراسة.

5 . 1 الاجراءات المنهجية للدراسة التطبيقية وفروض الدراسة
نع�رض في هذا المبحث الاجراءات المنهجية للدراس�ة التطبيقية ، واختبار 
صحة الفروض التي تناولتها الدراسة التطبيقية ، وذلك من خلال النقاط التالية : 

 الاجراءات المنهجية للدراسة التطبيقية« ، ويحتوي على :
 �  نب�ذة تاريخي�ة ع�ن شرط�ة المدين�ة المن�ورة ، ومجتم�ع وعينة الدراس�ة 

التطبيقية . 
 �  تصميم قائمة الاستقصاء . 

 �  الأساليب الإحصائية المطبقة . 
 �  التوصيف الديموجرافي لعينة الدراسة . 

 �  قياس ثبات قائمة الاستقصاء . 



262

 �  قياس الصدق التمييزي لقائمة الاستقصاء . 
» اختبار صحة فروض الدراسة« ، ويشمل : 

 �  العلاقة الارتباطية بين المتغيرات الداخلة في الدراسة . 
 �  تحلي�ل التباي�ن لتحديد جوهرية العلاقة ب�ين المتغيرات والظاهرة محل 

الدراسة. 
 �  اختبار» ت« ومستوى معنويته ، واختبار »ف« ومستوى معنويته . 

 �  الانحدار الخطي البس�يط لبيان التأثيرات المختلفة لمتغيرات الدراس�ة 
ودرجة تأثيركل متغير . 

5 . 1 . 1  الإجراءات المنهجية للدراسة التطبيقية   

1 ـ   مجتمع وعينة الدراسة  

نظ�را لأن الدراس�ة في موضوعه�ا »التدري�ب ال�ذاتي كمدخ�ل لتنمي�ة 
المه�ارات الادارية للقيادات الأمنية في المملكة العربية الس�عودية مع التطبيق 
ع�لى مديرية شرطة منطقة المدينة المنورة « ، يقوم الباحث بتقديم نبذة تاريخية 

عن شرطة المدينة المنورة ، ومن ثم عينة البحث ، وذلك كما يلي:

نبذة تاريخية عن شرطة منطقة المدينة المنورة :

أنش�ئت أول مديرية للشرطة في المدينة المنورة في بداية الخمس�ينيات من 
القرن الهجري الماضي تحت اس�م شرطة المدينة المن�ورة واختير قصر الخالدية 
مقراً لها ، وكان يتبعها مركز واحد فقط يعرف باس�م »المركز« وقد أنش�ئ دون 
س�واه في مبن�ى بب�اب قباء مهمته كأي مرك�ز شرطة في الوق�ت الحاضر. وكان 
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ملاكه�ا في ذلك الوقت س�تين رجلًا من ضباط وجن�ود وموظفين ، ومرتبطة 
بالحاك�م الإداري وه�و أمير المدينة المن�ورة ، كما كانت مرتبط�ة إدارياً بمديرية 
الأمن العام منذ أن كانت بمقرها بالحميدية بمكة المكرمة ، وكان بمبنى مديرية 
الشرط�ة في ذل�ك الوقت مكتب القلم ومكتب المحاس�بة ، وفتح مكتب ثالث 
ومكتب التحقيق والس�جن ، وذلك لتيس�ير الأعمال المكلفة بها الشرطة سواء 

كانت جنائية أو إدارية ، وقد تم تعيين محمد بصراوي أول مدير شرطة لها. 
وكانت أحياء المدينة المنورة محاطة بسور له مداخل ومخارج تغلق أبوابها 
لي�لًا وتفتح نه�اراً ويعرف الداخل والخارج منه�ا ، لذلك كان ملاك الشرطة 
محدوداً ، وعند بداية الإنش�اء كانت الحاج�ة تتطلب تعيين عمد للمحلات . 
و تعيين معاون للعمدة تحت مس�مى نقيب الحارة وفيما بعد تم تعيين حراس 
ليليين باس�م العس�س أس�ندت لهم أعمال ليلية ميدانية تساعد رجال الشرطة 
في حف�ظ الأمن واس�تتبابه ، وكان العمدة ونقيب الح�ارة يتوليان إحضار أي 
ش�خص تطلبه الشرطة ، وكان للعمدة حينذاك دراية اجتماعية بأحوال الحي 
أو الحارة س�اعدت في حل الخلافات والمنازعات التي تنشأ بين السكان ، كما 
كان مدير الشرطة أو ضباط المركز يقومون بجولات ميدانية تتم بالاس�تعانة 

بالجياد كوسيلة للنقل. 
وتبع�اً للتط�ور العم�راني والس�كاني فقد تم اس�تحداث مواق�ع جديدة 
للمخافر وقد س�اعدت هذه المخافر كثيراً في معرفة ما يحصل حولها . . وكان 
يف�د إليها أصحاب الش�أن عند نش�وب الخلافات ما يس�هل لمديرية الشرطة 
أو المرك�ز الاط�لاع على ما يجري واتخاذ اللازم وكانت وس�يلة اتصال المخفر 
بالمديرية هي إرس�ال جندي أمن المديرية أو المركز للإبلاغ عن الحالات. ولم 
تك�ن توجد وس�يلة أخرى كالس�يارة أو الهات�ف ، وبعد إزالة الس�ور المحيط 
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بالمدينة تم إنش�اء مفوضية باب قباء التي تعرف الآن بمركز قباء ، ومفوضية 
باب المجيدي ، التي تعرف الآن بمركز شرطة المنطقة المركزية. 

وق�د تحقق لشرط�ة منطقة المدين�ة المن�ورة ، زيادة في ملاكه�ا وتجهيزاتها 
المكتبية فيما بعد وانتهى قصر الخالدية )المقر القديم( بالإزالة وش�يد في موقعه 
مبن�ى جديد على الط�راز الحديث وكانت مديرية الشرطة تحتوي على أقس�ام 

مختلفة في ذلك الوقت منها:
�  مكت�ب القل�م : ومهمت�ه اس�تقبال المعام�لات الرس�مية والتعامي�م 
والبرقي�ات م�ن الإدارات الحكومية وعرضها ع�لى مدير الشرطة وهو 

يعرف الآن بمكتب مدير الشرطة. 
�  القس�م الع�دلي : ومهمته دراس�ة القضاي�ا الجنائية واتخ�اذ الإجراءات 
اللازم�ة ورفعه�ا لمق�ام الإمارة وكذل�ك القي�ام بالتحقي�ق في القضايا 

الجنائية المهمة وهو ما يعرف الآن بالتحقيقات الجنائية. 
�  مفوضي�ة المرك�ز : ومهمت�ه تجني�د المنخرط�ين في الس�لك العس�كري 
وتدريبه�م ، ويقوم بعمله في الوقت الحاضر مدينة تدريب الأمن العام 

بمنطقة المدينة المنورة. 
�  مكتب السجن : كان يدير أعمال السجن مأمور ، ويعاونه كاتب واحد 
ويقومان بكافة أعمال ش�ؤون الس�جناء ، وتش�مل اس�تقبال الس�جين 
وتس�جيل معلوم�ات ع�ن هويت�ه وبداي�ة س�جنه وانته�اء محكوميت�ه 
والأح�كام الص�ادرة ، وترف�ع لمق�ام الإم�ارة صباح كل يوم كش�وف 

خاصة بالسجناء)1(. 

.http://www.moi.gov.sa/wps/portal ـ(1)
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وم�ع بداي�ة الثمانيني�ات الهجري�ة م�ن القرن الم�اضي تمت إع�ادة هيكلة 
وتش�كيل قطاع�ات الأم�ن العام ، وم�ن ذلك مديري�ة شرطة منطق�ة المدينة 
المن�ورة ، حي�ث تحس�ن فيه�ا الوض�ع الإداري القديم واعتمدت المس�ميات 
الجدي�دة واس�تحدثت العديد م�ن الوظائف وتم زي�ادة الملاك بشري�اً وآلياً. 
وحققت شرطة المنطقة إنجازات مميزة وتطورت أقس�امها وتنوعت أنشطتها 
وخدماته�ا. . وتعت�بر مديرية شرط�ة منطقة المدينة المنورة م�ن أكبر مديريات 
شرط المناط�ق الك�برى المرتبطة بالجه�از المركزي ) مديرية الأم�ن العام ( . . 
وتتولى شرطة منطقة المدينة المنورة مسؤولية الأمن العام بالمنطقة والمحافظات 
التابع�ة له�ا ، حيث يرتبط به�ا إدارات ومراك�ز الشرطة في جمي�ع المحافظات 

التابعة للمنطقة وهي:
�  شرطة محافظة ينبع.

�  مركز شرطة محافظة العلا.
� مركز شرطة محافظة خيبر.

�  مركز شرطة محافظة الحناكية.
�  مركز شرطة محافظة المهد.
�  مركز شرطة محافظة بدر.

وتس�اند شرطة منطق�ة المدينة لأداء واجباته�ا ومهامه�ا الإدارات الأمنية 
التابع�ة للأمن العام بمنطقة المدينة المنورة ، وه�ي إدارة دوريات الأمن ، وإدارة 
الم�رور ، وإدارة مكافح�ة المخ�درات ، والق�وة الخاصة لأمن الط�رق ، وقوات 
الط�وارئ الخاصة. وتش�كل ه�ذه الإدارات وفقاً لهياكلها التنظيمي�ة وأدوارها 
الوظيفي�ة دوراً رئيس�ياً مهمًا في حفظ الأمن ومكافحة الجريم�ة بكافة أنواعها ، 
ورعاية النظام وبس�ط س�لطة الدولة وتنفيذ قوانينها وأنظمته�ا ، من خلال ما 
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توفر لها من إمكان�ات إدارية وفنية وبشرية ، وتتولى الإدارات الأخرى المرتبطة 
بشرطة المنطقة مهمتها الرئيس�ة وهي الأمن الوقائ�ي ، والمروري والجنائي عبر 

عدة إدارات أمنية وجنائية وهي:
�  إدارة الأمن الوقائي.

�  شعبة التحريات والبحث الجنائي.
�  شعبة الأدلة الجنائية.

إضاف�ة إلى الإدارات الأمنية المتخصصة كالم�رور والدوريات ومكافحة 
المخ�درات. وهن�اك مراك�ز أمنية/جنائي�ة تت�وزع على أحي�اء المدين�ة المنورة 

لتغطيتها بالكامل وهي:
�  مركز شرطة المنطقة المركزية.

�  مركز شرطة أحد.
�  مركز شرطة العقيق.

�  مركز شرطة الخالدية.
�  مركز شرطة قباء.

�  مركز شرطة العزيزية.
�  مركز شرطة العيون.

�  مركز شرطة الفيصلية.
ك�ما أن شرط�ة المدينة المن�ورة تعد م�ن أوائل ال�شرط التي تم إنش�اؤها 
بع�د فت�ح الحجاز ، ب�ل تمثل مع شرط�ة العاصمة بمكة المكرم�ة أول إدارتين 
للشرط�ة إذ كانتا ن�واة المديرية العام�ة للشرطة ، فقد أصدر صاحب الس�مو 
الملك�ي الأمير محمد بن عبد العزيز آل س�عود أمره للس�يد مه�دي بن صالح 
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بتشكيل شرطة المدينة المنورة ، وعهد إليه بتشكيل إدارة الشرطة تلك في ضوء 
تعليمات تضمنها الأمر)1(. 

وق�د أصبح�ت شرطة منطقة المدين�ة المنورة تضاه�ي مثيلاتها من شرط 
مناط�ق المملك�ة الغالية تجهيزاً م�ن الناحية البشرية ، فلديه�ا ضباط مؤهلون 
تأهي�لًا عالي�اً يحملون ش�هادات جامعية من أرق�ى الجامع�ات في المملكة في 
كاف�ة التخصصات العلمية ، وبالنس�بة للتجهيزات الآلية ، فلدى الشرطة في 
الوقت الراهن أحدث الأجهزة العلمية في كشف الجريمة وملاحقة المجرمين 
والمخالفين للنظام. ومن ذلك وسائل الاتصال الحديثة المختلفة التي تستخدم 

في الدول المتقدمة ، ويعمل عليها أفراد مؤهلون ومدربون تدريباً عالياً. 

عينـة البحـث  

ق�ام الباحث بتطبيق أس�لوب الحصر الش�امل في اختي�اره لمفردات عينة 
البح�ث ، وذلك باحصاء جميع مفردات مجتمع البح�ث والممثلة في القيادات 

الأمنية بشرط�ة المدين��ة المنورة ، وذلك للأسباب التالية:
�  توافر كشف بيان حديث بمفردات المجتمع والبالغ 741 مفردة. 

�  قلة عدد مفردات المجتمع نسبي�ا. 
�  تركز المفردات المستهدفة بشرطة المدينة المنورة. 

�  تماث�ل وتشاب��ه خصائ�ص مفردات العين�ة. 

 ويوضح الجدول التالي مفردات عينة البحث:  

)1( ورق�ة عم�ل مقدمة من المتح�دث الإعلامي بمديرية شرطة منطق�ة المدينة المنورة/ 
شعبة العلاقات والتوجيه ، 2007م. 
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الجدول رقم )8( 

مفردات عينة البحث
العددالرتبة

14رائ�����د 
48مق����دم
64عقي����د
16عمي���د
5ل����واء

147اجمالي

بالنظر الى الجدول الس�ابق نجد ان مجتمع الدراس�ة يبلغ )147( مفردة 
م�ن القيادات الأمنية بدأ من رتبة رائد وحتى رتبة لواء والتي تش�غل بالفعل 
الوظائ�ف القيادية بالشرطة. وقد قام الباحث بتوزيع قوائم الاس�تقصاء على 
عينة البحث ، وتم تجميع عدد )124( قائمة بنس�بة اس�تجابة تس�اوي )84. 
3%( ، وق�د كانت القوائم الصحيحة والقابل�ة للمعالجة الاحصائية )119( 

قائمة بنسبة )81%( من العينة المقررة. 

تصميم قائمة الاستقصاء   

تضمنت قائمة الاس�تقصاء مجموعة من العبارات تقيس اتجاهات أفراد 
العينة تجاه متغيرات الدراس�ة ، حيث كانت بعض ه�ذه العبارات ذات اتجاه 
إيج�ابي والبعض الآخر ذات اتجاه س�لبي ، وقد تم توحي�د المقياس في الاتجاه 

الموجب لدرجة الموافقة . 
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ولتصمي�م ه�ذه القائم�ة فق�د ق�ام الباح�ث بالاط�لاع ع�لى عديد من 
الدراس�ات الس�ابقة في مجال موضوع الدراس�ة ، بالإضاف�ة إلى قيامه بإجراء 
لق�اءات ميدانية مع بع�ض القيادات الأمني�ة بشرطة المدينة المن�ورة ، وطرح 
عليهم بعض الأس�ئلة المفتوحة حول موضوع الدراسة . ومن ثم قام بعرض 
القائم�ة على الس�ادة المشرفين والعاملين في مجال الإحص�اء وانتهى إلى إعداد 

أداة دراسة تضمنت بعض المقاييس وذلك كما يلي: 

البيانات الديموجرافية  

 واشتملت على بعض الخصائص الديموجرافية لعينة الدراسة تمثلت في :
العمر ، الرتبة ، المؤهل العلمي ، عدد سنوات الخبرة. 

المقياس الأول 

واحت�وى ع�لى مجموعة من الأس�ئلة للتع�رف على مدى توفـر مقومات 
عمليـة التدريـب الـذاتي بعينـة البحث . من خ�لال عشر عب�ارات صممت 
بطريق�ة » ليك�رت« ع�لى مقياس خماسي الاتج�اه حيث كان ل�كل إجابة وزن 

مرجح وذلك كما يلي : 

غير موافق تماماغير موافقمحايدموافقموافق تمامادرجة الموافقة

54321الوزن المرجح 

وق�د كانت جمي�ع العب�ارات ذات اتجاه إيج�ابي تجاه درج�ة الموافقة، عدا 
العبارة رقم 8  فقد كانت ذات اتجاه س�لبي . وت�م ترميز هذا المقياس بالكود 

 . )Y(
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المقياس الثاني   

واشتمل على أربع عشرة عبارة لقياس آراء واتجاهات عينة الدراسة تجاه 
التدريب الذاتي. وذلك على نفس الطريقة السابقة . وقد كانت جميع العبارات 
ذات اتجاه إيج�ابي تجاه درجة الموافقة عدا العبارات أرقام 14و15و23 ، فقد 

 .  )X 1( كانت ذات اتجاه سلبي . وتم ترميز هذا المقياس بالكود

المقياس الثالث  

وتضم�ن خمس عشرة عب�ارة للتعرف على مدى مناس�بة البيئة التنظيمية 
لتطبي�ق مفه�وم التدري�ب ال�ذاتي . وذلك ع�لى نف�س الطريقة المتبع�ة. وقد 
كان�ت جمي�ع العب�ارات ذات اتجاه إيج�ابي تجاه درج�ة الموافقة ع�دا العبارات 
أرق�ام28و32 فقد كانت ذات اتجاه س�لبي. وتم ترميز ه�ذا المقياس بالكود 

 .)X 2(

ولض�مان واقعي�ة الدراس�ة التطبيقية فقد ق�ام الباحث باضافة س�ؤالين 
مقالي�ين ، أحدهم�ا عن الممارس�ات الادارية التي تعكس م�دى اهتمام الادارة 
بعملي�ة التدري�ب الذاتي، والثاني ع�ن اقتراحات عينة البح�ث لتفعيل عملية 

التدريب الذاتي. 

3 ـ أساليب المعالجة الإحصائية   

ق�ام الباحث باس�تخدام الحاس�ب الآلي ع�لى حزم البرام�ج الإحصائية 
»SPSS VER. 15«  . وذل�ك لتحليل البيان�ات التي تم الحصول عليها من 

خلال قوائم الاستقصاء ، وذلك باستخدام الأساليب التالية : 
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�  معام�ل » ألف�ا كرونب�اخ » لقياس الثبات والتحقق م�ن درجة اعتمادية 
المقاييس المستخدمة . 

�  اختبار »ت« ومستوى معنويته لقياس الصدق التمييزي . 
�  التكرارات والنسب لتوصيف عينة الدراسة . 

�  مقاييس التش�تت ) المتوس�طات الوزنية والانحراف المعياري ومعامل 
الاختلاف ( لقياس اتجاهات عينة الدراسة . 

�  تحلي�ل التباي�ن »Anova Test« لبيان نوع وق�وة العلاقات الارتباطية 
بين المتغيرات . 

�  الانح�دار الخطي البس�يط لبيان التأثيرات المختلفة لمتغيرات الدراس�ة 
على موضوع البحث . 

4 ـ  التوصيف الديموجرافي لعينة الدراسة  

 احت�وى توصيف عينة الدراس�ة على بع�ض البيانات الش�خصية لعينة 
الدراسة كانت كما يلي : 

العمر   : 25 �  35 عاماً ، 36 �  45 عاماً ، أكثر من 45 عاماً. 
الرتبة    : رائد ، مقدم ، عقيد ، عميد ، لواء . 

المؤهل العلمي : ثانوي�ة عامة / دبلوم ، بكالوريوس ، دبلوم عال ، 
ماجستير ، دكتوراه . 

سنوات الخبرة : أقل من 15 سنة ، 16 � 20 سنة ، فوق 20 سنة . 

ونع�رض في�ما ي�لي  التكرارات والنس�ب ل�كل بي�ان من ه�ذه البيانات 
وتحليلها :
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بالنسبة للعمر 

يع�رض جدول رقم )9( وش�كل رقم )6( التكرارات والنس�ب المئوية 
لعينة الدراسة فيما يخص العمر . 

الجدول رقم )9( 

التكرارات والنسب المئوية لعينة الدراسة فيما يخص العمر
النسبة المئويةالتكرارالتوزيعالبيان

العمر
26.9%2532-35 سنة 
45.4%3654-45 سنة 

27.7%33أكثر من 45 سنة 
100%119-الاجمالي

الشكل رقم )6( 

التكرارات والنسب المئوية لعينة الدراسة فيما يخص العمر
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يتضح من الجدول والش�كل الس�ابقين أن الفئة العمرية 25 � 35 س�نة 
بلغ�ت 26.9% ، والفئ�ة العمرية 36 � 45 س�نة بلغ�ت 45.4% ، في حين 
بلغ�ت النس�بة المئوية لم�ن هم فوق 45 س�نة27.7%. ويعك�س ذلك توازن 
العينة وأنها شملت آراء واتجاهات جميع الفئات العمرية ، مما يسهم في صحة 

الاعتماد على نتائج الدراسة. 

بالنسبة للرتبة 

يعرض جدول رقم )10( وش�كل رقم )7( التكرارات والنسب المئوية 
لعينة الدراسة فيما يخص الرتبة . 

الجدول رقم )10( 

التكرارات والنسب المئوية لعينة الدراسة فيما يخص الرتبة

النسبة المئويةالتكرارالتوزيعالبيان

الرتبة

9.3%11رائد 
31.9%38مقدم
46.2%55عقيد
10.1%12عميد
2.5%3لواء

100%119-الاجمالي
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الشكل رقم )7( 

توزيع وتكرارات ونسب عينة الدراسة فيما يخص الرتبة
يتض�ح م�ن الج�دول والش�كل الس�ابقين وج�ود ثق�ة عالي�ة في النتائج 
لاخت�لاف المس�تويات والرت�ب وال�ذى يعم�ل على تباي�ن وتن�وع آراء عينة 

الدراسة حول الموضوع . 

بالنسبة للمؤهل العلمي  

يعرض جدول رقم )11( وش�كل رقم )8( التكرارات والنسب المئوية 
لعينة الدراسة فيما يخص المؤهل العلمي . 
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النسبة المئويةالتكرارالتوزيعالبيان

المؤهل العلمي

33.6%40ثانوية عامة/دبلوم 
42%50بكالوريوس
12.6%15دبلوم عال
7.6%9ماجستير
4.2%5دكتوراه

100%119-الاجمالي

الجدول رقم )11( 

التكرارات والنسب المئوية لعينة الدراسة فيما يخص المؤهل العلمي

الشكل رقم )8( 

توزيع وتكرارات ونسب عينة الدراسة فيما يخص المؤهل العلمي 
يتض�ح م�ن الجدول والش�كل الس�ابقين أن هن�اك ثقة عالي�ة في النتائج 
لتباين مستوى التعليم والذى يعمل على الفهم والإدراك الجيد لعينة الدراسة 

للموضوع . 
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بالنسبة لسنوات الخبرة 

يعرض جدول رقم )12( وش�كل رقم )9( التكرارات والنسب المئوية 
لعينة الدراسة فيما يخص سنوات الخبرة . 

الجدول رقم )12( 

التكرارات والنسب المئوية لعينة الدراسة فيما يخص سنوات الخبرة
النسبة المئويةالتكرارالتوزيعالبيان

سنوات الخبرة
24.4%29أقل من 15 سنة 

45.4%1654-20 سنة
30.2%36فوق 20 سنة 

100%119-الاجمالي

الشكل رقم )9(
توزيع وتكرارات ونسب عينة الدراسة بالنسبة لسنوات الخبرة

يتض�ح م�ن الج�دول والش�كل الس�ابقين تواف�ر عنصر خ�برة جيد« في 
المستقصى منهم مما يدعم الثقة في نتائج الإجابات المتحصل عليها . 
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5 ـ قياس معاملات الارتباط بين المتغيرات الديموجرافية ومتغير التدريب الذاتي

يوض�ح الجدول التالي معاملات الارتباط ب�ين المتغيرات الديموجرافية 
ومتغير التدريب الذاتي  باستخدام معامل »سبيرمان«

الجدول رقم )31(
معاملات الارتباط بين المتغيرات الديموجرافية ومتغير أهمية التدريب الذاتي

عناصر المتغيرات 
الديموجرافية

المتغير التابعالمعنويةمعامل الارتباط

D1)0.102 **0.048  -             )العمر
)التدريب 
Y)الذاتي

D2)0.237 **0.067        )الرتبة
D3)0.008 **0.221     )المؤهل
D4)0.209 **0.075 -   )الخبرة

** دال إحصائياً عند مستوى معنوية 0.01 

يعكس الجدول السابق العديد من الملاحظات، وذلك كما يلي :
�  بالنسبة للعمر: نجد أن العلاقة الارتباطية بين العمر وعملية التدريب 
ال�ذاتي ه�ي علاق�ة جوهري�ة عكس�ية حي�ث كان معام�ل الارتب�اط 
)-840.0( ، ويعك�س ه�ذا أن�ه كل�ما زاد العم�ر ق�ل معه اس�تجابة 
القيادات الأمنية لتنمية مهاراتهم الادارية باستخدام مثل هذا الأسلوب 

من أساليب التدريب . 
�  بالنس�بة للرتب�ة: نجد أن العلاقة الارتباطية ب�ين الرتبة وعملية التدريب 
الذاتي هي علاقة جوهرية طردية حيث كان معامل الارتباط )760.0( ، 
ويعك�س هذا أنه كلما زادات الرتبة زاد معها الاتجاهات الايجابية للقيادات 

الأمنية تجاه تنمية مهاراتهم الادارية عن طريق التدريب الذاتي .
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�  بالنس�بة للمؤه�ل: نج�د أن العلاق�ة الارتباطي�ة ب�ين المؤه�ل العلمي 
وعملي�ة التدري�ب الذاتي ه�ي علاقة جوهرية طردي�ة أيضا حيث كان 
معام�ل الارتب�اط )0.221( ، ويعك�س ه�ذا أن�ه كل�ما زاد المس�توى 
التعليمي للقيادات الأمنية زاد معه الاقبال على تطبيق مفهوم التدريب 

الذاتي.
�  بالنس�بة للخ�برة: نج�د أن العلاق�ة الارتباطي�ة ب�ين الخ�برة وعملي�ة 
التدري�ب ال�ذاتي ه�ي علاق�ة جوهري�ة عكس�ية حي�ث كان معام�ل 
الارتب�اط )0.075  � ( ، ويعك�س هذا أنه كلما زادت الخبرة قل معها 
استجابة القيادات الأمنية لتنمية مهاراتهم الادارية باستخدام مثل هذا 

الأسلوب من أساليب التدريب . 
�  وي�رى الباح�ث: ب�أن هن�اك تض�اداً أو تعارض�اً عن�د قي�اس معام�لات 
الارتب�اط ب�ين المتغيرات الديموجرافي�ة الخاصة بمتغ�يري الرتبة والخبرة 
وعلاقته�ما بمتغ�ير التدريب الذاتي، حيث إنه كل�ما زادت الرتبة زاد معها 
الاتجاه�ات الإيجابي�ة للقيادات الأمني�ة تجاه تنمية مهاراته�م الإدارية عن 
طريق التدريب الذاتي، وبالنسبة لمتغير الخبرة كلما زادت قل معها استجابة 

القيادات الأمنية لتنمية مهاراتهم الإدارية باستخدام هذا الأسلوب.
�   وق�د يعزو الباحث هذه النتيجة من التعارض لوجود فئة من الضباط 
غير متخصصين )أو غير حاصلين على مؤهلات عليا( ولكنهم في نفس 
الوقت يمتلكون خبرة عدد كبير من السنوات، فيرى البعض منهم بأن 
تل�ك الخبرة التي حصل عليها كافية ولا يحتاج لتنمية مهارته مقتنعاً بما 
لدي�ه من إمكانات ذاتية، ك�ما أنه لم تتح له الفرصة س�ابقاً بالتعامل مع 

الحاسب أو تقنية الاتصال الحديثة.
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6 ـ  قياس ثبات قائمة الاستقصاء   

ت�م قي�اس ثبات اتج�اه عينة الدراس�ة نح�و المقاييس المس�تخدمة وذلك 
للاطمئنان على س�لامة أداة القياس ) قائمة الاستقصاء ( في قياسها لمتغيرات 
الدراسة . وتم ذلك باستخدام معامل »ألفا كرونباخ« ، ويوضح جدول رقم 

)14( وشكل )10( معاملات الثبات لمتغيرات الدراسة . 
الجدول رقم )14( 

معامل الثبات لمتغيرات الدراسة

معامل αعدد العباراتالرمز الكوديالمتغير

Y10%86التدريب الذاتي
X 114%72.6الاتجاهات

X 215%93.6المناخ التنظيمى
Total39%89.9اجمالي الثبات

الشكل رقم )10( معاملات الثبات لمتغيرات الدراسة
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يبين الجدول والش�كل الس�ابقان أن معاملات الثب�ات تراوحت ما بين  
72.6%  �  93.6% وباجم�الي ثب�ات نح�و 90% . ويعكس ذل�ك ثباتاً كبيراً 
لأداة القي�اس ويطمئ�ن إلى ثب�ات آراء واتجاه�ات عين�ة البح�ث تج�اه قائمة 

الاستقصاء وبدرجة عالية جداً . 

7 ـ الصدق التمييزي لقائمة الاستقصاء   
تخضع أي ظاهرة كونية للتوزيع الطبيعي وتميز بين ثلاث فئات : 

فئة وسطى 50 %     فئة دنيا %25 فئة عليا 25 %   
وحتى تكون عبارات المقياس صادقة فلابد أن تختلف آراء واستجابات 
الفئ�ة العلي�ا لعين�ة الدراس�ة عن الفئ�ة الدني�ا. وإذا لم تختلف اتجاه�ات عينة 
الدراس�ة تجاه الاستجابة لعبارة ما، تصبح تلك العبارة غير صادقة حيث إنها 

لم تميز بين هاتين الفئتين ويلزم حذفها من المقياس . 
ويوضح ملحق رقم )3( الصدق التمييزي لعبارات قائمة الاس�تقصاء 
وتتضح جوهرية الفروق بين الفئتين العليا والدنيا ، أي أن الاستجابات لعينة 
الدراس�ة ميزت بين الفئتين العليا والدنيا . وهذا يدل على اختلاف اتجاهات 

الفئة العليا عن الفئة الدنيا.

5 . 1 . 2 اختبار صحة فروض الدراسة  

1 ـ اختبار صحة الفرض الأول  
ينص هذا الفرض على : 

»يوج�د تأث�ير ذو دلالة معنوية لاتجاه�ات القيادات الأمنية ع�لى فاعلية التدريب 
الذاتي كمدخل لتنمية المهارات الادارية للقيادات الأمنية في المملكة العربية الس�عودية« 
ولإثبات صحة / عدم صحة هذا الفرض نقوم بعدد من الاختبارات كما يلي: 
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 معاملات الارتباط  

يبين جدول رقم )15( معاملات الارتباط بين متغير اتجاهات القيادات 
الأمنية كمتغير مستقل ومتغير فاعلية عملية التدريب الذاتي كمتغير تابع . 

الجدول رقم )15( 

مصفوفة الارتباط للفرض الأول

المتغير التابع )Y(المعنويةمعامل الارتباطعناصر المتغير )الاتجاهات(
X110.253** 0.000

فاعلية عملية التدريب 
الذاتي

X120.063 ** 0.000
X130.297** 0.000
X140.055** 0.000
X150.105** 0.000
X160.221** 0.000
X170.081** 0.000
X180.072** 0.000
X190.003** 0.000
X100.023** 0.000
X110.317** 0.000
X120.112** 0.000
X130.213** 0.000
X140.072** 0.000

** دال إحصائياً عند مستوى معنوية 0.01 
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بالنظ�ر في الجدول الس�ابق يتضح وجود ارتباط جوه�ري طردي قوي 
عن�د مس�توى معنوي�ة 0.01 بين اتجاهات القي�ادات الأمني�ة وفاعلية عملية 

التدريب الذاتي. 

تحليل التباين 

يب�ين جدول رق�م )16( تحليل التباين لمتغير اتجاه�ات القيادات الأمنية 
ومتغيرفاعلية عملية التدريب الذاتي.

الجدول رقم )16( 

تحليل التباين للفرض الأول

اختبار » ف« متوسط المربعات مجموعة المربعات البيان
المعنويةالارتباط1405.101100.364الانحدار 

0.000 **98.8990.942106.555الخطأ

بالنظر في جدول تحليل التباين السابق يتضح وجود علاقة ارتباطية قوية 
ب�ين اتجاهات القيادات الأمني�ة وفاعلية عملية التدريب الذاتي ، حيث كانت 
قيمة اختبار »ف« 106.555 وهي قيمة دالة إحصائياً عند مس�توى معنوية 
0.01 وتدل على صحة العلاقة الانحدارية وجوهرية العلاقة بين المتغيرين . 
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 اختبار » ت « ومستوى معنويته 

يبين جدول رقم )17( نموذج الانحدار للفرض الأول   

الجدول رقم )17( 

اختبار » ت « للفرض الأول

عناصر المتغير    )الاتجاهات(
اختبار » ت «

المعنويةالقيمة
X113.759** 0.002
X121.081** 0.000
X133.468**0.180
X140.845**0.001
X151.184** 0.009
X162.976** 0.000
X171.189** 0.005
X181.753**0.080
X190.091** 0.020

X1100.452** 0.051
X112.803** 0.005

X1121.251** 0.007
X132.989** 0.000
X141.301** 0.004

** دال إحصائياً عند مستوى معنوية 0.01
بالنظ�ر في الج�دول أع�لاه يتض�ح أن جمي�ع عن�اصر المتغ�ير الداخلة في 

النموذج صحيحة حيث لم يصل تأثير أي منها إلى الصفر . 
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معامل التحديد 

يبين جدول رقم )18( معامل التحديد )R2( لمتغير الفرض الأول . 

الجدول رقم )18( 

معامل التحديد للفرض الأول
الخطأ المعياريR2Rالبيان

0.9340.9670.97051معامل التحديد

يب�ين الج�دول أع�لاه أن معام�ل التحدي�د R2 = 0.934   ، وه�و يعني 
أن اتجاه�ات القي�ادات الأمنية تؤثر في فاعلي�ة عملية التدريب الذاتي بنس�بة 
93.4% ، أم�ا النس�بة الباقي�ة فتفسرها متغيرات أخ�رى لم تدخل في العلاقة 
الانحداري�ة بالإضاف�ة إلى الأخطاء العش�وائية الناتجة عن أس�لوب س�حب 

العينة ودقة القياس وغيرها . 
مما سبق يتضح صحة الفرض الأول القائل : 

»يوج�د تأثير ذو دلالة معنوي�ة لاتجاهات القيادات الأمنية ع�لى فاعلية التدريب 
الذاتي كمدخل لتنمية المهارات الادارية للقيادات الأمنية في المملكة العربية السعودية«.

2 ـ  اختبار صحة الفرض الثاني 

ينص هذا الفرض على : 
»يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للمناخ التنظيمى الس�ائد بالشرطة الس�عودية على 
فاعلي�ة التدريب الذاتي كمدخل لتنمية المهارات الإدارية للقيادات الأمنية في المملكة 

العربية السعودية«.

ولإثبات صحة / عدم صحة هذا الفرض نقوم بعدد من الاختبارات كما يلي : 
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معاملات الارتباط  

يب�ين جدول رقم )19( معاملات الارتباط بين متغير المناخ التنظيم��ي 
الس�ائد بالشرطة الس�عودية كمتغير مس�تقل ومتغير فاعلي�ة عملية التدريب 

الذاتي كمتغير تابع. 

الجدول رقم )19( 

مصفوفة الارتباط للفرض الثاني

عناصر المتغير    )المناخ 
التنظيمي(

المتغير التابع )Y(المعنويةمعامل الارتباط

X210.484** 0.000

فاعلية عملية التدريب 
الذاتي

X220.249** 0.000
X230.016** 0.000
X240.049** 0.000
X250.151** 0.000
X260.065** 0.000
X270.188** 0.000
X280.285** 0.000
X290.124** 0.000

X2100.212** 0.000
X2110.516** 0.000
X2120.184** 0.000
X2130.005** 0.000
X2140.236** 0.000
X2150.199** 0.000

** دال إحصائياً عند مستوى معنوية 0.01 
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بالنظر في الجدول أعلاه يتضح وجود ارتباط جوهري قوي عند مستوى 
معنوية 0.01 بين المناخ التنظيمي السائد بالشرطة السعودية وفاعلية عملية 

التدريب الذاتي. 

 تحليل التباين  

يب�ين ج�دول رق�م )20( تحليل التباي�ن لمتغير المن�اخ التنظيمي الس�ائد 
بالشرطة السعودية ومتغير فاعلية عملية التدريب الذاتي.

الجدول رقم )20( 

تحليل التباين للفرض الثاني

مجموعة المربعات البيان
متوسط 
المربعات 

اختبار » ف « 

المعنويةالارتباط1375.86591.724الانحدار 
0.000 **128.1351.23274.447الخطأ

بالنظ�ر في ج�دول تحلي�ل التباي�ن أعلاه يتض�ح وجود علاق�ة ارتباطية 
قوية بين المناخ التنظيمي الس�ائد بالشرطة السعودية وفاعلية عملية التدريب 
ال�ذاتي ، حيث كان�ت قيمة اختبار » ف« 74.447  وهي قيمة دالة إحصائياً 
عند مس�توى معنوية 0.01 وتدل على صحة العلاقة الانحدارية وجوهرية 

العلاقة بين المتغيرين . 

 اختبار » ت « ومستوى معنويته

يبين جدول رقم )21( نموذج الانحدار للفرض الثاني
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الجدول رقم )21( 

اختبار » ت« للفرض الثاني
عناصر المتغير

)المناخ التنظيمي(
اختبار » ت «

المعنويةالقيمة
X218.214** 0.000
X224.903** 0.000
X230.216**0.029
X240.869** 0.386
X25946 .1** 0.052
X261.006** 0.115
X273.139** 0.002
X287.903**0.000
X293.882** 0.000

X2104.834** 0.000
X2115.211** 0.000
X2124.522** 0.000
X2130.150** 0.000
X2144.763** 0.081
X2154.108** 0.000

** دال إحصائياً عند مستوى معنوية 0.01

بالنظ�ر في الج�دول أع�لاه يتض�ح أن جمي�ع عن�اصر المتغ�ير الداخلة في 
النموذج صحيحة حيث لم يصل تأثير أي منها إلى الصفر . 
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 معامل التحديد  

يبين جدول رقم )22( معامل التحديد )R2( للفرض الثاني   
الجدول رقم )22( 

معامل التحديد للفرض الثاني
الخطأ المعياريR2Rالبيان

0.9150.9561.10999معامل التحديد

يب�ين الجدول أعلاه  أن معام�ل التحديد 2R 519.0 = ، وهو يعني أن 
المن�اخ التنظيمي الس�ائد بالشرطة الس�عودية يؤثر في فاعلي�ة عملية التدريب 
الذاتي بنس�بة 5.19% ، أما النس�بة الباقية فتفسرها متغيرات أخرى لم تدخل 
في العلاقة الانحدارية بالإضافة إلى الأخطاء العش�وائية الناتجة عن أس�لوب 

سحب العينة ودقة القياس وغيرها 

مما سبق يتضح صحة الفرض الثاني القائل :

»يوجد تأثي��ر ذو دلالة معنوية للمناخ التنظيمي السائد بالشرطة السعودية على 
فاعلي�ة التدريب الذاتي كمدخل لتنمية المهارات الادارية للقيادات الأمنية في المملكة 

العربية السعودية«)*(
تن�اول الباحث بعض عن�اصر المناخ التنظيم�ي والتي يرى أنها الأكث�ر ارتباطاً بموضوع   )*(

البحث وذلك فيما يخص العبارات التي تقيس هذا المحور كما يلي:
�   القيادة الإدارية: العبارات أرقام 30-27، 36، 37.  

�   التكنولوجيا: العبارات أرقام 25، 26.  
�   تخطيط الاحتياجات التدريبية، العبارات أرقام 32، 33.  

�   تقييم الأداء: عبارة رقم )31(.  
�   الاتصال: عبارة رقم )34(.  

�   الترقي: عبارة رقم )35(.  
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5 . 2 تحليل ومناقشة النتائج وفروض الدراسة
نتناول في هذا المبحث تحليل ومناقشة النتائج المتحصل عليها من توزيع 
اس�تمارة الاستقصاء على عينة الدراسة التطبيقية ، وذلك من خلال استخدام 

المقاييس التالية : 
� المتوسطات والتكرارات لقياس اتجاهات عينة البح�ث . 
� مقاييس التشتت لتحديد عناصر المتغيرات الأعلى تشتتاً . 

� تفسير ومناقشة النتائج وفروض الدراسة. 

1 ـ  نتائج الدراسة التطبيقية لمتغير التدريب الذاتي

  )Y1( عبارة رقم 

»يمكنني التعامل مع البرامج والتطبيقات المستخدمة في مجال تكنولوجبا 
المعلومات«. 

يعرض جدول رقم )23( وش�كل رقم )11( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )23( 
)Y1( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال
المئوية

المعدل 
التراكمي

التكرار
النسبة 
المئوية

المعدل 
التراكمي

التكرار
النسبة 
المئوية

المعدل 
التراكمي

التكرار
النسبة 
المئوية

المعدل 
التراكمي

التكرار
النسبة 
المئوية

المعدل 
التراكمي

15%12.6%12.621%17.6%30.37%5.9%36.162%52.1%88.214%11.8%001

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.3277 

 �  معامل الاختلاف : 1.25623 

)Y1( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )11

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.3277( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني قدرة القادة على التعامل مع البرامج والتطبيقات 
المس�تخدمة في مجال تكنولوجيا المعلومات بشكل جيد ، مما يمثل نقطة قوة في 

امكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 
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 )Y2( عبارة رقم

»ينعك�س م�ا أتلقاه م�ن تدريب على تطوي�ر أدائي لعملي ب�ما يحقق قيمة 
مضافة للعائد من التدريب«. 

يعرض جدول رقم )24( وش�كل رقم )12( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )24( 
)Y2( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

21%17.6%17.620%16.8%34.54%3.4%37.859%49.6%87.415%12.6%100

* بعض المؤشرات : 
- المتوسط الوزني : 3.2269

- معامل الاختلاف : 1.35570

)Y2( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )12
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تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.2269( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درجات(  . ويعن�ي أن للتدريب مردوداً إيجابياً ع�لى القادة وتظهر 
آث�اره في تطوي�ر أدائهم لأعمالهم ، مما يمثل نقطة ق�وة في امكانية تحقيق فاعلية 

عملية التدريب الذاتي . 

 : )Y3( عبارة رقم 

»أواج�ه مواق�ف ومش�كلات في العمل تظه�ر خلالها حاجت�ي لتطوير 

مهاراتي  بالتدريب الذاتي«

يعرض جدول رقم )25( وش�كل رقم )13( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة

الجدول رقم )25( 

)Y3( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم
موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

3%2.5%2.510%8.4%10.919%16%26.965%54.6%81.522%18.5%100

* بعض المؤشرات : 
- المتوسط الوزني : 3.7815

- معامل الاختلاف :  0.93119
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)Y3( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )13

 تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.7815( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني اقتناع القادة بان التدريب يزيد من قدراتهم على 
حل المشكلات التي يواجهونها في العمل ، ما يمثل نقطة قوة في امكانية تحقيق 

فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

  )Y4( عبارة رقم

»لدي من القدرات الذهنية ما يتيح لي اكتساب المزيد من المعارف والمهارات«.

يعرض جدول رقم )26( وش�كل رقم )14( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )26(
)Y4( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

3%2.5%2.511%9.2%11.814%11.8%23.524%20.2%43.767%65.3%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.1849

 �  معامل الاختلاف : 1.11967

)Y4( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )14

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.1849( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعني أن لدى الق�ادة مايكفي من الق�درات العقلية 
اللازمة لاكتساب المهارات والمعارف الجديدة ، ما يمثل نقطة قوة في إمكانية 

تحقيق فاعلية عملية التدري��ب الذاتي . 
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 )Y5( عبارة رقم 

» أس�عى إلى المش�اركة في برامج التدريب فهي تساهم في تطوير مهاراتي 
ومعارفي وقدراتي«. 

يعرض جدول رقم )27( وش�كل رقم )15( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )27( 
)Y5( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

28%23.5%23.527%22.7%46.222%18.5%64.725%21%85.717%14.3%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 2.7983

 �  معامل الاختلاف : 1.38747

)Y5( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )15
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تعكس النتائج السابقة  عدم تجانس آراء عينة الدراسة حول هذه العبارة ، 
حي�ث كان المتوس�ط الوزني لهذه العب�ارة )2.7983( وهو أقل من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني ضعف اقبال القادة على حضور البرامج التدريبية 
رغم اقتناعهم بما تحققه لهم من اكتساب مهارات ومعارف تستثمر في العمل ، 

مما يمثل نقطة ضعف في امكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

   )Y6( عبارة رقم 

» أفض�ل منح�ي حري�ة اتخ�اذ الق�رارات الخاص�ة ب�أداء عم�لي وتحمل 
مسؤولياته«.

يعرض جدول رقم )28( وش�كل رقم )16( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة

الجدول رقم )28( 

)Y6( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم
موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

2%1.7%1.710%8.4%10.116%13.4%23.522%18.5%4269%58%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.2269

 �  معامل الاختلاف : 1.07701
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)Y6( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )16
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.2269( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعن�ي أن ل�دى القادة الق�درة على تحمل المس�ؤولية 
وتبعاتها ، ما يمثل نقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

 )Y7( عبارة رقم

» يمكنن�ي التعام�ل مع مش�كلات العمل الت�ي تتطلب حل�ولًا سريعة 
وقرارات فورية«. 

يعرض جدول رقم )29( وشكل رقم )17( نتائج الدراسة التطبيقية لهذه العبارة.
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الجدول رقم )29( 
)Y7( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

6%5%58%6.7%11.815%12.6%24.430%25.2%49.660%50.4%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.0924

 �  معامل الاختلاف : 1.16438

)Y7( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )17
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تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.0924( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني أن لدى القادة القدرة على حل مشكلات العمل 
والمرونة والسرعة في اتخاذ القرارات التي تخص أعمالهم ، ما يمثل نقطة قوة في 

إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

  )Y8( عبارة رقم 

» أرى ضرورة ب�ذل مجه�ودات في س�بيل التطوير في ط�رق أداء وانجاز 
الأعمال فهي أفضل ما تكون عليه الآن«  )1(

يعرض جدول رقم )30( وش�كل رقم )18( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة

الجدول رقم )30( 

)8Y( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم
 غير موافق تماماغير موافقمحايدموافقموافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

19%16%1629%24.3%40.322%18.5%58.821%17.6%76.528%23.5%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.0840

 �  معامل الاختلاف : 1.41768

 )1( تم عكس العبارة لتكون في الاتجاه الإيجابي للموافقة.
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)Y8( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )18

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.0840( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(. ويعن�ي أن لدى الق�ادة اتجاه�اً إيجابياً نح�و تطوير أداء 
أعمالهم واقتناعهم بضرورة بذل المزيد من أجل التحس�ي�ن المستمر ، ما يمثل 

نقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

   )Y9( عبارة رقم

»أفضل الوظيفة التي بها تحد فهي تتيح لى اظهار مهاراتي وقدراتي«.

يعرض جدول رقم )31( وش�كل رقم )19( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )31( 
)Y9( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

4%3.4%3.410%8.4%11.815%12.6%24.437%31.1%55.553%44.5%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.0504

 �  معامل الاختلاف : 1.10353

)Y9( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )19

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.0504( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعن�ي أن ل�دى الق�ادة روح التح�دي والس�عي الى 
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اكتس�اب المزيد من المهارات والمعارف في سبيل اثبات الذات ، ما يمثل نقطة 
قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

   )Y10( عبارة رقم

» يمكنن�ي التوافق وتطوي�ع امكاناتي وفق أي تغي�ير أو تطوير يحدث في 
أساليب ونظم العمل«. 

يعرض جدول رقم )32( وش�كل رقم )20( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة

الجدول رقم )32( 
)Y10( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

8%6.7%6.712%10.1%16.815%12.6%29.418%15.1%44.566%55.5%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.0252

 �  معامل الاختلاف : 1.30489
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)Y10( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )20

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.0252( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درجات(  . ويعني أن لدى القادة المرونة والاس�تجابة الفعالة لأي 
تغي�ير يمك�ن أن يحدث في أس�اليب ونظم أداء العمل ، م�ا يمثل نقطة قوة في 

إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

مما س�بق وباس�تعراض وتحليل نتائ�ج الدراس�ة التطبيقية لمتغ�ير فاعلية 
عملية التدريب الذاتي ، نجد أن هناك عبارة واحدة عكست عدم اتفاق عينة 

الدراسة على محتواها. ويوضح الجدول التالي تلك العبارة. 
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الجدول رقم )33( 
العبارة السلبية لمتغير فاعلية عملية التدريب الذاتي

العبارات
المتوسط 

الوزني
معامل 

الاختلاف

5 �  أسعى إلى المشاركة في برامج التدريب فهي 
2.79831.38747تساهم في تطوير مهاراتي ومعارفي وقدراتي

يعك�س الج�دول أعلاه نقط�ة ضعف في متغ�ير فاعلية عملي�ة التدريب 
الذاتي ،  حيث كان المتوسط الوزني لهذه العبارة أقل من المتوسط العام، والتي 

يمكن عن طريق معالجتها التأثير في زيادة فعالية عملية التدريب الذاتي . 

2 ـ  نتائج الدراسة التطبيقية لمتغير اتجاهات القادة نحو عمليةالتدريب 
الذاتي

   )X11( عبارة رقم 

»يؤدي التدريب الذاتي إلى تعزيز ثقتي بنفسي«

يعرض جدول رقم )34( وش�كل رقم )21( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )34( 
)X11( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

18%15.1%15.121%17.6%32.811%9.2%4239%32.8%74.830%25.2%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.3529 

 �  معامل الاختلاف : 1.41773 

)X11( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )21

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.3529( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني أن القادة لديهم اتجاه إيجابي نحو عملية التدريب 
الذاتي ، حيث إنهم مقتنعون بأنه يزيد من ثقتهم بأنفسهم ، ما يمثل نقطة قوة 

في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 
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   )X12( عبارة رقم

»أيا كانت ضغوط العمل فإني أخصص جزءاً من الوقت بش�كل يومي 
لتطوير قدراتي الذاتية«. 

يعرض جدول رقم )35( وش�كل رقم )22( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )35( 
)X12( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

16%13.4%13.48%6.7%20.224%20.2%40.348%40.3%80.723%19.3%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.4538 

 �  معامل الاختلاف : 1.26053 
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)X12( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )22

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.4538( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درجات(  . ويعني تفهم الق�ادة لمدى أهمية تخصيص بعض الوقت 
مه�ما كان�ت مس�ؤوليات العم�ل لاكتس�اب مه�ارات ومعارف ع�ن طريق 
التدريب ، والذى يعمل على زيادة قدرتهم على أداء العمل بشكل أفضل ، ما 

يمثل نقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

   )X13( عبارة رقم

» التدري�ب ال�ذي يقوم به الفرد بنفس�ه يأتي بنتائج أفض�ل من التدريب 
التقليدي«. 

يعرض جدول رقم )36( وش�كل رقم )23( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )36( 
)X13( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

5%4.2%4.28%6.7%10.917%14.3%25.242%35.3%60.547%39.5%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.9916 

 �  معامل الاختلاف : 1.09309 

)X13( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )23

تعكس النتائج السابقة تجانس آراء عينة الدراسة حول هذه العبارة ، حيث كان 
المتوسط الوزني لهذه العبارة )3.9916( وهو أعلى من المتوسط العام )3 درجات(  . 
ويعني اقتناع القادة بأن التدريب الذي يعتمدون فيه على أنفسهم والذي يكون وفق 
اختياراتهم يحقق نتائج أفضل من التدريب الذى يتم بشكل روتيني وتقليدي ، ما 

يمثل نقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 
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   )X14( عبارة رقم 

»احت�اج إلى البرام�ج التدريبي�ة لزي�ادة الق�درة ل�دي على إنج�از وأداء 
الأعمال«. )1(

يعرض جدول رقم )37( وش�كل رقم )24( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )37( 

)X14( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

 غير موافق تماما غير موافقمحايدموافقموافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

23%19.3%19.368%57.1%76.46%5%81.512%10.1%91.610%8.4%100

* بعض المؤشرات : 

 �  المتوسط الوزني : 3.6891 

 �  معامل الاختلاف : 1.14794 

)1( تم عكس العبارة لتكون في الاتجاه الإيجابي للموافقة.
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)X14( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )24

تعكس النتائج الس�ابقة  تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.6891( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني اقتناع القادة بان التدريب الذاتي يؤدي الى زيادة 
قدراته�م في أداء العم�ل ، ما يمثل نقط�ة قوة في إمكانية تحقي�ق فاعلية عملية 

التدريب الذاتي . 

   )X15( عبارة رقم

» الإدارة والأفراد مس�ؤولان معا عن تنمية مهارات وقدرات ومعارف 
الأفراد« )1(

يعرض جدول رقم )38( وش�كل رقم )25( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

)1( تم عكس العبارة لتكون في الاتجاه الإيجابي للموافقة.
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الجدول رقم )38(
)X15( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

غير  موافق تماماغير  موافقمحايدموافقموافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

11%9.2%9.225%21%30.211%9.3%39.428%23.6%6344%37%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 2.4202 

 �  معامل الاختلاف : 1.40517 

)X15( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )25
تعك�س النتائ�ج الس�ابقة  ع�دم تجان�س آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه 
العبارة ، حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العب�ارة )2.4202( وهو أقل من 
المتوس�ط العام )3 درجات(  . ويعني عدم اقتناع القادة بأنهم مس�ؤولون مع 
الادارة ع�ن تنمي�ة مهاراته�م ومعارفه�م ، م�ا يمثل نقطة ضع�ف في إمكانية 

تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 
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   )X16( عبارة رقم

»التدريب الذاتي يؤدي إلى الارتقاء بمستوى أداء الأعمال التي أقوم بها«.

يعرض جدول رقم )39( وش�كل رقم )26( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )39( 
)X16( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

20%16.8%16.819%16%32.821%17.6%50.429%24.4%74.830%25.2%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.2521 

 �  معامل الاختلاف : 1.42745 
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)X16( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )26

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.2521( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درجات(  . ويعني أن لدى القادة وعياً كبيراً الى أن التدريب الذاتي 
ي�ؤدي الى تطوير ادائهم لأعمالهم ، ما يمثل نقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية 

عملية التدريب الذاتي . 

   )X17( عبارة رقم

»التدريب الذاتي أحد أهم متطلبات جودة الأداء«. 

يعرض جدول رقم )40( وش�كل رقم )27( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )40( 
)X17( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

16%13.4%13.420%16.8%30.323%19.3%49.627%22.7%72.333%27.7%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.3445 

 �  معامل الاختلاف : 1.39270 

)X17( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )27

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.3445( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درجات(  . ويعني أن لدى القادة وعياً كبيراً بأهمية التدريب الذاتي 
في تحقي�ق متطلبات ج�ودة الأداء ، ما يمثل نقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية 

عملية التدريب الذاتي . 
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   )X18( عبارة رقم

» تساهم تكنولوجيا المعلومات في توفير الوقت والمجهود بما يعمل على 
إتاحة الوقت للابتكار والإبداع وتنمية المهارات » 

يعرض جدول رقم )41( وش�كل رقم )28( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة

الجدول رقم )41(
)X18( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم 

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

18%15.1%15.126%21.9%3723%19.3%56.324%20.2%76.528%23.5%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.1513

 �  معامل الاختلاف : 1.39999 

)X18( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )28
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تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.1513( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعن�ي أن لدى الق�ادة اتجاه�اً إيجابياً نحو اس�تخدام 
تكنولوجي�ا المعلومات في العمل بما يتيح مزيداً من الوقت للابتكار والابداع 
وال�ذى تتيح�ه عملية التدريب الذاتي ، م�ا يمثل نقطة ق�وة في إمكانية تحقيق 

فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

   )X19( عبارة رقم

» أعتقد أن الإنترنت لا غنى عنه في اكتساب المهارات والمعارف الجديدة«. 

يعرض جدول رقم )42( وش�كل رقم )29( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )42(
)X19( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

6%5%525%1.7%6.715%12.6%19.337%31.1%50.459%49.6%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.1849

 �  معامل الاختلاف : 1.05739 
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)X19( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )29
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.1849( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعن�ي أن لدى الق�ادة اتجاه�اً إيجابياً نحو اس�تخدام 
الانترن�ت لاكتس�اب المه�ارات والمع�ارف الجدي�دة ، م�ا يمثل نقط�ة قوة في 

إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

   )X110( عبارة رقم

» اس�تخدام البريد الإلكتروني يمك�ن أن يؤدي إلى التواصل بين الأفراد 
في طرح الأفكار وتبادل المعارف والمعلومات«. 

يعرض جدول رقم )43( وش�كل رقم )30( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )43(

)X110( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم 
موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

6%5%511%9.2%14.38%6.7%2135%29.4%50.459%49.6%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.0924

 �  معامل الاختلاف : 1.17885

)X110( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )30

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.0924( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني أن لدى القادة اقتناعاً باستخدام البريد الالكتروني 
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في الاتص�ال فيما بينهم من أج�ل طرح الأفكار وتبادل المعارف والمعلومات ، 
ما يمثل نقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

  )X111( عبارة رقم

»التدري�ب الذاتي يؤدي الى رفع الروح المعنوية وزيادة الدوافع الايجابية 
في العمل«. 

يعرض جدول رقم )44( وش�كل رقم )31( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )44(
)X111( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

9%7.6%7.614%11.8%19.318%15.1%34.521%17.6%52.157%47.9%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.8655

 �  معامل الاختلاف : 1.33356
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)X111( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )31
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.8655( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعني أن لدى القادة وعياً بان للتدريب الذاتي مردود 
س�لوكي في رفع الروح المعنوية وزي�ادة الدوافع الايجابية في العمل ، ما يمثل 

نقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

   )X112( عبارة رقم

»وظيفت�ي ش�يقة للدرج�ة التي تدفعن�ي لمزيد م�ن التطوير في مس�توى 
أدائي«. 

يعرض جدول رقم )45( وش�كل رقم )32( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )45(

)X112( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم
موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

12%10.1%10.13%5 .2%12.620%16.8%29.459%49.6%7925%21%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.6891

 �  معامل الاختلاف : 1.14053

)X112( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )32
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.6891( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني أن القادة يرون أن أعمالهم مهمة وشيقة لهم وتمثل 
عام�لًا دافعاً قوي�اً لمزيد من التطوير في العمل ، ما يمث�ل نقطة قوة في إمكانية 

تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 
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   )X113( عبارة رقم

»لا يمك�ن أن يؤدي فرد آخر أقل رتب�ة أو خبرة مني العمل الذي أؤديه 
بنفس الكفاءة«.)1(

يعرض جدول رقم )46( وش�كل رقم )33( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )46(
)X113( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

32%26.9%26.923%19.3%46.210%8.4%54.644%37%91.610%8.4%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.1933

 �  معامل الاختلاف : 1.39780

)1( تم عكس العبارة لتكون في الاتجاه الإيجابي للموافقة.
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)X113( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )33
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.1933( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درجات(  . ويعني أن القادة مرتبط�ون الى حد كبير بوظائفهم وان 
هن�اك تقس�يمًا وتخصيصاً جيداً للعمل ، م�ا يمثل نقطة ق�وة في إمكانية تحقيق 

فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

 )X114( عبارة رقم

»أعتقد بأن عملية التدريب الذاتي تؤدي إلى رفع مستوى الأداء والإنجاز 
في العمل ككل«.

يعرض جدول رقم )47( وش�كل رقم )34( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )47(

)X114( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم
موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

12%10.1%10.13%2.5%12.620%16.8%29.459%49.6%7925%21%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 2.7395

 �  معامل الاختلاف : 1.30489

)X114( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )34
تعكس النتائج السابقة عدم تجانس آراء عينة الدراسة حول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )2.7395( وهو أقل من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعني أن القادة يرون أن عملي�ة التدريب الذاتي تؤثر 
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بالايج�اب على أعمالهم فقط ، ولكن هذا التأثير لايمتد ليش�مل رفع مس�توى 
الأداء والانج�از في العم�ل ككل ، م�ا يمث�ل نقطة ضع�ف في إمكانية تحقيق 

فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

مما س�بق وباس�تعراض وتحليل نتائج الدراس�ة التطبيقية لمتغير اتجاهات 
القادة نحو عملية التدريب الذاتي ، نجد أن هناك عبارتين عكستا عدم اتفاق 

عينة الدراسة على محتواهما. ويوضح الجدول التالي هاتين العبارتين. 

الجدول رقم )48(
العبارات السلبية لمتغير اتجاهات القادة نحو عملية التدريب الذاتي

العبارات
المتوسط 

الوزني

معامل 
الاختلاف

15 �  الإدارة هي المسؤول الأول عن تنمية مهارات 
وقدرات ومعارف الأفراد  

20.42021.40517

24 �  أعتقد بأن عملية التدريب الذاتي تؤدي إلى رفع 
مستوى الأداء والإنجاز في العمل ككل

2.73951.30489

يعك�س الج�دول أع�لاه نقطتي ضع�ف في متغ�ير اتجاهات الق�ادة نحو 
عملي�ة التدريب الذاتي، حيث كان المتوس�ط ال�وزني لهاتين العبارتين أقل من 
المتوس�ط الع�ام، و يمكن عن طري�ق معالجتهما التأثير في زي�ادة فعالية عملية 

التدريب الذاتي . 
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3 ـ   نتائج الدراسة التطبيقية لمتغير المناخ التنظيمي السائد بالشرطة السعودية

   )X21( عبارة رقم 

» تدع�م الإدارة اس�تخدام الأف�راد للإنترن�ت في مج�ال عمله�م لتنمي�ة 

مهاراتهم ومعارفهم«. 

يعرض جدول رقم )49( وش�كل رقم )35( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )49(

)X21( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم
موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

8%6.7%6.710%8.4%15.112%10.1%25.224%20.2%45.465%54.6%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.0756

 �  معامل الاختلاف : 1.26330 
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)X21( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )35
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.0756( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعن�ي أن المس�ؤولين بالشرط�ة الس�عودية يتيح�ون 
اس�تخدام الوس�ائل التكنولوجي�ة الحديثة للأف�راد ، ما يمثل مناخ�اً تنظيمياً 

إيجابياً ونقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي . 

   )X22( عبارة رقم

» تتواف�ر البرام�ج والتطبيق�ات الحديث�ة والمناس�بة في مج�ال تكنولوجيا 
المعلومات«.

يعرض جدول رقم )50( وش�كل رقم )36( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )50(
)X22( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

15%12.6%12.613%10.9%23.522%18.5%4231%26.1%68.138%31.9%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.5378

 �  معامل الاختلاف : 1.37033 

)X22( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )36

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.5378( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعن�ي توافر التطبيق�ات الحديثة في مج�ال تكنولوجيا 
المعلوم�ات وتطبيقاته�ا ، ما يمثل مناخاً تنظيمياً إيجابي�اً ونقطة قوة في إمكانية 

تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 
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   )X23( عبارة رقم

» م�ن واق�ع خ�برتي أرى أن هن�اك اس�تفادة من الأف�راد الذي�ن طوروا 
مهاراتهم وقدراتهم بالتعلم«. 

يعرض جدول رقم )51( وش�كل رقم )37( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )51(
)X23( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم 

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

15%12.6%12.613%10.9%23.522%18.5%4231%26.1%68.138%31.9%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 2.5966

 �  معامل الاختلاف : 1.32971

)X23( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )37
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تعكس النتائج السابقة  عدم تجانس آراء عينة الدراسة حول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )2.5966( وهو أقل من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني هذا ان الادارة  لاتستفيد من المهارات والمعارف 
التي يكتس�بها الأفراد من حضور البرامج التطبيقي�ة ، وبالتالي ضعف العائد 
م�ن التدريب ، ما يمثل مناخاً تنظيمياً س�لبياً ونقطة ضعف في إمكانية تحقيق 

فاعلية عملية التدريب الذاتي. 

  )X24( عبارة رقم

»لايطلب مني أداء العمل بطريقة روتينية وفق اجراءات مقيدة للاجتهاد 
والابتكار«. )1(

يعرض جدول رقم )52( وش�كل رقم )38( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة

الجدول رقم )52(
)X24( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

43%36.1%36.134%28.6%64.712%10.1%74.816%13.4%88.214%11.8%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 2.3613

 �  معامل الاختلاف : 1.39449

)1( تم عكس العبارة لتكون في الاتجاه الإيجابي للموافقة.
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)X24( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )38
تعك�س النتائ�ج الس�ابقة  ع�دم تجان�س آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه 
العبارة ، حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العب�ارة )2.3613( وهو أقل من 
المتوس�ط العام )3 درجات(. ويعني هذا ان اجراءات العمل مقيدة للابتكار 
والاب�داع في العم�ل ، ما يمثل مناخاً تنظيمياً س�لبياً ونقطة ضعف في إمكانية 

تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي.  

   )X25( عبارة رقم

» تتيح الإدارة كافة فرص التعلم للأفراد لإكس�ابهم المزيد من المهارات 
والمعارف«. 

يعرض جدول رقم )53( وش�كل رقم )39( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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جدول رقم )53(
)X25( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

7%5.9%5.912%10.1%166%5%2129%24.4%45.465%54.6%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.1176

 �  معامل الاختلاف : 1.23629 

)X25( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )39
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.1176( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعن�ي أن الإدارة داعم�ة ومش�جعة لتعل�م الأف�راد 
لإكسابهم المزيد من المعارف والمهارات ، ما يمثل مناخاً تنظيمياً إيجابياً ونقطة 

قوة في امكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 
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   )X26( عبارة رقم 

» تظه�ر جهودي بوض�وح أمام الادارة مما يجعلني أبذل المزيد في س�بيل 
تنمية معارفي وقدراتي ومهاراتي«. 

يعرض جدول رقم )54( وش�كل رقم )40( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )54(

)X26( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

5%4.2%4.29%7.6%11.811%9.2%9.226%21.8%42.968%57.1%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.2017

 �  معامل الاختلاف : 1.14670 

)X26( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )40
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تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.2017( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعن�ي أن الأفراد يبذل�ون جهداً طيب�اً في العمل وإن 
الإدارة تقدر هذا الجهد ، ما يمثل مناخاً تنظيمياً إيجابياً ونقطة قوة في امكانية 

تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 

   )X27( عبارة رقم

» يرتبط تقييم الأداء بما يحققه الأفراد من تطوير في مهاراتهم وقدراتهم«. 

يعرض جدول رقم )55( وش�كل رقم )41( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )55(

)X27( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم
موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

30%25.2%25.243%36.1%61.319%16%77.314%11.8%89.113%10.9%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 2.4706

 �  معامل الاختلاف : 1.28764 
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)X27( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )41

تعك�س النتائ�ج الس�ابقة ع�دم تجان�س آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه 
العبارة ، حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العب�ارة )2.4706( وهو أقل من 
المتوس�ط الع�ام )3 درجات(  . ويعن�ي أن نظام تقيي�م الأداء لايرتبط بمدى 
م�ا يحققه العاملون من تطوي�ر في المعارف والمهارات ، ما يمثل مناخاً تنظيمياً 

سلبياً ونقطة ضعف في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 

   )X28( عبارة رقم

» العملي�ة التدريبي�ة بوضعها الحالي تؤدي إلى تنمي�ة المهارات والمعارف 
بالشكل المرجو«. )1(

يعرض جدول رقم )56( وش�كل رقم )42( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

)1( تم عكس العبارة لتكون في الاتجاه الإيجابي للموافقة.
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الجدول رقم )56(

)X28( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

37%31.1%36.121%17.6%48.721%17.6%66.423%19.3%85.717%14.3%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 2.6807

 �  معامل الاختلاف : 1.44933

)X28( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )42

تعكس النتائج السابقة  عدم تجانس آراء عينة الدراسة حول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوسط الوزني لهذه العبارة )2.6807( وهو أقل من المتوسط العام 
)3 درجات(  . ويعني هذا أن العملية التدريبية تحتاج الى مزيد من التطوير لتساير 
المتطلبات المتغيرة في بيئة العمل، ما يمثل مناخاً تنظيمياً سلبياً ونقطة ضعف في 

إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي.  
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  )X29( عبارة رقم 

» أرى ضرورة أن يرتب�ط التدري�ب الذاتي  ببرامج وسياس�ات التدريب 
المعمول بها«. 

يعرض جدول رقم )57( وش�كل رقم )43( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )57(
)X29( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

17%14.3%14.34%3.4%17.616%13.4%31.152%43.7%74.830%25.2%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.6218

 �  معامل الاختلاف : 1.29531 

)X29( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )43
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تعك�س النتائج الس�ابقة تجان�س آراء عينة الدراس�ة حول ه�ذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني له�ذه العبارة )3.6218( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درج�ات(  . ويعن�ي هذا أن الق�ادة يرون أنه  يجب أن ترتبط سياس�ة 
التدري�ب بمفه�وم التدريب الذاتي عند التخطيط للعملي�ة التدريبية ، ما يمثل 
مناخاً تنظيمياً إيجابياً ونقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 

  )X210( عبارة رقم 

»تتوافر وس�ائل الاتصال المتطورة التي تتيح تبادل المعلومات والبيانات 
والخبرات«. 

يعرض جدول رقم )58( وش�كل رقم )44( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )58(
)X210( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

التكرار
النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي

10%8.4%8.419%16%24.46%5%29.441%34.5%63.943%36.1%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.7395

 �  معامل الاختلاف : 1.32423 
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)X210( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )44
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.7395( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني هذا توافر عنصر مهم من عناصر نجاح التدريب 
ال�ذاتي والمتمثل في نظ�ام اتصال متطور ما يمثل مناخ�اً تنظيمياً إيجابياً ونقطة 

قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 

 )X211( عبارة رقم 

» يرتب�ط نظام الترقي بما يحقق�ه الأفراد من تطوي�ر في أدائهم ومعارفهم 
وقدراتهم «. 

يعرض جدول رقم )59( وش�كل رقم )45( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )59(
)X211( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
التكرار

النسبة 

المئوية

المعدل 

التراكمي
3%2.5%2.54%3.4%5.912%10.1%1641%34.5%50.459%49.6%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 4.2521

 �  معامل الاختلاف :  0.94974 

)X211( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )45
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )4.2521( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )3 درجات(  . ويعني أن هناك  ارتباطاً بين سياس�ة الترقي بما يكتس�به 
الأف�راد من مهارات ومع�ارف تنعكس على أدائهم ، ما يمث�ل مناخاً تنظيمياً 

إيجابياً ونقطة قوة في إمكانية تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 
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   )X212( عبارة رقم

» تدع�م وتش�جع الادارة التدري�ب بأش�كاله المختلفة )تقلي�دي � أثناء 
العمل � ذاتي( بوسائل التحفيز المختلفة«. 

يعرض جدول رقم )60( وش�كل رقم )46( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )60(
)X212( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

موافق تماماموافقمحايدغير موافقغير موافق تماما

رار
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

رارالتراكمي
تك

النسبة ال

المئوية

المعدل 

التراكمي

9%7.6%7.633%27.7%35.317%14.3%49.617%14.3%63.943%36.1%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 3.4370

 �  معامل الاختلاف : 1.41205 

)X212( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )46
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تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )3.4370( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )3 درجات(  . ويعني هذا أن الادارة تش�جع وتدع�م وتحف��ز عملية 
التدري�ب بصف�ة عامة ، ما يمث�ل مناخاً تنظيمياً إيجابياً ونقط�ة قوة في إمكانية 

تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 

  )X213( عبارة رقم 

» في رأيك: هل تدعم الادارة التدريب التقليدي«.

يعرض جدول رقم )61( وش�كل رقم )47( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )61(

)X213( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم
يدعم بدرجة كبيرةيدعم بدرجة متوسطةلا يدعم

النسبة التكرار
المئوية

المعدل 
النسبة التكرارالتراكمي

المئوية
المعدل 

النسبة التكرارالتراكمي
المئوية

المعدل 
التراكمي

5%4.2%4.248%40.3%44.566%55.5%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 2.5126

 �  معامل الاختلاف :  0.58026 
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)X213( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )47
تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )2.5126( وهو أعلى من المتوس�ط 
العام )2 درجات(  . ويعني هذا أن الإدارة تدعم وبش�كل كبير جدا« عملية 
التدري�ب التقلي�دي ، ما يمثل مناخ�اً تنظيمي�اً إيجابياً ونقطة ق�وة في إمكانية 

تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 

   )X214( عبارة رقم

» في رأيك: هل تدعم الادارة التدريب أثناء العمل«. 

يعرض جدول رقم )62( وش�كل رقم )48( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.
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الجدول رقم )62(
)X214( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم

يدعم بدرجة كبيرةيدعم بدرجة متوسطةلا يدعم

النسبة التكرار
المئوية

المعدل 
النسبة التكرارالتراكمي

المئوية
المعدل 

النسبة التكرارالتراكمي
المئوية

المعدل 
التراكمي

21%17.6%17.665%54.6%72.333%27.7%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 2.1008

 �  معامل الاختلاف :  0.66886 

)X214( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )48

تعكس النتائج الس�ابقة تجانس آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه العبارة ، 
حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارة )2.1008( وهو أعلى من المتوس�ط 
الع�ام )2 درجة(  . ويعني هذا أن الإدارة تدعم وبش�كل كبير التدريب أثناء 



345

العم�ل ، ما يمث�ل مناخاً تنظيمياً إيجابي�اً ونقطة قوة في إمكاني�ة تحقيق فاعلية 
عملية التدريب الذاتي. 

  )X215( عبارة رقم

» في رأيك: هل تدعم الادارة التدريب الذاتي«.  

يعرض جدول رقم )63( وش�كل رقم )49( نتائج الدراس�ة التطبيقية 
لهذه العبارة.

الجدول رقم )63(

)X214( نتائج الدراسة التطبيقية للعبارة رقم
يدعم بدرجة كبيرةيدعم بدرجة متوسطةلا يدعم

النسبة التكرار
المئوية

المعدل 
النسبة التكرارالتراكمي

المئوية
المعدل 

النسبة التكرارالتراكمي
المئوية

المعدل 
التراكمي

89%74.8%74.821%17.6%92.49%27.6%100

* بعض المؤشرات : 
 �  المتوسط الوزني : 1.3277

 �  معامل الاختلاف :  0.61215 
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)X215( نتائج الدراسة الميدانية للعبارة رقم )الشكل رقم )49
تعك�س النتائ�ج الس�ابقة ع�دم تجان�س آراء عينة الدراس�ة ح�ول هذه 
العبارة ، حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العب�ارة )1.3277( وهو أقل من 
المتوسط العام )2 درجة(  . ويعني هذا أن الإدارة لاتدعم بشكل كاف عملية 
التدريب الذاتي ، ما يمثل مناخاً تنظيمياً سلبياً ونقطة ضعف في إمكانية تحقيق 

فاعلية عملية التدريب الذاتي. 

 مم�ا س�بق وباس�تعراض وتحلي�ل نتائ�ج الدراس�ة التطبيقي������ة لمتغير 
المناخ التنظيمى ، نجد أن هناك عدداً من العبارات عكس�ت عدم اتفاق عينة 

الدراسة على محتواها. ويوضح الجدول التالي هذه العبارات. 
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الجدول رقم )64(
العبارة السلبية لمتغير فاعلية عمليـة التدريب الذاتي

العبارات
المتوسط 

الوزني
معامل 

الاختلاف

27 �  م�ن واق�ع خ�برتي أرى أن هناك اس�تفادة من الأفراد 
الذين طوروا مهاراتهم وقدراتهم بالتعلم 

2.59661.32971

28 �  يطلب مني أداء العمل بطريقة روتينية وفق اجراءات 
مقيدة للاجتهاد والابتكار

2.36131.39449

31 �  يرتب�ط تقيي�م الأداء ب�ما يحقق�ه الأفراد م�ن تطوير في 
مهاراتهم وقدراتهم

2.47061.28764

32 �  العملي�ة التدريبي�ة بوضعها الحالي لات�ؤدي الى تنمية 
المهارات والمعارف بالشكل المرجو

2.68071.44933

331.32770.61215  �  في رأيك: هل تدعم الادارة التدريب الذاتي

 يعكس الجدول أعلاه عدداً من نقاط  الضعف في متغير المناخ التنظيمي ،  
حيث كان المتوسط الوزني لهذه العبارات أقل من المتوسط العام، والتي يمكن 

عن طريق معالجتها التأثير في زيادة فعالية عملية التدريب الذاتي . 

4 ـ  الأسئلة المقالية:

1 �   م�ا ه�ي في رأيك الممارس�ات الاداري�ة التي تعكس اهت�مام ادارتكم 
بعملية التدريب  الذاتي؟.

لم تعكس ردود المستقصى منهم أياً من الممارسات التي  تعكس اهتمام   
الادارة بعملي�ة التدري�ب الذاتي. وقد تركزت معظم الاس�تجابات 

على عدم وجود ممارسات ادارية تعكس هذا الاهتمام .  
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2 �   هل لديك اقتراحات خاصة بتفعيل عملية التدريب الذاتي بما يحقق 
تنمية المهارات الادارية للقيادات الأمنية.  . . برجاء ذكرها، ويمكن 

تلخيص هذه الاقتراحات والتي ذكرها المستقصى منهم فيما يلي :
�  اعط�اء العاملين الفرص والدعم لاس�تكمال دراس�تهم للحصول على 

مؤهلات أعلى . 
�  تحديث برامج التدريب وتنويع محتواها . 

�  التركيز على التدريب المركزي بمواقع العمل توفيرا للوقت والمجهود . 
�  التركيز على التدريب الميداني . 

�  التقييم المستمر للعائد من التدريب . 
�  دعم برامج التدريب وخاصة في مجال تكنولوجيا المعلومات . 

�  انشاء شبكة للمعلومات بين الادارات المختلفة لتبادل المعلومات . 
�  الاس�تعانة بذوي الخبرة م�ن خارج القطاع الشرط�ي لاعطاء دورات 

تدريبية . 
�  الربط بين التدريب الذاتي والمكفآت والمحفزات . 

�  زيادة التعاون مع الجهات الأكاديمية المتخصصة في مجال التدريب . 
�  العمل على توافق محتوى البرامج التدريبية مع تخصصات المتدربين . 

�  توفير أجهزة الحاسب الآلي بشكل اكبر . 
�  التوسع في انشاء المكتبات وتحديثها باستمرار . 
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الخلاصــة

عرضن�ا في هذا الفص�ل من خلال مبحثين للمعالج�ة الاحصائية لنتائج 
الدراسة التطبيقية من خلال مبحثين . 

في المبحث الأول تناولنا الاجراءات المنهجية للدراسة التطبيقية واختبار 
صحة الفروض التي تناولتها الدراس�ة التطبيقية ، وبدأنا المبحث بتقديم نبذة 
تاريخي�ة عن شرطة المدينة المن�ورة باعتبارها محور مجتمع الدراس�ة التطبيقية . 
ث�م عرضنا لكيفية اختيار العينة ، وتصميم قائمة الاس�تقصاء ، والأس�اليب 
الإحصائية المطبقة ، والتوصيف الديموجرافي لعينة الدراسة ، وقياس الثبات 
والصدق التمييزي لقائمة الاستقصاء . وفي نهاية المبحث قمنا باختبار صحة 

فروض الدراسة ، وتوصلنا إلى إثبات صحة هذه الفروض . 

أما المبحث الثاني فتناول تحليل ومناقشة النتائج المتحصل عليها من توزيع 
استمارة الاستقصاء على عينة الدراسة التطبيقية وفروض الدراسة ، وباستخدام 
بعض المقاييس مثل : المتوس�طات والتكرارات لقياس اتجاهات عينة البحث ، 
ومقايي�س التش�تت لتحديد عناصر المتغيرات الأعلى تش�تتاً ، ومن ثم تفس�ير 
ومناقش�ة النتائج والف�روض ، وتوصلنا الى بعض نقاط الق�وة ، وبعض نقاط 
الضعف التي يمكن من خلال معالجتها تحقيق فاعلية عملية التدريب الذاتي. 
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الخاتمـة
ملخص النتائج والتوصيات

ملخص النتائج والتحاليل الاحصائية  

أشارت نتائج الدراس�ة النظرية إلى أهمية التدريب الذاتي في تنمية المهارات 
الإداري�ة للقيادات الأمنية حيث حققت الدراس�ة أهدافها باس�تخدام منهاجية 
البحث الواردة في الخطة الأولية وقاست فرضيات البحث بالإضافة إلى نبذة عن 

نتائج الجزء الميداني ويمكن تلخيص نتائج الدراسة التطبيقية في النقاط التالية:
1 �  تم قياس ثبات اتجاه عينة الدراس�ة نحو المقاييس المس�تخدمة وذلك 
لاطمئنان على س�امة أداة القياس ) قائمة الاس�تقصاء ( في قياسها 
لمتغيرات الدراس�ة . وتم ذلك باس�تخدام معامل     »ألفا كرونباخ«، 
وق�د أظه�رت النتائ�ج ثبات�اً عالي�اً لجمي�ع المقاييس وباجم�الي ثبات 

حوالي%09.
2 �  أظه�رت نتائج قي�اس الصدق التمييزي لعبارات قائمة الاس�تقصاء 
جوهري�ة الفروق ب�ين الفئتين العليا والدني�ا لعينة الدراس�ة ، .وهذا 
يدل على اختاف اتجاهات الفئة العليا عن الفئة الدنيا في اس�تجابتهم 

لأسئلة الاستقصاء. 
3 �  ت�م اختب�ار صح�ة ف�روض البح�ث باس�تخدام بع�ض الاس�اليب 
الاحصائية كتحليل التباين  ومقاييس التشتت والتكرارات والنسب 

المئوية والانحدار الخطي البسيط وهذه الفروض هي:
�   »يوج�د تأث�ير ذو دلالة معنوية لاتجاهات القي�ادات الأمني�ة على 
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فاعلية التدريب الذاتي كمدخل لتنمية المهارات الادارية للقيادات 
الأمنية في المملكة العربية السعودية«. 

�   »يوج�د تأثير ذو دلالة معنوية للمناخ التنظيمي الس�ائد بالشرطة 
الس�عودية ع�لى فاعلية التدري�ب الذاتي كمدخل لتنمي�ة المهارات 

الإدارية للقيادات الأمنية في المملكة العربية السعودية« . 
4 �  أظه�رت نتائج تحليل عب�ارات المقياس الأول والخاص بمدى وعي 
الق�ادة بأهمي�ة عملي��ة التدريب ال�ذاتي أن لدى الق�ادة بصفة عامة 
وعي�اً بأهمي�ة التدري�ب ال�ذاتي. الا أن هن�اك نقطة ضع�ف في متغير 
فاعلية عملية التدريب الذاتي حيث كان المتوسط الوزني لهذه العبارة 
أقل من المتوسط العام وهي : »ضعف المشاركة من جانب القادة في 

برامج التدريب لتطوير مهاراتهم ومعارفهم وقدراتهم«.
5 �   أظهرت نتائج تحليل عبارات المقياس الثاني والخاص بمتغير اتجاهات 
القادة نحو عملية التدريب الذاتي أن لدى القادة اتجاهات ايجابية نحو 
التدريب الذاتي . الا أن هناك بعض العبارات عكست أوجه قصور، 
حي�ث كان المتوس�ط ال�وزني لهذه العب�ارات أقل من المتوس�ط العام، 

وتمثلت في:
�  اقتن�اع القادة بان الإدارة هي المس�ؤول الأول ع�ن تنمية مهارات 

وقدرات ومعارف الأفراد.
�  ع�دم اعتق�اد الق�ادة ب�أن عملي�ة التدريب ال�ذاتي ت�ؤدي إلى رفع 
مس�توى الأداء والإنج�از في العم�ل ككل، وأنه�م يعتق�دون بأن 

العائد من التدريب الذاتي يكون على الشخص نفسه فقط.
6 �  أظهرت نتائج تحليل عبارات المقياس الثالث والخاص بمتغير المناخ 
التنظيمي الس�ائد بالشرطة السعودية أن المناخ التنظيمي بصفة عامة 
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مائم لتطبيق عملية التدريب الذاتي وأظهرت أيضا نقاط ضعف في 
بعض العبارات، حيث كان المتوس�ط الوزني لهذه العبارات أقل من 

المتوسط العام، وتمثلت في :
�  ع�دم الاس�تفادة م�ن الأف�راد الذين ط�وروا مهاراته�م وقدراتهم 

بالتعلم .
�  روتينية الاجراءات وكونها مقيدة لاجتهاد والابتكار.

�  ع�دم ارتباط تقييم الأداء بما يحقق�ه الأفراد من تطوير في مهاراتهم 
وقدراتهم .

�  أن العملي�ة التدريبي�ة بوضعها الحالي لا ت�ؤدي إلى تنمية المهارات 
والمعارف بالشكل المرجو.

�  ع�دم دعم الادارة لعملية التدري�ب الذاتي، على الرغم من دعمها 
لأشكال التدريب الأخرى .

التوصيات  

من خال الدراس�ة النظرية والدراس�ة التطبيقي�ة والمعالجة الاحصائية، 
أمك�ن للباح�ث التوص�ل إلى بع�ض التوصيات التي من ش�أنها زي�ادة تأثير 
وفاعلي�ة عملي�ة التدري�ب الذاتي ل�دى القي�ادات الأمنية في المملك�ة العربية 

السعودية، وذلك على النحو الآتى:
1 �  أهمي�ة التع�رف على الدوافع المختلف�ة للقادة التي يمكن بواس�طتها 
تعزي�ز اتجاهاته�م لتكون ايجابية نحو المش�اركة في البرامج التدريبية، 
م�ع التركيزعلى اقناعهم بان المنهجية الحديث�ة في تنمية الأفراد تحول 
م�ن الانحصار في مفه�وم التدري�ب التقليدي إلى مفه�وم التدريب 
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ال�ذاتي. وأن الإدارة دوره�ا ه�و توف�ير مقومات ومتطلب�ات تنمية 
الأف�راد، في حين أن المس�ؤول الأول ع�ن تنمية مه�ارات ومعارف 
الأفراد هم الأفراد أنفسهم، وأن التدريب الذاتي هو الوسيلة الفعالة 

لتحقيق ذلك.
2 �  يج�ب عقد ن�دوات وحلقات عمل وبرامج تهيئ�ة للتعريف بمفهوم 
التدري�ب ال�ذاتي وأهدافه لض�مان وصول ه�ذا المفه�وم إلى الأفراد 
واظهار دوره في تأهيلهم وزيادة حصيلته�م من المهارات والمعارف 
لتحقيق المس�توى المطل�وب من الأداء الذى يؤهله�م إلى الترقي إلى 
الرتب الأعلى عن طريق إدارة الشؤون الثقافية والإعامية المختصة 

بهذا الشأن.
3 �  ضرورة العم�ل ع�لى تفعي�ل وتعميم الربط بين نظ�ام الترقي ومدى 
النج�اح في تنمية الق�ادة لمهاراته�م وقدراتهم ومعارفه�م من خال 

التدريب الذاتي وأخذ ذلك في الاعتبار أثناء عملية تقييم الأداء.
4 �  أهمي�ة التأكيد على ش�مولية المعارف والمهارات الت�ي يجب أن تتمتع 
به�ا القيادات وع�دم انحصارها في نطاق تخص�ص ضيق عن طريق 
تخصي�ص حوافز تش�جيعية ترتبط بمدى الابت�كار والابداع في أداء 

العمل.
5 �  يج�ب العمل على توافق فلس�فة التدريب الذاتي م�ع المناخ التنظيمي 
الس�ائد م�ن خال الاس�تفادة الحقيقية م�ن الأفراد الذي�ن ارتفعت 
مس�تويات أدائهم نتيجة التدريب في تولي مس�ؤوليات ومهام أكبر، 
حتى يس�ود ل�دى الأفراد ش�عور إيج�ابي بأن هن�اك عائداً ملموس�اً 
للبرام�ج التدريبية، وبالتالي تزيد اس�تجاباتهم نح�و عملية التدريب 

الذاتي.
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6 �  لابد من تصميم آليات فعالة لتحس�ين وتطوير مناخ إيجابي يسهم في 
حفز القادة نحو عملية التدريب الذاتي.

7 �  ضرورة الاس�تفادة م�ن عملي�ة تقيي�م الأداء في التع�رف ع�لى نقاط 
الضع�ف في الأداء، والتي تمثل نقص�اً في المهارات أو القدرات لدى 
الأف�راد وتوجيهه�م إلى التغل�ب عليه�ا من خال عملي�ة التدريب 

الذاتي.
8 �  ضرورة دع�م الادارة لعملي�ة التدريب ال�ذاتي من خال توفير كافة 
الاحتياجات والمتطلب�ات المادية من تكنولوجيا المعلومات، وتمكين 
الأف�راد من تحديد احتياجاته�م التدريبية حتى يتحقق أعلى عائد من 

التدريب الذاتي. 
 9 �  عدم النظر إلى مدخل التدريب الذاتي على اعتبار أنه بديل للتدريب 
التقلي�دي بل مرادف له، حيث إن كاً منه�ما مكمل للآخر ويغطي 

جوانب النقص فيه.
10 �  توف�ير الآلي�ة المناس�بة الت�ي يت�م من خاله�ا تقويم فاعلي�ة برامج 
التدري�ب ال�ذاتي في الجه�از، بما يوض�ح لأصحاب الق�رار في تلك 

الأجهزة فاعلية برامج التدريب الذاتي وأثره على العاملين.
11 �  يج�ب توق�ع وج�ود مقاومة من قب�ل بعض القي�ادات وأصحاب 
القرار حيال استخدام منهج التدريب الذاتي كمدخل لتنمية مهارات 
القيادات الأمنية، فيتم اتباع أسلوب جيد وواضح في عملية الإقناع 

لمواجهة مقاومة التغيير.
12 �  ح�ث القي�ادات الأمني�ة على نق�ل تجاربهم في التدري�ب الذاتي إلى 
معظم العاملين في الجهاز كرؤس�اء ومرؤوس�ين لكي تتم الاستفادة 
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من هذا المنهج لدى جميع المس�تويات الإدارية كأن يتم وضع برنامج 
بسيط أثناء العمل يحقق هذا الهدف.

توصيات لبحوث مستقبلية 

تحقيق�اً للتراكم المعرفي يوصي الباحث من يريد تناول موضوع التدريب 
الذاتي في البحث بالموضوعات المقترحة التالية:

1 �  البحث في عاقة التدريب الذاتي بعناصر المناخ التنظيمي.
2 �  البح�ث في موض�وع المنظ�مات المتعلم�ة كمدخ�ل لتنمي�ة المهارات 

الإدارية لدى القيادات الأمنية.
3 �  دراسة التدريب الذاتي من خال العملية المتكاملة لإدارة الأداء.

4 �  دراسة عاقة التدريب الذاتي بعملية تقييم الأداء.
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صالح مبارك الدباسي ، »أثر استخدام التعليم عن بعد على تحصيل الطالبات« ، 
مجلة جامعة الملك سعود ، الرياض ، المجلد 15 ، 2004م.

ص�اح الدين عبدالحميد ، »عولمة الشرطة بين الفكر والتطبيق« ، مجلة الفكر 
الشرطي ، الشارقة ، مجلد: 12 ، عدد 45 ، 2003م.

عب�دالله الصعي�دي ، »مفه�وم وأنماط الجرائ�م الاقتصادية المس�تحدثة ودور 
التدريب الشرطي في مواجهتها« ، مجلة الفكر الشرطي ، الش�ارقة ، 

مجلد 7 ، عدد 3 ، 1419ه� ، 1998م.

عبد الرحمن بن أحمد بن هيجان، المجلة العربية للدراسات الأمنية والتدريب، 
الرياض، العدد الخامس والعشرون، 1998م.

فهد أحمد الشعان ، »التدريب الأمني التقني: تجربة إقليمية« ، المجلة العربية 
للدراس�ات الأمني�ة والتدري�ب ، الرياض ، مجل�د 13 ، عدد 26 ، 

1998م.

مأمون أحمد س�ليم الدقامس�ة ، »التغيير التنظيمي : دراسة ميدانية لاتجاهات 
المديري�ن في الإدارات الحكومية في محافظة إربد بالأردن نحو دوافع 
وس�مات ومعوق�ات ومتطلبات نج�اح جهود التغي�ير التنظيمي« ، 
مسقط ، مجلة الإداري ،  معهد الإدارة العامة ، العدد )88( ، السنة 

)24( ، مارس 2002م.
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ماي�كل كارتون ، صبحي الطويل ، »مدخل الى الملف المفتوح« ، مجلة الحرس 
الوطني ، الرياض ، العدد)1( ، مجلد )27( ، 1997م.

محم�د حامد عبدالله ، »العاقات الدولية في الألفي�ة الثالثة« ، الرياض ، مجلة 
كلية الملك فهد العسكرية ، العدد 61 ، 2000م.

محمد ربيع زناتي ، »أثر سلوكيات القادة على التفكير الابتكاري للمرؤوسيٍن: 
دراس�ة تطبيقي�ة على بع�ض منظمات الأع�مال الحكومي�ة« ، المجلة 
العلمية للتجارة والتمويل ، جامعة طنطا ، كلية التجارة ، 1999م. 

محم�د عب�اس منصور ، »المخ�درات بين الإباح�ة والتجري�م« ، مجلة بحوث 
ودراس�ات شرطي�ة ، دبي ، مرك�ز الدراس�ات والبح�وث ، القيادة 

العامة لشرطة دبي ، العدد 123 ، مارس 2002م. 

محمد عباس منصور ، »المخدرات والفس�اد الاجتماعي« ، مجلة الأمن العام ، 
القاهرة ، العدد 147. 

محم�د كام�ل عبي�د ، »التدري�ب الشرط�ي ب�ين الواق�ع المع�اصر والمس�تقبل 
المأم�ول« ، مجل�ة الفك�ر الشرط�ي ، الش�ارقة ، مجل�د 8 ، ع�دد1 ، 

1419ه� ، 1998م.

محمد نيازي حتاتة ، »الإرهاب« ، مجلة الأمن العام ، القاهرة ،  العدد 109 ، 
إبريل 1985م.

محمود سامي ، » العمل الشرطي وتحقيق المصلحة العامة« ، الفكر الشرطي ، 
الشارقة ، شرطة الشارقة ، المجلد 2 ، العدد 4 ، 1999م. 
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الرسائل العلمية:

أحمد ثاني عي بن غليطة ، » إدارة الجودة الشاملة في المجال الشرطي مع دراسة 
تطبيقي�ة على شرط�ة دبي بدولة الإمارات العربية المتحدة« ، رس�الة 
ماجس�تير غير منش�ورة ، جامعة القاهرة ، كلي�ة الاقتصاد والعلوم 

السياسية ، 2004م.

أحم�د محم�د ناصر النعيم�ي ، »اس�راتيجية التنمي�ة الإدارية كمدخ�ل للتطوير 
التنظيمي – دراسة تطبيقية على دائرة بلدية أبوظبي« ، القاهرة ، رسالة 

ماجستير غير منشورة ، جامعة عين شمس ، كلية التجارة ، 1998م.

أشرف السيد عبد الباري ، » نموذج مقرح لتطوير أداء العاملين بالتطبيق على 
قطاع البرول المش�رك« ، القاهرة ، رس�الة دكتوراه غير منش�ورة ، 

جامعة عين شمس ، كلية التجارة ، 2005م.

أم�ل محمد عبد الفتاح ، تصور مقرح لنظ�ام تدريب عن بعد للمعلمين أثناء 
الخدم�ة في جمهوري�ة م�صر العربية في ض�وء خبرات بع�ض الدول 
الأخرى ، رس�الة دكتوراه غير منشورة ، جامعة عين شمس ، كلية 

الربية ، 1998م . 

بدر ماجد السبيعي ، » السمات الشخصية للعاملين في أمن وحماية الشخصيات 
المهمة في ضوء بعض المتغيرات« ، رس�الة ماجس�تير غير منشورة ، 
الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراس�ات 

العليا ، 2000م. 

بن�در ع�ي موس�ى ، » دور المهارات الأمنية في رفع مس�توى الأداء ، دراس�ة 
مس�حية لمديري مراكز شرطة العاصمة المقدسة« ، رسالة ماجستير 
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غير منشورة ، الرياض ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية 
الدراسات العليا ، 2006م. 

جاب�ر العس�يري ، »أطروح�ة في العولمة« ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، 
الرياض ، كلية القادة والأركان ، 2000م.

حس�ين محمد الدوري ، » الإعداد والتدريب بين النظرية والتطبيق« ، رس�الة 
دكتوراه غيرمنشورة ، جامعة القاهرة ، 1976م.

خالد آل الش�يخ ، » المتغيرات الشخصية والتنظيمية وعاقتها بأداء العاملين 
بالأجه�زة الأمني�ة« دراس�ة مس�حية ع�لى ضب�اط شرط�ة مدين�ة 
الرياض« ، رس�الة ماجس�تير غ�ير منش�ورة ، الري�اض ، أكاديمية 

نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2001م. 

خالد مبارك القحطاني ، »مهارات البحث الجنائي في جرائم القتل وإسهامها 
في تحديد شخصية الجاني« ، رسالة ماجستير غير منشورة ، الرياض ، 

أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، 2001م.

د سوس�نك عبدالفتاح أحمد ، »أثر التفاعل بين أنماط السلوك القيادي والمناخ 
التنظيمي على الرضا الوظيفي: دراسة تطبيقية على البنوك التجارية 
في مصر« ، رس�الة دكتوراه في إدارة الأعمال غير منشورة ، القاهرة: 

جامعة عين شمس ، كلية التجارة ، 1995م.

راشد الشريف ، » الدور الإشرافي الفعال لرؤساء البلدية والمجمعات القروية 
في تطوير الأداء : دراسة تطبيقية على البلديات والمجتمعات القروية 
في منطقة مكة المكرمة« ، رس�الة ماجستير غير منشورة ، الرياض ، 

جامعة الملك عبد العزيز ، 1995م(.
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ريم مصطفى ، » أثر أنماط القيادة على الرضا الوظيفي مع دراسة ميدانية على 
العاملين بالوحدات المحلية« ، رس�الة ماجستير غير منشورة ، كلية 
الاقتصاد والعلوم السياسية ، قسم الادارة العامة ، جامعة القاهرة ، 

2004م. 

س�الم بن م�رزوق بن بخيت المط�رفي ، »نموذج مقرح لإنش�اء مركز تدريب 
عن بعد بالمديرية العامة للدفاع المدني في المملكة العربية السعودية : 
دراس�ة ميدانية«، رسالة ماجستير غير منشورة في العلوم الشرطية ، 
الري�اض، جامع�ة نايف العربية للعل�وم الأمنية ، كلية الدراس�ات 

العليا ، 1426ه�/2005م.

 س�الم س�عيد حمد المري ، » تقويم البرنامج التدريبي لضباط الشرطة:دراس�ة 
ميدانية على المتدربين بمعهد تدريب شرطة قطر« ، رسالة ماجستير 
غ�ير منش�ورة ، الري�اض ، جامع�ة ناي�ف للعل�وم الأمني�ة ، كلي�ة 

الدراسات العليا ، 2007م.

س�امر عبيد عبد الله الصاع�دي ، »دور برامج التدريب ع�لى رأس العمل في 
تنمي�ة مه�ارات العاملين في الدف�اع المدني: دراس�ة تطبيقية بمنطقة 
المدينة المنورة« ، رسالة ماجس�تير غير منشورة، الرياض ، أكاديمية 

نايف العربية للعلوم الأمنية ، 2003م.

س�عد عليوي عي الهذلي ، »مه�ارة القائد الأمني في اتخ�اذ القرار في الظروف 
الطارئ�ة« ، القاه�رة ، رس�الة ماجس�تير غ�ير منش�ورة ، الرياض ، 
أكاديمي�ة نايف العربي�ة للعلوم الأمني�ة ، كلية الدراس�ات العليا ، 

2003م.
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س�عود ب�ن عب�د العزي�ز المط�وع ، »أث�ر التدري�ب الإداري في رف�ع الكفاءة 
الإنتاجية« ، رسالةماجس�تير غيرمنش�ورة ، الرياض ، المعهد العالي 

للعلوم الأمنية ، 1413ه� ، 1992م. 

س�عود بن لافي الشراري ، »التدريب ودوره في رف�ع كفاءة العمل الأمني« ، 
رس�الة ماجستير غير منش�ورة ، الرياض ، أكاديمية نايف العربية ، 

1988م. 

ط�ال عبد الملك الشريف ، » الأنماط القيادية وعاقتها بالأداء الوظيفي من 
وجه�ة نظ�ر العامل�ين بإمارة مكة المكرمة« ، رس�الة ماجس�تير غير 
منش�ورة ، الري�اض ، جامع�ة نايف العربي�ة للعل�وم الأمنية ، كلية 

الدراسات العليا ، 2004م. 

عاي�ض س�عد البقم�ي ، »تقييم فعالي�ة التدريب ع�لى رأس العمل في حرس 
الح�دود : دراس�ة تطبيقي�ة ع�لى الأف�راد العاملين بح�رس الحدود 
بمنطقة مكة المكرمة« ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، الرياض ، 

أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، 1420ه� ، 1999م. 

عب�د الرحمن بن عب�د العزيز بن عق�ا العقا ، » المه�ارات الأمنية والعوامل 
الإداري�ة لزي�ادة الفعالية الأمنية في مؤسس�ات وشركات الحراس�ة 
المدنية الخاصة« ، رسالة ماجستير غير منشورة ، الرياض ، أكاديمية 

نايف للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2003م.

عبد الرحمن عباس عام ، »مهام رجل الأمن في التعامل مع الجمهور في المنافذ 
النظامية«، رسالة ماجستير غير منشورة ،  الرياض ، أكاديمية نايف 

العربية للعلوم الأمنية ، 2000م. 
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عبد العزيز عثمان الدعرمي ، فاعلية إدارة التحريات والبحث الجنائي بالأمن 
الع�ام في مكافح�ة جرائم غس�يل الأموال ، رس�الة ماجس�تير غير 
منشورة ، الرياض ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، 2006م.

عب�د الله بن س�عيد بن ناصر آل س�ودة القحط�اني ، »التدريب أثن�اء العمل ، 
دراس�ة ميدانية على مراكز شرطة مدينة الرياض« ، رسالة ماجستير 
غير منشورة ، الرياض ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية 

الدراسات العليا ، 2005م.

عب�د الله ب�ن محمد جبار الغام�دي ، »أثر التدريب أثناء الخدم�ة في رفع كفاءة 
العاملين بمديرية الأمن العام: دراسة تطبيقية على الضباط والأفراد 
العامل�ين بإدارات ش�ؤون الإم�داد والتموين بالمنطقتين الوس�طى 
والغربي�ة« ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، الري�اض ، أكاديمية 

نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2000م.

عبيد عي راش�د مس�لم المنصوري ، »نموذج مقرح لزي�ادة فاعلية التدريب 
الإداري في تنمي�ة الم�وارد البشري�ة الوطني�ة: دراس�ة تطبيقي�ة على 
الدوائ�ر المحلي�ة لإمارة أبو ظبي« ، رس�الة دكتوراه غير منش�ورة ،  

القاهرة ، كلية التجارة ، جامعة عين شمس ، 2004م.

عصمت عبد الله عبد الفتاح ، »اثر التدريب على التميز في أداء الخدمة: دراس�ة 
تطبيقية على خدمات الضيافة الجوية بمصر للطيران«، رسالة ماجستير 
غير منشورة ، القاهرة ، كلية التجارة ، جامعة عين شمس ، 2004م.

عي�د عب�د الله بن عيد الش�ماني ، »أث�ر البرام�ج التدريبية الإداري�ة على أداء 
المتدرب�ين« ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، الري�اض ، أكاديمية 

نايف للعلوم الأمنية ، 1996م. 
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 فري�د أحم�د الش�قاع ، » دور التدري�ب في توط�ين العمال�ة في القطاع المصرفي 
بدولة الإمارات العربية المتحدة«، رس�الة ماجس�تير غير منشورة ، 

القاهرة ، كلية التجارة ، جامعة عين شمس ، 2007م.

فهد بن محم�د الذويبي ، »المهارات الادارية والش�خصية وعاقتها بالتعامل 
مع الجمهور« ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، الرياض ، جامعة 

نايف للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2005م.

مان�ع جمع�ان آل نصيب ، »فعالية نظ�م المعلومات في مهام القي�ادة الأمنية« ، 
رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، الرياض ، أكاديمي�ة نايف العربية 

للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 1990م(. 

محمد بن إبراهيم الرشودي ، » المهارات القيادية لدى ضباط الشرطة وعاقتها 
بفعالية أدائهم الوظيفي ، دراسة مقارنة بين ضباط مدينتي الرياض 
والدمام« ، رسالة ماجستير غير منشورة ، الرياض ، أكاديمية نايف 

العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2002م. 

محم�د بن إبراهي�م محمد الربيق ، » العوامل المؤث�رة في فاعلية الأداء الوظيفي 
للقي�ادات الأمنية ، دراس�ة تطبيقية على الضب�اط العاملين في قيادة 
ق�وات أم�ن المنش�آت والق�وات الخاص�ة لأم�ن الطرق« ، رس�الة 
ماجس�تير غ�ير منش�ورة ، الرياض ، جامع�ة نايف العربي�ة للعلوم 

الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2004م. 

محم�د بن حميد الثقفي ، »واقع ومس�تقبل التدريب الأمني في ضوء التغيرات 
الاجتماعية والثقافية في المجتمع الس�عودي : دراس�ة تقييمية لواقع 
برام�ج التدريب الأمني المنفذة في معاه�د ومراكز التدريب الأمني 
بالمملكة العربية الس�عودية ومواكبتها للجرائم المس�تجدة« ، رسالة 
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دكت�وراه غير منش�ورة في العل�وم الأمنية ، الري�اض ، جامعة نايف 
العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2006م.

محمد بن س�ليمان المنيع ، »تقوي�م البرامج التدريبية الأمنية – دراس�ة تطبيقية 
على الدورات التدريبية بالمعهد العالي للدراس�ات الأمنية« ، رسالة 
ماجس�تير غير منش�ورة ، الرياض ، أكاديمية ناي�ف العربية للعلوم 

الأمنية ، 2002م. 

محمد سعيد العمري ، »المعايير القيادية في الأنظمة الأمنية« ، رسالة ماجستير 
غير منش�ورة ،  الري�اض ، أكاديمية نايف العربي�ة للعلوم الأمنية ، 

كلية الدراسات العليا ، 1987م. 

محمد هاش�م عي الخالد ، »تقيي�م التدريب في المعاهد الأمنية دراس�ة تقييمية 
للبرام�ج التدريبي�ة في المعه�د العالي لضب�اط الشرط�ة بالجمهورية 
اليمنية« ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، أكاديمية ناي�ف العربية 

للعلوم الأمنية ، 2002م. 

مريم محمد عيسي العبار ، » تقويم فعالية برامج التدريب الإداري بالوزارات 
الاتحادية في دولة الإمارات العربية المتحدة« ، رس�الة ماجستير غير 

منشورة ، القاهرة ، كلية التجارة ، جامعةعين شمس ، 2002م.

مس�فر ظاف�ر عاي�ض القحط�اني ، » برام�ج التأهي�ل القي�ادي في الكلي�ات 
العس�كرية ودورها في بن�اء المهارات القيادية : دراس�ة تطبيقية على 
كلي�ة الملك عب�د العزي�ز الحربية وكلي�ة الملك خالد العس�كرية » ، 
رس�الة ماجس�تير في العل�وم الإداري�ة ، الري�اض ، أكاديمية نايف 

العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراسات العليا ، 2003م.
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مغ�ير خمي�س الخييي ، »نم�وذج مق�رح لتنمية س�لوك المواطن�ة التنظيمية – 
دراس�ة تطبيقي�ة على الدوائ�ر المحلية لإم�ارة أبوظب�ي« ، القاهرة ، 
رس�الة دكتوراه غير منشورة ، جامعة عين ش�مس ، كلية التجارة ، 

2003م.

منصور عبدالعزيز الجبالي ، » تطوير إدارة أنش�طة التدريب الأمني« ، رس�الة 
دكتوراه غير منشورة ، القاهرة ، أكاديمية الشرطة ، 2003م.

ن�اصر بن حس�ن عت�ي ، »فاعلية البرام�ج التدريبي�ة بمعهد الدف�اع المدني في 
مواجه�ة الأزم�ات والك�وارث الأمني�ة«، رس�الة ماجس�تير غ�ير 
منش�ورة ، الري�اض ، جامع�ة نايف العربي�ة للعل�وم الأمنية ، كلية 

الدراسات العليا ، 2004م . 

نوف محمد الحريول ، »المهارات الإنسانية لدى القيادات النسائية السعودية ، 
دراس�ة تطبيقية على الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض« ، رس�الة 

ماجستير غير منشورة ، الرياض ، جامعة الملك سعود ، 2000م.

ه�ادي ع�ي آل دويس ، »اتجاه�ات الضباط والأف�راد العامل�ين في الأجهزة 
الأمنية نحو اس�تخدام الإنرنت« ، رس�الة ماجستير غير منشورة ، 
الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراس�ات 

العليا ، 2000م.

هاشم سعيد النعيمي ، »دور القيادة الإدارية في إعداد الصف الثاني في الجهاز 
الحكومي في دولة الإمارات العربية المتحدة مع دراس�ة ميدانية على 
بع�ض المنظمات العامة في دولة الإمارات العربية المتحدة« ، رس�الة 
دكت�وراه غير منش�ورة ، جامعة القاه�رة ، كلية الاقتص�اد والعلوم 

السياسية ، 2005م.
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ه�اني بن محمود عبد الله أبو العي ، » تقوي�م المهارات الإدارية لدى القيادات 
الوس�طى بقط�اع الأم�ن العام« ، رس�الة ماجس�تير غير منش�ورة ، 
الرياض ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ، كلية الدراس�ات 

العليا ، 2003م.

وليد بن راش�د ظاف�ر الش�هري ، »فاعلية البرام�ج التدريبية م�ن وجهة نظر 
ضباط كلية الملك خالد العسكرية«، رسالة ماجستير غير منشورة ، 
الري�اض ، جامعة نايف العربي�ة للعلوم الأمنية ، كلية الدراس�ات 

العليا ، 2006م.

يوس�ف بن صياح البيالي ، فاعلية تقييم التدريب في المعاهد الأمنية ، رس�الة 
ماجس�تير ، )الري�اض : أكاديمي�ة ناي�ف العربية للعل�وم الأمنية ، 

1421ه� (.

المؤتمــرات:

أحم�د عص�ام الدين المليجي ، » نحو اس�راتيجية عربي�ة للتدريب في الميادين 
الأمنية » ، الندوة العلمية الرابعة ، الرياض ، أكاديمية نايف العربية 

للعلوم الأمنية. 

أكاديمية سعد العبدالله للعلوم الأمنية  »دور البحث العلمي في تطوير خطط 
التدريب« ، المؤتمر الع�ربي الرابع لمديري إدارات التدريب ومعاهد 

وكليات الشرطة والأمن ، الرياض ، 2005م.

الأم�ير محمد ب�ن نايف آل س�عود )1425ه��(. كلم�ة وفد المملك�ة العربية 
الس�عودية ل�دى المؤتمر ، الن�شرة اليومي�ة للمؤتمر ال�دولي لمكافحة 

الإرهاب ، عدد 4 ، الرياض ، وزارة الخارجية.
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س�عاد عبد العزيز الفريح ، » التعلم عن بع�د ودوره في تنمية المرأة العربية« ، 
منتدى المرأة العربية والعلوم والتكنولوجيا ، القاهرة ، 8-10 يناير 

2005م.

روب�رت اي. كوي�ن ، »كي�ف تبني جسراً و أن�ت تعبره_دلي�ل لتغيير الذات 
والمؤسس�ات« ، خاصات – ش�عاع ، الس�نة الثانية عشرة ، العدد 

الحادي و العشرون ، نوفمبر 2004م.

س�وزان ف�ؤاد بكر ، »قي�اس المناخ التنظيم�ي في منظمات الأع�مال المصرية«، 
المؤتم�ر الع�ربي الرابع ع�شر للتدري�ب والتنمية الإداري�ة – الإدارة 
بالقي�اس الطريق إلى منظمة المس�تقبل ، القاهرة ، الخبراء العرب في 

الهندسة والإدارة ، 20-22 إبريل 2004م.

عب�د الله اليوس�ف ، »تدريب رج�ال الأمن في مواجهة الجرائم المس�تجدة« ، 
الندوة الأولى لأمن المطارات ، الرياض ، المديرية العامة للمباحث ، 

2005م. 

فين�س  بوس�نت ، »خم�س خط�وات لتغي�ير ال�ذات وتحقيق الإنج�ازات« ، 
خاصات - شعاع ، السنة الثانية عشرة، العدد الثالث والعشرون ، 

ديسمبر 2004م. 

محم�د عبد الله المني�ع ، »تطوير مؤسس�ات التعليم الع�الي الحكومية والأهلية 
في المملك�ة العربي�ة الس�عودية باس�تخدام نظ�ام التعلي�م المفت�وح 
والتعلي�م ع�ن بعد:الجامع�ة العربي�ة المفتوح�ة كنم�وذج« ، ن�دوة 
التعليم العالي الأهي ، كلية الربية ، جامعة الملك سعود ، 13-12 

فبراير2001م.
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أخـــرى:

أحم�د الرش�يدي ، »ظاهرة العولمة ومبدأ الس�يادة الوطني�ة« ،  العولمة : قضايا 
ومفاهي�م ، مح�اضرات الموس�م الثق�افي الث�اني بالقاه�رة ، جامع�ة 
القاهرة ، كلية الاقتصاد والعلوم السياسية ، قسم العلوم السياسية ، 

2000م. 

س�عد عب�د الله ال�كابي ، »نح�و نم�وذج ش�امل في القي�ادة : دراس�ة نقدي�ة 
لنظري�ات ومداخ�ل القيادة الإداري�ة« ، ، الري�اض ، جامعة الملك 

سعود ، 2001م. 

س�الم سعيد القحطاني ، »الأس�اليب التدريبية : دراسة نقدية لأهم الأساليب 
التدريبي�ة الحديث�ة« ، مح�اضرة مقدم�ة في دورة إع�داد المدرب�ين ، 

الرياض ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، 1426ه� .

عادل رمضان الزيادي ، تدريب الموارد البشرية )القاهرة: مكتبة عين شمس ، 
1999م(.

عاطف الس�يد ، العولم�ة في ميزان الفكر – دراس�ة تحليلي��ة )الإس�كندرية : 
مطبعة رمضان ، 1999م(. 

عب�دالله الت�وم ، عب�د ال�رؤوف أدم ، العولمة:دراس�ة تحليلية)الري�اض:دار 
الوراق ، 1999م(. 

عوض الحداد ،  » التدريب الأمني على مش�ارف القرن الواحد والعشرين« ، 
محاضرات لدورة برنامج إعداد المدربين ، الرياض ، أكاديمية نايف 

العربية للعلوم الأمنية ، 1418ه� .
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فايز الش�هري ،  »الظاهرة الإرهابية : نظرة معاصرة« ، محاضرة علمية ، كلية 
القيادة والأركان ، الرياض ، الثاثاء 21 يناير 2003م.

واجبات واختصاصات الشرطة ، وزارة الداخلية ، الرياض. 

الوثيق�ة رق�م )and 13 - Paris 418/6.A.C 16( للجمعية العمومية 
للأمم المتحدة . 

ورق�ة عم�ل مقدمة م�ن المتحدث الإعام�ي بشرط�ة المدينة المنورة ، ش�عبة 
العاقات والتوجيه ، 2007م.

ثانيا: المراجع باللغة الأجنبية 

Books:
A Style of Leadership That Really Delivers. Ivey Business School. 

Professor : Jane Howell Puts. “Transformational Leadership 
to the Test. With Powerful Results”. 2004.

Aaron W.Hughey & Kenneth J.Mussing. «Designing Effective 
Employee Training Program”. Training for Quality Journal. 
Vol.5. No.2. 1998.. 

Alaa Sadek.»Direction for Future Researches on Line Distance 
Education” . Future Education South University.2003.

 American Society For Training &Development.Electronic 
Learning.                     

Andrew E. Schwartz. Performance Management (USA: Barron’s 
Educational Series. Inc. .  2001).  

Andrew J. Dubrin. Leadership: Research Findings. Practice and 
Skills. 2nd ed.  (Boston : Houghton Miffin Company. 1998)  . 

Anntoinette D. Lucia & Richard Lepsinger. Competency Models 
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(N.Y: Jossey – Bass Pfeiffer. 2001). 
Ayse Ostun. “Self Development For Change In the Process Of 

Information Services”. Information Services & Use. Vol.18 . 
Issue 3 . 1998.

Bass & Stodgill. Handbook Of Leadership (New York : Free Press. 
2nd Ed. 1990)  .

Ding-Anning .” Programs and Curricula at a Chinese Vocational 
University :  A Case Study “. The University-of-Arizona.  
2004 . 

George Benson.”Informal Training Takes off’.Training 
&Development Journal. May 1998 . 

Gordan.I.R.. A A Diagnostic. Approach to Organizational 
Behavior.3rd ED.(New Ten: Allyn & Baeon..Inc.1992).       

Henery Mintzberg. Porew In and Around Organizations (New 
Jersey : Prentice  Hall Inc.. 1983).

J. Harris . Virtual Architecture: Designing and Directing Curriculum 
Based Telecommuting. Eugene (Oregon: International Society 
For Technology in Education. 1998).

Jon Kotter. The Leadership Factor (New York : the Free Press. 
1991).

Judy D.Olian and Cathy C.Durham.”Designing Management 
Training and Development for Competitive Advantage”. 
Human Resource Planning. 1998. 

Lanbar Well & Len Holden. Human Resource Management 
(London : Pitman Publishing. 1994). 

Ltman .Enzo Valenzi. & Richard Hodgetts. Organizational 
behavior :Theory and Practice. (Florida :Academic Press Ins. 
1994).
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M.G. Ross&C.Handry. New Understanding Of Leadership (New 
York Association Press. 1987).

Mike Pedler. John Burgoyen . Tom Boy Dell: The Learning 
Company (London:  Prentice – Hall. 1995).

Nigel Harrison. Improving Employee Performance (N.Y: Kogan 
Page. 2001).

Odoch-paschal- wathum.”Community Development: Education 
and Training for Change and Localization”. The University of 
British. Columbia. Canada. 2002 . 

Richard Karash. why a Learning Organization?. 2004.
Richard M. Steers & Lyman W. Porter. Porter Motivation and 

Work Behavior. (New York : McGraw Hall.  1993).
Robert M. Fulmer. The New Management (New York : Macmillan 

Publishing Co. Inc. 3rd ed. 1983).
Robert O. Slater. et. Al. (eds). Global Transformation and The 

Third World. (Boulder: Lynne Rienner Publishers. 1993).
Roy Walker.et al..“Creating Distance Learning Environment on 

the World Wide Web For Police & Allied Criminal Justice 
Personnel”. The Academy Of Criminal Justice Sciences in 
Albuquerque. New Mexico March. 1998.

Steven Deare . “Defince Rolls out E-Learning Plate Form in 
Double Computer World”. The Voice of it Mangement.2004.   

Torrington. Derek and Hall. Lawra. Personnel Management: A new 
Approach.  4th ed.(New York : Prentice- Hall International ltd  
2001) . 

Toshio Okamoto &Alexandra Cristea.” Distance Ecological Model for 
Individual  and Collaborative Learning Support Graduate”. School 
of Information Systems of Electro Communications.YOKYO.2001.
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Tracy Irani.“Developing A Model Distance Education Faculty.
Training Program”. Campus Technology.2004. 

Zimmerman B.. Attaining Self-Regulating. in . Pintrich Boedaerts 
& M. Zeidner. (eds).  Handbook of Self-Regulating (New 
York : Academic Press. 2000).

Periodicals:
Brides T. . “Cyberspace is Driving America’s Economy”. 

Pittsburgh Post Gazette. Boston. Vol. 71. No. 259. 16 Apr. 
1998. Alshehri. F.A. . Electron

Cuhas Mc Caul &Dodd. “Organization Commitment of American. 
Japanese & Korea Employees”. Academy of Management 
Journal. Vol.36. No.5. 2001.

David A. Holdford.” Leadership Theories and Their Lessons For 
Pharmacists”. AMJ Health – System Pharma . Vol. 60. Sep. 
2003 

G. Kearsly. “The World Wide Web: Global Access To Education”. 
Educational Technology Review. No.5. Winter 1996.

Interview with Dr. Aubrey Daniels. Performance Management 
Magazine. Nov.11. 2001. 

Moxnes. Paul;Eilentsen.Dag Enik.”The Influence of Management 
Training Upon Organizational Climate: An Exploratory 
Study”. Journal of Organizational Behavior.Vol.12.No.5.2000.

Naceur Jabnoun & Aisha Juma Al Rasasi. “Transformational 
Leadership& Service Quality In UAE Hospitals” . Managing 
Service Quality.Vol.15. No.1.2005.

Sanders & Cunningham. “A Structure for Formative-Evaluation 
In Product Development”. Review of Educational-Research. 
No . 34 (2).
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Sanjay Gupta & Thomas L . Case. “Managers Outward Influence 
Tacties and Their Consequences : An Exploratory Study” . 
Leadership and Organization Development Journal. Vol.20 . 
No. 6. 1999. 

Stengel. R . “The Internet Didn’t Fail. Wall Street Failed The 
Internet’. Time Magazine . New Jersy. Vol.2. No. 2. 3Aug. . 
2001.

Strangelve. M. .“The Internet as Catalyst for A Paradigm Shift”. 
Journal of Computer .Boston : Mediated Communication. Vol. 
1. No.8. 1994.

Tim Kilby. “The Direction Of Web . Based Training”.The Learning 
Organization. Vol.8. No. 5.2001.

Thesis:
L.A. Bloing. “Entrepreneurial Leadership: New Paradigm 

Research Discovering the Common Characteristics & 
Traits of Entrepreneurial who have Served Success Fully in       
Leadership Position”. Ph. D.. B. A. Walden University. 1998.

World Wide Web Documents:
HYPERLINK «http://www.vtaide.com/png/ERIC/

Transformational.Leadership.htm»  HYPERLINK «http://
dl.ust.edu/courses/managment/business_admin/lessons/lsn1.
htm» http://dl.ust.edu/courses/managment/business_admin/
lessons/lsn1.htm

HYPERLINK «http://Lenny.uvm.edu/research/inprogress/
resources/HRMGuide/employee/Dev/E..m» http://Lenny.
uvm.edu/research/inprogress/resources/HRMGuide/
employee/Dev/E..m

HYPERLINK «http://writers.alriyadh.com.sa/kpage.
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php?art=996&ka=170» http://writers.alriyadh.com.sa/kpage.
php?art=996 =170

HYPERLINK «http://www.almadinapress.com/index.
articleid=156890» http://www.almadinapress.com/index.
articleid=156890 

HYPERLINK «http://www.alrashed.net/consultation/
ConsultationService.aspx» http://www.alrashed.net/
consultation/ConsultationService.aspx

HYPERLINK «http://www.ivey.uwo.ca/publications/impact/
voll_31.htm» http://www.ivey.uwo.ca/publications/impact/
voll_31.htm 

HYPERLINK «http://www.qassimedu.gov.sa/director_guide.
php?op=view_content&id=30» http://www.qassimedu.gov.
sa/director_guide.php?op=view_content&id=30 

HYPERLINK «http://www.qassimedu.gov.sa/director_guide.
php?op=view_content&id=30» http://www.qassimedu.gov.
sa/director_guide.php?op=view_content&id=30 

HYPERLINK «http://www.suwaidan.com/book_b_content2.
jsp?id=7&mv=1» http://www.suwaidan.com/book_b_
content2.jsp?id=7&mv=1       

HYPERLINK «httpp://www.tdwl.net/showthread.php?=26» 
http://www.tdwl.net/showthread.php?=26

HYPERLINK «http://www.vtaide.com/png/ERIC/
Transformational.Leadership.htm» http://www.vtaide.com/
png/ERIC/Transformational.Leadership.htm 

HYPERLINK «http://www.world.std.copm/~10/whyLo.htm» 
http://www.world.std.copm/~10/whyLo.htm

HYPERLINK «http://www.astd.irg/e-e/earning/public.2000» 
www.astd.irg/e-e/earning/public.2000      
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HYPERLINK «http://www.astd.irg/e-e/earning/public.2000» 
www.astd.irg/e-e/earning/public.2000

HYPERLINK «http://www.astd.org/astd/e-lerning/public» www.
astd.org/astd/e-lerning/public 

HYPERLINK «http://www.nees.org.sa/review_template.
php?id=25» www.nees.org.sa/review_template.php?id=25

HYPERLINK «http://www.moi.gov.sa/wps/portal» http://www.
moi.gov.sa/wps/portal 
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