


عميد/ د.علي عمر

عقيد/ د.عايد الحموز   

عقيد/ شادي زين الدين 

مقدم/ محمد خضر

المجلة الفلسطينية
للبحوث والدراسات الأمنية

المشرف العام

الاشراف

اللجنة العلمية

هيئة التدريب العسكري لقوى الأمن
دائرة المناهج والبحث العلمي

اللواء ركن/ محمود هارون

د.عبد الفتاح الشملة

د.عبد الفتاح الربعي

د.إيناس نزال

د تسنيم السويطي

د.مرفت الشريف

د.رحاب السعدي

د. شادي جبارين

د. عمر البزور

د. فريال عمرو

د. كمال نجاجره

د. لؤي زعول

د. محمد عساف

د. هيثم التميمي

د. عطا الجوابره

د. خالد ابو زهرة

د. مراد الجندي

د. احمد كلوب

د. اسامة شهوان

رئيس هيئة التدريب العسكري لقوى الامن الفلسطيني





الفهرس

ب التعريف بالمجلة

1 كلمة رئيس الهيئة

2

 – الفلســطينية  الأمنيــة  للأجهــزة  البشــرية  المــوارد  أداء  علــى  وأثــره  التدريــب  »مســتوى 

الضفةالغربيــة”

21
الشرطة لضباط  الوظيفي  الأداء  على  التدريب  واستراتيجية  الاستراتيجي  التخطيط   تأثير 

الفلسطينية- المهارات الناعمة كمتغبر وسيط

48

اســتراتيجية التدريــب وأثرهــا علــى اداء العامليــن فــي المؤسســة الأمنيــة- جهــاز الدفــاع المدنــي 

أنموذجاً

63

دور برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري على تعزيز قدرة منتسبي البرنامج 

في اتخاذ القرارات

85 أهمية البُقع الحيوية في الإثبات الجنائي

104
الأمن  لقوى  التدريب  مراكز  لدى  الإلكترونية  الحوكمة  برنامج  تطبيق  لواقع  تحليلية  دراسة 

الفلسطيني

131
المؤسسي:  بالأداء  الأمنية وعلاقتها  الأجهزة  في  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  عملية  واقع 

دراسة تطبيقية على وزارة الداخلية

159 طرق تدريب القوى البشرية والبرامج الخاصة بتطويرها في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني



أ

تعريف بالمجلة :
الامن  لقوى  العسكري  التدريب  هيئة  بإدارة  سنوية،  دورية  مجلة  هي  الأمنية  والبحوث  للدراسات  الفلسطينية  المجلة 

الفلسطيني، وبقيادة اللواء ركن محمود هارون، وبإشراف هيئة تحرير فلسطينية مهنية.
ولهذا نرجو من الباحثين والباحثات الكرام الذين يريدون أن تنشر بحوثهم في المجلة ان ينتقوها من حيث الجودة ويكتبونها 
بطريقة مهنية، وان يستشعروا الهدف والدور الذي يقومون به، علماً بان البحوث العلمية التي تقبل للنشر تخضع لتقييم 
وتحكيم، كما تخضع لشروط النشر المتعارف عليها في المجلات العلمية العالمية ذات الصيت والمصداقية والامانة 

العلمية، وللمجلة صفحة خاصة على شبكة الانترنت يمكن من خلالها تقديم البحوث والتواصل مع هيئة التحرير.
وتعتبر هذه المجلة وسيلة لنشر البحوث والاوراق العلمية والمطالعات الفكرية الناضجة التي يصوغها الباحثون لمعالجة 
بعض المواضيع والمشكلات السياسية والامنية والاجتماعية...وغيرها، وتهدف المجلة الى العمل على نشر البحوث 
والقيادات  المتوسطة،  والقيادات  الضباط،  كبار  دورات  في  الباحثين  نتاج  من  والتدريب  الامنية  العلوم  في  الأصيلة 
التأسيسية وخارجها والتي لم يسبق نشرها من قبل، وتعبر المواد المنشورة في المجلة آراء مؤلفيها ونتائجهم فقط، وتخلي 
أسرة تحرير المجلة مسؤوليتها عن أي انتهاك لحقوق الملكية الفكرية، ولا تنشر المجلة ما يتعارض تصريحاً أو تلميحاً 

مع فلسفة المجتمع الفلسطيني وقيمه.
الرؤية

أن تكون مجلة علمية، ذات زيادة في مجال الأبحاث العلمية المحكمة في الدراسات الامنية والتدريب، لتكون ضمن 
أشهر قواعد وبيانات المؤسسات والجمعيات العلمية العالمية.

 الرسالة :
نشــر الأبحــاث العلميــة المحكمــة فــي المجــالات الامنيــة والسياســية والاجتماعيــة...، وفــق المعاييــر المهنيــة العالميــة، 

لقبــول نشــر الأبحــاث.

الأهداف :
• نشر الابحاث المحكمة الرصينة التي تسهم في تقدم وتطوير المجتمعات.	

•  تلبية حاجة الباحثين وطلبة العلم محلياً، وإقليمياً لنشر الأبحاث.	

• المساهمة في إيجاد مرجعية علمية محكمة في مجال الابحاث والدراسات الامنية والتدريب.	

• في                            	  ISI عالمياً  المصنفة  العلمية  المجلات  ضمن  الأمنية،  والبحوث  للدراسات  الفلسطينية  المجلة  تكون  ان 
العلوم التربوية .

•  تعزيز عمليات النشر للأبحاث العلمية الأصيلة بين الباحثين العرب وفي بيئة تحكيم ونشر رصينة .	

• اثراء المكتبة المحلية والعربية في مجال الدراسات الامنية والتدريب .	

• العرب 	 المحكمين  اللجان من  كبرى  تحكيم من  لجنة  تحكيمها من  المنشورة من خلال  البحوث  بمستوى  الارتقاء 
والأجانب ذوي الخبرة في المجال المطلوب نشره.

• تغطية حاجة كافة الباحثين العرب في نشر البحوث من مختلف التخصصات التربوية والعلمية والأدبية والقانونية 	
وغيرها الكثير محليًّا واقليميًّا وعالميًّا.
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تعليمات وقواعد النشر في المجلة الفلسطينية  للدراسات والبحوث الأمنية :

	1 أن يتسم البحث بالأصالة والقيمة العلمية والمعرفية وبسلامة ودقة اللغة ..

	2  ألا يكون البحث جزءً من بحث سابق منشور، وأن يقدم الباحث إقراراً خطياً بألا يكون البحث منشوراً أو مرسلًا .

للنشر بمجلة اخرى .

	3 للمجلة الحق في اختزال أو تعديل أو إعادة صياغة جزئية للمواد المقدمة للنشر بما يتماشى والنسق المعتمد في .

النشر لديها .

	4 في حال كان البحث مستلًا من رسالة علمية، يجب إجراء تغييرات كبيرة تميزه عن الرسالة العلمية بإضافة معرفة .

علمية جديدة، على أن يتم إرفاق نسخة إلكترونية من الرسالة العلمية على أسطوانة CD، مع الإشارة في الصفحة 

الأولى من البحث أن البحث مستلًا من رسالة علمية .

	5 ألا تزيد عدد صفحات البحث على )25( صفحة بما في ذلك الأشكال والرسوم والجداول والصور والمراجع، أما .

الملاحق فتُدرج بعد قائمة المراجع، علماً أن الملاحق لا تنشر وإنما توضع لغرض التحكيم فقط .

	6 ألا يُذكر اسم الباحث أو أية إشارة له في متن البحث، وذلك لضمان سرية عملية التحكيم . .

	7 أن يقوم الباحث بتعبئة طلب النشر الموجود على الصفحة الالكترونية لشؤون البحث العلمي، وأن يلتزم بالدقة .

التامة في تعبئته.

	8  أن يتضمن البحث ملخصين أحدها باللغة العربية والآخر باللغة الانجليزية، على ألا  يتجاوز كل منهما )150( .

كلمة، مع ضرورة كتابة عنوان البحث باللغة الإنجليزية.

	9 لغويين . مدققين  من  لغوياً  تدقيقهما  تم   قد  الإنجليزية  باللغة  البحث  وملخص  البحث  بأن  مسبقة  إفادة  تقديم 

متخصصين برتبة أستاذ مساعد بحد أدنى، وتوقيعهما على تلك الإفادة.
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كلمة رئيس الهيئة

بسم الله الرحمن الرحيم

قال تعالى: ﴿ قَالُوا سُبْحَانَكَ لَ عِلْمَ لَنَا إِلَّ مَا عَلَّمْتَنَا إِنَّكَ أَنتَ الْعَلِيمُ الْحَكِيمُ﴾،1 صدق الله العظيم(.

الحمد لله الذي سخر لنا من علمه، والحمد لله على ما أتانا من فضله، والحمد لله الذي سخرنا لخدمة عباده، والصلاة 

والسلام على سيدنا محمد بن عبد الله، معلم الناس الأول ومخرجهم من الضلالة إلى الهدى، الذي جعله الله، رحمة 

للعالمين، وأدبه بالخُلق العظيم، وعلى آله وصحبه الطيبين الخيرين الطاهرين.

تسعى هيئة التدريب العسكري لقوى الأمن إلى تحقيق المزيد من التطوير في خدمة العملية التدريبية، والرقي بها من 

خلال أحدث الوسائل والأساليب العلمية، وفي سبيل ذلك جاءت المجلة الفلسطينية للأبحاث والدراسات الأمنية لتشكل 

رافداً مهماً في دفع عجلة التنمية، والوصول إلى أعلى معايير الجودة والتميّز في مجال التعليم والتدريب العسكري، 

انسجاماً مع توجيهات القيادة الفلسطينية، ورؤيتها الاستراتيجية لبناء مؤسسات الدولة، وتنمية الكادر البشري لقوى الأمن 

لتمكينهم من خدمة الوطن والمواطن على أكمل وجه.

بعناية حسب  تم اختيارها  التدريب  أبحاث علمية في مجال  ثمانية  للمجلة والذي يحوي  الثالث  العدد  يأتي إصدار   

المعايير العلمية التي تعتمدها هيئة التدريب العسكري، بهدف تطوير القوى البشرية لتحقيق المزيد من الكفاءة والفاعلية 

في التدريب، من خلال اختيار الأساليب الأنسب التي تلبي احتياج المؤسسة الأمنية، لرفع المستوى المهني والاحترافي 

لمنتسبيها، عن طريق الاستفادة الفضلى من مخرجات الأبحاث العلمية، وترجمتها إلى واقع ملموس، للارتقاء بمستوى 

ومخرجات وجودة التدريب للنهوض بها بغرض المشاركة الفعالة في التنمية المستدامة.

إن الغاية النبيلة لقوى الأمن، هي توفير الأمن والحماية والاستقرار للمواطن الفلسطيني، وحفظ أمن وسلامة الوطن، 

ومن خلال إدراكنا العميق لهذه الغاية، كان لا بد لنا من العمل على ترسيخ فكر ونهج البحث العلمي لتطوير الدورات 

المنعقدة في معهد التدريب المركزي التابع للهيئة من خلال البرامج والمناهج التعليمية والتدريبية.

ختاماً، أرجو من الله العلي القدير أن يلقى عملنا هذا التوفيق والسداد، وأن يعود ذلك على مؤسستنا الأمنية ومجتمعنا 

بأفضل النتائج ،،، والله الموفق .                                                                                      
 لواء ركن/     
  محمود هارون                 
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 The Level of Training and Its Impact on the Performance of Human Resources in

the Palestinian Security Services – West Bank
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بحث مقدم الى المؤتمر العلمي الوطني الثاني للتدريب الموسوم بـ )التدريب ودوره في التنمية البشرية في قوى 

الامن الفلسطيني(

2024

الملخص

هدفــت هــذه الدراســة التعــرف إلــى مســتوى التدريــب وأثــرة علــى أداء المــوارد البشــرية  للأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – 

الضفــة الغربيــة ، كذلــك هدفــت التعــرف إلــى تأثيــر بعــض المتغيــرات الديمغرافيــة مثــل الجنــس، وســنوات الخبــرة، والمؤهــل 

العلمــي، والرتبة,حيــث اســتخدم الباحثــان المنهــج الوصفــي التحليلــي وذلــك لملائمتــة واهــداف الدراســة، واعتمــد الباحثــان 

على الاســتبيان كأداة للدراســة.وكان مجتمع الدراســة مكون من مدربي الأجهزة الأمنية الفلســطينية وعددهم 220 حســب 

الســجلات الرســمية  وتشــكلت عينــة الدراســة مــن عينــة طبقيــة عشــوائية  بلغــت )107( مــن المدربيــن فــي الأجهــزة الأمنيــة 

الفلســطينية . وقــد خرجــت الدراســة بعــدد مــن النتائــج كان أهمهــا وجــود أثــر للتدريــب علــى الأداء وأن الاســتجابة علــى 

الدرجــة الكليــة مرتفعــة جــداً بمتوســط حســابي )4.48( ,كمــا أظهــرة الدراســة الــى عــدم وجــود فــروق دالــة احصائيــا تعــزى 

لمتغيــرات المؤهــل العلمــي ومتغيــر الرتبة,وأظهــرت أن هنــاك فــروق دالــة أحصائيــا فــي متغيــر الجنــس وكانــت الفــروق 

لصالــح الذكور,وأظهــرة ايضــا أن هنــاك فــروق دالــة أحصائيــا فــي متغيــر ســنوات الخبــرة بيــن مســتوى مــن )11(-)20( 

ســنة ومســتوى أكثــر مــن )20(ســنه ولصالــح أكثــر مــن )20( ســنة, كمــا أوصــت الدراســة بضــرورة أهتمــام أدارة الأجهــزة 

الأمنيــة بتدريــب كوادرهــا لمــا لــه مــن أهميــة كبيــرة فــي رفــع مســتوى أدائهــم المهنــي, كمــا أوصــت الدراســة أيضــا بضــرورة 

أهتمــام أدارات التدريــب بعمليــة تقييــم التدريــب وتعديــل بنــودة حســب أحتياجــات الافــراد مــن مختلــف قطاعــات العمــل .

الكلمات المفتاحية: التدريب، أداء الموارد البشرية، الأجهزة الأمنية الفلسطينية .
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Abstract

This study aimed to assess the level of training and its impact on the performance of 

human resources within Palestinian security agencies in the West Bank. It also sought 

to examine the influence of specific demographic variables, including gender, years of 

experience, educational qualifications, and rank. The researchers adopted the 

descriptive-analytical methodology due to its suitability for the study objectives and uti-

lized a questionnaire as the primary research instrument. The study population comprised 

220 trainers from Palestinian security agencies, according to official records, with the 

study sample consisting of a stratified random sample of 107 trainers .

The study revealed several key findings, most notably the significant impact of training 

on performance, with a very high overall response score and a mean of (4.48). The study 

found no statistically significant differences attributable to the variables of educational 

qualifications and rank. However, it identified statistically significant differences in gen-

der, favoring males. Additionally, statistically significant differences were observed in 

years of experience, particularly between the (11–20 years) group and the group with 

more than 20 years of experience, with the latter showing higher performance levels.

The study recommended that the management of security agencies prioritize the training 

of their personnel due to its critical role in enhancing professional performance. Fur-

thermore, it emphasized the importance of training departments in evaluating training 

programs and adjusting their components to meet the needs of individuals across various 

sectors .

Keywords: Training, Human Resource Performance, Palestinian Security Agencies .
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مقدمة:
هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى مســتوى التدريــب وأثــره علــى أداء المــوارد البشــرية للأجهــزة الأمنيــة، إذ تلعــب الأجهــزة 

الأمنيــة الــدور الحيــوي فــي الحفــاظ علــى الامــن والاســتقرار فــي المجتمــع ممــا يســتلزم ان يكــون موظفوهــا علــى درجــه عاليــة 

مــن الكفــاءة والجاهزيــة بالتعامــل مــع مختلــف المواقــف الأمنيــة لمنــع الجرائــم قبــل وقوعهــا مــن خــال الإجــراءات الوقائيــة 

)أحمــد،2018(. وفــي قطــاع قــوى الأمــن الفلســطيني يأتــي التدريــب كأداة حيويــة لتعزيــز المهــارات والمعرفــة ممــا يســهم 

فــي تحقيــق اهــداف الأمــن والســامة بكفــاءة أكبــر ويعــد التدريــب احــدى العوامــل الأساســية التــي تســاهم فــي تعزيــز كفــاءة 

وفعاليــة المــوارد البشــرية فــي مختلــف القطاعــات ولا ســيما فــي الأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية التــي تتطلــب مهــارات متقدمــة 

ومعرفــه متخصصــة فــي مواجهــة التحديــات الأمنيــة المتزايــدة )الزهرانــي،2021( .

ومــن هنــا تظهــر أهميــة التدريــب المســتمر فــي تزويــد هــؤلاء الموظفيــن بالمعرفــة والمهــارات الضروريــة لأداء مهامهــم 

بفاعليــه أكبــر ويمكــن للتدريــب أن يعــزز مــن قــدرات الأفــراد علــى المســتويات الفنيــة والإداريــة ممــا يســاهم فــي تحســين 

جــودة العمــل وتحقيــق الأهــداف الأمنيــة؛ حيــث تلعــب مــواد التدريــب دوراً حاســماً فــي تطويــر الموظفيــن وضمــان حصولهــم 

علــى المعرفــة والمهــارات اللازمــة للتفــوق فــي أدوارهــم وتعتبــر مــواد التدريــب الداخليــة المخصصــة فعالــه بشــكل خــاص فــي 

. ))Hamza,2012 تلبيــة الاحتياجــات المحــددة للعامليــن وللمؤسســة

وهنــا وجــب الإشــارة الــى ان القيــادة الفعالــة تلعــب دوراً حيويــاً فــي رفــع كفــاءة وفعاليــة الموظفيــن داخــل المؤسســة وان 

تحســين اداء العاملين يعتمد بشــكل كبير على جودة القيادة والرقابة الإدارية حيث يمكن للقادة الاداريين الذين يتمتعون 

بالكفــاءة ان يؤثــروا بشــكل ايجابــي علــى ســلوك الموظفيــن ويحفزهــم نحــو أداء أفضــل )عبــد الــرازق، 2017(. ومــن هنــا 

يتضــح ان التدريــب ليــس فقــط وســيله لتحســين الأداء الوظيفــي بــل هــو أيضــا اســتثمار اســتراتيجي فــي تطويــر قــدرات 

الضبــاط والعامليــن فــي الأجهــزة الأمنيــة لضمــان تحقيــق الأمــن فــي المجتمــع )كلــوب، 2010( .

مشكلة الدراسة:
تواجــه الأجهــزة الأمنيــة عــدد مــن التحديــات فــي تنميــة المــوارد البشــرية ورفــع كفــاءة الاداء خاصــه فــي الأجهــزة الأمنيــة 

فــي جثــوم الاحتــال  تتمثــل  التــي  المتنوعــة  الأمنيــة  التحديــات  لمواجهــة  مهــارات ومعرفــه متخصصــه  تتطلــب  التــي 

الاســرائيلي علــى الارض الفلســطينية؛ نقــص المــوارد والتمويــل؛ الاســتجابة للمتغيــرات؛ التحديــث الدائــم للمناهــج التدريبيــة 

التــي تتطلــب محــاكاة الواقــع الأمنــي؛ التقييــم والمتابعــة ، ويمكــن القــول ان رجــل الأمــن لــم يعــد يقتصــر عملــه علــى المحــور 

الجنائــي فقــط بــل وطــال بــه الأمــر الــى ان وصــل بــه الــى بنــاء مؤسســات أمنيــه حقيقيــه يصــل الــى الحفــاظ علــى الامــن 

الداخلــي والخارجــي للمواطــن الفلســطيني، ومــن هنــا اتجــه الباحثــان الــى البحــث حــول مســتوى التدريــب وأثــرة علــى المــوارد 

البشــرية للأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية مــن اجــل التطــرق الــى معرفــة مــدى تأثيــر التدريــب فــي تنميــة المــوارد البشــرية .
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أهداف الدراسة:

تهدف الدراسة الحالية التعرف إلى:

• مستوى التدريب للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية . 	

• مستوى أداء الموارد البشرية للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية. 	

• مدى اختلاف استجابات العاملين في الأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية نحو مستوى التدريب .	

• مــدى اختــاف اســتجابات العامليــن فــي الأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة الغربيــة نحــو مســتوى أداء المــوارد 	

البشــرية .  

أسئلة الدراسة:
تحــاول هــذه الدراســة الإجابــة عــن الســؤال الرئيــس مــا مســتوى التدريــب وأثــرة علــى أداء المــوارد البشــرية للأجهــزة الأمنيــة 

الفلســطينية – الضفــة الغربيــة وذلــك مــن خــال الأبعــاد التاليــة: 

• ما مستوى التدريب للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية؟	

• ما مستوى أداء الموارد البشرية للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية؟	

• هل تختلف استجابات العاملين في الأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية نحو مستوى التدريب؟	

• هل تختلف استجابات العاملين في الأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية نحو مستوى أداء الموارد البشرية؟  	

أهمية الدراسة:
الأهمية النظرية:

• تساعد الدراسة في تطوير إطار نظري لفهم تأثير التدريب على الكفاءة والأداء في الأجهزة الأمنية الفلسطينية .	

• توفير إطار لتقييم فعالية البرامج التدريبية وأثرها على الأداء مما يدعم اتخاذ قرارات مستنده الى بيانات .	

• تســاهم الدراســة فــي تحديــد العوامــل التــي تؤثــر علــى فعاليــة التدريــب فــي تحســين الأداء ممــا يســاعد فــي فهــم كيفيــة 	

تحســين البرامــج التدريبيــة .

• تقدم الدراسة تفسيرا علميا لكيفية تأثير التدريب على مهارات الافراد في الأجهزة الأمنية .	
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الأهمية التطبيقية:

• تســهم الدراســة فــي تقديــم توصيــات عمليــه لتطويــر وتحســين البرامــج التدريبيــة بمــا يتوافــق مــع احتياجــات الافــراد 	

والأجهــزة الأمنيــة .

• تســاعد الدراســة فــي تصميــم برامــج تدريبيــه مخصصــه تلبــي احتياجــات الاداء الفعلــي والمهــام الأمنيــة ممــا يزيــد مــن 	

فعاليــة التدريــب .

• مــن خــال تحســين برامــج التدريــب يمكــن للأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية تحســين الكفــاءة لموظفيهــا ممــا يعــزز قدرتهــم 	

علــى التعامــل مــع التحديــات الأمنيــة .

• يسهم التدريب الفعال في زيادة جاهزية الافراد للتعامل مع الاحداث الطارئة والمواقف الأمنية المعقدة .	

• يســاعد تحســين التدريــب فــي تحقيــق الاهــداف الأمنيــة المحــددة بشــكل أكثــر فعاليــة ممــا يدعــم الأهــداف الاســتراتيجية 	

للأجهــزة الأمنيــة .

مصطلحات الدراسة:
التدريــب: مجموعــه مــن الأنشــطة والبرامــج التــي تهــدف إلــى تحســين وتطويــر مهــارات ومعــارف العامليــن فــي المؤسســة 

)Mathis. Robert, Jackson. John 2008( . لتمكينهــم مــن أداء مهامهــم بكفــاءة وفعاليــة

تنمية الموارد البشرية: العملية المستمرة التي تهدف الي تطوير قدرات ومهارات العاملين في المؤسسة لزيادة 

)Stephen P. Robbins, David A. Decenzo,2020( . كفاءتهم وإنتاجيتهم

الأجهــزة الأمنيــة: المؤسســات والهيئــات المســؤولة عــن حفــظ الامــن والنظــام العــام، مثــل الشــرطة وقــوى الأمــن الداخلــي  

)كلــوب، 2010( .

البرامج التدريبية: المناهج والخطط التدريبية المصممة لتزويد العاملين في المؤسسة المستهدفة في المعارف 

  )Gary, 2023( . والمهارات اللازمة لتحسين أدائهم الوظيفي

حدود الدراسة
• الحــد البشــري: تــم إجــراء الدراســة علــى العامليــن فــي ادارات التدريــب لــدى الأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة 	

الغربيــة.

• الحد المكاني: تم إجراء الدراسة في الضفة الغربية - فلسطين.	

• الحد الزماني: تم إجراء الدراسة خلال العام 2024.	

• الحد الموضوعي: تم اجراء الدراسة داخل المقرات التابعة للأجهزة الأمنية الفلسطينية.	
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الدراسات السابقة

اتطلــع الباحثــان علــى مجموعــة مــن الدراســات الســابقة ذات العلاقــة بالتدريــب والمــوارد البشــرية والتدريــب تحديــداً، وفيمــا 

يلــي عــرض لبعــض الدراســات الســابقة التــي لهــا علاقــة بمتغيــرات الدراســة، وترتيبهــا زمنيــا مــن الأقــدم إلــى الأحــدث:

 قــام كل مــن )David&Williams, 2020( بدراســة هدفــت لتقييــم فعاليــة البرامــج التدريبــة المقدمــة للقــوات العســكرية 

والشــرطة، وهدفــت الدراســة الــى تحليــل مــدى تأثيــر التدريــب علــى تحســين أداء الأفــراد وتطويــر مهاراتهــم وزيــادة جاهزيتهــم 

للتعامــل مــع المواقــف المختلفــة فــي بيئــات عملهــم، وأظهــرت النتائــج ان البرامــج التدريبيــة التــي تركــز علــى المهــارات 

العمليــة والتدريــب الواقعــي يســاهم بشــكل كبيــر فــي تحســين الأداء وزيــادة الجاهزيــة للعمــل الميدانــي.

قــام نــور الديــن محمــد )2021( بدراســة تناولــت مــدى تأثيــر التدريــب علــى رضــا الموظفيــن فــي الأجهــزة الأمنيــة، وهدفــت 

الدراســة الــى فهــم العلاقــة بيــن جــودة البرامــج التدريبيــة ومســتوى رضــى الموظفيــن وكيــف يمكــن للتدريــب الفعــال ان يعــزز 

مــن الالتــزام الوظيفــي والاداء العــام للأفــراد العامليــن فــي هــذا القطــاع الحســاس، واظهــرت النتائــج أن هنــاك علاقــة إيجابيــه 

بيــن جــودة البرامــج التدريبيــة ورضــا الموظفيــن ممــا ينعكــس علــى تحســين الأداء العــام للأجهــزة الأمنيــة.

قامــت مريــم الأحمــد )2022( بدراســة تناولــت أثــر التدريــب التخصصــي علــى الكفــاءة المهنيــة للأفــراد العامليــن فــي 

الأجهــزة الأمنيــة وهدفــت الدراســة الــى تقييــم مــدى فعاليــة التدريــب المتخصــص فــي تحســين اداء الموظفيــن وتطويــر 

مهاراتهــم الفنيــة والمعرفيــة، وأشــارت النتائــج إلــى ان التدريــب التخصصــي يســاهم بشــكل كبيــر فــي تحســين الكفــاءة المهنيــة 

والقــدرة علــى التعامــل مــع المهــام المتخصصــة والمعقــدة. 

 قــام نــور الديــن أحمــد )2022( بدراســة ركــزت علــى تحليــل فعاليــة اســتخدام التدريــب الالكترونــي كوســيله لتطويــر وتنميــة 

المــوارد البشــرية فــي الأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية، هدفــت الدراســة الــى تقييــم مــدى تأثيــر التدريــب الالكترونــي علــى تحســين 

المهــارات والمعرفــة والاداء الوظيفــي للموظفيــن فــي الأجهــزة الأمنيــة حيــث وجــدت أن التدريــب الإلكترونــي يوفــر مرونــة 

أكبــر ويســاهم فــي تحســين مهــارات الموظفيــن بشــكل فعــال.

 أمــا دراســة ) William& Harris 2023 ( فقــد تناولــت كيفيــة تطويــر المهــارات القياديــة مــن خــال برامــج التدريــب فــي 

الــوكالات الأمنيــة، وركــزت الدراســة علــى تحليــل تأثيــر التدريــب المســتهدف علــى تطويــر المهــارات القياديــة فــي الــوكالات 

الأمنيــة وهدفــت الدراســة الــى فهــم كيفيــة تحســين القــدرات القياديــة للضبــاط مــن خــال برامــج تدريبيــه مصممــه خصيصــا 

لتعزيــز المهــارات القياديــة الأساســية والضروريــة لأداء فعــال فــي الادوار القياديــة داخــل الــوكالات الأمنيــة، وأظهــرت 

النتائــج ان التدريــب المســتهدف للقيــادة يعــزز مــن قــدرات الضبــاط فــي ادارة الفــرق وحــل النزاعــات والتخطيــط الاســتراتيجي.
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منهجية الدراسة وإجراءاتها
منهج الدراسة: 

مــن أجــل مســتوى التدريــب وأثــرة علــى أداء المــوارد البشــرية للأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة الغربيــة، قــام الباحثــان 

بإتبــاع المنهــج الوصفــي الارتباطــي الكمــي لملاءمتــه لأغــراض هــذه الدراســة، وهــو المنهــج الــذي يهتــم بالظاهــرة كمــا هــي 

فــي الواقــع، ويعمــل علــى وصفهــا، وتحليلهــا، وربطهــا بالظواهــر الأخــرى، حيــث اعتمــد الباحثــان علــى مصــادر المعلومــات 

ذات الصلــة بموضــوع الدراســة، وتحليلهــا، وتــم تجميــع البيانــات عــن طريــق الاســتبانة والمقابلــة التــي تــم إعدادهــا بنــاء 

علــى الإطــار النظــري والدراســات الســابقة.

مجتمع الدراسة: 

تكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع  المدربيــن فــي الاجهــزة الأمنيــة الفلســطينية  وعددهــم )220(. قــام الباحثــان باختيــار 

عينــة عشــوائية ممثلــة لعــدد مــن العامليــن فــي إدارات التدريــب والمعســكرات والكليــات العســكرية فــي الأجهــزة الأمنيــة 

الفلســطينية – الضفــة الغربيــة لضمــان شــمولية الدراســة وتنــوع البيانــات. 

عينة الدراسة

أجريــت الدراســة علــى عينــة قوامهــا)107( مــدرب ومدربــة مــن مراكــز التدريــب لقــوى الأمــن الفلســطيني وتــم أختيارهــا 

بالطريقــة الميســرة مــن مجتمــع الدراســة, والجــدول رقــم )1( يبــن توزيــع افــراد عينــة الدراســة وفــق متغيــرات الجنــس والمؤهــل 

العلمــي والخبــرة والرتبــة العســكرية.

جدول رقم )1( توزيع افراد عينة الدراسة وفق المتغيرات )ن=107(. 

النسبة المئوية %التكرارالتصنيفالمتغير

الجنس  

9790.7ذكر

109.3أنثى

107100.0المجموع

سنوات الخبرة 

98.4أقل من 5 سنوات

2220.6من 6 الى 11 سنة

2826.2من 11 الى 20 سنة

4844.9أكثر من 20 سنة

107100.0المجموع
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المؤهل العلمي

1514.0ماجستير

32.8دكتوراه

4037.4بكالوريوس

2018.7دبلوم

2927.1ثانوية فأقل

107100.0المجموع

الرتبة

7065.4نقيب فأقل

3330.8من رائد - إلى عقيد

43.7عميد فأعلى

107100.0المجموع

يبيــن الجــدول الســابق توزيــع عينــة الدراســة حســب متغيراتهــا الديمغرافيــة حيــث يبيــن الجــدول تكــرار كل متغيــر ونســبته 

المئويــة.

أداة الدراسة:

استخدم الباحثان الاستبانة أداة لدراستهما وذلك بعد مراجعة أدبيات الدراسة والدراسات السابقة ذات العلاقة بالموضوع، 

وتكونت الأداة في صورتها النهائية من محورين  و)36( فقرة.

صــدق الأداة:وتــم التحقــق مــن صــدق الأداة عــن طريــق عرضهــا علــى مجموعــة مــن المحكميــن ذوي الاختصــاص والخبــرة 

فــي مجــال العلــوم الإداريــة والتدريــب والتخصصــات الأخــرى، وطلــب منهــم إبــداء الــرأي حــول فقــرات الاســتبانة وذلــك 

بالحــذف والتعديــل واقتــراح فقــرات جديــدة ومناســبة الأداة لموضــوع الدراســة.

ثبات الأداة:

ألفــا كرونبــاخ  معادلــة  الداخلــي  الاتســاق  معامــل  باســتخدام  الأداة،  ثبــات  معامــل  حســاب  اســتخراج  تــم  لقــد    

)Cronbach’s Alpha( والجدول )2( يبين معاملات الثبات لأداة الدراسة ومجالاتها.
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)Cronbach’s Alpha(معامل ثبات الأداة، باستخدام معادلة كرونباخ-ألفا )جدول )2

معامل الثباتعدد الفقراتالمحور الرقم 

210.979أثر التدريب للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية1

150.943أداء الموارد البشرية2

يتضــح مــن الجــدول رقــم )2( أن معامــات الثبــات لمحــاور الاســتبانة تراوحــت بيــن )97.7-94.3( للمحــور الثانــي 

)أداء المــوارد البشــرية( والأول )أثــر التدريــب للأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة الغربيــة( وهــي معامــات ثبــات عاليــة 

وتفــي بأغــراض البحــث العلمــي.

إجراءات الدراسة:

• لقد تم إجراء هذه الدراسة وفق الخطوات الآتية:	

• تطوير أداة الدراسة بصورتها النهائية. 	

• تحديد أفراد عينة الدراسة.	

قام الباحثان بتوزيع الاستبانات على عينة الدراسة ومقابلة المحكمين.

المعالجــة الإحصائيــة: وبعــد جمــع البيانــات، وترميزهــا، ومعالجتهــا بالطــرق الإحصائيــة المناســبة، وذلــك باســتخدام برنامــج 

الــرزم الإحصائيــة SPSS، فقــد اســتخدم الباحثــان التكــرارات والمتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة والنســب 

 .LSD ومعادلــة كرونبــاخ ألفــا، واختبــار المقارنــات البعديــة  Univariate المئويــة، واختبــار التبايــن المتعــدد

عرض النتائج
النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة

تهــدف هــذه الدراســة إلــى التعــرف إلــى أثــر التدريــب فــي تنميــة أداء المــوارد البشــرية للأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة 

الغربيــة، ومــن أجــل تحقيــق ذلــك اســتخدم الباحثــان اســتبانة مؤلفــة مــن )36( فقــرة تــم توزيعهــا علــى عينــة مؤلفــة مــن 

)107( مــن العامليــن فــي ادارات التدريــب فــي الأجهــزة الأمنيــة.

هــذا وقــد تــم تصميــم الاســتبانة علــى أســاس مقيــاس ليكــرت خماســي الأبعــاد وقــد بينــت الفقــرات وأعطيــت الأوزان كمــا 

يبيــن الجــدول الآتــي:
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جدول 2: مفتاح تصحيح استجابات عينة الدراسة حسب مقياس ليكرت الخماسي.

بدرجة منخفضة جداًبدرجة منخفضةبدرجة متوسطةبدرجة كبيرةبدرجة كبيرة جداًالاستجابة

54321الدرجة

تفسير النتائج )معيار التقويم(:

ولتفســير نتائج التســاؤل الأول والثاني تم اســتخدام تصنيف الدرجات وفق المتوســطات الحســابية لســلم ليكرت الخماســي 

وهي: 

مستوى منخفض جداً )1.80 فأقل(.

مستوى منخفض )1.81 – 2.60(.

مستوى متوسط )2.61 – 3.40(.

مستور مرتفع )3.41 – 4.20(.

مستوى مرتفع جداً )4.20 فأكثر(.

وفيما يلي عرض لنتائج الدراسة:

• النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة	

نتائج السؤال الرئيس ما أثر التدريب في تنمية أداء الموارد البشرية للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفةالغربية؟

للإجابــة عــن هــذا الســؤال، تــم اســتخدام تحليــل الانحــدار المتعــدد لمعرفــة تأثيــر التدريــب فــي تنميــة أداء المــوارد البشــرية   

للأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة الغربيــة، كمــا يبيــن الجــدول التالــي:

جدول )3( تحليل الانحدار المتعدد Multiple Regression Analysis  لمعرفة تأثير التدريب في تنمية أداء 

الموارد البشرية   للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية

قيمة Bمستوى الدلالة *قيمة ت المجال

0.9620.3380.139دعم الإدارة والتزامها بالتدريب

0.9460.3460.180تحديد الاحتياجات التدريبية

3.590الثابت 

ƒ 6.630قيمة

 R 0.402معامل الارتباط

R2 0.162معامل التحديد

3 )103( درجات الحرية
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تشــير نتائــج تحليــل الانحــدار المتعــدد الــواردة فــي الجــدول )3( إلــى وجــود تأثيــر بيــن )دعــم الإدارة والتزامهــا بالتدريــب، 

تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة( لمتغيــر الدراســة المســتقل )التدريــب( بينمــا لا يوجــد تأثيــر للبعــد الثالــث )تقييــم الإدارة 

للتدريــب( حيــث بلغــت قيمــة )ƒ( المحســوبة )6.630(، ومعامــل الارتبــاط R )0.402( عنــد مســتوى دلالــة )0.000(، 

وتشــير النتائــج إلــى أن الأبعــاد )دعــم الإدارة والتزامهــا بالتدريــب، تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة( تفســر مــا قيمتــه 16.2% 

مــن المتغيــر التابــع )أداء المــوارد البشــرية ( وبحيــث تكــون المعادلــة )أداء المــوارد البشــرية =3.590 + 0.139 دعــم 

الإدارة والتزامهــا بالتدريــب + 0.180 تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة(. 

ويعــزو الباحثــان هــذه النتيجــة وذلــك لأن التدريــب لــه ميــزات عــده منهــا تزويــد العامليــن بالمعرفــة والمهــارات الضروريــة 

والخبــرات اللازمــة للعمــل وبالتالــي تعمــل علــى رفــع كفاءتهــم العلميــة والتــي تنعكــس علــى الكفــاءة العمليــة لديهــم وتعمــل 

علــى رفــع أدائهــم كنتيجــة لذلــك، ناهيــك عــن زيــادة الإنتاجيــة وتعزيــز الرضــا الوظيفــي بيــن العامليــن، ورفــع مســتوى 

إحساســهم بالمســؤولية ممــا يؤثــر ايجابيــاً علــى ســلوك الموظفيــن ويحفزهــم نحــو أداء أفضــل خصوصــاً عندمــا يتعلــق الأمــر 

بدعــم الإدارات لمثــل هــذه البرامــج التدريبيــة وأيضــاً عندمــا يتعلــق التدريــب بالحاجــات التدريبيــة للعامليــن.

وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسة محمد )2021(، ونتائج دراسة )James & Williams, 2020(، ونتيجة دراسة 

.  )Harris, 2023( ودراسة ،)الأحمد )2022

نتائج السؤال الأول: ما مستوى التدريب للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية؟

ومــن اجــل الإجابــة عــن هــذا الســؤال تــم اســتخراج المتوســطات الحســابية والانحــراف المعيــاري والنســبة المئويــة لــكل مجــال 

مــن مجــالات محــور الأداة الأول )التدريــب للأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة الغربيــة( وفيمــا يلــي بيــان ذلــك:
جدول رقم )4(

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية لدرجة مجالات التدريب للأجهزة الأمنية الفلسطينية – 

الضفة الغربية

المجالالرتبة الرقم
المتوسط 
الحسابي

الانحراف المعياري
النسبة 
المئوية

الدرجة 

11
دعم الإدارة والتزامها 

بالتدريب
مرتفع4.000.8480.0

22
تحديد الاحتياجات 

التدريبية
مرتفع3.780.8975.6

مرتفع3.680.9373.6تقييم التدريب 33

الدرجة 
الكلية 

مرتفع3.820.8376.4
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يتضح من خلال البيانات في الجدول رقم )4( ما يلي:

إن درجــة مجــالات درجــة التدريــب للأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة الغربيــة كانــت جميعهــا مرتفعــة. فقــد تراوحــت 

المتوســطات الحســابية عليهــا مــا بيــن )3.68( إلــى )4.00( وهمــا المجــالات )تقييــم التدريــب( و)دعــم الإدارة والتزامهــا 

بالتدريــب(. وتشــير هــذه النتيجــة إلــى أن التدريــب فــي الأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة الغربيــة  كانــت مرتفعــة، 

وذلــك بدلالــة المتوســط الحســابي الــذي بلــغ )3.82( .

أمــا بالنســبة لترتيــب المجــالات، فقــد احتــل مجــال )دعــم الإدارة والتزامهــا بالتدريــب( المرتبــة الأولــى، ومجــال )تحديــد 

الاحتياجــات التدريبيــة( المرتبــة الثانيــة، ومجــال )تقييــم التدريــب( فــي المرتبــة الثالثــة، والأخيــرة.

ويفســر الباحثــان هــذه النتيجــة إلــى أن جميــع مؤسســات العمــل فــي العصــر الحديــث أخــذت تتبنــى تدريــب عناصرهــا 

البشــرية علــى كل مــا يطــرأ مــن جديــد فــي مجــال مهــارات العمــل ومنهــا الأجهــزة الأمنيــة التــي تســعى للرقــي بــأداء أفرادهــا 

وإيصالهــا إلــى مســتوى كفــاءة عاليــة تــوازي الأجهــزة الأمنيــة فــي دول العالــم بســبب التقــدم الهائــل فــي مختلــف مجــالات 

العمــل.

نتائج السؤال الثاني: ما مستوى أداء الموارد البشرية للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية؟

ومن اجل الإجابة عن هذا السؤال تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسبة المئوية لمحور 

الأداة الثاني )الموارد البشرية للأجهزة الأمنية الفلسطينية(، وفيما يلي بيان ذلك:

جدول رقم )5( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية لدرجة محور الموارد البشرية للأجهزة 

الأمنية الفلسطينية

الفقرةالرقم الرتبة
المتوسط 

الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 

المئوية
الدرجة 

18
لدي استعداد كاف لتحمل المسؤوليات الموكلة 

إلي
مرتفع جدا4.620.6392.4ً

22
احرص على إنجاز كافة المهام الموكلة إلي 

على أكمل وجه
مرتفع جدا4.610.5992.2ً

مرتفع جدا4.600.6192.0ًلدي قدرة على تحمل ضغوط العمل313

مرتفع جدا44.580.5891.6ً                أقوم بواجباتي طبقاً لجودة ما يطلب مني

511
لدي حرص كاف على تبادل المعلومات والمهارات 

مع الزملاء
مرتفع جدا4.560.6191.2ً
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مرتفع جدا4.540.6490.8ًأهتم ببناء قدراتي وفق متطلبات العمل67

76
احرص على مواكبة التطور الحاصل في مجال 

عملي بغرض تحسين أدائي
مرتفع جدا4.530.6190.6ً

83
أقدر التعاون مع زملائي في فريق العمل وأستمتع 

به
مرتفع جدا4.520.6490.4ً

مرتفع جدا4.510.6480.2ًأرغب بتطوير العمل باستمرار91

مرتفع جدا4.490.7089.8ًأشعر بالرضا عن أدائي1012

115
لدي القدرة على حل مشاكل العمل التي 

تواجهني
مرتفع جدا4.480.6489.6ً

مرتفع جدا4.470.6489.4ًتتسم أعمالي بالدقة والسرعة في الإنجاز 129

1310
املك مستوى متقدم من مهارة التواصل مع الرؤساء 

والمرؤوسين
مرتفع جدا4.440.6988.8ً

مرتفع جدا4.430.7188.6ًلدي قدرة على ابتكار أساليب عمل جديدة1415

مرتفع3.950.9679.0أطلب مهام ومسؤوليات إضافية أكثر مما أقوم به  1514

الدرجة 

الكلية
4.480.4889.6

مرتفع جداً

يتضح من خلال البيانات في الجدول رقم )3( ما يلي:

إن درجة الكلية لمحور مستوى أداء الموارد البشرية للأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية كانت مرتفعة جداً 

وبمتوسط حسابي )4.48(، وكانت الفقرات )1،2،3،4،5،6،7،8،9، 10،11،12،13،15( مرتفعة جداً  فقد 

تراوحت المتوسطات الحسابية عليها ما بين )4.43( إلى )4.62(، وكانت الفقرة )14( بدرجة مرتفعة وبمتوسط 

حسابي )3.95(.

ويفســر الباحثــان هــذه النتيجــة إلــى أن أفــراد الاجهــزة الأمنيــة يتمتعــون بدرجــات خبــرة كبيــرة جــداً فــي مجــال تخصصاتهــم 

المختلفــة بســبب امتــاك معظمهــم مؤهــات علميــة كبيــرة وكذلــك خضوعهــم لــدورات تدريبيــة علــى مســتوى عــال مــن 

الكفــاءة والخبــرة داخليــاً وخارجيــاً.

نتائــج الســؤال الثالــث: هــل تختلــف اســتجابات العامليــن فــي الأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة الغربيــة نحــو مســتوى 

التدريــب باختــاف متغيــرات الجنــس، والخبــرة المهنيــة، والمؤهــل العلمــي، والرتبــة؟
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ومن اجل الإجابة عن السؤال الثالث، فقد استخدم تحليل التباين المتعدد UNIANOVA ونتائج الجداول )6، 7، 8( 

توضح ذلك:

جدول رقم )6(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات مستوى التدريب باختلاف متغيرات الجنس، 

والخبرة المهنية، والمؤهل العلمي، والرتبة

الانحراف المعياري المتوسط الحسابيالعددالمستوى المتغير

الجنس

973.870.82ذكر

103.340.78أنثى

1073.820.83الكلي

سنوات الخبرة

94.040.85أقل من 5 سنوات

223.900.90من 6 الى 11 سنة

284.040.81من 11 الى 20 سنة

483.610.78أكثر من 20 سنة

1073.820.83الكلي

المؤهل العلمي  

153.790.63ماجستير

32.951.79دكتوراه

403.550.73بكالوريوس

203.880.99دبلوم

294.240.63ثانوية فأقل

1073.820.83الكلي

703.930.82نقيب فأقلالرتبة 

من رائد - إلى عقيد

33
3.610.79

43.601.22عميد فأعلى

1073.820.83الكلي

يتضــح مــن الجــدول )9( وجــود فــروق فــي متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة مــن العامليــن فــي الأجهــزة الأمنيــة 

الفلســطينية – الضفــة الغربيــة .

نحــو مســتوى التدريــب باختــاف متغيــرات الجنــس، والخبــرة المهنيــة، والمؤهــل العلمــي، والرتبــة، ولمعرفــة دلالــة الفــروق 
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تــم اســتخدام تحليــل التبايــن المتعــدد UNIANOVA كمــا يبيــن الجــدول )7(:

جدول )7(:

نتائج اختبار تحليل التباين المتعدد UNIANOVA لدلالة الفروق في مستوى التدريب باختلاف متغيرات الجنس، 

والخبرة المهنية، والمؤهل العلمي، والرتبة

المتغير
مستوى التدريب باختلاف متغيرات الجنس، والخبرة المهنية، والمؤهل العلمي، والرتبة

الدلالةƒمتوسط المربعاتدرجات الحريةمجموع المربعات

0.9841.9842.1030.151الجنس

0.008*5.91931.9734.219الخبرة

0.93640.2340.5010.735المؤهل

2.82321.4113.0180.055الرتبة

)α≥0 .05( دال إحصائيا عند مستوى الدلالة( *

نلاحـــظ مـــن خـــال البيانـــات الـــواردة فـــي الجـــدول )7( انـــه لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصائيـــة عـــن مســـتوى الدلالـــة

 )α≥.05( باســتجابات أفــراد عينــة الدراســة نحــو مســتوى التدريــب باختــاف متغيــرات الجنــس، والمؤهــل العلمــي، والرتبــة، 

فقــد بلغــت قيــم مســتوى الدلالــة علــى التوالــي )0.151، و0.735، و0.055( وهــذه القيــم أكبــر مــن )0.05(. فــي 

حيــن كان هنــاك اختلافــات حســب متغيــر الخبــرة العمليــة حيــث بلغــت مســتوى الدلالــة )0.008( وهــي أقــل مــن 0.05.  

ولمعرفــة لمــن تعــود هــذه الفــروق، تــم اســتخدام اختبــار المقارنــات البعديــة LSD، والجــدول التالــي يوضــح ذلــك :

جدول رقم )8(

نتائج تحليل المقارنات البعدية LSD لدلالة الفروق حول مستوى التدريب باختلاف متغير الخبرة العملية

أكثر من 20 سنةمن 11 الى 20 سنةمن 6 الى 11 سنةأقل من 5 سنواتالمستوى

0.13850.00510.4325_____أقل من 5 سنوات

0.13340.2940-____________من 6 الى 11 سنة

0.4274*_________________من 11 الى 20 سنة

________________________أكثر من 20 سنة

 )α≥0 .05( دال إحصائيا عند مستوى الدلالة( *

يلاحــظ مــن الجــدول الســابق وجــود فــروق بيــن مســتوى )مــن 11 الــى 20 ســنة( ومســتوى )أكثــر مــن 20 ســنة( ولصالــح 

مســتوى )أكثــر مــن 20 ســنة(.
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ويفســر الباحثــان هــذه النتيجــة كــون عينــة الدراســة مــن المبحوثيــن يمتلكــون مســتويات عاليــة مــن التدريــب علــى حــد ســواء 

بعــض النظــر عــن كونهــم ذكــوراً أو إناثــاً أو مــن مؤهــات علميــة وخبــرات مختلفــة بســبب اهتمــام إدارات الأجهــزة الأمنيــة 

بالتدريب.

نتائــج الســؤال الرابــع: هــل تختلــف اســتجابات العامليــن فــي الأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية – الضفــة الغربيــة نحــو مســتوى 

أداء المــوارد البشــرية باختــاف متغيــرات الجنــس، والخبــرة المهنيــة، والمؤهــل العلمــي، والرتبــة؟

ومــن اجــل الإجابــة عــن الســؤال الرابــع، فقــد اســتخدم تحليــل التبايــن المتعــدد UNIANOVA ونتائــج الجــداول )9، 10( 

توضــح ذلــك:
جدول رقم )9(

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات مستوى أداء الموارد البشرية باختلاف متغيرات الجنس، والخبرة 

المهنية، والمؤهل العلمي، والرتبة

الانحراف المعياري المتوسط الحسابيالعددالمستوى المتغير

الجنس

974.540.45ذكر

103.950.50أنثى

1074.480.48الكلي

سنوات الخبرة

94.520.45أقل من 5 سنوات

224.320.64من 6 الى 11 سنة

284.560.42من 11 الى 20 سنة

484.510.43أكثر من 20 سنة

1074.480.48الكلي

المؤهل العلمي  

154.360.59ماجستير

34.530.40دكتوراه

404.370.53بكالوريوس

204.530.45دبلوم

294.680.31ثانوية فأقل

1074.480.48الكلي

الرتبة 

704.470.53نقيب فأقل

334.540.36من رائد - إلى عقيد

44.300.48عميد فأعلى

1074.480.48الكلي
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يتضــح مــن الجــدول )9( وجــود فــروق فــي متوســطات اســتجابات عينــة الدراســة مــن العامليــن فــي الأجهــزة الأمنيــة 

الفلســطينية – الضفــة الغربيــة نحــو مســتوى أداء المــوارد البشــرية باختــاف متغيــرات الجنــس، والخبــرة المهنيــة، والمؤهــل 

العلمــي، والرتبــة، ولمعرفــة دلالــة الفــروق تــم اســتخدام تحليــل التبايــن المتعــدد UNIANOVA كمــا يبيــن الجــدول )10( :

جدول )10(:

نتائج اختبار تحليل التباين المتعدد UNIANOVA لدلالة الفروق في مستوى أداء الموارد البشرية للعاملين في 

الأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية باختلاف متغيرات الجنس، والخبرة المهنية، والمؤهل العلمي، والرتبة

المتغير

مستوى أداء الموارد البشرية من العاملين في الأجهزة الأمنية الفلسطينية – الضفة الغربية باختلاف متغيرات 

الجنس، والخبرة المهنية، والمؤهل العلمي، والرتبة

الدلالةفمتوسط المربعاتدرجات الحريةمجموع المربعات

3.02013.02018.0920.000الجنس

0.89730.2991.7910.156الخبرة

1.11440.2791.6690.166المؤهل

0.01120.0060.0340.967الرتبة

)α≥0 .05( دال إحصائيا عند مستوى الدلالة( *

نلاحــظ مــن خــال البيانــات الــواردة فــي الجــدول )10( أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة عــن مســتوى الدلالــة 

)α≥ .05( باســتجابات أفــراد عينــة الدراســة نحــو مســتوى أداء المــوارد البشــرية للعامليــن فــي الأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية 

– الضفــة الغربيــة باختــاف متغيــرات الخبــرة المهنيــة، والمؤهــل العلمــي، والرتبــة، فقــد بلغــت قيــم مســتوى الدلالــة علــى 

التوالــي )0.156، و0.166، و0.967( وهــذه القيــم أكبــر مــن )0.05(. بينمــا توجــد فــروق فــي متغيــر الجنــس حيــث 

بلغــت قيمــة مســتوى الدلالــة )0.000( وهــي أقــل مــن 0.05 وهــذه الفــروق تعــود لصالــح مســتوى ذكــر بدلالــة المتوســط 

الحســابي الــذي بلــع 4.54 بينمــا بلــغ متوســط مســتوى أنثــى 3.95. 

ويفســر الباحثــان هــذه النتيجــة كــون عينــة الدراســة مــن المبحوثيــن يقدمــون مســتويات عاليــة مــن الأداء علــى حــد ســواء 

بغــض النظــر عــن كونهــم ذكــورا أو إناثــاً أو مــن مؤهــات علميــة وخبــرات مختلفــة بســبب اهتمــام إدارات الأجهــزة الأمنيــة 

بتدريبهــم علــى القيــام بمهماتهــم علــى أكمــل وجــه وكل حســب موقعــه.
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التوصيات 

في ضوء نتائج الدراسة المذكورة أعلاها، يوصي الباحثان بجملة من التوصيات تتمثل بالآتي:

• ضــرورة اهتمــام إدارات الأجهــزة الأمنيــة بتدريــب كوادرهــا وأعضائهــا لمــا لــه أهميــة كبيــرة فــي رفــع مســتوى أدائهــم 	

المهنــي.

• ضــرورة اهتمــام إدارات التدريــب بعمليــة تقييــم التدريــب وتعديــل بنــوده حســب احتياجــات الأفــراد مــن مختلــف قطاعــات 	

العمــل .

• ضــرورة الاهتمــام بعمليــة تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة لأفــراد الأجهــزة الأمنيــة حســب مقتضيــات العمــل وذلــك 	

لأهميتهــا فــي العمــل الميدانــي والمهــام الموكلــة لهــم.

• عقد دراسات واسعة ومستفيضة في هذا المجال لإضفاء بصمه علميه تزيد من الخبرات العملية. 	

• تقديم حوافز للمشاركين في برامج التدريب ويحققون تحسينات ملحوظه.	

• تشجيع الموظفين على مشاركة المعرفة المكتسبة مع زملائهم لتعزيز ثقافة التعلم الجماعي.	

• تعزيز مفهوم التعلم مدى الحياة من خلال تقديم فرص مستمرة للتدريب وذلك لتطوير مهني مستدام.	
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الملخص

هدفــت هــذه الدراســة إلــى دراســة تأثيــر التخطيــط الاســتراتيجي واســتراتيجية التدريــب علــى الأداء الوظيفــي لضبــاط الشــرطة 

الفلســطينية مــن خــال المهــارات الناعمــة كمتغيــر وســيط، تكــون مجتمــع الدراســة مــن ضبــاط الشــرطة الفلســطينية مــن 

كلا الجنســين فــي الضفــة الغربيــة بمــا مجموعــه 642 ضابطــا. تكونــت عينــة البحــث مــن 244 ضابطًــا تــم تحديدهــم 

باســتخدام جــدول أخــذ العينــات كــرج & مورجــان )1970(. باســتخدام تقنيــة العينــة الطبقيــة العشــوائية البســيطة، وجــرى 

جمــع البيانــات مــن خــال اســتبيانات موزعــة تــم الإبــاغ عنهــا ذاتيــا وتألفــت مــن )69( مؤشــرا كمقاييــس لمتغيــرات البحــث. 

اســتخدمت الدراســة الحزمــة  الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة )IBM SPSS version 26( بهــدف التحليــل الوصفــي 

والديموغرافــي وكذلــك لتنظيــف البيانــات وتصفيتهــا. ثــم تــم تطبيــق نهــج نمذجــة المعادلــة الهيكليــة )SEM( باســتخدام 

)SMART PLS( لاختبــار فرضيــات البحــث. أظهــرت نتائــج البحــث تأثيــرات إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة للتخطيــط 

الاســتراتيجي، اســتراتيجية التدريــب، والمهــارات اللينــة علــى الأداء الوظيفــي. بالإضافــة إلــى ذلــك، كشــفت نتائــج البحــث 

أن المهــارات اللينــة توســطت بشــكل كبيــر فــي العلاقــة بيــن التخطيــط الاســتراتيجي والأداء الوظيفــي واســتراتيجية التدريــب 
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والأداء الوظيفــي  تشــير نتائــج هــذه الدراســة إلــى أن تحســين وتعزيــز عنصــر المهــارات اللينــة يمكــن أن يســاهم فــي جعــل  

التخطيــط الاســتراتيجي واســتراتيجيات التدريــب يؤثــر علــى الأداء الوظيفــي لضبــاط الشــرطة فــي فلســطين. كمــا تســهم 

ــادة الوعــي باســتراتيجية  الآثــار النظريــة لهــذه الدراســة فــي وضــع نمــوذج جديــد لتحســين الأداء الوظيفــي عــن طريــق زي

التخطيــط والتدريــب، بوالمهــارات الناعمــة )الاتصــال والتواصــل وإدارة الحــوار، عمــل الفريــق، حــل المشــكلات، إدارة 

التفــاوض(. وأخيــرا، فــإن الآثــار العمليــة لهــذه الدراســة لهــا تأثيــر علــى عمليــة صنــع القــرار فــي الإدارة العليــا لقــوة الشــرطة 

الفلســطينية، بهــدف أساســي هــو الحــد مــن الجريمــة وضمــان الســامة العامــة واالســلم الاهلــي .

الكلمات المفتاحية: التخطيط الاستراتيجي، استراتيجية التدريب، المهارات الناعمة، الأداء الوظيفي.

THE IMPACT OF STRATEGIC PLANNING AND TRAINING STRATEGY ON JOB 

PERFORMANCE OF PALESTINIAN POLICE OFFICERS: SOFT SKILLS AS A 

MEDIATING VARIABLE

ABSTRACT

This study aims to examine strategic planning and training strategy on job performance 

among Palestinian police officers through soft skills as mediator. The research design 

was the cross-sectional quantitative approach. The research population was Palestinian 

police officers of both genders in the West Bank, with a total of 642 officers. The research 

sample was 244 officers determined using Krejcie and Morgan’s (1970) sampling table. 

Sample selection was based on the stratified simple random sampling technique. Data 

collection was carried out through distributed self-reported questionnaires comprising of 

69 indicators as measures of the research variables. The study used the IBM Statistical 

Package for Social Sciences (SPSS) v. 26 software for descriptive and demographic 

analysis as well as for data cleaning and filtering. The Structural Equation Modelling 

(SEM) approach was then applied using SMART PLS to test the research hypotheses. 

The research results showed statistically significant positive effects of strategic planning 

(β = 0.400, t = 6.163, p < 0.01), training strategy (β = 0.318, t = 4.86, p < 0.01), and 
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soft skills (β = 0.287, t = 3.34, p < 0.05) on job performance. Additionally, the research 

findings revealed that soft skills significantly mediated the relationships between strategic 

planning and job performance β = 0.287, t > 1.645, p < 0.001) and training strategy and 

job performance (β = 0.081, t > 1.645, p < 0.05). The findings of this study suggest that 

improving and strengthening the soft skills element can influence strategic planning and 

training strategies with regards to the job performance of police officers in Palestine. The 

theoretical implications of this study also contribute towards the construction of a new 

model to improve job performance by means of increasing awareness towards strategic 

planning and training strategy, in addition to soft skills. Finally, the practical implications 

of this study have significant influence for the decision-making of top management of the 

Palestinian Police Force, with the fundamental objective of decreasing crime and ensure 

public safety and social structure

Keywords: strategic planning, training strategy, soft skills, job performance.

مقدمة

إن مواجهــة بيئــة أكثــر تعقيــدا لعمــل الشــرطة تتطلــب مــن الشــرطة التخلــي عــن الهيــاكل الهرميــة واعتمــاد نمــاذج عمــل 

أكثــر مرونــة تمكــن إدارات  الشــرطة مــن توفيــر معــدلات اســتجابة أســرع وتنســيق أفضــل مــع الســلطات المعنيــة. فــي 

نمــوذج شــبكي، يكــون الموظفــون فــي الخطــوط الأماميــة ومتصليــن بالجمهــور لتوفيــر قــدر أكبــر مــن المرونــة والاســتجابة 

والتعــاون بيــن مختلــف الاجهــزة الأمنيــة والمدنيــة ذات الصلــة، يمكــن للهيــاكل الشــبكية أن تعــزز الابتــكار بشــكل أفضــل 

مقارنــة بالهيــاكل الهرميــة، فضــا عــن التقــدم التكنولوجــي، والــذي يمثــل أدوات أفضــل للاستشــعار والاتصــال والإدارة. 

ســيكون هــذا أحــد أهــم عوامــل تمكيــن الموظفيــن لتحســين أدائهــم.

ويعتبــر الأداء الوظيفــي عامــل حاســم فــي المنظمــة. ســتكون المنظمــة قــادرة علــى القيــام بأنشــطتها التنظيميــة بدعــم مــن 

مواردهــا البشــرية، والتــي بدورهــا تدفــع جميــع الأنشــطة التنظيميــة لتحقيــق الأهــداف وفقــا لمؤشــرات الأداء العامــة والفرعيــة 

يــدرك موظفــو الشــرطة وخاصــة الضبــاط أنفســهم انــه وللقيــام بعملهــم وواجباتهــم وفقــا للأنظمــة المعمــول بهــا وفــق أفضــل 

الممارســات فإنــه يحتــاج الــى التدريــب وتخطيــط المهــام، حيــث لــم تعــد الأســاليب القديمــة ذات قيمــة فــي ظــل تطويــر 
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  .  )Sembiring et al., 2020; Kurniawan et al., 2023(المجرميــن لأســاليب تنفيــذ الجرائــم

  )2017-2022( الشــرطة  خطــة  تشــير  الحديثــة.  المؤسســات  تتبعهــا  عامــة  سياســة  الأداء  تحســين  فلســفة  تمثــل 

والخطــة)2025-2022( إلــى أن جهــاز الشــرطة الفلســطينية مكلــف بمجموعــة متنوعــة مــن المهــام المتمثلــة فــي الحفــاظ 

علــى الأمــن والســامة، ورفــع معــدل الاســتجابة للاحتياجــات العامــة، وتعزيــز العمــل المجتمعــي وقضايــا حقــوق الإنســان 

بكافــة أشــكالها بمــا يتماشــى مــع التشــريعات الوطنيــة والمعاييــر الدوليــة. 

 يعــد التخطيــط الاســتراتيجي عمليــة مهمــة فــي المنظمــات، العامــة والخاصــة، وتصبــح أكثــر بــروزا علــى أجنــدة المنظمــات 

العامــة بســبب الإصلاحــات الجديــدة والنوعيــة، لكــن الأدبيــات تكشــف أن هنــاك عــددا قليــا جــدا مــن الدراســات التــي 

تستكشــف كيفيــة تطبيــق المنظمــات العامــة للتخطيــط الاســتراتيجي فــي الممارســة العمليــة ومــا هــي الأدوات المســتخدمة 

.)2019 ،Kabeyi(

كمــا أن أنظمــة التدريــب تعــزز مكانــة المنظمــة وتحافــظ عليهــا، حيــث بــدون ممارســات تدريبيــة لاســتراتيجية فعالــة، 

فــإن تنفيــذ الإصلاحــات يظــل مهمــة شــاقة بالنســبة لمعظــم مؤسســات القطــاع العــام. ومــن ثــم، عنــد تصميــم اســتراتيجية 

التدريــب، يجــب علــى المديريــن التأكــد مــن أن التدريــب يتماشــى مــع المتطلبــات التنظيميــة والهيــاكل وخطــوط الســلطة 

.Mutinda, 2021(( وصنــع القــرار والقيــم والممارســات التنظيميــة

تســاعد المهــارات الناعمــة فــي التعامــل مــع الآخريــن وتقديــم المؤسســة نفســها علــى أنهــا تمثــل بيئــة عمــل أكثــر جاذبيــة. 

وهــي مهمــة فــي جميــع الوظائــف، ولكنهــا أكثــر أهميــة فــي أشــياء مثــل الخدمــات القانونيــة التــي تركــز علــى المواطــن وإنفــاذ 

 .)2023 ،Bielejewski( القانــون

إنّ غالبيــة المعرفــة التنظيميــة فــي المؤسســات الأمنيــة والشــرطية فــي معظــم الــدول ضمنيــة وســرية وأن أهــم خطــوة فــي 

اســتراتيجية العمــل القائمــة علــى اســتراتيجية التدريــب والتخطيــط الاســتراتيجي هــي العمــل علــى تحويــل المعرفــة الضمنيــة 

  .))Saud & Al-Quraini, 2019 إلــى معرفــة صريحــة تقبــل تبــادل المعرفــة والخبــرات ونقلهــا ضمــن ســياقات محــددة

يشــير Tanjung et al. (2022(   إلــى أن كفــاءة وأداء عمــل الشــرطة يمكــن تحقيقــه مــن خــال إنجــاز المهــام 

والانضباط الوظيفي كأســلوب علمي لتقليل نســبة الجرائم في المجتمع. وفقا لتقرير الشــرطة الفلســطينية )2022(، ركز 

قــادة الشــرطة الفلســطينية علــى الأداء الوظيفــي واحتياجــات تطويــر العمــل. ويتماشــى ذلــك مــع نظريــة التقســيم الإداري 

ونظريــة الإدارة العلميــة، التــي تدعــم التسلســل الهرمــي للســلطة، وتضــع سياســة فريــدة مــن نوعهــا، وقيــادة وســيطرة قويــة، 

ومســاءلة اســتباقية، ونظــام إعــداد تقاريــر ســلس يوفــر رؤيــة لأســاس قــوي لــأداء الإيجابــي والمنضبــط والخاضــع للرقابــة.

 )Kamal, 2020; Notanubun et al., 2019( 
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إنّ اســتراتيجيات التدريــب الفعالــة ذات الأهــداف الواضحــة تعــزز بنــاء قــدرات ضبــاط الشــرطة وتعتبــر مكونــا أساســيا فــي 

تحســين أدائهــم وتعزيــز الكفــاءة العامــة. وبالتالــي، تلعــب اســتراتيجية التدريــب دورا محوريــا كعنصــر حاســم فــي تنميــة 

الموارد البشــرية من خلال ضمان أن تتماشــى أهداف التدريب مع الأهداف والخطط الاســتراتيجية للشــرطة الفلســطينية) 

)Abdel Razak, 2020. أظهــرت تقييمــات الأداء الحاليــة لضبــاط الشــرطة الفلســطينيين فــي إدارات الجريمــة ضــرورة 

أن تراعــي الاحتياجــات التدريبيــة الحقيقيــة.

وقد أكد التحليل الاستشرافي لمستقبل أعمال الشرطة الذي أجرته المنظمة )الدولية للشرطة الجنائية )الإنتربول( 

     (INTERPOL, الحاجة إلى استراتيجيات تدريب فعالة لمساعدة ضباط الشرطة على أداء واجباتهم بشكل جيد

.2022 

مشكلة الدراسة

تنفيذ نشاط أو برنامج أو سياسة في تحقيق أهداف وغايات ورسالة ورؤية  يعبر الأداء عن وصف لمستوى إنجاز 

المنظمة الواردة في التخطيط الاستراتيجي للمنظمة. قياس الأداء مهم جدا للإدارة وللأطراف المشاركة في المنظمة 

. (Patnaik et al., 2023; Putri et al., 2023).لتقييم الأداء والتخطيط للمستقبل

يقاس الأداء الوظيفي في العمل الشرطي بالقدرة على إنجاز المهام والانضباط الوظيفي باستخدام أساليب ووسائل متطورة 

بما يعمل على الحد من الجريمة وحماية المجتمع من هذه الآفة. وهو موضوع خطير يتطلب استجابة فورية من القائمين 

على مكافحته، خاصة مع تزايد نمو الجريمة في العالم، حيث تحتل الجريمة مكانة بارزة في جميع المجالات الاجتماعية 

والاقتصادية وغيرها (Cheung & Yu, 2020)، تعرض هذه الدراسة عوامل مهمة تركز على التخطيط الاستراتيجي 

واستراتيجية التدريب لتطوير أداء العاملين في مجال مكافحة الجريمة ضمن مؤشرات الأداء المخطط لها. ولذلك يفترض 

.(Sembiring, et al, 2020)  أنه في حالة التنفيذ السليم للخطط، سيؤدي ذلك إلى الحد من انتشار الجريمة

كشفت دراسات وتقارير سابقة عن التحديات التي تواجه الشرطة الفلسطينية من حيث الأداء الضعيف في مكافحة 

الجريمة. وأظهرت مؤشرات الأداء في الشرطة الفلسطينية زيادة في الجريمة خلال السنوات الأربع الماضية. إنه جوهر 

عمل الشرطة والمبرر الرئيسي لوجودها, أكد  Arziqat (2022)  أن عدد الجرائم ارتفع في العام 2022، حيث 

ارتفعت جرائم القتل في فلسطين وحدها إلى 30٪ في العام 2022 مقارنة بالعام السابق وأظهر استطلاع أعده المنتدى 

المدني لتعزيز الحكم الرشيد في قطاع الأمن )2022( تراجعا في رضا الجمهور عن إنجازات وأداء الشرطة. أما 

بالنسبة للانضباط  فالجانب الآخر من الأداء، فقد أظهرت الإحصائيات ارتفاعا في قضايا العقوبات والمساءلة.في 
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مقابلة مع العميد اياد اشتية )2022( مدير عام إدارة للمباحث الجنائية في فلسطين والعقيد محمد عيد )2022( الذي 

عمل مدير لمباحث الشرطة في محافظة نابلس، أكد المديرون أن هناك ارتفاعا ملحوظا في معدل الجريمة في فلسطين 

في ظل نقص الإمكانيات والأدوات اللازمة لمكافحة الجريمة وضعف الدعم الدولي.  وهذا بدوره يتطلب وضع خطة 

استراتيجية وخطة تدريب مرنة للشرطة، تخضع للرصد والتقييم، هناك حاجة إلى إطار معياري لقياس أداء الشرطة ينظم 

ويدعم تطوير الأداء في الشرطة وفقا للمبادئ الحديثة، بحيث يستجيب لاحتياجات وتطلعات الجمهور

أسئلة الدراسة  

بناء على المناقشة المقدمة في القسم أعلاه ، تسعى الدراسة الحالية إلى تقديم إجابات لأسئلة البحث التالية:

• ما هو تأثير التخطيط الاستراتيجي على الأداء الوظيفي لضباط الشرطة الفلسطينيين؟	

• ما هو تأثير استراتيجية التدريب على الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين؟	

• ما هو تأثير التخطيط الاستراتيجي على المهارات  الناعمة لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين؟	

• ما هو تأثير استراتيجية التدريب على المهارات  الناعمة لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين؟	

• ما هو تأثير المهارات  الناعمة على الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين؟	

• هل تتوسط المهارات  الناعمة في العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي والأداء بين ضباط الشرطة الفلسطينيين؟	

• هل تتوسط المهارات  الناعمة في العلاقة بين استراتيجية التدريب والأداء لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين؟	

أهداف الدراسة

الهدف الرئيسي من الدراسة هو دراسة أثر التخطيط الاستراتيجي واستراتيجية التدريب على الأداء الوظيفي بالمهارات  

الناعمة كمتغير وسيط لدى ضباط الشرطة الفلسطينية. الأهداف المحددة لهذه الدراسة هي: 

• التعرف على أثر التخطيط الاستراتيجي على الأداء الوظيفي بين ضباط الشرطة الفلسطينيين. 	

• التعرف على أثر استراتيجية التدريب على الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين. 	

• التعرف على تأثير التخطيط الاستراتيجي على المهارات  الناعمة لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين.	

• التعرف على أثر استراتيجية التدريب على المهارات  الناعمة لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين.	
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• التعرف على تأثير المهارات  الناعمة على الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين.	

• لدى ضباط 	 الوظيفي  الاستراتيجي والأداء  التخطيط  بين  العلاقة  الناعمة على  للمهارات   الوسيط  الأثر  تحديد 

الشرطة الفلسطينية.

• تحديد الأثر الوسيط للمهارات  الناعمة على العلاقة بين استراتيجية التدريب والأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة 	

الفلسطينيين.

أهمية الدراسة 

تنبع أهمية هذه الدراسة من حقيقة أنها تطور نموذجا جديدا من شأنه تعميق المعرفة العلمية حول الأداء الوظيفي 

لضباط الشرطة الفلسطينيين. وهو يكمل مجموعة المعرفة الحالية لأن الدراسات السابقة لم تتناول الأداء الوظيفي في 

الشرطة الفلسطينية في إطار الأهداف والنهج المقترح في الدراسة الحالية، والتي تعتمد على التخطيط الاستراتيجي 

واستراتيجية التدريب. بالإضافة إلى ذلك ، يعتبر إدراج مفهوم المهارات الناعمة في عمل الشرطة تحولا نوعيا في عمل 

الشرطة.

كما ترتبط أهمية هذه الدراسة بتطوير الأداء الوظيفي على مستوى الموظفين، فقد تحدد إرشادات شاملة من خلال 

نهج علمي لتعزيز الأداء الوظيفي لضباط الشرطة بناء على التخطيط الاستراتيجي واستراتيجية التدريب التي تتضمن 

المهارات الناعمة. ولم تعد الأساليب التقليدية لإنجاز المهام مناسبة في ضوء الطبيعة المتطورة لمسؤوليات الشرطة، 

مما يستلزم تطوير مهارات الاتصال والعمل الجماعي. نظراً لأن العمل المؤسسي يتطلب جهودا متضافرة، إن تطبيق 

التخطيط الاستراتيجي في عمليات الشرطة يساعد في التخفيف من نقاط الضعف في الأداء، وتضخيم نقاط القوة، 

وكشف التحديات التي تعيق تنفيذ المهام، وتحديد الاحتياجات التدريبية ذات الصلة، وتعزيز انضباط الموظفين ورضاهم 

الوظيفي.

هذه الدراسة لها أهمية بالنسبة لمؤسسة الشرطة لأنها تساعد عملية صنع القرار في الشرطة الفلسطينية في تعزيز 

الخطط الاستراتيجية وتحديد البرامج التدريبية اللازمة لتحسين الأداء الوظيفي للشرطة. علاوة على ذلك، توفر الدراسة 

ميزة لمؤسسة الشرطة من خلال تقديم أفضل الممارسات التي تعزز ثقة المجتمع وتساهم في جهود مكافحة الجرائم. 

على مستوى الدولة، يساهم في تحسين الأداء الوظيفي لضباط الشرطة الفلسطينية، وبالتالي تحسين الأداء العام للشرطة 

الفلسطينية والخدمات التي تقدمها للجمهور. وهذا بدوره يعزز مساعيهم في مكافحة الجرائم. بالنظر إلى التقارير السابقة 

التي تشير إلى أداء الشرطة الفلسطينية دون المستوى الأمثل في إنجاز المهام، تصبح هذه الدراسة ضرورية للسلطة 
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الوطنية الفلسطينية، لأنها تساهم بشكل كبير في خفض معدلات الجريمة في الضفة الغربية. 

بالإضافة إلى الفوائد المؤسسية، تحمل الدراسة أهمية للمجتمع الفلسطيني. يعزز الأداء الوظيفي المرتفع لضباط الشرطة 

عمل الشرطة، ويعزز شعور المواطنين بالأمن والأمان.

نموذج الدراسة

 تمثلت فلسفة الدراسة في النموذج الذي اقترحته لتطوير الأداء في الشرطة الفلسطينية بناء على التخطيط الاستراتيجي 

واستراتيجية التدريب، مع التركيز على فئة المديرين. ويشمل أيضا الجوانب التطبيقية لمهارات التعامل مع الآخرين. 

تبحث هذه الدراسة في المهارات  الناعمة كمتغير وسيط في العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي واستراتيجية التدريب 

وأثرهما على الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين. أما في الجانب العلمي فإن فلسفة الدراسة ترتكز على 

بمعايير  الشرطي  العمل  التقليدية في  استبدال الأساليب  الشرطي وفق أسس علمية حديثة من خلال  الأداء  تطوير 

جديدة مبنية على الحقائق والأرقام ومؤشرات القياس لتحقيق التميز في العمل الشرطي انطلاقاً من رسالتها ورؤيتها في 

توفير الأمن والسلامة وحماية الحقوق والحريات. لذلك ، ربطت هذه الدراسة أداء الشرطة بإنجاز المهام في الشرطة 

والانضباط.  

منهج البحث 

استخدم في هذه الدراسة أساليب البحث الكمي، والتي تشمل الأسس الفلسفية لمناهج البحث الكمي في العلوم السلوكية، 

مما ساهم في استكشاف الظواهر التجريبية وبناء النظريات التفسيرية. تشمل الأساليب الكمية البارزة تحليل البيانات 

 Creswell(  الاستكشافية. حيث يتضمن البحث الكمي دراسات منهجية للقضايا الاجتماعية باستخدام البيانات العددية

نتائج  ينتج عنه  لتحليلات رياضية وإحصائية، مما  تم جمعها  التي  البيانات  ثم تخضع   .)& Creswell , 2022

تثري الأدبيات الموجودة. يوفر البحث الكمي مزايا مثل الوصول إلى حجم عينة أكبر، وجمع البيانات بكفاءة، وتعميم 

النتائج. ومع ذلك، من الأهمية بمكان الاعتراف بأن البيانات الكمية مبنية اجتماعيا وليست موضوعية بطبيعتها. لذلك، 

العدالة الاجتماعية  الخفية وتعزيز  لتحدي الافتراضات  الكمية ضروريان  البيانات  النقدي والتشكيك في  التحليل  فإن 

.)Sciberras & Dingli, 2023(
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مجتمع الدراسة

يتم تعريف مجتمع الدراسة على أنهم مجموعة من جميع الأفراد الذين يرغب الباحث في تعميم نتائج الدراسة لهم. وبناء 

على ذلك، فإن الفئة المستهدفة من هذه الرسالة تتكون من جميع ضباط الشرطة على مستوى المدير الموجودين في 

إدارات ومراكز الشرطة في الضفة الغربية. تم اختيارهم من المستوى الإداري لأن المتغيرات المقدمة للدراسة )التخطيط 

البيانات عنهم تحتاج إلى مستوى معين. وهم  الاستراتيجي، استراتيجية التدريب، المهارات  الناعمة، الأداء( وجمع 

الأكثر قدرة على الرد على الاستبيان وتعبئته، كما أنهم الأكثر قدرة على تطبيق توصيات ومقترحات الدراسة وعملية 

الرصد والتقييم في المستقبل. بعد دراسة ومراجعة وتحليل مجتمع الدراسة اتضح أن هناك مهام وواجبات ثابتة تقوم بها 

الشرطة في جميع المحافظات، وتشكل عاملا مشتركا بينها. سواء على مستوى المديريات أو مراكز الشرطة أو الفروع 

والإدارات، تبين أن مجتمع الدراسة الذي يرى الباحث أنه يخدم، يشكل 642 مستجيبا.

عينة الدراسة

استخدمت هذه الدراسة تصميم أخذ العينات العشوائية الطبقية بحسب جدول كريش ومورجان إذ بلغت تقريباً )244( 

السكان تم  التي يقع فيها مركز الشرطة طبقات. هذا يعني أن جميع  المحافظات  مبحوث ومبحوثة، حيث اعتبرت 

تقسيمهم إلى مجموعات فرعية تسمى الطبقات. داخل كل مديرية شرطة تم أخذ عينة عشوائية بسيطة من خلال إعطاء 

كل ضابط رقما وكتابته على قطعة من الورق بنفس الحجم ووضع الأسماء بعد طي الورقة داخل صندوق ورسم عينة 

عشوائية حسب نسبة كل منها، لأن نسبة الذين تم فحصهم في مناطق الضفة الغربية تختلف ضمن مجموع الموظفين 

في الشرطة. بشكل عام، تم أخذ حجم العينة في كل طبقة بما يتناسب مع حجم الطبقة، حيث استوفت منهجية توزيع 

الاستبيان وأخذ العينات وفرص الإجابة في مجتمع الدراسة شروط العينة العشوائية الطبقية، حيث كان للمشاركين نفس 

الفرصة للإجابة على الاستبيان.

النتائج والتوصيات

طورت هذه الدراسة سبع فرضيات رئيسية تتضمن متغيرات الدراسة. تتضمن هذه المتغيرات الأربعة خمس فرضيات مباشرة 

وفرضيتين غير مباشرتين. أجريت هذه الدراسة لاستقصاء الفرضيات التالية باستخدام تحليل الانحدار.

تم اختبار الفرضيات للإجابة على أسئلة البحث وتحقيق أهداف هذه الدراسة. وفيما يلي فرضيات هذه الدراسة:

• هناك تأثير إيجابي وذو دلالة إحصائية بقيمة )0.05( للتخطيط الاستراتيجي على الأداء الوظيفي في الشرطة 	

الفلسطينية.
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• هناك تأثير إيجابي وذو دلالة إحصائية عند القيمة )0.05( لاستراتيجية التدريب على الأداء الوظيفي في الشرطة 	

الفلسطينية. 

• هناك تأثير إيجابي وذو دلالة إحصائية عند قيمة )0.05( للمهارات الناعمة كمتغير وسيط على العلاقة بين 	

التخطيط الاستراتيجي والأداء الوظيفي في الشرطة الفلسطينية.

• هناك تأثير إيجابي وذو دلالة إحصائية عند القيمة )0.05( للمهارات الناعمة كمتغير وسيط على العلاقة بين 	

استراتيجية التدريب والأداء الوظيفي في الشرطة الفلسطينية.

• هناك تأثير إيجابي وذو دلالة إحصائية عند القيمة )0.05( للمهارات الناعمة كمتغير وسيط على الأداء الوظيفي 	

في الشرطة الفلسطينية.

• هناك علاقة إيجابية عند دلالة إحصائية 0.05 بين التخطيط الاستراتيجي والمتغير المعتدل المهارات  الناعمة.	

• هناك علاقة إيجابية عند دلالة إحصائية قدرها 0.05 بين استراتيجية التدريب والمتغير الوسيط، المهارات الناعمة.	

مناقشة النتائج

لمناقشة النتائج بشكل أفضل، يتم توضيح أهداف البحث أدناه، وتناقش نتائجها.

• الهدف 1: تحديد أثر التخطيط الاستراتيجي على الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين	

 SP التي تتنبأ بتأثير كبير ل ،)H1( لتحقيق الهدف الأول من هذه الدراسة، يبحث هذا البحث في الفرضية الأولى

على JP للموظفين بين ضباط الشرطة الفلسطينية. تم فحص هذه الفرضية باستخدام النتائج الناشئة لمعامل انحدار 

المسير المعياري. كشفت النتائج عن وجود تأثير إيجابي ومعتد إحصائيا ل SP على JP حيث كان معامل مسار 

الانحدار المعياري 0.400. أي أن الزيادة في SP بمقدار انحراف معياري واحد أدت إلى زيادة في متوسط JP بمقدار 

0.400 انحراف معياري. كان هذا التأثير كبيرا تقريبا لأن حجم التأثير  كان 0.320. لذلك ، فإن الفرضية الأولى 

 .JP على SP مدعومة بهذه النتيجة وبالتالي تؤكد التأثير الإيجابي ل )H1(

ممارسات التخطيط الاستراتيجي لها تأثير إيجابي على أداء الشرطة الفلسطينية، حيث قد يكون ذلك قد ساعد في تحليل 

وضع المؤسسة الشرطية من جميع الجوانب، مثل تحليل SWOT، الذي يتم من خلاله تحليل نقاط القوة وتعزيزها، 

ومعالجة نقاط الضعف، وتحديد فرص استغلالها، والإشارة أيضا إلى التهديدات التي يجب أخذها في الاعتبار. يتوافق 
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هذا التصور مع دراسة )Bakir & Moh’d, 2023(. يرتبط الأثر الإيجابي للتخطيط الاستراتيجي على أداء الشرطة 

ارتباطا وثيقا بفكرة أنه من خلال الانخراط في وضع خطة استراتيجية ، تكون الإدارة قادرة على تحديد أهداف ومؤشرات 

أداء واضحة. ونتيجة لذلك، تصبح عمليات الرصد والتقييم أكثر كفاءة وفعالية. هذا المنظور مدعوم بدراسة حديثة 

أجرتها Githaiga and Mutundu (2022( ، وأظهرت منظمة الصحة العالمية أن الشراكات الفعالة مع منظمات 

الشرطة الأخرى، مثل تلك الموجودة في أوروبا، يمكن أن توفر رؤى قيمة لممارسات التخطيط الاستراتيجي التي يمكن 

أن تحسن نوعية خدمات الشرطة وتيسر التوزيع العادل للموارد.

وتماشياً مع هذه النتيجة، أشارت الدراسات المختلفة إلى أن الأداء القائم على التخطيط الاستراتيجي يميز المنظمة عن 

 .George et al. 2019; Ibraimi, 2019; Alosani et al( غيرها ويحسن مستوى أدائها

) Maharmeh,2020 ; Johnsen & Reid, 2021; Ali et al. 2023 ;2020

أكدت الدراسة على الأثر الكبير والإيجابي للتخطيط الاستراتيجي على الأداء الوظيفي. ومع ذلك، فإن النتائج الحالية 

لا تتوافق مع الدراسة التي أجرتها  Al-Fadl (2021(, والتي تشير إلى أن الوزارة تواجه عوائق ملحوظة عند محاولة 

تنفيذ التخطيط الاستراتيجي ، حيث تتعلق أهم العقبات بالتحليل البيئي ، كانت العوائق بصياغة الاستراتيجية، ركزت 

الدراسات السابقة على القطاع الخاص، ركزت هذه الدراسة على مجتمع الشرطة الذي لديه بيئة عمل وواجبات وأنظمة 

وظروف مختلفة.

ووفقا لهذه الفرضية، فإن التخطيط الاستراتيجي الفعال هو عامل أساسي في تحسين الأداء الوظيفي لضباط الشرطة 

الفلسطينيين. على هذا النحو، من الأهمية بمكان أن تعترف الشرطة الفلسطينية بهذه النتائج وتعطي الأولوية لاعتماد 

مثل هذه الدراسات بناء على المنهج العلمي لتحسين فعالية ضباطها في العمل.

• الهدف 2: تحديد أثر استراتيجية التدريب على الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين	

تم وضع الهدف الثاني من هذه الدراسة جنبا إلى جنب مع الفرضية الثانية )H2( لدراسة أثر استراتيجية التدريب على 

الأداء الوظيفي لضباط الشرطة الفلسطينية. كشفت نتائج هذه الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين TS و 

JP للموظف. يختلف وزن الانحدار اختلافا كبيرا عن الصفر عند المستوى 0.001 ، مع عدم وجود فترات متداخلة 

على مستوى 0. كان معامل المسار القياسي 0.318 ، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية. كان f2 0.216 ، مما 

 .)H2( يشير إلى حجم تأثير متوسط. لذلك ، تم دعم الفرضية الثانية

ويمكن إظهار الأثر الإيجابي لاستراتيجية التدريب على الأداء الوظيفي من خلال كيفية تنفيذ إدارة الشرطة لاستراتيجية 
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التدريب على الأداء التي أسفرت عن نتائج إيجابية هامة. ومن خلال هذه الاستراتيجية، تمكنت الإدارة من تحديد 

المجالات التي يكون فيها التدريب المقدم للضباط غير كاف وتمكنت من معالجة هذه الثغرات. ونتيجة لذلك، أصبح 

الضباط مجهزين بشكل أفضل للاضطلاع بواجباتهم، وضمان سلامة وأمن مجتمعاتهم. يمكن رؤية التأثير الإيجابي 

لاستراتيجية التدريب على الأداء الوظيفي من خلال أمور مثل التعاون مع الشرطة الأوروبية وبرامج التدريب المشتركة 

مع الجامعات الفلسطينية ومؤسسات القطاع الخاص - وكلها مكونات مهمة لاستراتيجية التدريب على الأداء. وهذا 

النهج فعال في تحسين سرعة الشرطة وفعاليتها في التعامل مع الجرائم. تتوافق نتائج هذه الدراسة مع الأبحاث السابقة 

التي تشير إلى أن استراتيجيات التدريب القائم على الأداء يمكن أن تعزز كفاءة وفعالية المنظمات. أظهرت عدد من 

الدراسات مثل:

 )Shawabkeh and Sawalha (2019); Abdel Razak (2020(  أن التدريب لعب دوراً مهماً في تحسين 

 Blumberg et(أداء الموظفين. علاوة على ذلك، أكدت نتائج هذه الدراسة أيضا الأدبيات المبلغ عنها حول الشرطة

al. 2019; Koedijk et al. 2019; Kleygrewe et al. 2022(,  الذي ينص على أن التدريب له تأثير كبير 

وإيجابي على الأداء الوظيفي لضباط الشرطة.

طبقًا لـ ) Arble and Arnetz (2021(, يعد تطوير أجهزة إنفاذ القانون والأعضاء الذين يمكنهم توفير شرطة فعالة 

مع الحفاظ على سلامة المجتمع والثقة والإنصاف أمرا بالغ الأهمية ومن المهم الالتزام بأربعة مبادئ أساسية. وتشمل 

هذه المبادئ ما يلي: 

  1. يجب على إدارات الشرطة استخدام التكنولوجيا بطريقة مسؤولة وفعالة. 

  2. يجب أن يعطي تدريب الشرطة الأولوية للعدالة والعلاقات المجتمعية. 

  3. يجب على قيادة الشرطة تعزيز ثقافة المساءلة.

 لذلك من المهم إيلاء المزيد من الاهتمام لاستراتيجيات التدريب والبرامج التدريبية التي تنظمها الشرطة الفلسطينية 

 Arble and Arnetzوالتي من شأنها أن تكون فعالة في تعزيز وظائف الضباط، مع التركيز على ما ورد في دراسة

الأداء  التدريب على  الإيجابي لاستراتيجية  التأثير  لهذا  المحتملة  التفسيرات  أحد  يعزى  أن  يمكن  2021)(.  حيث 

الوظيفي إلى تطوير المهارات القيادية الأساسية، مثل التواصل الفعال والتخطيط الاستراتيجي واتخاذ القرارات السليمة 

والتفكير النقدي، والتي يمارسها ضباط الشرطة. يتضمن هذا النهج تزويد القادة بالمعرفة المتخصصة والتدريب العملي 

الذي يعزز قدراتهم على تحليل المشكلات واتخاذ القرار. وقد أثبتت الدراسة أن استراتيجية التدريب لها تأثيراً إيجابياً على 

أداء الشرطة، نظرا لقدرة الشرطة على تحديد الاحتياجات التدريبية ومعالجة الثغرات الناجمة عن عدم كفاية التدريب.
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• الهدف 3: التعرف على أثر التخطيط الاستراتيجي على المهارات  الناعمة لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين	

تم دمج الهدف الثالث من هذه الدراسة مع الفرضية الثالثة )H3( التي بحثت تأثير التخطيط الاستراتيجي على المهارات  

الناعمة لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين. 

أظهرت نتائج هذه الدراسة أن هناك تأثيراً إيجابياً كبيراً للتخطيط الاستراتيجي على المهارات الناعمة لدى ضباط الشرطة 

الفلسطينيين. كان وزن الانحدار مختلفا اختلافا كبيراً عن الصفر عند المستوى 0.001، مع عدم وجود فترات متداخلة 

على مستوى 0. كان معامل المسار القياسي 0.390، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية. كان f2 0.166، مما 

يشير إلى حجم التأثير المتوسط.  لذلك، تم دعم الفرضية الثالثة بهذه النتيجة.

تشير نتائج اختبار الفرضية الثالثة إلى أن التخطيط الاستراتيجي له تأثير كبير على المهارات  الناعمة لضباط الشرطة 

الفلسطينيين. وعلى وجه الخصوص، يعد مؤشرا إيجابيا على المهارات  الناعمة لضباط الشرطة الفلسطينيين. يمكن 

للتخطيط الاستراتيجي أن يلعب دوراً حاسما في بناء فرق أقوى وتعزيز التعاون داخل الشرطة، من خلال إشراك أعضاء 

الفريق في عملية التخطيط، وتعزيز التواصل، والاستفادة من نقاط القوة الفردية، وتعزيز العلاقات والتفاهم، وتشجيع 

الحوار المفتوح بين أعضاء فريق ضباط الشرطة الفلسطينية. قد تنبع الفوائد المحتملة للتخطيط الاستراتيجي لتنمية 

المهارات الناعمة في الشرطة من نهج مشاركة الخطة مع الفريق، وتعزيز الشفافية وتشجيع التعاون متعدد الوظائف. 

الفلسطينية )2025-2023(، حيث كانت أربعة فرق مسؤولة  النهج في خطة الشرطة  يمكن رؤية مثال على هذا 

عن مجالات تركيز مختلفة. في النهاية، فإن إعطاء الأولوية للتواصل الفعال وإدارة الفريق وحل المشكلات من خلال 

التخطيط الاستراتيجي يسلط الضوء على تأثيره الإيجابي على تعزيز المهارات الناعمة للموظفين.

يمكن أن تعزى فوائد التخطيط الاستراتيجي للمهارات  الناعمة إلى حقيقة أنه يعزز التعاون بين القادة من مختلف 

الإدارات. هذا يسمح بالتواصل الفعال والاستماع النشط والاستعداد لقبول وجهات النظر المختلفة. نتيجة لذلك، يمكن 

للمهارات الناعمة التي يتم تطويرها من خلال التخطيط الاستراتيجي أن تميز المنظمة عن أقرانها وتعزز أدائها العام. 

 Margottini (2019), David et al. (2021), (:تتوافق هذه النتائج مع الأبحاث السابقة في هذا المجال، مثل

Agustin et al. (2022), Evans (2023 (,  وأظهرت كل هذه الدراسات أن التخطيط الاستراتيجي يعزز المهارات  

الناعمة.

تخطيط  مهارات  يمتلكون  المدارس  مديري  أن  أظهر    ,)Francisco and Cabigan (2023 أجراها)   دراسة 

استراتيجي استثنائية. تمكنهم هذه المهارات من القيام بواجباتهم بحماس، وتحمل المخاطر المحسوبة، والقيادة بالقدوة. 
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تنفيذهم  إلى  بالإضافة  المستمر،  والتحسين  والمساءلة،  الموارد،  وإدارة  قيادتهم وحوكمتهم،  فإن  ذلك،  إلى  بالإضافة 

للمناهج والتعليم، كلها صفات بارزة في تعزيز المهارات الناعمة.

يعد إعطاء الأولوية لتطوير المهارات الناعمة أمراً بالغ الأهمية في تعزيز قدرات الشرطة الفلسطينية. من خلال التأكيد 

على أهمية هذه المهارات ودمجها في ممارسات العمل، يمكن للموظفين تحسين أدائهم الوظيفي والمساهمة في بيئة 

عمل أكثر إنتاجية وانسجاماً.

• الهدف 4: التعرف على أثر استراتيجية التدريب على المهارات  الناعمة لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين	

كان الهدف الرابع من هذه الدراسة هو دراسة أثر استراتيجية التدريب على المهارات  الناعمة لدى ضباط الشرطة 

الفلسطينيين. وبناء على ذلك، تتماشى الفرضية الرابعة مع التنبؤ بالتأثير الإيجابي الكبير لاستراتيجية التدريب على 

المهارات  الناعمة. أظهرت نتائج الدراسة الحالية أن هناك تأثيراً كبيراً ومباشراً لاستراتيجية التدريب على المهارات 

الناعمة. كان وزن الانحدار مختلفا اختلافا كبيراً عن الصفر عند المستوى 0.01، مع عدم وجود فترات متداخلة على 

مستوى 0. كان معامل المسار القياسي 0.282 ، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية. كان f2 0.087، مما يشير إلى 

حجم تأثير صغير. مما سلط الضوء على أن التدريب المرحلي لديه قدرة منخفضة على شرح الاختلافات في المهارات  

الناعمة. لذلك ، كانت الفرضية الرابعة مدعومة بهذه النتيجة.

لضباط  الناعمة  المهارات  التدريب على  إيجابياً لاستراتيجية  تأثيراً  هناك  أن  الرابعة  الفرضية  اختبار  نتيجة  أظهرت 

الشرطة الفلسطينيين، حيث تعد استراتيجية التدريب مؤشراً إيجابياً على المهارات الناعمة لضباط الشرطة الفلسطينيين، 

ومن المتوقع أن يكون التدريب على المهارات الناعمة قد ساهم في بناء القدرات القيادية لضباط الشرطة. يمكن تفسير 

سبب التأثير الإيجابي لاستراتيجية التدريب على المهارات  الناعمة من خلال تحسين علاقات الموظفين وتفاعلهم. 

المواهب  أفضل  اجتذاب  على  الشرطة  قسم  قدرة  في  أيضاً  التدريب  لاستراتيجية  الإيجابي  الأثر  ينعكس  أن  يمكن 

والاحتفاظ بها. أدى تنفيذ التدريب على المهارات  الناعمة في الشرطة إلى تعزيز فهم الموظفين لكيفية بناء وإدارة العمل 

الجماعي. ساعد التأثير الإيجابي للتدريب على المهارات  الناعمة الموظفين على فهم نقاط قوتهم وتحديد التحسينات 

وتطوير قدراتهم في تقديم واستخدام التكنولوجيا التعليمية.

علاوة على ذلك، سهل التدريب على المهارات  الناعمة في الشرطة الفلسطينية اعتماد أساليب حديثة جديدة على 

الأساليب التقليدية. المهام الموكلة إلى الشرطة الفلسطينية مهمة في توجيهها نحو الالتزام الشرطي، باستخدام المهارات 

الناعمة مثل تشجيع الاندماج وتبادل الأدوار وفقاً لإجراءات البحث العلمي والتكنولوجي عند التعامل مع الجريمة. تتفق 

نتائج هذه الدراسة مع العديد من الدراسات السابقة ، مثل :
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) Prada et al. (2019), Yousef and Roberts (2022 (  أكدو أن التدخل التدريبي الفعال ساهم بشكل كبير 

في تعزيز إنتاجية الموظفين والقيادة الناعمة ومهارات التواصل Axiak (2023(, أشار إلى أن التدريب يؤثر بشكل 

إيجابي على الأداء الوظيفي، وعندما يتعلق الأمر بمناقشة نجاح الأداء، »لم تعد أوراق الاعتماد الأكاديمية والمهارات 

الفنية كافية« ولكنها تعتمد بشكل أكبر على المهارات الناعمة التي يكتسبها الفرد.

أولت الدراسة الحالية اهتماما كبيرا للمهارات الناعمة في الشرطة. لذلك من المهم إيلاء المزيد من الاهتمام لاستراتيجيات 

التدريب والبرامج التدريبية التي تقوم بها الشرطة الفلسطينية، والتي يمكن أن تكون فعالة في تعزيز المهارات  الناعمة 

لضباط الشرطة الفلسطينية، والتي بدورها يمكن أن تنعكس إيجابا على جميع الموظفين.

• الهدف 5: تحديد تأثير المهارات  الناعمة على الأداء الوظيفي بين ضباط الشرطة الفلسطينيين	

حددت الدراسة الحالية الهدف الخامس ، وهو تقييم تأثير المهارات  الناعمة على الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة 

الأداء  إيجابي على  أثرت بشكل  الناعمة  المهارات   أن  الخامسة  الفرضية  افترضت  الفلسطينيين. وبناء على ذلك، 

الوظيفي لضباط الشرطة الفلسطينيين. أخذت المهارات  الناعمة في الاعتبار متغير الوساطة على العلاقة المقترحة 

بين التخطيط الاستراتيجي واستراتيجية التدريب والأداء الوظيفي. 

أظهرت نتائج هذه الدراسة أن هناك تأثيرا إيجابيا للمهارات  الناعمة على الأداء الوظيفي لضباط الشرطة الفلسطينيين. 

كان وزن الانحدار مختلفا اختلافا كبيراً عن الصفر عند المستوى 0.001، مع عدم وجود فترات متداخلة على مستوى 0. 

كان معامل المسار القياسي 0.287 ، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية. كان f2 0.176 ، مما يشير إلى حجم تأثير 

متوسط. كان VIF 1.542 ، أقل من عتبة 5 وأظهر أنه خال من الخطية. أظهرت هذه النتائج أن H5 كان مدعوما. 

هناك تأثير إيجابي لممارسات المهارات الناعمة على الأداء الوظيفي بشكل عام، حيث أصبحت المهارات الناعمة شرطا 

ومؤهلا أساسياً لجذب الموظفين في قوة الشرطة. يرتبط الأثر الإيجابي للمهارات الناعمة بفكرة أن الاستثمار في المهارات 

الناعمة هو إضافة نوعية للشرطة الفلسطينية ويلبي الحاجة الحقيقية لمتطلبات حقوق الإنسان. 

كما يمكن أن يعزى الأثر الإيجابي للمهارات الناعمة على الأداء الوظيفي للموظفين إلى أن الشرطة الفلسطينية تعمل على 

تعزيز الثقة وتشجيع العمل الجماعي بين الموظفين داخل قسم الشرطة، فضلا عن تعزيز الثقة بين الرئيس والمرؤوسين. 

الشرطة  ضباط  بين  الجيد  بالتواصل  صلة  ذا  الوظيفي  الأداء  على  الناعمة  للمهارات   الإيجابي  الأثر  يكون  قد 

الفلسطينيين، والتي ترتبط ارتباطا وثيقا بالعملية الإدارية من حيث التخطيط والتنظيم والتنسيق وإصدار القرارات التي 

 Agha (2018), Kasira and :تخدم المواطن الفلسطيني. تتوافق هذه النتائج مع العديد من النتائج السابقة مثل



36

 Qarwaz (2019), Wibowo et al. (2020), Chala and Bouranta, (2021), Smit and Botke

الوظيفي  الأداء  أن  كشف   ,)(2021), Sari (2021). For example, Chala and Bouranta (2021

للموظف يتأثر بشكل كبير وإيجابي بأبعاد المهارات الناعمة بما في ذلك العمل الجماعي، وأن التواصل يؤثر إيجابا 

على الأداء السياقي للموظفين،) Smit and Botki (2021(  أكد على التأثير الإيجابي الكبير للمهارات الناعمة 

على الأداء الوظيفي بين محاضري الجامعات في إندونيسيا.) Shillie and Nchang (2023(, إظهار أن تحسين 

مهارات الاتصال يؤدي إلى أداء وظيفي أعلى. علاوة على ذلك، وجد أنه كلما زادت قدرة الموظفين على التعرف على 

عواطفهم وإدارتها، كان أداؤهم الوظيفي أفضل. كما تم الكشف عن العمل الجماعي لزيادة مستوى الأداء الوظيفي.

طبقًا لـ ) Cherusheva (2023) and Thornhill-Miller et al. (2023(, إن تطبيق المهارات  الناعمة على 

المديرين في العالم الحديث يعطي نتائج إيجابية في كل صناعة وقطاع ويتيح خلق مناخ عمل ممتع. ويتماشى ذلك 

القدرة على  الأبحاث حول  المزيد من  أن  المؤكد  الضباط.  من  فئة  التي ركزت على  الحالية  الدراسة  مع توجهات 

التكيف وأخلاقيات العمل والتفكير النقدي والوعي الأخلاقي والذكاء العاطفي وحل المشكلات يمكن أن يوسع إمكانات 

موضوعات المهارات  الناعمة.

في هذه الفرضية تبين أن المهارات الناعمة تلعب دوراً مهماً في تحسين الأداء الوظيفي لضباط الشرطة الفلسطينيين. 

لذلك يجب أن تدرك الشرطة الفلسطينية أهمية التطبيق الفعال للمهارات الناعمة بجميع أبعادها التي من شأنها تعزيز 

الأداء الوظيفي لضباطها.

• الهدف 6: تحديد الأثر الوسيط للمهارات  الناعمة على العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي والأداء الوظيفي لدى 	

ضباط الشرطة الفلسطينيين.

تم تحديد الهدف السادس من هذه الدراسة لدراسة تأثير الوساطة للمهارة  الناعمة على العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي 

والأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة الفلسطينيين. تمت صياغة الفرضية السادسة لمعالجة هذا الهدف، والذي يستلزم 

العلاقة الدلالية بين التخطيط الاستراتيجي والأداء الوظيفي من خلال المهارات الناعمة. 

أظهرت نتائج هذه الدراسة أن هناك علاقة غير مباشرة ذات دلالة إحصائية بين التخطيط الاستراتيجي والأداء الوظيفي 

من خلال المهارات  الناعمة. كان التأثير غير المباشر 0.112 )أ * ب = 0.390 * 0.287(، والذي يعتبر مستوى 

فعالا إلى حد ما كما أشار بارون وكيني )1986(. يشير ذلك إلى أن المهارات الناعمة تتوسط جزئيا في العلاقة بين 

التخطيط الاستراتيجي والأداء الوظيفي لأن التأثير المباشر لم ينخفض إلى الصفر بعد إدراج المهارات الناعمة في 

النموذج، تم دعم الفرضية السادسة. 



37

يعد تأثير التخطيط الاستراتيجي على الأداء الوظيفي لضباط الشرطة الفلسطينيين من خلال المهارات  الناعمة مؤشرا 

إيجابيا. تعزيز ممارسات التخطيط الاستراتيجي له تأثير إيجابي على الأداء الوظيفي لضباط الشرطة الفلسطينيين من 

خلال المهارات  الناعمة. يرتبط الأثر الإيجابي للتخطيط الاستراتيجي وأثره على الأداء من خلال المهارات الناعمة 

بحقيقة أنه لعب دوراً حاسماً في العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي والأداء الوظيفي في قوة الشرطة، حيث أثر إيجابا 

على فاعلية تصميم وبناء الخطط وتنفيذ الاستراتيجيات وتحديد الشركاء الرئيسيين والفرعيين. على سبيل المثال، تضمن 

مهارات الاتصال الفعال في الشرطة أن يكون جميع أصحاب المصلحة على دراية بأهداف الشرطة واستراتيجياتها. 

ساعدت القيادة السلسة لفريق التخطيط في حل مشاكل الشرطة وتحفيز الموظفين على العمل معا لتحقيق تلك الأهداف. 

من الممكن أن تكون المهارات الناعمة كدور وسيط في العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي والأداء قد ساعدت بشكل 

إيجابي في الحد من النزاعات، وتحسين التعاون بين الموظفين، وتوضيح الكفاءات لجميع الإدارات العاملة في الشرطة، 

وتحديد الأدوار والمسؤوليات، وتعزيز ثقافة الانفتاح والشفافية والانضباط في العمل.

وينشأ الأثر الإيجابي من حقيقة أن المهارات  الناعمة، كمتغير وسيط في العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي والأداء، 

ساعدت القادة على تطوير آليات ووسائل لتعزيز رضا الموظفين ومشاركتهم وتعاونهم. كانت نتيجة الفرضية السادسة 

 Rokhayati et al. (2017), Abidi (2018), Margottini (2019)Yousef :متسقة مع نتائج الدراسات السابقة

et al. 2020 التخطيط والتطوير لهما تأثير إيجابي على أداء الموظفين. توفر هذه النتيجة رؤى قيمة حول النظرية 

التي تقترح نماذج لتقييم تأثير التخطيط الاستراتيجي على أداء الموظفين، حيث تلعب المهارات الناعمة دوراً حاسماً 

كعامل وسيط في هذه العلاقة. لذلك، من المهم أن تنظر الشرطة الفلسطينية في أهمية عملية التخطيط الاستراتيجي 

التي تعطي الأولوية للمهارات  الناعمة، لأن ذلك يمكن أن يحسن أداء ضباطها، وفي نهاية المطاف، يؤدي إلى مستوى 

أعلى من الأداء المعزز لقوة الشرطة الفلسطينية.

• الهدف 7: تحديد الأثر الوسيط للمهارات  الناعمة على العلاقة بين استراتيجية التدريب والأداء الوظيفي لدى 	

ضباط الشرطة الفلسطينيين.

كان الهدف السابع من هذه الدراسة هو دراسة العلاقة بين استراتيجية التدريب والأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة 

 ،)H7( السابعة  الفرضية  بمواءمة  الدراسة  قامت هذه  ذلك،  وبناء على  الناعمة.  المهارات   الفلسطينيين من خلال 

التي تتنبأ بالتأثير الوسيط للمهارات  الناعمة على تأثير استراتيجية التدريب على الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة 

الفلسطينيين. أظهرت هذه الدراسة تأثيراً معنوياً وغير مباشر لاستراتيجية التدريب على الأداء الوظيفي بوساطة المهارات 

الناعمة. كان التأثير غير المباشر a * b = 0.282 * 0.287( 0.081(، والذي يعتبر مستوى فعالا منخفضاً، إن 
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المهارات الناعمة تتوسط جزئياً في العلاقة بين التخطيط الاستراتيجي والأداء الوظيفي لأن التأثير المباشر لم ينخفض 

إلى الصفر بعد إدراج المهارات الناعمة في النموذج لذلك، تم دعم الفرضية السابعة. 

ويعد تأثير استراتيجية التدريب على الأداء مؤشراً إيجابياً من خلال التوسط في المهارات الناعمة لدى ضباط الشرطة 

الفلسطينيين. إن تعزيز ممارسة استراتيجية التدريب له أثر إيجابي على الأداء الوظيفي من خلال المهارات  الناعمة 

لضباط الشرطة بشكل عام، حيث يمكن أن يكون لاستراتيجيات التدريب في الشرطة دور محوري في تزويد الموظفين 

بالمعرفة والمهارات  الناعمة والقدرات اللازمة لأداء أدوارهم بفعالية باستخدام المهارات  الناعمة. يمكن أن يعزى الأثر 

الإيجابي لاستراتيجية التدريب على الأداء إلى حقيقة أن الشرطة تقوم بتجنيد كادر علمي من حاملي الشهادات العلمية 

العليا. حاملو درجة الدكتوراه والماجستير متخصصون في مجالات التدريب والتطوير والإدارة. ويمكن أن ينبع الأثر 

الإيجابي أيضا من أن برامج تدريب الشرطة ركزت على الكفاءات التقنية ذات الصلة بمهام وظيفية محددة. 

فعلى سبيل المثال، عملت دائرة العلاقات العامة والإعلام من خلال برنامج التدريب على المهارات  الناعمة على 

صياغة برنامج للتوعية بجرائم المخدرات وحوادث الطرق وغيرها من القضايا للمدارس الفلسطينية، حيث أتاحت مهارات 

الاتصال الفعال والتعاون والقدرة على التكيف من التدريب مبادرات لزيادة تأثير الأداء الوظيفي وبناء جسور الثقة مع 

المجتمع. 

يمكن أن ينبع الأثر الإيجابي لاستراتيجية التدريب على الأداء من الاعتراف بالدور الوسيط للمهارات الناعمة، حيث 

مكنت الشرطة من تصميم برامج تدريبية هادفة تعالج الكفاءات الفنية والناعمة اللازمة للنجاح الوظيفي. ومن خلال 

الجمع بين التدريس في الفصول الدراسية والتعلم التجريبي، ترجمت القدرات المكتشفة حديثا إلى تحسينات ملموسة في 

 Deshpande and Munsh (2019), :الوظائف. تتفق نتائج هذه الدراسة مع العديد من الدراسات السابقة، مثل

 Lok et al. (2021), Meekel and Kirke (2022); Rosidah et al. (2022), Shumska (2022),

 .)Tamsah et al. (2023), and from Ghaith (2024

على سبيل المثال، دراسة of Meekel and Kirke (2022(  يشير إلى أن القيادة تلعب دوراً مهماً في تسهيل 

الذين يشغلون مناصب إدارية. من  الناعمة وتطويرها لجميع الموظفين، وليس فقط أولئك  المهارات   التدريب على 

المهم دمج التدريب على المهارات  الناعمة باستمرار على جميع المستويات والإدارات لزيادة الإنتاجية الفردية والأداء 

التنظيمي العام. بالإضافة إلى ذلك، تسلط الدراسة الضوء على الحاجة إلى قياس وربط التدريب على المهارات  الناعمة 

بمؤشرات الأداء الفردية والتنظيمية. 

دراسة أجراها) Deshpande and Munshi (2019( وأكد أن توفير التدريب على المهارات الناعمة للعاملين في 
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القطاع المصرفي له علاقة إيجابية ومباشرة بتعزيز معارفهم ومهاراتهم وسلوكهم وعملهم الجماعي وتطورهم الشخصي. 

التدريب وتطوير  تشير الدراسة إلى أن الموظفين المدربين يقومون بمسؤولياتهم بجد وفهم متزايد. لذلك، يعد توفير 

المهارات الناعمة من التدخلات الحاسمة والمفيدة التي تعمل على تحسين أداء الموظفين.

توفر هذه النتائج رؤى قيمة حول النظرية القائلة بأن استراتيجيات التدريب التي تتضمن المهارات  الناعمة يمكن أن 

تحسن أداء الموظفين. من الضروري أن تعطي الشرطة الفلسطينية الأولوية لاستراتيجيات التدريب التي تركز على 

المهارات  الناعمة لتحسين أداء ضباطها ، وبالتالي أداء المنظمة بأكملها.

إسهامات الدراسة 

ساهمت هذه الدراسة في تكوين مجموعة من المعارف والممارسات المتعلقة بأداء ضباط الشرطة في إدارات ومراكز 

الشرطة ، والتي كان لها تأثير كبير. تتم مناقشة الآثار النظرية والعملية وكذلك الآثار المنهجية في الشرطة. تركز 

المضمون النظري على مساهمة هذه الدراسة في تطوير الأطر النظرية في العمل من حيث التطور والتوجه نحو اتباع 

المنهج العلمي، بينما يركز المعنى العملي على الخطوات العملية التي يمكن لصناع القرار اتخاذها لتعزيز أداء عناصر 

الشرطة الفلسطينية في التوجيه لتنفيذ نتائج الدراسة.

الاسهامات النظرية

ساهمت هذه الدراسة نظريا في تقديم موضوع حيوي للمكتبات الأمنية والشرطية والطلاب والباحثين. كما أنه مرجع 

مهم يضيف معرفة علمية جديدة للباحثين العرب والفلسطينيين. من المفيد للمكتبات التركيز على التخطيط الاستراتيجي 

واستراتيجية التدريب والمهارات  الناعمة وكيفية مساهمتها في تطوير الأداء. كما أنها ذات أهمية كبيرة، حيث تعمل 

على مساعدة المؤسسات الأمنية في تطوير الدراسات الأمنية وتوجيهها نحو الأساليب العلمية والأكاديمية.

وتجدر الإشارة إلى أن غالبية الدراسات ركزت على العوامل المتعلقة بدراسة الأداء في المؤسسات الاقتصادية والتعليمية 

والعامة وأن معظمها ركز على العلاقة بين متغير واحد مثل دراسة العلاقة أو تأثير التخطيط الاستراتيجي على الأداء. 

ركز آخرون على تأثير استراتيجية التدريب على الأداء، أو على تأثير المهارات الناعمة على الأداء.

كما ستساهم هذه الدراسة في تكوين بنية معرفية لأداء رؤساء الأقسام والمراكز في الشرطة الفلسطينية. وسيساعد في 

تطوير إدارة استراتيجية فعالة للموارد البشرية يمكن أن تؤدي إلى تغيير حقيقي في أساليب الممارسة وإنجاز المهام وفقاً 

لمعايير الانضباط والرقابة والتقييم.
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تساهم هذه الدراسة في توجيه الشرطة الفلسطينية نحو التدريب والتطوير القائم على منهجية علمية، وهو أمر مهم للغاية 

حيث تنصح صناع القرار بتكوين تدريب بناء على احتياجات أفراد الشرطة باستخدام تحليل الاحتياجات التدريبية بناء 

على معايير المهارات  الناعمة، والتي بدورها تساهم بشكل فعال في تطوير أداء الشرطة.

ساهمت هذه الدراسة في المنهجية من خلال دراسة العلاقة السببية بين التخطيط الاستراتيجي واستراتيجية التدريب 

والأداء الوظيفي من خلال وساطة المهارات الناعمة. لا يمكن إجراء مثل هذا التحليل باستخدام IBM SPSS ، الذي 

سيطر على الدراسات السابقة. استخدمت الدراسات السابقة على نطاق واسع IBM SPSS ، وهي أداة تحليل بيانات 

.Smart PLS من الجيل الأول لا يمكن نشرها بشكل فعال للنماذج المعقدة التي تتضمن الوسيط باستخدام برنامج

المساهمة العملية 

توضح الدراسة كيف يمكن للشرطة الفلسطينية أن تخطط بشكل فعال من خلال تعيين فريق استشاري قادر على اتخاذ 

القرارات. كما يوضح كيف أن بناء فرق فنية متخصصة في الفروع والمراكز والإدارات، قادرة على دراسة وتشخيص 

الواقع، وتخدم صياغة السياسات، وتحقق الأهداف، وتوفر الأمن والسلامة، ومكافحة الجريمة، وتعزز ثقة المستفيدين 

من خدمات الشرطة. 

تدريب ضباط الشرطة على إنجاز مهام الشرطة من خلال الانضباط الوظيفي واحترام حقوق الإنسان بدلا من العنف 

الجسدي واللفظي. 

الإقناع الاجتماعي مهم أيضاً، ويمكن لقيادة الشرطة الفلسطينية نشر هذا النوع من الإقناع. يمكن القيام بذلك من خلال 

التأكيد على أن الجودة العالية والسلامة والأمن هي السمات المفضلة للعمل.

التوصيات

تقدم نتائج هذه الدراسة بعض التوصيات لصانعي القرار لرفع أداء ضباط الشرطة. كما توجه الباحثين إلى توسيع نتائج 

هذه الدراسة، حيث أن نتائج الدراسة الحالية جيدة لصناع القرار، باعتبار أن تحسين أداء مهارات الشرطة أمر مهم 

للشرطة والمجتمع الفلسطيني.  وتوصي الدراسة بإجراء تقييم متكرر لقدرات أفراد الشرطة على اقتراح برامج تدريبية 

إلزامية من شأنها تعزيز مهاراتهم وقدراتهم في تخطيط وتنفيذ الخطط عمليا، كما تناقش الحاجة إلى التوجه نحو التدريب 

المتقدم في ضوء تطور أدوات الجريمة. وهناك أيضا حاجة واضحة إلى دعم وتدريب أفراد الشرطة على استخدام أجهزة 

باتباع سياسة  العرض وتصميم الدورات والتدريس عبر الإنترنت. بالإضافة إلى ذلك، تنصح الدراسة صناع القرار 

توظيف مناسبة لاختيار ضباط شرطة مدربين ومتخصصين في مجال مكافحة الجريمة.  وتوصي الدراسة بضرورة 
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المشاركة في المؤتمرات العلمية المتقدمة التي تساعد على مكافحة الجريمة والاستفادة من خبراتهم في تطوير وتخطيط 

العمل الشرطي. وهناك توصية أخرى تتمثل في ضرورة قيام الجهات المختصة بوضع آليات لمتابعة وتقييم الخطط 

والبرامج التدريبية وبناء مؤشرات فعالة لقياس مستوى التقدم في تحقيق الأهداف. علاوة على ذلك، هناك حاجة للعمل 

على تطبيق المهارات الناعمة في الشرطة على جميع المستويات الإدارية وتوجيه الباحثين للتركيز على جوانب أخرى 

مثل حل المشكلات والتفاوض وغيرها لتحسين الأداء. 

وأخيرا، توصي الدراسة أيضاً بتطوير العمل الجماعي في الشرطة، وتعزيز الشراكة بين جميع المكونات وفق أسس 

كما  للجمهور.  المقدمة  الشرطية  الخدمات  لتحسين جودة  مبادرات  تقديم  الموظفين على  وتحفيز  هادفة،  ومنهجيات 

سيخدم ذلك الحاجة إلى توجيه الإدارات الفنية في الشرطة لمراجعة موضوع التحول الرقمي في عمل الأجهزة الشرطية 

بتركيز كبير، حيث أن أهم التحديات الاستراتيجية التي تواجه أجهزة إنفاذ القانون هي توظيف وتدريب )إعادة تدريب( 

أفراد الشرطة وإبقائهم في العمل.
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استراتيجية التدريب وأثرها على اداء العاملين في المؤسسة الأمنية- جهاز الدفاع المدني 

أنموذجاً

مقدم لمؤتمر )التدريب ودوره في التنمية البشرية في قوى الامن الفلسطيني(

د. عفاف علي حساسنة

أستاذ مساعد العلوم الادارية

جامعة الاستقلال-أريحا

هدفــت الدراســة الــى معرفــة اســتراتيجية التدريــب وأثرهــا علــى اداء العامليــن فــي المؤسســة الأمنيــة( جهــاز الدفــاع المدنــي 

أنمــوذج ومــن أجــل تحقيــق هــدف الدراســة اعتمــدت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليلــي الكيفــي وصممــت الباحثــة إداه 

المقابلــة وتــم أجــراء المقابــات مــع عــدد مــن أفــراد الدفــاع المدنــي المتخصصيــن فــي مجــال التدريــب فــي الجهــاز والبالــغ 

عددهــم )4(، وتــم اختيــار عينــة قصديــة غيــر عشــوائية، ومــن أهــم النتائــج التــي تــم التوصــل اليهــا الدراســة يعانــي جهــاز 

الدفــاع المدنــي الفلســطيني مــن بعــض الصوبــات وخاصــة الماليــة وانقطــاع التدريــب خــارج البــاد بســبب جائحــة كورونــا 

وحــرب الســابع مــن أكتوبــر وهــذا أثــر علــى عمليــة التدريــب فــي جهــاز الدفــاع المدنــي الفلســطيني. 

هــو  مــا  المدنــي ومواكبــة كل  الدفــاع  فــي جهــاز  التدريــب  الــدوري لاســتراتيجيات  التقييــم  الدراســة بضــرورة  وأوصــت 

حديــث ومتطــور فــي هــذا المجــال واتبــاع اســتراتيجيات اخــرى تعمــل علــى تعزيــز قــدرات العامليــن فــي جهــاز الدفــاع 

المدنــي الفلســطيني علــى ســبيل المثــال )اســتراتيجية الاســتخدام الفعــال للمــوارد البشــرية واســتراتيجية التمويــل والاســتدامة 

واســتراتيجية الكــوارث والطــوارئ( والعمــل علــى تعزيــز أطــر التعــاون المشــترك مــع الــدول المتقدمــة والناجحــة فيمــا يخــص 

اســتراتيجيات التدريــب والتعــاون مــع المنظمــات الدوليــة لهــا علاقــة بعلــوم الدفــاع المدنــي مثــل الصليــب الأحمــر وغيرهــا 

مــن أجــل الحصــول علــى تدريبــات متخصصــة ومتقدمــة ومتنوعــة والعمــل علــى تنظيــم تدريبــات متخصصــة فــي محــاكاة 

حــالات الطــوارئ الحقيقيــة بحيــث تضــع المنتســبين والتدربيــن فــي الجهــاز فــي ســيناريوهات تحاكــي الحــوادث الحقيقيــة 

وذلــك مــن أجــل وضــع افــراد الجهــاز فــي حالــة الجاهزيــة القصــوى لأي طــارئ.

الكلمات الافتتاحية: استراتيجيات التدريب، تنمية الموارد البشرية، المؤسسة الأمنية.
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المقدمة
مــن أجــل بنــاء شــخصية رجــل الدفــاع المدنــي لا بــد مــن أتبــاع تدريــب متخصــص يشــمل أدارت جهــاز الدفــاع المدنــي 

وفــق الأســاليب والنظــم المتبعــة فــي أغلــب دول العالــم، لذلــك يعتبــر التدريــب فــي جهــاز الدفــاع المدنــي اســتراتيجية مهمــة 

لبنــاء شــخصية رجــل الدفــاع المدنــي فهــي تــزوده بالمعلومــات والمهــارات اللازمــة مــن أجــل تمكينــه لأداء واجبــه بشــكل 

تــام فالتدريــب عنصــر مهــم وأساســي لإنجــاح منظومــة الدفــاع المدنــي، وهــذا التدريــب يخضــع لبرامــج مفصلــة ضمــن 

اســتراتيجية تنتهجهــا إدارة التدريــب وفــق الاحتيــاج المطلــوب.

ومــن هــذا المنطلــق يجــب أتبــاع الأســاليب الحديثــة لتدريــب الكــوادر البشــرية فــي مختلــف تخصصــات الدفــاع المدنــي 

فهــو حاجــة ضروريــة، ففــي حــال عــدم توفــر المــوارد البشــرية المؤهلــة والمدربــة لمواجهــة كافــة التحديــات قــد يــؤدي هــذا 

إلــى تدنــي الأداء المؤسســي، وانخفــاض جــودة العمــل لذلــك لا بــد مــن اتبــاع أســاليب حديثــة وأتبــاع التدريــب كاســتراتيجية 

مخطــط لهــا بشــكل مســبق. 

ومــن أجــل نجــاح رجــل الدفــاع المدنــي فــي المهمــة الموكلــة لــه وبلــوغ غايتــه وتأديــة واجبــه دون المســاس بســامته، لا 

بــد مــن تزويــد رجــل الدفــاع المدنــي بالخبــرات والمهــارات للوصــول الــى الأداء المتميــز فــي الحمايــة المدنيــة مهمــا بلغــت 

التحديــات.، وعليــه يجــب إخضــاع رجــل الدفــاع المدنــي الــى الــدورات التدريبيــة المتخصصــة والمختلفــة والشــاملة لإنجــاح 

العمــل الإنســاني وهــذا يتطلــب توفــر طواقــم متدربــة قــادرة علــى الأداء وتمتلــك العديــد مــن المهــارات المختلفــة. 

مشكلة الدراسة:
لا شــك أن عــدم أتبــاع التدريــب كاســتراتيجية مخطــط لهــا مســبقا، وعــدم توفــر كادر بشــري مؤهــل ومــدرب علــى مواجهــة 

كافــة التحديــات، ســيؤدي إلــى تدنــي أداء المؤسســة، وتراجــع جــودة العمــل وضعفهــا، وضعــف جــودة الخدمــة المقدمــة 

للمجتمــع. )ســعيد،2019(

يعانــي عناصــر جهــاز الدفــاع المدنــي تحديــاً كبيــراً فــي مجــال التدريــب وذلــك نتيجــة افتقــار الجهــاز إلــى البرامــج التدريبيــة 

الحديثــة وعــدم توفــر البنيــة التحتيــة اللازمــة لإنجــاح العمليــة التدريبيــة. ونتيجــة الأزمــة الماليــة التــي يعانــي منهــا الجهــاز 

أدى أيضــا الــى عــدم وجــود نظــام تدريبــي يعتمــد علــى التكنولوجيــا وهــذا شــكل أيضــا تحديــاً آخــر يواجــه جهــاز الدفــاع 

المدنــي الفلســطيني. )العــزة، الســلوادي،2022(

وبناءاً على ما تقدم فأن مشكلة الدراسة تتمحور حول السؤال الرئيسي التالي:

• ما أثر استراتيجية التدريب على اداء العاملين في جهاز الدفاع المدني؟	

• ما هي الأساليب التدريبية المتبعة حالياً في جهاز الدفاع المدني )التدريب الميداني، المحاكاة، التدريب النظري(.	

• كيف يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في جهاز الدفاع المدني؟	
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• هل تتماشى استراتيجيات التدريب مع المعايير العالمية في مجال الدفاع المدني؟	

• كيف أثر التدريب على قدرة العاملين على الاستجابة السريعة للطوارئ والحوادث؟	

• كيف أثر التدريب على قدرة العاملين على الاستجابة السريعة للطوارئ والحوادث؟	

• هل يشمل التدريب في جهاز الدفاع المدني تقنيات جديدة تساعد على تحسين الآداء؟	

• ما هي التحديات التي تواجهها فرق الدفاع المدني في تنفيذ استراتيجيات التدريب؟	

• هل تواجه المؤسسة صعوبات في توفير التدريب المستمر لجميع العاملين؟	

• ما هو تأثير التدريب على تقليل الأخطاء او الحوادث أثناء تنفيذ المهام في جهاز الدفاع المدني؟	

أهداف الدراسة:
التعرف على الأساليب التدريبية للعاملين في جهاز الدفاع المدني.

التعرف على الاحتياجات التدريبية للعاملين في جهاز الدفاع المدني.

بيان إذا ما كانت استراتيجيات التدريب تتماشى مع المعايير العالمية في مجال الدفاع المدني.

معرفة أثر التدريب على قدرة العاملين على الاستجابة السريعة للطوارئ والحوادث.

معرفة أثر التدريب على قدرة العاملين على الاستجابة السريعة للطوارئ والحوادث.

معرفة إذا ما كان التدريب في جهاز الدفاع المدني يشمل على تقنيات جديدة تساعد على تحسين الآداء.

الاطلاع على التحديات التي تواجهها فرق الدفاع المدني في تنفيذ استراتيجيات التدريب.

معرفة مدى الصعوبات التي تواجه المؤسسة فيما يخص توفير التدريب المستمر لجميع العاملين.

معرفة تأثير التدريب على تقليل الأخطاء او الحوادث أثناء تنفيذ المهام في جهاز الدفاع المدني.

أهمية الدراسة:
تناولــت الدراســة أهميــة نظريــة مــن خــال طبيعــة الموضــوع المطــروح حيــث يعتبــر التدريــب عنصــراً أساســياً لإنجــاح منظومــة 

الدفــاع المدنــي وإن عــدم توافــر المــوارد البشــرية المؤهلــة والمدربــة علــى مواجهــة التحديــات كافــة، ومواكبــة التطــور، وأخــذ 

التدريــب كاســتراتيجية شــاملة مخطــط لهــا بشــكل مســبق، يعمــل علــى تدنــي الأداء المؤسســي، لذلــك مــن المهــم التعــرف علــى 

التحديــات التــي اســتراتيجية التدريــب، وســبل التغلــب علــى تلــك التحديــات. ومــن الإمــكان الاســتفادة مــن هــذا البحــث مــن 

قبــل إدارات التدريــب فــي جهــاز الدفــاع المدنــي الفلســطيني بشــكل عــام ويكــون ذلــك بتســليط الضــوء علــى أهميــة اســتراتيجية 

التدريــب وأثرهــا علــى أداء العامليــن فــي القطــاع الأمنــي وتســليط الضــوء علــى التحديــات التــي تواجههــا فــرق الدفــاع المدنــي 

فــي تنفيــذ اســتراتيجيات التدريــب التــي قــد تحــول مــن تطــور العامليــن. والعمــل علــى تفــادي الأخطــاء ولصعوبــات التدريبيــة 

مــن أجــل النهــوض فــي جهــاز الدفــاع المدنــي بشــكل خــاص والمؤسســة الأمنيــة بشــكل عــام.
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حدود الدراسة:
الحدود المكانية: جهاز الدفاع المدني المركزي.

الحدود البشرية: العاملين في قسم التدريب في جهاز الدفاع المدني.

الحــدود الموضوعيــة: اســتراتيجية التدريــب وأثرهــا علــى اداء العامليــن فــي المؤسســة الأمنيــة( جهــاز الدفــاع المدنــي 

أنمــوذج.

الحدود الزمانية: 2024-2025.

الإطار النظري:

يعــد التدريــب مهــم جــداً، لتطويــر وتحســين أداء وكفــاءة العاملـــين وذلــك كونــه يــزود الموظفيـــن بالمهــارات العلميــة النظريــة 

والتطبيقيــة اللازمــة التــي يحتاجونهــا مــن أجــل تنميــة قدرتهــم ومهاراتهــم، وتصحيــح قناعاتهــم وتوجهاتهــم، وذلــك مــن أجــل 

رفــع مســتوى الكفــاءة وتحســين الإداء وزيــادة الإنتاجيــة إلــى أقصــى قــدر ممكــن مــن الجــودة والســرعة. لذلــك يعــد التدريــب 

أيضــاً مــن العناصــر المهمــة والرئيســية فــي تنميــة وتطويــر المــوارد البشــرية. )خــزام،2020(

حيث ان التدريب من الوســائل الأساســية لتنمية الموارد البشــرية البشــرية في المؤسســة ويعمل على توفير القوى البشــرية 

)Goyal،2015( .المناسبة كما وكيفا بم يحقق أهداف المؤسسة

اســتراتيجية التدريــب: مجموعــة مــن الأســاليب والقواعــد والمبــادئ المرتبطــة بتدريــب العامليــن مبنيــة علــى خطــط دقيقــة 

مرتبطــة بالخطــة الاســتراتيجية للمنظمــة )القرالــة،2018(.

أداء العامليــن: ناتــج جهــود العامليــن الصافــي وتشــمل القــدرات والمهــام المنوطــة بهــم، وإدراك الــدور وهــو مــا ينتــج عــن 

العلاقــة المتداخلــة بيــن كل مــن الجهــد والقــدرات وإدراك الــدور المطلــوب )أبــو شــيخة،2010(.

مراحــل العمليــة التدريبيــة: تتضمــن العمليــة التدريبيــة مجموعــة مــن المراحــل التكامليــة، التــي تســعى، وتشــمل فــي نهايــة 

المطــاف إلــى إنتــاج برامــج تدريبيــة هادفــة ومفيــدة )فاضــل،2017(

العمليــة  فــي  الحاســمة  التدريبيــة هــو الخطــوة الأولــى  التدريبيــة: تحديــد الاحتياجــات  -  مرحلــة تحديــد الاحتياجــات 

التدريبيــة، وحجــر الزاويــة فــي أي خطــة تدريبيــة، وفــي هــذه المرحلــة يتــم التخطيــط للبرامــج التدريبيــة التــي تلبــي الاحتياجــات 

الفعليــة، ويعتمــد عليهــا فــي نجــاح البرنامــج التدريبــي.

  تصميــم البرامــج التدريبيــة: يعــد تصميــم خطــة التدريــب مــن أهــم الأنشــطة التــي يقــوم بهــا قســم المــوارد البشــرية، والتــي 

مــن خلالهــا يمكــن التأكــد مــن إتمــام الأنشــطة التدريبيــة بكفــاءة وفاعليــة، وتمــر العمليــة بخطــوات بعــد تحديــد الأفــراد الذيــن 

هــم بحاجــة إلــى جهــد محــدد ومنظــم، وتبــدأ عمليــة إنشــاء وتصميــم خطــة التدريــب بطريقــة احترافيــة للغايــة، وتتضمــن 

سلســلة مــن الإجــراءات.
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تنفيــذ البرنامــج التدريبــي: يمثــل تنفيــذ البرنامــج التدريبــي التطبيــق الفعلــي للعمــل المنجــز علــى بيانــات ومحتــوى البرنامــج 

نفســه وأهدافه، حيث أن عملية التنفيذ تتحدد بناءً مســبقا والتي تشــمل مواقف والإجراءات تعليمية وبرامج تدريبية تهدف 

إلــى تطويــر وتوســيع المعرفــة والمهــارات والقيمــة الســلوكية للمتــدرب، وتتأثــر عمليــة التنفيــذ بسلســلة مــن العوامــل، مــن 

بينهــا: تواريــخ البــدء والانتهــاء للبرنامــج التدريبــي، والوقــت المخصــص لمــواد التدريــب، والمــكان، ولــوازم أخــرى للتدريــب.

تقييــم العمليــة التدريبيــة: التقييــم جــزء مــن نظــام تدريــب فعــال، فهــو يمكــن المنظمــة مــن الاســتثمار فــي تنظيــم البرامــج 

والخطــط التدريبيــة أو تعديلهــا أو إيقــاف الخطــط التــي لا تلبــي هــدف مشــاركة الموظــف، وتعتبــر عمليــة التقييــم أســاس 

إدارة التدريــب؛ لأنهــا تشــكل رؤيــة شــاملة وموضوعيــة مــن خــال نجــاح العمليــة أو فشــلها، ومعرفــة المزايــا أو العيــوب، 

وكيفيــة تحســين الأداء مــن خــال ضمــان تنفيــذ البرامــج التدريبيــة والمشــاريع بشــكل الصحيــح.

معوقات تطبيق استراتيجية التدريب في المؤسسات. )شاويش،2000(

ــدور  ــدة المــدى لأهميــة الـ ــة وبعيــ ــة واضحــ ــدم وجــــود رؤيــ ــات التــــي يمكــن أن تؤثــــر فــي عــ ــة مــــن المعوقــ ــاك مجموعــ هنــ

الاســتراتيجي للتدريـــب فــي المنظمــات وبالتالــي تعيـــق وتحـــد مـــن تطبيـــق هـــذه الاســتراتيجية، وأهـــم هـــذه المعوقــات:

• عـدم وضـوح الاستراتيجية العامـة للمنظمـة وبالتالي عـدم وضـوح أهدافهـا التـي تسـعى لتحقيقهـا.	

• عـدم وجـود الدعـم الكافي مـن قبـل الإدارة العليـا وعـدم اهتمامها بصياغـة الاستراتيجية العامـة للمنظمـة والاستراتيجية 	

الوظيفيـة الأخرى.

• جمود القوانين والتشريعات.	

• عدم توفر الثقافة التنظيمية الداعمة للتدريب.	

• عدم توفر النظم التكنولوجية الحديثة الداعمة للتدريب.	

• ضعف إيمان الإدارة العليا بالدور الاستراتيجي للتدريب.	

• ضعف نشاط تحليل الوظائف في المنظمة. 	

• ضعف الإمكانيات المالية المتاحة للتدريب.	

أبعاد استراتيجية التدريب: حتى تحقق استراتيجية التدريب الأهداف المرجوة منها، يجب أن تتوافر الشروط التالية:

• دعــم والتــزام الإدارة العليــا: يــرى )صويــص، وعابديــن، 2017( أن دعــم الإدارة العليــا فــي تحديــد احتياجــات التدريــب 	

والتطويــر مــن خــال تصميــم اســتراتيجية التدريــب والمــوارد البشــرية للمؤسســة، وأنــه توجــد فجــوة مــا بيــن مســتوى كفــاءة 

المــوارد البشــرية ومســتوى الكفــاءة الــذي يجــب الوصــول إليــه، ســواء مــن حيــث المهــارات أو المعرفــة.

• تنــوع البرامــج التدريبيــة: تختلــف أنــواع البرامــج التدريبيــة حســب هــدف التدريــب والفئــة المســتهدفة مــن الموظفيــن، 	

والغــرض مــن التدريــب، ويمكــن تصنيــف برامــج التدريــب حســب الموقــع؛ لأن هــذا النــوع مــن التدريــب ينقســم إلــى قســمين: 
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التدريــب الداخلــي والخارجــي )القرالــة، 2018(.

• كفــاءة العمليــة التدريبيــة: تحتــاج العمليــة التدريبيــة إلــى مدربيــن ذوي كفــاءة ومتمرســين فــي تحفيــز المدربيــن للتعامــل 	

مــع كل الفئــات حســب ثقافاتهــم المختلفــة( ســعيد،2019(

• أســاليب التدريــب الحديثــة: يتطلــب التدريــب الفعــال التركيــز علــى المتدربيــن الذيــن يحاولــون تطويــر وتنميــة مهاراتهــم 	

بأســاليب مبتكرة لتحقيق أحســن وأفضل إنتاجية، فمن هنا يظهر ويبرز دور الأســاليب المتنوعة التي تعتمد على تحليل 

الأهــداف التدريبيــة ووفــق الاحتيــاج تعمــل علــى توظيــف اســتراتيجيات ملائمــة للمتدربيــن بحيــث تســاعد هــذه الأســاليب 

تعزيــز الثقــة والمهــارة الشــخصية للمتدربين)ســامي/2017(.

أهم استراتيجيات التدريب كما ذكرها خزم )2020(

استراتيجية المحاضرة: 

أقــدم وأكثــر طرائــق التدريــب والتدريــس اســتخداماً وتــكاد لا تخلــو أي طريقــة تدريبيــة أو تدريســية قليــا أو كثيــر مــن 

المحاضــرات حيــث تعمــد علــى الإلقــاء المباشــر مــن المــدرب فيشــرح المعلومــات مســتعيناً بالســبورة بينمــا يســتمع المتدربيــن 

الــى مــا يقولــه المــدرب المحاضــرة طريقــة اقتصاديــة فعالــة فــي، التدريــس والتدريــب حيــث انهــا غيــر بحاجــة إلــى كافــة 

الامكانيــات والمتعلقــة بالمــادة المتدربيــن إلــى مــا يقولــه المــدرب عالــم ح والبشــر أضــف الــى ذلــك مناســبتها للعديــد مــن 

المــواد وقدرتهــا علــى الاســتخدام فــي مجــالات عــدة. 

استراتيجية التدريس المصغر:

هــي نشــاط تدريبــي ينظمــه المــدرب علــى المشــاركين فــي دورات إعــداد المدربيــن أو المشــرف علــى الطــاب المعلميــن 

كليــة التربيــة، أو المشــرف التربــوي مــع المعلميــن المبتدئيــن للتدريــب علــى مهــارة تعليميــة محــددة، مــن خــال إعــداد وتقديــم 

درس مصغــر )10-5 دقائــق( أمــام خمســة أو ســته مــن الزمــاء الذيــن يتناوبــون تأديــة دور الطــاب الحقيقييــن، ثــم 

إتبــاع الــدرس بجلســة تغذيــة راجعــة )10-8 دقائــق( يقدمهــا المشــرف وبقيــة المشــاركين فــي بيئــة يســودها الدعــم والثقــة.

استراتيجية المناقشة:

المناقشــة ليســت مجــرد تســميع ولا مجــرد حديــث بيــن مجموعــة مــن النــاس بــل هــي أنشــطة تعليميــة وتدريبيــة تقــوم علــى 

تبــادل الحديــث التــي ينظمهــا المــدرب مــع متدربيــه حــول موضــوع الــدرس ويهــدف مــن خلالهــا إلــى تحديــد مســتوى التعلــم، 

الــذي وصــل إليــه المتدربيــن. علــى تصنيــف “ ثورندايــك “للتعلــم

مفهوم أداء العاملـين:
إن مفهــوم الأداء مــن المفاهيــم الأكثــر غموضــا وتعقيــدا، ومــا يجــب التأكــد منــه فــي البدايــة هــو أنــه تنفيــذ أمــر أو مهــام 

أو واجــب أو أنشــطة مــن طــرف شــخص أو مجموعــة مــن الأشــخاص للقيــام بــه، والأداء كذلــك هــو نتيجــة جهــد معيــن 
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قــام ببذلــه فــرد أو مجموعــة مــن الأفــراد لإنجــاز عمــل مــا، لذلــك يعتبــر هــذا الأخيــر ركيــزة أساســية لقيــام )نبيــل، 2012(

الأداء كلمــة إنجليزيــة الأصــل والتــي كانــت فــي البدايــة أعمــال وأشــغال واســتغلال مــا، لكــن اتســع هــذا المفهــوم بعــد فتــرة 

وأصبــح يعنــي المنهجيــة أو الطريقــة التــي بواســطتها تتمكــن المؤسســة مــن الوصــول إلــى أهدافهــا. فــي التقــدم العلمــي 

والتقنــي اســتعملت هــذه وقــد تعــرض الباحثــون والعلمــاء إلــى تعريــف الأداء ومــن، الكلمــة للدلالــة علــى الكفــاءة والفعاليــة 

لقيــاس وتحقيــق أهــداف المنشــأة G.NEBTO بينهــم كمــا وان الأداء هــو، وهــو يعنــي قــدرة المنشــأة علــى تحقيــق الأهــداف 

المعينــة، بقولــه” عــن الأداء هــو النتائــج المحصــل عليهــا مــدى مســاهمة العاملـــين فــي إنجــاز الأعمــال التــي تــوكل إليهــم 

ومدى مســاهمة العاملـــين في إنجاز الأعمال التي توكل إليهم، ومدى ســلوكهم أثناء العمل، وعلى مقدار التحســن الذي 

طــرأ علــى أســاليب الأداء، وبمعنــى آخــر هــو الأداء هــو قيــام الفــرد بالمهــام والأنشــطة المختلفــة التــي يتكــون منهــا عملــه، 

كمــا ويعــرف علــى انــه مــدى صلاحيــة العامــل لعملــه وســلوكه فيــه مــن أجــل النهــوض بأعبــاء عملــه، وتحملــه لمســئوليته 

فــي مــدة زمنيــة محــدد )المحاســنة، 2013(

مكونات أداء الموظفيـن:
الأنشــطة ومهام الأداء: حيث يرى لويس بلون أنه لمعرفة الأنشــطة والمهام التي يتكون الأداء نقوم بتقســيم العمل الذي 

يمكننــا مــن وصــف دقيــق لنشــاطات العامــل المجــزأة إلــى عناصــر ومــن ذلــك تحليــل العمليــات والــذي يبيــن لنــا مجموعــة مــن 

الحــركات يقــوم بهــا العامــل فــي بــل تتعــداه إلــى معرفــة،  ولا تقتصــر علــى معرفــة الأنشــطة المســتقرة لــأداء، مــدة زمنيــة 

محــددة المهــام تتغيــر بتغيــر الزمــن الــذي يــؤدى فيــه العمــل، أو تغيــر العمــال، فمثــاً علــى ســبيل الأنشــطة التــي تتغيــر، 

للظــروف المحيطــة بــالأداء بتغيــر الزمــن حســب الأوقــات تغيــر مهــام مديــر الحســابات وقــت الميزانيــة الختاميــة فــي. آخــر 

الســنة عــن مهامــه الأخــرى خــال الســنة.  

العلاقــة بيــن الأنشــطة ومهــام العمــل: أن تجمــع الأنشــطة علــى مهــام، والمهــام إلــى أعمــال، ثــم تحديــد علاقــات التكامــل أو 

القــدرات بيــن الأنشــطة ومعرفــة العلاقــات الداخليــة والخارجــي بيــن الأنشــطة، وســاعد هــذه العلاقــات فــي تصميــم وإعــادة 

تصميــم التنظيــم )العاصــي،2022(.

أهداف تقييم أداء العاملـين:
ــن وتشــجيع المنافســة، وتحســين وزيــادة كفــاءة  ــين فــي ايجــاد معلومــات موثوقــة عــن الموظفيـ تتمثــل أهــداف تقييــم العاملـ

الأداء، بالإضافــة إلــى مقارنــة الأداء الحالــي بــالأداء الســابق. حيــث يعتبــر نظــام تقييــم الأداء للعامليــن مهمــة تجعــل 

القائميــن علــى هــذا التقييــم علــى، اتصــال دائــم ومســتمر بالمرؤوســين حتــى يمكنهــم وضــع تقديــر موضوعــي للوصــول الــى 

النتائــج المرجــوة )الباطنــي 2019(. 

معايير تقويم أداء العاملـين )خالد،2017(:
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الجــودة: تمثــل جــودة الأداء مــدي مطابقــة أداء العامــل لمــا هــو منتظــر منــه وتنعكــس أيضــاً، إلــى مــدى تلبيــة رغبــات 

العمــاء. 

الكميــة: يقصــد بهــا حجــم العمــل المنجــز حيــث يتــم مقارنــة كميــة او حجــم العمــل المنجــز مــع مــا هــو مســتهدف وذلــك بعــد 

تحديــد كميــة العمــل المطلوبــة مــن العامــل حيــث يجــب أن تكــون الكميــة المســتهدفة متوافقــة وقــدرات العامــل

الوقــت: يمثــل الوقــت أحــد اهــم مــوارد المؤسســة )المعلومــات الإفــراد، المــوارد المالــي ... الــخ( ومــا يميــزه أنــه غيــر متجــدد 

وغيــر قابــل للتعويــض ممــا يتطلــب تحديــد الوقــت المناســب والكافــي لــكل نشــاط حتــى يتــم اســتغلاله أحســن اســتغلال. 

الإجــراءات: هــي اجــراءات مــن اداء العاملـــين المهمــة للهــدف المــراد الوصــول اليــه، لهــذا مــن الواجــب الاتفــاق علــى 

الخطــوات المصــرح بهــا مــن جــل الوصــول إلــى الأهــداف.

الدراسات السابقة:

   دراســة معرفــي )2023(: هدفــت الدراســة إلــى معرفــة أثــر اســتراتيجية التدريــب علــى أداء العاملـــين فــي الشركـــات 

ــات الصناعيــة الكويتيــة، وهدفــت الــى معرفــة واقــع  ــين فــي الشركـ الصناعيــة كمــا وهدفــت الــى معرفــة درجــة أداء العاملـ

اســتراتيجية التدريــب فــي الشركـــات ولتحقيــق اهــداف الدراســة تــم الاســتناد علــى المنهــج الوصفــي الارتباطــي وتــم اختيــار 

العينــة بالطريقــة، العشــوائية والتــي بلغــت)194( موظــف وتــم تطويــر اداة الدراســة وهــي عبــارة عــن )اســتبانة( اعتمــد علــى 

تطويرهــا مــن خــال المقيــاس فــي دراســة ســعيد )2019( والمقيــاس المعتمــد فــي دراســة أبــو العــاص )2022( وذلــك مــن 

أجــل قيــاس اســتراتيجية التدريــب وأثرهــا علــى أداء العاملـــين فــي الشركـــات الصناعيــة فــي دولــة الكويــت  حيــث تكونــت 

مــن )20( فقــرة موزعــه علــى محوريــن، وخرجــت الدراســة بمجموعــه مــن النتائــج، أن هنــاك أثــر ايجابــي وبصــورة، كبيــرة 

لاســتراتيجية التدريــب علــى أداء العاملـــين فــي الشركـــات الصناعيــة الكويتيــة وتبيــن أن واقــع اســتراتيجية التدريــب فــي 

الشركـــات الصناعيــة الكويتيــة مــن وجهــة نظــر الموظفيـــن كان كبيــر، وأن درجــة اداء العاملـــين فــي الشركـــات الصناعــي 

الكويتيــة مــن وجهــة نظــر الموظفيـــن كانــت كبيــرة وبنــاء علــى نتائــج الدراســة كان اهــم التوصيــات علــى الشــركة الصناعيــة 

ــات الكويتيــة الاســتمرار فــي  العمــل علــى تحديــد  الكويتيــة توفيــر برامــج تدريبيــة مختلفــة علــى مــدار العــام، علــى الشركـ

كافــة الحاجــات التدريبيــة، للموظفيــن.

   دراســة العاصــي )2022(: تهــدف هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى اســتراتيجيات التدريــب وتأثيرهــا علــى أداء العاملـــين 

فــي الشركـــات الصناعيــة الأردنيــة وفــق بعــض المتغيــرات. كمــا يهــدف إلــى تحديــد مــدى تطبيــق اســتراتيجيات التدريــب فــي 

الشركـــات الصناعيــة الأردنيــة. طــور الباحثــان اســتبانة مكونــة مــن )50( فقــرة موزعــة علــى محوريــن. وزعهــا علــى عينــة 

قوامهــا )500( موظــف تــم اختيارهــم بطريقــة عشــوائية طبقيــة. وقيــاس مــدى فاعليتهــا وموثوقيتهــا، أظهــرت النتائــج أن هنــاك 

تأثيــرا إيجابيــا كبيــراً لاســتراتيجيات التدريــب علــى أداء العمــال فــي الشركـــات الصناعيــة الأردنيــة، كمــا بينــت أن اســتراتيجيات 
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ــن فــي  ــات الصناعيــة الأردنيــة وتشــير النتائــج إلــى أن درجــة أداء الموظفيـ التدريــب تطبــق إلــى حــد كبيــر مــن قبــل الشركـ

الشركـــات الصناعيــة الأردنيــة الحجــم كبيــر، ومــن توصيــات الدراســة إجــراء دراســة مماثلــة لــدول أخــرى غيــر الأردن.  

   دراسة )Soareyz,2022(: وقد أجرى سواريز دراسة كان الهدف منها معرفة دور استراتيجية التدريب في تحسين 

أداء موظفــي الشركـــات الصناعيــة فــي مونتفيديــو بالأرغــوا، ولتحقيــق أهــداف البحــث قــام الباحــث بنــاء اســتبانة مكونــه مــن 

)40( فقــرة مبنيــة وفــق 4 محــاور، وتــم اختيــار عينــة عشــوائية طبقيــة مكونــه مــن)450( موظــف وزعــت عليهــم وذلــك 

بحســب نــوع الصناعــات التــي تمــارس، وقــد أشــارت نتائــج الدراســة دور اســتراتيجية التدريــب فــي تحســين أداء موظفــي 

الشركـــات الصناعيــة فــي مونتفيديــو، بالأرغــواي وتبيــن انــه لا يوجــد فــروق فــي اســتجابات افــراد عينــة الدراســة نحــو دور 

اســتراتيجية التدريــب فــي تحســين أداء موظفــي فــي الشــركات الصناعيــة فــي الأرغــواي تعــزى لمتغيــر الجنــس، ســنوات 

الخبــرة، المؤهــل العلمــي إلا أنــه تبيــن أن هنــاك فــروق فــي اســتجابات افــراد عينــة الدراســة نحــو دور اســتراتيجية التدريــب 

فــي تحســين أداء موظفــي الشركـــات الصناعيــة فــي الارغــواي تعــزى لمتغيــر نــوع الصناعــات وكانــت الفــروق لصالــح 

الصناعــات الكيميائيــة.

   دراســة )علــي،2020(: هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى أثــر تطبيــق اســتراتيجية التدريــب علــى أداء العاملـــين 

بشــركات قطــاع البتــرول المصــري، واســتخدمت المنهــج الوصفــي، وتمــت الدراســة التطبيقيــة علــى عــدد )45( شــركة 

بتــرول الواقعــة فــي نطــاق محافظــات القاهــرة والإســكندرية واســتخدمت الدراســة الاســتقصاء للحصــول علــى البيانــات حيــث 

أجريــت الدراســة علــى عــدد )377( قائمــة اســتقصاء جمعــت مــن الشركـــات. وتوصلــت إلــى وجــود أثــر لتطبيــق اســتراتيجية 

التدريــب بأبعادهــا )مراحــل العمليــة، التدريبيــة تنــوع البرامــج التدريبيــة دعــم والتــزام الإدارة العليــا(. علــى أداء العاملـــين 

بشــركات قطــاع البتــرول المصــري شــركات قطــاع البتــرول المصــري تطبــق اســتراتيجية التدريــب، بأبعادهــا )مراحــل 

العمليــة، التدريبيــة تنــوع البرامــج التدريبيــة دعــم والتــزام الإدارة العليــا( بمســتوى مرتفــع وبمتوســط حســابي قــدره )4.182( 

ــين فــي شــركات قطــا ع البتــرول المصــري جــاء بمســتوى مرتفــع، وبمتوســط حســابي قــدره )4.012(. أداء العاملـ

فـــي الأردن ل  الفلســـطيني  المـــدني  الـــدفاع  لكـــوادر  دراســة جايــكا )2015(: وهــي بعنــوان “ تقييــم برنامــج التدريــب 

عــام2013، وتهــدف هــذه الدارســة الــى التعــرف علــى تقييــم المتدربيــن لبرنامــج التدريــب عقــد فــي الأردن لمرتبــات الدفــاع 

المدني الفلسطيني بالتعاون مع )جايكا(الوكالة اليابانية للتعاون الدولي ل عام2013، وكان عدد الدورات )8( دورات، 

وعدد الفئات المســتهدفة من الدراســة )150( مشــارك وأشــارت النتائج الى نتيجة متوســطة في مختلف مجالات التدريب 

وكان مســتوى الاســتفادة للمتدربيــن بدرجــة متوســطة. 

     دراســة العــزة والســلوادي )2022(: هدفــت هــذه الدراســة إلــى معرفــة أثــر اســتراتيجية التدريــب والتطويــر فــي تحقيــق 

مبــادئ الجــودة الشــاملة فــي مؤسســات القطــاع العــام: الدفــاع المدنــي أنمــوذج، واعتمــد الباحــث علــى المنهــج الوصفــي 

التحليلــي، واســتخدم أســلوب العينــة العشــوائية الطبقيــة لجمــع المعلومــات مــن موظفــي الدفــاع المدنــي الفلســطيني والبالــغ 



57

عددهم )1250( موظفا حيث بلغت عينة الدراســة )300( موظف، ولتحقيق أهداف الدراســة اســتخدمت أداة الاســتبيان 

كأداة للدراســة، وتــم اســتخدام برنامــجspss  لإدخــال البيانــات لمعالجتهــا ومــن أهــم النتائــج التــي توصلــت اليهــا الدراســة 

وجــود موافقــة كبيــرة لــدى افــراد عينــة الدراســة علــى اســتراتيجية التدريــب والتطويــر بأبعادهــا الأربعــة حيــث أتضــح ذلــك مــن 

خــال حصــول مجــال اســتراتيجية التدريــب والتطويــر ككل )الدرجــة الكليــة ( علــى درجــة كبيــرة يــوزن 79.9 % وتوصلــت 

الدراســة أيضــا الــى وجــود درجــة كبيــرة لــدى افــراد عينــة الدراســة علــى التــزام افــراد الدفــاع المدنــي بمبــادئ الجــودة الشــاملة 

بأبعادهــا الأربعــة ،ووجــود علاقــة خطيــة للدرجــة الكليــة  لمقيــاس اســتراتيجية التدريــب والتطويــر والدرجــة الكليــة لمقيــاس 

الجــودة الشــاملة بمعامــل ارتبــاط )7.68(، ويتضــح بأنهــا موجبــة وقويــة، وتوصلــت الدراســة أيضــا إلــى وجــود أثــر لنمــاذج 

أبعــاد اســتراتيجية التدريــب والتطويــر فــي جهــاز الدفــاع المدنــي فــي تحقيــق الجــودة الشــاملة بأبعادهــا الأربعــة

وتوصــي الدراســة علــى الاســتمرارية مــن قبــل الإدارة العليــا فــي توفيــر الدعــم الــازم لتطبيــق اســتراتيجية التدريــب والتطويــر 

فــي التدريــب وتشــجيع  الــدورات الداخليــة والخارجيــة واســتخدام الأســاليب الحديثــة  وتطويــر البرامــج التدريبيــة وزيــادة 

الموظفيــن مــن خــال اشــراكهم فــي عمليــة صنــع القــرار وربــط الحوافــز فــي مســتوى الاداء

التعليق على الدراسات السابقة:

   توافقت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة بتسليط الضوء على أثر استراتيجية التدريب على أداء العاملين   

حيــث ابــرزت جميــع الدراســات اهميــة اســتراتيجية التدريــب فــي المنظمــة لمــا لهــا تأثيــر كبيــر علــى أداء العامليــن وتطويــر 

قدراتهم وصقل شــخصيتهم.

   توافقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة كل مــن معرفــي )2023( ودراســة العاصــي )2022( ودراســة علــى )2020( 

ودراســة soareyz )2022( ودراســة العــزة والســلوادي )2022( علــى أهميــة اســتراتيجية التدريــب كاســتراتيجية مهمــة 

لتطويــر أداء العامليــن فــي المنظمــة وشــددت الدراســة الحاليــة كبقيــة الدراســات الســابقة علــى أهميــة توفيــر برامــج تدريبيــة 

مختلفــة علــى مــدار العــام وعلــى توفيــر الدعــم الــازم مــن قبــل الإدارة العليــا لتطبيــق اســتراتيجية التدريــب لمــا لهــا أثــر 

كبيــر علــى أداء العامليــن  .

من حيث المنهج: 
اختلفــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة العاصــي )2022( ودراســة علــي )2022( ودراســة soareyz )2022( ودراســة 

العــزة والســلوادي )2022( مــن حيــث اســتخدام المنهــج الوصفــي التحليلــي الكمــي حيــث اتبعــت الدراســة الحاليــة المنهــج 

الوصفــي  المنهــج  معرفــي  دراســة  اســتخدمت  حيــث   )2023( معرفــي  دراســة  مــع  اختلفــت  بينمــا  النوعــي.  الوصفــي 

الارتباطــي. 
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من حيث أداة الدراسة المستخدمة لجمع البيانات

اختلفــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة كل مــن معرفــي )2023( والعــزة والســلوادي )2022( العاصــي )2022( وعلــي 

)2020( ودراســة soareyz )2022( مــن حيــث الأداة فاســتخدمت هــذه الدراســة أداة المقابلــة لجمــع البيانــات بينمــا 

اســتخدام تلــك الدراســات الاســتبيان كأداة لجمــع البيانــات.

من حيث مجتمع وعينة الدراسة

تنــوع الدراســات الســابقة فــي اختيــار المؤسســات والمنظمــات التجاريــة؛ مثــل: الشــركات الصناعيــة وشــركات قطــاع 

البتــرول، يتكــون مجتمــع الدراســة فــي أغلــب الدراســات الســابقة مــن العامليــن فــي هــذه المؤسســات بمســميات وظيفيــة 

مختلفــة، الا ان الدراســة الحاليــة توافقــت مــع دراســة العــزة والســلوادي )2022( ودراســة جايــكا )2015( مــن حيــث اختيــار 

مجتمــع الدراســة المتمثــل فــي جهــاز الدفــاع المدنــي الفلســطيني.

ما يميز هذه الدراسة )الفجوة البحثية(

لا يوجــد الكثيــر مــن الأبحــاث التــي تحدثــت عــن أهميــة التدريــب كاســتراتيجية مهمــة فــي صقــل شــخصية أفــراد القطــاع 

الأمنــي بشــكل عــام وافــراد جهــاز الدفــاع المدنــي بشــكل خــاص حســب علــم الباحثــة كمــان أنــه لا يوجــد دراســات كافيــة 

عملــت علــى ربــط التكنولوجيــا الحديثــة وبيــن أســاليب التدريــب المتقدمــة لأجــل تحســين أداء العامليــن فــي جهــاز الدفــاع 

المدنــي الفلســطيني ،فــا بــد مــن العمــل علــى ســد هــذه الفجــوة لتقديــم اســتراتيجيات تدريبيــة بطريقــة أفضــل والعمــل علــى 

تحســين هــذه الاســتراتيجيات بحيــث تواكــب التقــدم التكنولوجــي والتطــورات المتســارعة فــي بيئــة جهــاز المدنــي التــي  تتميــز 

بأنهــا بيئــة طارئــة فــا بــد مــن أن يكــون أفــراد هــذ الجهــاز فــي كامــل اســتعدادهم فــي حالــة الطــوارئ وتميــزت هــذه الدراســة 

بالمنهــج الكيفــي التحليــل لمعالجــة هــذه الإشــكالية وهــي مــن الدراســات القليلــة فــي المجتمــع الفلســطيني علــى حــد علــم 

الباحثــة.

منهجية البحث:

ســعت هذه الدارســة إلى الكشــف عن اســتراتيجيات التدريب وأثرها في أداء العاملين في جهاز الدفاع المدني الفلســطيني 

والتعــرف علــى الصعوبــات والتحديــات التــي تواجــه اســتراتيجيات التدريــب فــي الجهــاز والعمــل علــى والتعــرف علــى أثــر 

التدريــب علــى تقليــل الأخطــاء او الحــوادث أثنــاء تنفيــذ المهــام فــي جهــاز الدفــاع المدنــي واســتخدمت الباحثــة المنهــج 

الكيفــي التحليلــي لتحقيــق أهــداف الدارســة واعتمــدت الباحثــة علــى أداة المقابلــة لجمــع البيانــات.

وقد تم استخدام مصدرين رئيسين من مصادر المعلومات:

المصــادر الثانويــة: تتمثــل فــي الكتــب، والمقــالات، والدوريــات، والتقاريــر، والأبحــاث والمصــادر العربيــة والأجنبيــة. 

والمطالعــة فــي مواقــع الإنترنــت المختلفــة، والبحــث، والدراســات الســابقة التــي تناولــت موضــوع البحــث.
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المصادر الأولية: تم جمع البيانات من خلال المقابلة كأداة للبحث

مجتمع الدارسة: 

تتنــاول الباحثــة فــي هــذه الدارســة أثــر اســتراتيجيات التدريــب علــى أداء الهامليــن فــي جهــاز الدفــاع المدنــي، وتــم اختيــار 

عينــة قصديــة مــن الخبــراء فــي مجــال التدريــب فــي جهــاز الدفــاع المدنــي المركــزي، وأهــم معاييــر اختيارهــم، التخصــص، 

وبلــغ عددهــم )4( أفــراد.

أدوات الدارسة: 

 لقــد جــرت عمليــة جمــع بيانــات الدراســة عــن طريــق المقابــات المنظمــة مــع المشــاركين مــن ذوي الاختصــاص قســم 

التدريــب فــي جهــاز الدفــاع المدنــي، وتــم تطويــر أســئلة المقابــات بالاســتعانة بــالأدب النظــري المتعلــق باســتراتيجيات 

التدريــب، وتمــت المقابلــة عــن طريــق الهاتــف واســتغرقت كل مقابلــة 30 دقيقــة تقريبــا، وقامــت الباحثــة بتدويــن وتســجيل 

إجاباتهــم أثنــاء المقابلــة بعــد أخــذ موافقتهــم، واســتطلاع آرائهــم، مــن خــال الإجابــة عــن عــدد مــن الأســئلة، وهــي: 

ما هي الأساليب التدريبية المتبعة حالياً في جهاز الدفاع المدني )التدريب الميداني، المحاكاة التدريب النظري(.	•

كيف يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في جهاز الدفاع المدني؟	•

هل تتماشى استراتيجيات التدريب مع المعايير العالمية في مجال الدفاع المدني؟	•

كيف أثر التدريب على قدرة العاملين على الاستجابة السريعة للطوارئ والحوادث؟	•

كيف أثر التدريب على قدرة العاملين على الاستجابة السريعة للطوارئ والحوادث؟	•

هل يشمل التدريب في جهاز الدفاع المدني تقنيات جديدة تساعد على تحسين الأداء؟	•

ما هي التحديات التي تواجهها فرق الدفاع المدني في تنفيذ استراتيجيات التدريب؟	•

هل تواجه المؤسسة صعوبات في توفير التدريب المستمر لجميع العاملين؟	•

ما هو تأثير التدريب على تقليل الأخطاء او الحوادث أثناء تنفيذ المهام في جهاز الدفاع المدني؟	•

إجراءات الدارسة: 
 الخطــوات التــي أتبعتهــا الباحثــة فــي هــذه الدراســة تمثلــت بالتالــي: تحديــد إطــار الدراســة العــام عــن طريــق عــرض مقدمــة 

الدارســة، ومشــكلتها وأســئلتها وأهدافهــا وأهميتهــا والاطــاع علــى الدارســات الســابقة، واعــداد، وتحديــد الإطــار النظــري 

المتعلــق باســتراتيجيات التدريــب وأداء العامليــن والتأكــد مــن صــدق الأداة وثباتهــا، تــم عقــد المقابــات، وتطويــر أســئلة 

مــن الأدب الإداري، واســتخلاص النتائــج، واعتمــدت الباحثــة علــى تنظيــم الأفــكار والترميــز - التفســير والتلخيــص، وثــم 

الخــروج بتوصيــات.



60

أهم النتائج التي تم التوصل اليها:
فيمــا يخــص الأســاليب التدريبيــة أتضــح أن جهــاز الدفــاع المدنــي يتبــع أســاليب التدريــب الميدانــي )العملــي( والتدريــب 

النظــري وأســلوب المحــاكاة وأســلوب الســيناريوهات العمليــة والنظريــة وهــذه الأســاليب تصقــل شــخصية أفــراد الدفــاع المدنــي 

بشــكل يلائــم حــالات الطــوارئ وتحاكــي أيضــا الأســاليب المتبعــة فــي الــدول المتقدمــة ،وفيمــا يتعلــق بتحديــد الاحتياجــات 

التدريبيــة للعامليــن فــي جهــاز الدفــاع المدنــي فيتــم تحديدهــا بنــاء علــى طبيعــة الاحــداث التــي يتعامــل معهــا طواقــم الدفــاع 

المدنــي وبنــاء أيضــاً علــى المعــدات المســتحدثة لــدى الجهــاز وعلــى التقنيــات المســتحدثة فــي كيفيــة التعامــل مــع الاحــداث 

التــي يتعامــل بهــا الجهــاز وعلــى متطلبــات الحمايــة المدنيــة العالميــة وبنــاءً أيضــاً علــى تطــور علــوم الدفــاع المدنــي فــي 

كافــة تخصصاتــه، وتــم الإجابــة علــى مــدى تماشــي اســتراتيجيات التدريــب مــع المعاييــر العالميــة فــي مجــال الدفــاع المدنــي 

فتبيــن بــأن اســتراتيجيات التدريــب لــدى الدفــاع المدنــي الفلســطيني تتماشــى مــع المعاييــر العالميــة حيــث يواكــب الدفــاع 

المدنــي الفلســطيني كافــة الإجــراءات والاســتراتيجيات الخاصــة بالحمايــة المدنيــة العالميــة والتدريــب عليهــا وتبيــن أيضــا 

لــدى الباحثــة فيمــا يخــص أثــر التدريــب علــى قــدرة العامليــن علــى الاســتجابة الســريعة للطــوارئ والحــوادث بــأن للتدريــب 

الأثــر الإيجابــي العالــي فــي قــدرة العامليــن علــى الاســتجابة للطــوارئ والحــوادث وذلــك فــي رفــع قدراتهــم وامكانياتهــم الذهنيــة 

والادائية،وفيمــا يخــص شــمولية التدريــب فــي جهــاز الدفــاع المدنــي الفلســطيني لتقنيــات جديــدة تســاعد علــى تحســين الأداء 

فكانــت الإجابــات )نعــم( يشــمل التدريــب فــي الجهــاز تقنيــات جديــدة حيــث ان الجهــاز مــن ضمــن خطتــه الاســتراتيجية رفــع 

قــدرات طواقــم الدفــاع المدنــي وينــدرج منهــا تطويــر أداء كــوادر الدفــاع المدنــي ويصــب ذلــك أيضــاً بمتابعــة كافــة التقنيــات 

الحديثــة التــي تظهــر مــن خــال الــدورات التدريبيــة فــي دول الخــارج وكانــت الإجابــة فيمــا يخــص وجــود تحديــات تواجــه 

فــرق الدفــاع المدنــي الفلســطيني فــي تنفيــذ اســتراتيجيات التدريــب فاتفقــت الإجابــات بــأن مــن أكثــر التحديــات التــي تواجــه 

الجهــاز عــدم وجــود اكاديميــة متخصصــة فــي مجــال التدريــب فــي علــوم الدفــاع المدنــي وتبيــن أيضــا بــأن الجهــاز يعانــي 

مــن بعــض الصعوبــات تمثلــت فــي )صعوبــات ماليــة ،وتأثيــر حالــة كورونــا وحــرب ســبعة أكتوبــر التــي حــدت مــن الســفر 

للخــارج بحيــث كان لهمــا تأثيــر كبيــر بشــكل ســلبي وحــدت مــن عمليــة التدريــب فــي خــارج( وفيمــا يخــص تأثيــر التدريــب 

علــى تقليــل الأخطــاء والحــوادث اثنــاء تنفيــذ المهــام فــي جهــاز الدفــاع المدنــي فكانــت الإجابــة بأنــه يوجــد تأثيــر كبيــر 

للتدريــب يســاهم فــي تقليــل الأخطــاء والحــوادث أثنــاء تنفيــذ المهــام فــي جهــاز الدفــاع المدنــي حيــث يضــع التدريــب طواقــم 

الدفــاع المدنــي وكــوادره علــى ارض صلبــة مــن المعرفــة العلميــة والنظريــة والميدانيــة.
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التوصيات:
التقييم الدوري لاستراتيجيات التدريب في جهاز الدفاع المدني ومواكبة كل ما هو حديث ومتطور في هذا المجال. 

اتبــاع اســتراتيجيات اخــرى تعمــل علــى تعزيــز قــدرات العامليــن فــي جهــاز الدفــاع المدنــي الفلســطيني علــى ســبيل المثــال 

)اســتراتيجية الاســتخدام الفعــال للمــوارد البشــرية واســتراتيجية التمويــل والاســتدامة واســتراتيجية الكــوارث والطــوارئ(.

تعزيــز أطــر التعــاون المشــترك مــع الــدول المتقدمــة والناجحــة فيمــا يخــص اســتراتيجيات التدريــب والتعــاون مــع المنظمــات 

الدوليــة لهــا علاقــة بعلــوم الدفــاع المدنــي مثــل الصليــب الأحمــر وغيرهــا مــن أجــل الحصــول علــى تدريبــات متخصصــة 

ومتقدمــة ومتنوعــة.

العمــل علــى إيجــاد حــل مناســب ومســتوفي للشــروط ومتطلبــات الدفــاع المدنــي بمــا يتــاءم مــع الحداثــة الدائمــة والمســتمرة 

مــن حيــث التدريــب الفنــي والتقنــي المتخصــص.

تنظيــم تدريبــات متخصصــة فــي محــاكاة حــالات الطــوارئ الحقيقيــة بحيــث تضــع المنتســبين والتدربيــن فــي الجهــاز فــي 

ســيناريوهات تحاكــي الحــوادث الحقيقيــة وذلــك مــن أجــل وضــع افــراد الجهــاز فــي حالــة الجاهزيــة القصــوى لأي طــارئ.

نشــر تثقيفيــات مســتمرة بخصــوص جاهزيــة الدفــاع المدنــي وتدريباتــه والقيــام بحمــات تثقيفيــة توعويــة مــن اجــل إرســاء 

دور الدفــاع المدنــي فــي المجتمــع.
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دور برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري على تعزيز قدرة منتسبي البرنامج في 
اتخاذ القرارات

إعداد الباحثان: محمد زياد تيسير حج محمد- عامر عبد الجليل

ملخص الدراسة

هدفــت الدراســة للتعــرف علــى دور برنامــج تدريــب القيــادات فــي هيئــة التدريــب العســكري فــي تعزيــز قــدرة منتســبي البرنامــج 

فــي اتخــاذ القــرارات، ولتحقيــق الهــدف مــن الدراســة اســتخدم الباحثــان المنهــج الوصفــي التحليلــي، وأداة الدراســة الاســتبانة، 

والتــي تــم توزيعهــا علــى خريجــي لبرنامــج تدريــب القيــادات بمختلــف مراحلــه، بواقــع )30( مفــردة مــن كلا الجنســين، ومــن 

أبــرز النتائــج التــي توصلــت إليهــا الدراســة: التدريــب يُســاهم فــي تعزيــز القــدرات والمهــارات القياديــة لــدى منتســبي الأجهــزة 

الأمنيــة، مــن خــال اســتخدام الأســاليب الحديثــة والمتطــورة لتحســين الأداء، تســاهم البرامــج التدريبيــة بتوفيــر المعلومــات 

الملائمــة لاتخــاذ القــرار الاســتراتيجي، مــن خــال منهجيــة محــددة فــي اتخــاذ القــرارات الاســتراتيجية فــي هيئــة التدريــب 

العســكري، وبنــاءً علــى نتائــج الدراســة أوصــى الباحثــان بتوجيــه أهميــة كبيــرة مــن قبــل هيئــة التدريــب العســكري لكافــة 

المواضيــع المتعلقــة باتخــاذ القــرارات، وإفســاح المجــال للمتدربيــن بتبــادل الآراء حــول أهميــة المشــكلات التــي تواجههــم 

ومناقشــة حلولهــا ويُقيمــون الطــرق التــي يتبعونهــا فــي اتخــاذ القــرارات، ضــرورة اعتمــاد البرامــج التدريبيــة لمنتســبي قــوى 

الأمــن مــع مراعــاة الفــروق الفرديــة ومــدة الخدمــة والحاجــة لعــدد الــدورات.
الكلمات المفتاحية: التدريب- هيئة التدريب العسكري- اتخاذ القرار

Abstract:

The study aimed to identify the role of the leadership training program in the Military 
Training Authority in enhancing the ability of program members to make decisions. To 
achieve the goal of the study, the researchers used the descriptive analytical approach, and 
the study tool was the questionnaire, which was distributed to graduates of the leadership 
training program at its various stages, with (30) individuals of both genders. Among 
the most prominent results reached by the study: Training contributes to enhancing the 
leadership capabilities and skills of members of the security services, through the use of 
modern and advanced methods to improve performance. Training programs contribute 
to providing appropriate information for strategic decision-making, through a specific 
methodology for making strategic decisions in the Military Training Authority. Based on 
the results of the study, the researchers recommended that the Military Training Authority 
give great importance to all topics related to decision-making and allow trainees to 
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exchange views on the importance of the problems they face and discuss their solutions 
and evaluate the methods they follow in making decisions. It is necessary to adopt training 
programs for members of the security forces, taking into account individual differences, 
length of service, and the need for the number of courses.

Keywords: Training - Military Training Authority - Decision Making

المقدمة

تُعــد عمليــة التدريــب مــن أبــرز الطــرق والوســائل التــي تعتمــد عليهــا المنظمــات والمؤسســات فــي بنــاء قــدرات أفرادهــا وصقــل 

مهاراتهــم، فالتدريــب بمثابــة ســلوك إنســاني منــذ القــدم، ومصــدرًا مهمًــا مــن مصــادر إعــداد المــوارد البشــرية بهــدف تطويــر 

قدراتهــم، وأداء أعمالهــم، وزيــادة الإنتــاج، بمــا ينعكــس بشــكل إيجابــي علــى أداء المنظمــات التــي ينتمــون إليهــا، ويبقــى 

التدريــب أبــرز الأســباب وراء كل نجــاح يُحققــه أي نشــاط، ووســيلة لتطويــر الفــرد عبــر توظيــف أســاليب وطــرق مختلفــة 

تُناسب طبيعة العصر الذي نعيشه وفق التوجيهات العالمية المُعاصرة )العتيبي، 2022: 100(.	

ويُعتبــر التدريــب لــدى الأجهــزة الأمنيــة ركنًــا أساســيًا لبنــاء شــخصية رجــل الأمــن، وصقلــه بالمعرفــة والمهــارات والعلــوم، 

التــي تمكنــه مــن أداء واجبــه فــي منظومــة الحمايــة المدنيــة علــى أكمــل وجــه، ويشــمل التدريــب المتخصــص وفــق النظــم 

والأســاليب المتبعــة فــي معظــم دول العالــم، وهــذا التدريــب يخضــع لبرامــج مُفصّلــة ضمــن اســتراتيجية تنتهجهــا إدارة 

التدريــب وفــق الاحتيــاج المطلــوب، وبالتالــي يُعــد التدريــب عنصــرًا أساســيًا لإنجــاح منظومــة الأجهــزة الأمنيــة )العــزة 

والســلوادي، 2022: 82(.والتدريــب يُضيــف للعامليــن معــارف متنوعــة ومهــارات وقــدرات تؤثــر علــى اتجاهــات المتــدرب، 

وتعديــل أفــكاره لاكتســاب مهــارات العمــل، ويرتبــط نجــاح المؤسســات بكفــاءة العامليــن فيهــا، وبالتالــي اهتــم الباحثــون 

بــالأداء لأهميتــه لــكل مــن العامليــن والمنظمــات، والتــي تســعى للارتقــاء بــأداء العامليــن فيهــا تخطــو خطــوات مهمــة اتجــاه 

تدريبهــم وتحفيزهــم للوصــول إلــى غايتهــا )الشــهري والشــمري، 2022: 451(.

ووفقًــا لأســاليب التدريــب الحديثــة تُعطــي المجــال للمســؤولين بتطويــر الأســاليب الإداريــة والقــدرات الذاتيــة بهــدف مواجهــة 

وحــل المشــاكل داخــل المؤسســة مــن خــال اتخــاذ وضــع القــرار الناجــح، حيــث أن الأســاليب المتعلقــة بالتدريــب الحاليــة 

غيــر قــادرة ولــم تنجــح فــي خلــق الكفــاءات والقــدرات العاليــة بالنســبة للمســؤولين مــن أجــل اتخــاذ القــرارات الإداريــة التــي 

تحقــق أهــداف المؤسســات )موســى، 2020: 3(.
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مشكلة الدراسة:
تتمثــل مشــكلة الدراســة فــي الظواهــر الإداريــة المُعقــدة علــى مســتقبل المؤسســات الأمنيــة مــن خــال امتلاكهــا منهجًــا إداريًــا 

فعــالً فــي صنــع واتخــاذ القــرارات ورســم السياســات فــي ضــوء مــا يتــم التصريــح بــه فــي كل وقــت، حيــث يتــم لتطويــر وتنميــة 

اتخــاذ القــرارات المناســبة فــي الأجهــزة الأمنيــة اتبــاع برامــج مقترحــة للتدريــب علــى أحــدث الوســائل والأســاليب، ومــن هنــا 

يمكــن صياغــة التســاؤل الرئيــس للدراســة علــى النحــو التالــي:

ما دور برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري على تعزيز قدرة منتسبي البرنامج في اتخاذ القرارات؟
تساؤلات الدراسة:

يتفرع من التساؤل الرئيس التساؤلات التالية:

-	 ما فعالية برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري في تعزيز قدرة منتسبي البرنامج في الرُّشد والشّمول؟

-	 السلوك  البرنامج في  العسكري في تعزيز قدرة منتسبي  التدريب  القيادات في هيئة  لبرنامج تدريب  كيف يمكن 
السياسي؟

-	 ما مدى نجاح برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري في تعزيز قدرة منتسبي البرنامج في الاتفاق؟

-	 هل ساهم برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري في تعزيز قدرة منتسبي البرنامج في الاتصالات؟

-	 في  البرنامج  منتسبي  قدرة  تعزيز  في  العسكري  التدريب  هيئة  في  القيادات  تدريب  برنامج  ساهم  قدر  أي  إلى 
اللامركزية؟

أهداف الدراسة:

-	 التعرف على أهمية برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري

-	 معرفة القدر الذي استفاد منه منتسبي برنامج تدريب القيادات في تعزيز قدرة منتسبي البرنامج في الرُّشد والشّمول.

-	 فهم كيفية الاستفادة من برنامج تدريب القيادات في تعزيز قدرة منتسبيه في السلوك السياسي.

-	 التعرف على أهمية برنامج تدريب القيادات في تعزيز قدرة منتسبيه على التفاوض والاتفاق.

-	 معرفة مدى مساهمة برنامج تدريب القيادات في تعزيز قدرة منتسبيه على الاتصال والتواصل.

-	 بيان أثر برنامج تدريب القيادات في تعزيز قدرة منتسبيه على العمل في البيئة اللامركزية.

أهمية الدراسة:

-	 تتمثل أهمية الدراسة في كونها تناقش حقيقة أن بعض المؤسسات ممثلة بالإدارة العليا تُشير إلى أنها تمتلك منهجًا 
إداريًا في اتخاذ القرارات ورسم السياسات من خلال اتباع أحدث الأساليب والوسائل في البرامج التدريبية.

-	 من الممكن أن تُضيف الدراسة شيء في مجال العلاقة بين برامج التدريب الحديثة والمتطورة وعملية اتخاذ القرار 

لإلقاء المزيد من الضوء على موضوع اتخاذ القرارات الإدارية ودور التدريب فيها.
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مصطلحات الدراسة:

التدريب: هو أحد المداخل الأكثر انتشارًا والمستخدم في المنظمات، وتقدم المنظمة التدريب لتجعل المدراء والعاملين 
على معرفة ببعض الموضوعات مثل فرق العمل، والتنوع، والذكاء، وكيفية الإحاطة بالجودة، واتخاذ القرارات، ومهارات 
الاتصال، والإدارة بالمشاركة وترمي برامج التدريب إلى تغيير سلوك الأفراد ومهاراتهم من خلال المتخصصين في 

مراكز التدريب )موسى، 2020: 7(.

اتخاذ القرار: هي القرارات التي تحدد مسار المنظمة الأساسية واتجاهها العام في ضوء المتغيرات المتوقعة وغير المتوقعة، 
والتي قد تحدث في البيئة المحلية وتُشكل في النهاية الأهداف الحقيقية للمنظمة، وتساعد في رسم الخطوط العريضة التي 

من خلالها تمارس المنظمة عملها وتوجه توزيع المصادر وتحديد فاعلية المنظمة )أبو معمر، 2017: 18(.

برنامج تدريب القيادات: هو برنامج تدريبي متكامل مكون من ثلاثة مستويات تدريبية )تأسيسي، متوسط، عليا( يتبع 
إداريا لوزارة الداخلية الفلسطينية وينفذ في مرافق هيئة التدريب العسكري لقوى الأمن. 

الدراسات السابقة:

دراسة )العزة والسلوادي، 2022( هدفت لمعرفة أثر استراتيجية التدريب والتطوير في تحقيق مبادئ الجودة الشاملة 	-
في مؤسسات القطاع العام: الدفاع المدني الفلسطيني نموذجًا، واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واستخدام 
 )1250( والبالغ عددهم  الفلسطيني،  المدني  الدفاع  البيانات من موظفي  لجمع  الطبقية  العشوائية  العينة  أسلوب 
موظفًا، وبلغت عينة الدراسة )300( موظفًا، ولتحقيق أهداف الدراسة تم تصميم استبانة أداة للدراسة، وتوصلت 
الدراسة لوجود موافقة كبيرة من قبل أفراد عينة الدراسة على استراتيجية التدريب والتطوير بأبعادها الأربعة، حيث 
اتضح ذلك من خلال حصول مجال استراتيجية التدريب والتطوير ككل )الدرجة الكلية( على درجة كبيرة وبوزن 
نسبي )%79.9(، ووجود موافقة كبيرة على التزام جهاز الدفاع المدني الفلسطيني بمبادئ الجودة الشاملة بأبعادها 
الأربعة، حيث اتضح ذلك من خلال حصول مجال الجودة الشاملة ككل )الدرجة الكلية( على درجة كبيرة وبوزن 

نسبي )82.2%(.

القيادية في تحسين اتخاذ القرارات الاستراتيجية: 	- دراسة )العكش وآخرون، 2022( هدفت إلى تقييم دور اللوحة 
دراسة تطبيقية من وجهة نظر العاملين في جامعة الأقصى بقطاع غزة، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، 
وتكون مجتمع الدراسة من )141( موظفًا من العاملين في الشؤون الإدارية، وتم استخدام أسلوب الحصر الشامل 
لصغر حجم مجتمع الدراسة، وكانت الاستبانة الأداة الرئيسية لجمع البيانات، وبلغت نسبة الاسترداد نحو )78%(، 
)التقارير  وأبعادها  القيادية  اللوحة  دور  بين  قوية  إحصائية  دلالة  ذات  ارتباط  توجد علاقة  أنه  النتائج  أهم  ومن 
والإحصاءات، الانحرافات، النسب، المنبه، الجداول والتمثيلات البيانية( في تحسين صنع القرارات الاستراتيجية في 
جامعة الأقصى، وتبين أن هناك ضعف في استخدام أبعاد اللوحة القيادية بجامعة الأقصى بغزة، حيث بلغ الوزن 
النسبي للموافقة )%59.7(، حيث اتضح أن ممارسة أبعاد اللوحة القيادية كان بدرجة متوسطة كما يلي: الاستفادة 
من مخرجات التقارير والإحصاءات كانت بنسبة )%62.1(، بينما الانتباه لعلامات التنبيه لاحتمال وقوع مشاكل 
بنسبة )%60.4(، كذلك قراءة وتحليل مخرجات الجداول والتمثيلات البيانية وتوظيفها في صنع القرار بالجامعة 
كانت بنسبة )%56.5(، بالمقابل مستوى متابعة مؤشرات الإنجاز للعمل بنسبة )%58.7(، كما اتضح أن الجامعة 

تأخذ قراراتها الاستراتيجية بدرجة كفاءة متوسطة، حيث بلغ الوزن النسبي للموافقة )60.4%(.
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-	 دراسة )العتيبي، 2022( هدفت الدراسة إلى دور التدريب في رفع أداء العاملين: دراسة حالة على القطاع الصحي 
البيانات  جمع  وتم  التحليلي،  الوصفي  المنهج  الدراسة  واستخدمت  المكرمة،  مكة  بمنطقة  والعسكري  والتعليمي 
المختلفة بطريقة الاستبيان، وبلغ مجموع العينة )174( موزعة على قطاعات مختلفة بمنطقة مكة المكرمة، وتمثلت 
أهم النتائج في موافقة عينة البحث على دور التدريب في رفع كفاءة العاملين وتطوير أدائهم، مع وجود فروق بين 

كفاءة العاملين والفئة العمرية، مع وجود علاقة موجبة طردية بين كفاءة العاملين والدورات التدريبية.

-	 دراسة )الشهري والشمري، 2022(هدفت للتعرف على أثر البرامج التدريبي على الكفاءة الإدارية للموارد البشرية 
لتحقيق رؤية 2030، وذلك من خلال الكشف عن واقع البرامج التدريبية وكفاءة الموارد البشرية في وزارة العدل 
بالمدينة المنورة، وأيضًا التعرف على العلاقة بين البرامج التدريبية ومكوناتها »تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم 
البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج التدريبية، تقييم البرامج التدريبية«، وكفاءة الموارد البشرية في وزارة العدل بالمدينة 
المنورة، وانتهجت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واستخدام أداة الدراسة الاستبانة، وتكون مجتمع الدراسة من 
البرامج  أثر ذو دلالة إحصائية بين  النتائج: وجود  أبرز  المنورة، ومن  بالمدينة  العدل  )510( موظفًا في وزارة 
التدريبية ومكوناتها »تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية، تنفيذ البرامج التدريبية، تقييم البرامج 
التدريبية«، والكفاءة الإدارية للموارد البشرية في وزارة العدل بالمدينة المنورة، ووجود أثر لعلاقة طردية تتجه إلى 
أن كل ما زاد الاهتمام في البرامج التدريبية ومكوناتها »تحديد الاحتياجات التدريبية، تصميم البرامج التدريبية، 
تنفيذ البرامج التدريبية، تقييم البرامج التدريبية«، زاد تطور وتحسن الكفاءة الإدارية للموارد البشرية في وزارة العدل 

بالمدينة المنورة.

-	 دراســة )الجــزار وآخــرون، 2021( هدفــت لقيــاس أثــر برنامــج تدريبــي قائــم علــى التعلــم النقــال علــى تنميــة اتخــاذ 

القــرارات البيئيــة لــدى القيــادات التربويــة، اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي والمنهــج التجريبــي باســتخدام 

مجموعــة واحــدة مــن القيــادات التربويــة، وعددهــا )46( قيــادة، وتــم الاعتمــاد علــى أداتيــن لقيــاس أثــر البرنامــج التدريبــي، 

وهمــا الاختبــار التحصيلــي، ومقيــاس مهــارة اتخــاذ القــرارات البيئيــة بعــد التأكــد مــن صلاحيتهمــا للتطبيــق مــن خــال تطبيــق 

إجــراءات الصــدق والثبــات لهمــا، ومــن أبــرز النتائــج هــي التأكــد مــن صحــة فــروض الدراســة والتــي أكــدت علــى الأثــر 

ــا بيــن التطبيــق القبلــي، والبعــدي لــكل مــن الاختبــار التحصيلــي  الكبيــر للبرنامــج التدريبــي، ووجــود فــروق دالــة إحصائيً

ومقيــاس مهــارة اتخــاذ القــرارات، لصالــح التطبيــق البعــدي بيــن متوســطي درجــات القــادة التربوييــن.

دراســة )موســى، 2020( هدفــت للتعــرف علــى أثــر التدريــب فــي اتخــاذ القــرار الإداري الرشــيد، وبالتطبيــق علــى المديريــن 

العاميــن فــي الســودان، حيــث تــم اســتهداف عينــة عشــوائية بســيطة تشــتمل علــى خمســة وزارات، واتبعــت المنهــج الوصفــي 

التحليلــي، وأداة الدراســة الاســتبانة، ومــن أبــرز النتائــج: ضعــف توجــه المــدراء نحــو التعلــم الفــردي وبمــا ينســجم مــع 

توجيهــات القيــادة السياســية فــي هــذا المجــال، وأن هنــاك ضعــف وخلــل فــي التوجــه نحــو عمليــة التدريــب مــن لــدن بعــض 

المــدراء مــن خــال عــدم تقديرهــم لأهميتــه فــي تطويــر وتحقيــق أهــداف المنظمــة لاعتقادهــم أنهــم مؤهليــن وليســوا بحاجــة 

إلــى التدريــب.
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الإطار النظري:
للتدريــب دور فــي تحســين كفــاءة العامليــن والمنظمــة بأكملهــا، فهــو عمليــة مخططــة تهــدف إلــى تغييــر الســلوكيات 

والمعرفــة، وزيــادة المهــارة مــن خــال الخبــرة التعليميــة، والحصــول علــى أداء فعــال فــي أنشــطة أو مجــالات محــددة، وتنميــة 

القــدرات الشــخصية، وتحقيــق الأهــداف الحاليــة والمســتقبلية للمنظمــة.

مفهوم التدريب:

تــم تعريــف التدريــب علــى أنــه أحــد المداخــل الأكثــر انتشــارًا والمســتخدم فــي المنظمــات، وتقــدم المنظمــة التدريــب لتجعــل 

المــدراء والعامليــن علــى معرفــة ببعــض الموضوعــات مثــل فــرق العمــل، والتنــوع، والــذكاء، وكيفيــة الإحاطــة بالجــودة، 

واتخــاذ القــرارات، ومهــارات الاتصــال، والإدارة بالمشــاركة وترمــي برامــج التدريــب إلــى تغييــر ســلوك الأفــراد ومهاراتهــم مــن 

خــال المتخصصيــن فــي مراكــز التدريــب )موســى، 2020(.

مراحل العملية التدريبية:
تتضمن العملية التدريبية مجموعة من المراحل التكاملية، التي تسعى في نهاية المطاف إلى إنتاج برامج تدريبية هادفة 

ومفيدة، وتشمل )فاضل، 2017(:

	1 العملية . في  الحاسمة  الأولى  الخطوة  هو  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  التدريبية:  الاحتياجات  تحديد  مرحلة 
التدريبية، وحجر الزاوية في أي خطة تدريبية، وفي هذه المرحلة يتم التخطيط للبرامج التدريبية التي تلبي 

الاحتياجات الفعلية، ويعتمد عليها في نجاح البرنامج التدريبي.

	2 تصميم البرامج التدريبية: يُعد تصميم خطة التدريب من أهم الأنشطة التي يقوم بها قسم الموارد البشرية، والتي .
من خلالها يمكن التأكد من إتمام الأنشطة التدريبية بكفاءة وفاعلية، وتمر العملية بخطوات بعد تحديد الأفراد 
الذين هم بحاجة إلى جهد محدد ومنظم، وتبدأ عملية إنشاء وتصميم خطة التدريب بطريقة احترافية للغاية، 

وتتضمن سلسلة من الإجراءات.

	3 تنفيذ البرامج التدريبي: يمثل تنفيذ البرنامج التدريبي التطبيق الفعلي للعمل المنجز مسبقًا، حيث أن عملية .
التنفيذ تحدد بناءً على بيانات ومحتوى البرنامج نفسه وأهدافه، والتي تشمل مواقف وإجراءات تعليمية وبرامج 
تدريبية تهدف إلى تطوير وتوسيع المعرفة والمهارات والقيمة السلوكية للمتدرب، وتتأثر عملية التنفيذ بسلسلة 
من العوامل، من بينها: تواريخ البدء والانتهاء للبرنامج التدريبي، والوقت المخصص لمواد التدريب، والمكان، 

ولوازم أخرى للتدريب.

	4 تقييم العملية التدريبية: التقييم جزء من نظام تدريب فعال، فهو يمكن المنظمة من الاستمرار في تنظيم البرامج .
والخطط التدريبية أو تعديلها أو إيقاف الخطط التي لا تلبي هدف مشاركة الموظف، وتعتبر عملية التقييم 
أساس إدارة التدريب، لأنها تشكل رؤية شاملة وموضوعية من خلال نجاح العملية أو فشلها، ومعرفة المزايا 

أو العيوب، وكيفية تحسين الأداء من خلال ضمان تنفيذ البرامج التدريبية والمشاريع بشكل الصحيح.
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أهداف البرامج التدريبية:

تسعى البرامج التدريبية لتحقيق أهداف المؤسسات التي تتمثل في زيادة كفاءة وتطوير أداء العاملين بها، والتي تتمثل 
في التالي )ساسي، 2017(:

	1 زيادة وتقوية أداء ومهارات وقدرات ومعارف المتدربين ورفع كفاءة أداء العاملين وتدريبهم على طرق عمل .
جديدة لتمكنهم من إتقان عملهم وأدائه بسرعة وجودة عالية.

	2 خلق علاقة إيجابية بين الأفراد والمنظمة من خلال توجيه وتنمية السلوك والاتجاهات تجاه العمل..

	3 تخفيض التكلفة عن طريق أداء العمل بكفاءة وجودة عالية..

	4 تمكين العاملين من أداء أعمالهم بدون متابعة وتدقيق مما يخفض من العملية الإشرافية عليهم..

	5 تمكين العاملين من التكيف والقدرة على التعامل مع مستجدات الأعمال والتطور التكنولوجي..

	6 يساعد في التقليل من الأخطاء وتكرارها مما يُساهم في تحسين الإنتاج..

	7 يساعد في زيادة القدرة لدى العاملين على اكتشاف المشكلات ومعوقات الأداء ومحاولة حلها..

	8 يستخدم التدريب كوسيلة لتحفيز العاملين للترقية مما يؤدي إلى زيادة التنافس فيما بينهم وزيادة الإنتاجية..

أهمية البرامج التدريبية:

تم توضيح أهمية البرامج التدريبية والتي تتمثل في النقاط التالية )فاضل، 2017(:

	1 إزالة ومعالجة نقاط الضعف سواء في الأداء الحالي أو الأداء المتوقع..

	2 يؤدي التدريب إلى زيادة الإنتاجية، إذ تجد المنظمة أن تدريب الأفراد لديها سوف يؤدي إلى زيادة الإنتاجية .
وبشكل كبير، وأن عوائد هذه الزيادة تكون أكبر من كلف التدريب.

	3 يؤدي التدريب إلى خلق قوة عمل مرنة ومتكيفة تمكن المنظمة من استخدام تكنولوجيا جديدة، وهذا من شأنه .
سوف يزيد من ربحية المنظمة.

	4 يمكن أن يزيد التدريب من التزام وولاء المدراء والعاملين للمنظمة وينعكس ذلك في انخفاض دوران العمل .
وزيادة كفاءة الأداء.

	5 يساهم التدريب وبشكل كبير في تنفيذ استراتيجية المنظمة..

	6 يؤدي التدريب إلى ترشيد القرارات الإدارية وتطوير أساليب وأسس ومهارات القيادة الإدارية..

	7 يساهم في بناء قاعدة فاعلة للاتصالات والاستشارات الداخلية، وبذلك يؤدي إلى تطوير أساليب التفاعل بين .
الأفراد العاملين، وبينهم والقيادات الإدارية في المنظمة.
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مبادئ البرامج التدريبية:

يوجد العديد من المبادئ والأسس الواجب مراعاتها عند ممارسة الأنشطة التدريبية بالمؤسسات، وذلك لتحقيق الفاعلية 
والنتائج المستهدفة منه، ومن أبرز الأسس والمبادئ ما يلي )عطية، 2021(:

	1 التدرج: فيبدأ التدريب بمعالجة الموضوعات البسيطة ثم يتدرج إلى الأكثر صعوبة وهكذا حتى يصل إلى .
معالجة أكثر المشكلات صعوبة وتعقيدًا.

	2 الشمول: إذ يجب أن يوجه التدريب إلى المستويات الوظيفية بالمنظمة كافة، ويشمل جميع الفئات في الهرم .
الوظيفي للفرد.

	3 المشاركة الفعالة: إن المشاركة الفعالة من المتدربين في العملية التدريبية كفيلة بأن تزيد من اهتمام ودافعية .
المتدرب، ومن هنا يحث المتدرب على المناقشة وإبداء رأيه في الموضوعات التي يتم تناولها.

	4 الدافعية: تزداد رغبة المتدرب ودافعيته للتعلم كلما كان الأسلوب التدريبي متناسبًا مع خبراته ومثيرًا له وقابلً .
للتطبيق في مجال عمله وذا معنى.

	5 هادفًا: بمعنى أن تحدد أهداف التدريب سلفًا وتعلن للمتدربين على أن يكون تحديد الهدف متفقًا عليه بين .
طرفي العملية التدريبية لكي تحقق الفائدة المرجوة من التدريب، بمعنى أن يبلي حاجات تدريبية حقيقية.

أبعاد استراتيجية البرامج التدريبية:

لتحقيق استراتيجية البرامج التدريبية الأهداف المرجوة منها، عليها أن تتوافر بها عدد من الشروط التالية )سعيد، 2019(:

	1 تصميم . خلال  من  والتطوير  التدريب  احتياجات  تحديد  في  العليا  الإدارة  فدعم  العليا:  الإدارة  والتزام  دعم 
استراتيجية التدريب والموارد البشرية للمؤسسة، وأنه توجد فجوة ما بين مستوى كفاءة الموارد البشرية ومستوى 

الكفاءة الذي يجب الوصول إليه، سواء من حيث المهارات أو المعرفة.

	2 تنوع البرامج التدريبية: تختلف أنواع البرامج التدريبية حسب هدف التدريب والفئة المستهدفة من الموظفين، .
والغرض من التدريب، ويمكن تصنيف برامج التدريب حسب الموقع، لأن هذا النوع من التدريب ينقسم إلى 

قسمين: التدريب الداخلي والخارجي.

	3 كفاءة العملية التدريبية: تحتاج العملية التدريبية إلى مدربين ذوي كفاءة ومتمرسين في التدريب، وأيضًا أن يتم .
تحفيز المدربين للتعامل مع كل الفئات حسب ثقافاتهم المختلفة.

	4 أساليب التدريب الحديثة: مما لا شك فيه أن المتدربين الذين يحصلون على تدريب بشكل فعال هم أكثر .
إنتاجية، لذلك من المهم أن يتم الاهتمام في المحتوى التدريبي، وأيضًا توظيف أحدث الأساليب التدريبية التي 

تسهم في تطوير الأشخاص وتنمية مهاراتهم الشخصية والمهنية.
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العوامل المؤثرة في فاعلية البرامج التدريبية:

تؤثر العديد من العوامل على فاعلية البرامج التدريبية، وتختلف تلك العوامل بين ظروف العمل والأفراد الذين يشرفون 
على التدريب، ويركز العديد من الباحثين على أن أهم العوامل التي لها أثر على فاعلية البرامج التدريبية، يمكن حصرها 
في المتدرب وظروف العمل، حيث يرى البعض أن الفرد وظروف العمل يعتبران من أهم العناصر التي لها تأثير كبير 
على فاعلية البرامج التدريبية، بينما يرى باحثون أن أهم العناصر المؤثرة على فاعلية البرامج التدريبية القيادة الإدارية 
وعواملها التنظيمية، حيث يظهر التأثير المباشر لها على الفاعلية لدى المتدربين، وذلك بسبب الأهمية العالمية للتدريب 
لدى القيادة، وكذلك بما لديها من العوامل المؤثرة التي تتحكم بها في كافة الأمور التي تخص الفرد في مجاله الوظيفي، 
ومن هذه العوامل على سبيل المثال: العوامل الإنسانية المتعلقة بالمدربين ومؤهلاتهم وخبراتهم وقيمهم واعتقاداتهم من 
جهة، والعوامل المادية المتعلقة بالبرنامج مثل أهداف البرنامج التدريبي، ومبادئ التعلم المتبناة وطرق تقييمه )الشهري 

والشمري، 2022(.

مفهوم اتخاذ القرار:

تم تعريف اتخاذ القرار على أنه: عملية عقلية وجدانية يتم بموجبها تفضيل واختيار البديل المناسب من بين عدة بدائل 
متاحة أمام الفرد في موقف معين، سواء أكان هذا البديل عقليًا معرفيًا، أم سلوكيًا أم انفعاليًا، والذي يعد أفضل ما 
يتناسب مع الإمكانات المتاحة، والرغبات، وأسلوب الحياة، والقيم، من أجل تحديد طبيعة تصرفه لمعالجة مشكلات 
قائمة أو لمواجهة حالات أو مواقف معينة وقعت أو محتملة الوقوع أو لتحقيق الأهداف المطلوبة، في أي من مجالات 

الحياة المختلفة )أبو نجيلة، 2018(.

مراحل اتخاذ القرار:

يمكن تلخيص أبرز مراحل اتخاذ القرار الاستراتيجي على النحو التالي )أبو عويضة، 2018(:

	1 تحديد المشكلة: وهي القدرة على المعرفة الدقيقة للمشكلة المواجهة من حيث طبيعتها ودرجة تعقيدها وأهميتها..

	2 تحليل البدائل: وهي القدرة على التمييز بين مزايا وعيوب كل بديل من البدائل المتاحة ومعرفة تفاصيله من .
حيث التكلفة والمساهمة والإمكانية.

	3 تقييم البدائل المختلفة: وهي القدرة على تحديد النفع المترتب عن اختيار كل بديل من البدائل المتاحة..

	4 اختيار أفضل البدائل: وهي القدرة على اختيار البديل الأفضل من بين البدائل المطروحة للتطبيق العملي .
والذي يمكن فعليًا تطبيقه من الناحية العملية والمادية.

	5 المتخذ وكشف مدى فاعليته . القرار  القدرة على معرفة وقياس الآثار المترتبة على  الرقابة والمتابعة: وهي 
والجدوى منه والنتائج التي ترتبت عليه.
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العوامل المؤثرة في اتخاذ القرار:

يمكن الإشارة إلى أبرز العوامل المؤثرة في اتخاذ القرار على النحو التالي )أبو نجيلة، 2018(:

	1 المعرفة المتجمعة الأساسية: التي تخلق لدى الفرد نموذجًا عن العالم المحيط به..

	2 عملية اتخاذ القرار: التي تتم تلقائيًا أو بطريقة مدروسة، فردية كانت أم جماعية..

	3 مواجهة . في  للتحليل  الفنية  للطرق  الفرد  استخدام  بمدى  تتعلق  التي  والنتيجة:  السبب  علاقات  افتراضات 
المشاكل الإنسانية.

	4 الاحتياجات البشرية: التي تتعلق بإشباع الفرد لاحتياجاته الأساسية والاجتماعية وتحقيق ذاته..

	5 الخبرات السابقة: التي تتعلق بتعليم الفرد والقدرات التي حصّلها..

	6 التوقعات: التي تتعلق بما ينتظره الفرد طبقًا لخبراته السابقة من إشباعات مختلفة للاحتياجات المختلفة..

	7 الثقافة والقيم: وتتضمن البيئة الثقافية للفرد، التي تؤثر على قيمة الشخصية واختياراته..

خصائص القرارات الاستراتيجية:

تتميز القرارات الاستراتيجية بالشمول وطول المدى، ومن أبرز الخصائص التي تتمتع بها القرارات الاستراتيجية على 
النحو التالي )أبو معمر، 2017(:

	1 يتم اتخاذه في أعلى المستويات الإدارية..

	2 يغطي فترة زمنية طويلة..

	3 يتوجب على المنظمة أن تتخذه حتى تتمكن من بناء قراراتها الإدارية والتشغيلية الأخرى..

	4 قليلة العدد لأنها تتسم بالشمول..

	5 تتخذ في ضوء معلومات غير مؤكدة..

	6 لها مخاطر كبيرة لأن النتائج تكون بعيدة عن اليقين..

	7 غير عادية وغير مسبوقة في الغالب، ولا يوجد لها إطار متكرر..

	8 تحتاج إلى تخصيص قدر كبير من موارد المنظمة..

	9 مرتبط بدرجة من العقلانية والرشد في التفكير..

تعمل على مطابقة نشاط المنظمة وظروف البيئة المحيطة.10	.
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منهجية الدراسة:

مجتمع الدراسة: تكون مجتمع الدراسة من خريجي برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري بالضفة الغربية.

القيادات في هيئة التدريب العسكري بالضفة  عينة الدراسة: تم استهداف عينة مقصودة من خريجي برنامج تدريب 
الغربية والبالغ عددهم )30( مُفردة.

الجدول )1( توزيع عينة الدراسة حسب الجنس والمؤهل الأكاديمي وجهة العمل

النسبة المئويةالتكرارالبيانالمتغيرات

الجنس
2790.0ذكر

310.0أنثى

المؤهل الأكاديمي

2790.0بكالوريوس

26.7ماجستير

13.3دكتوراه

جهة العمل

310.0المخابرات

310.0الحرس الرئاسي

310.0الارتباط العسكري

310.0الضابطة الجمركية

826.7الأمن الوطني

723.3هيئة التدريب

310.0الدفاع المدني

30100.0الإجمالي

أداة الدراسة:

استخدم الباحثان أداة الدراسة الاستبانة الميدانية، وذلك لملاءمتها لطبيعة هذه الدراسة وأهدافها، بهدف جمع المعلومات 
والبيانات والإجابة عن التساؤلات، حيث قام الباحثان بمراجعة أدبيات الدراسة، والدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع 

الدراسة، وتم تصميم الاستبانة لتحقيق أهداف الدراسة، وتضمنت الاستبانة التالي:

• الجزء الأول: ويشتمل على البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة تمثلت في: الجنس، المؤهل الأكاديمي، جهة 	
العمل.

• الجزء الثاني: ويحتوي على )30( فقرة موزعة على ستة مجالات، وذلك على النحو التالي:	

المجال الأول: واقع برنامج تدريب القيادات ويتكون من )5( فقرات.

المجال الثاني: الرّشد والشمول ويتكون من )5( فقرات.
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المجال الثالث: السلوك السياسي ويتكون من )5( فقرات.

المجال الرابع: الاتفاق ويتكون من )5( فقرات.

المجال الخامس: الاتصالات ويتكون من )5( فقرات.

المجال السادس: اللامركزية ويتكون من )5( فقرات.

صدق أداة الدراسة وثباتها: صدق أداة الدراسة: وتضمّن نوعين من الصدق على النحو التالي:

الصدق الظاهري )صدق المحكمين(: للتأكد من صدق الأداة في صورتها الأولية عُرضت على )3( مُحكمين من ذوي 
الاختصاص، وطُلب منهم تحكيم الأداة، وقام الباحثان بدراسة تعديلاتهم ومقترحاتهم، وفي ضوء التعديلات أصبحت 

أداة الدراسة مُكونة من )30( فقرة موزعة على )6( مجالات.

بين كل  بيرسون،  ارتباط  باستخدام معامل  الداخلي  الاتساق  تم استخراج معاملات صدق  الداخلي:  الاتساق  صدق 
فقرة من فقرات الاستبانة والمجال، للتأكد من صدق اتساق العبارات في قياس المجال الواردة، ويُبين الجدول )2( قيم 

معادلات الارتباط لفقرات كل مجال من مجالات الاستبانة.

جدول )2( قيم معادلات الارتباط لفقرات كل مجال من مجالات الاستبانة

معامل الارتباطم.معامل الارتباطم.معامل الارتباطم.

المجال الثالثالمجال الثانيالمجال الأول

0.0000.503*0.337

0.2500.0000.000

0.495*0.481*0.200

0.0000.2500.000

0.3370.0000.481*

المجال السادسالمجال الخامسالمجال الرابع

0.3370.0000.503*

0.0000.495*0.000

0.503*0.0000.481*

0.495*0.2500.000

0.0000.2000.250
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ثبات أداة الدراسة:

تم استخراج معاملات الثبات لمجالات الاستبانة باستخدام معادلة ألفا كرونباخ، وكانت النتائج كما هو موضح في 
الجدول التالي:

جدول )3( معاملات الثبات لمجالات الاستبانة باستخدام معادلة ألفا كرونباخ

معامل ألفا كرونباخعدد الفقراتالمجال

*50.047واقع برنامج تدريب القيادات

*50.262الرّشد والشمول

*50.047السلوك السياسي

*50.132الاتفاق

**50.680الاتصالات

*50.196اللامركزية

يوضح الجدول السابق ارتفاع قيم معاملات الثبات لكافة مجالات الاستبانة، وهي مناسبة لأغراض الدراسة الحالية.

نتائج الدراسة ومناقشتها وتفسيرها:

النتائج المُتعلقة بالتساؤل الأول -ما مدى فعالية برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري على تعزيز قدرة 
منتسبي البرنامج في الرُّشد والشّمول

للإجابة عن السؤال تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وبيان واقع برنامج تدريب القيادات، وفقًا 
لاستجابات أفراد عينة الدراسة لفقرات المجال الأول من أداة الدراسة الذي يقيس واقع برنامج تدريب القيادات في هيئة 

التدريب العسكري بشكل عام، وفيما يلي توضيح لنتائج الإجابة عن السؤال الأول:

جدول )4( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبيان واقع برنامج تدريب القيادات

المستوىالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالفقراتم.

يعزز التدريب القدرات والمهارات القيادية لدى منتسبي 

الأجهزة الأمنية
مرتفع4.3333.54667

حل  على  القدرة  زيادة  في  التدريبية  البرامج  تساعد 

مشكلات العمل بصورة أفضل
مرتفع4.2333.62606

تسعى هيئة التدريب إلى تقديم التدريب الكافي على 

استخدام الأجهزة الإلكترونية ووسائل العمل عن بعد
متوسط4.0333.41384

في  التدريب  في  والمتطورة  الحديثة  الأساليب  تُساهم 

تحسين الأداء
مرتفع4.4333.56832
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يؤدي التنويع في أساليب البرامج التدريبية إلى زيادة 

الإقبال عليها
مرتفع4.2333.56832

مرتفع4.2533.54464الإجمالي

تبين من خلال الجدول السابق، وجد الباحثان أن إجمالي الفقرات جاء بمتوسط حسابي )4.2533( وبمستوى مرتفع، 
فيما كانت أعلى الفقرات، الفقرة رقم )4( والتي نصت على »تُساهم الأساليب الحديثة والمتطورة في التدريب في تحسين 
الأداء«، والتي جاءت بمتوسط حسابي )4.4333(، بمستوى مرتفع. بينما أدنى الفقرات كانت الفقرة رقم )3( والتي 
نصت على »تسعى هيئة التدريب إلى تقديم التدريب الكافي على استخدام الأجهزة الإلكترونية ووسائل العمل عن بعد«، 

والتي جاءت بمتوسط حسابي )4.0333(، بمستوى متوسط.

جدول )5( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية »الرّشد والشمول«

المستوىالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالفقراتم.

في  الاستراتيجية  القرارات  اتخاذ  في  محددة  منهجية  توجد 

الهيئة
مرتفع4.4000.62146

مرتفع4.2000.48423يوجد وضوح في القرارات الاستراتيجية

بالرؤية  وثيقًا  ارتباطًا  المتخذ  الاستراتيجي  القرار  يرتبط 

والرسالة
مرتفع4.3333.60648

مرتفع4.3667.66868يوجد مناخ عام مشجع لاتخاذ القرارات الاستراتيجية

مرتفع4.5000.62972يتم توفير المعلومات الملائمة لاتخاذ القرار الاستراتيجي

مرتفع4.3600.60211الإجمالي

تبين من خلال الجدول السابق، وجد الباحثان أن إجمالي الفقرات جاء بمتوسط حسابي )4.3600( وبمستوى مرتفع، 
فيما كانت أعلى الفقرات، الفقرة رقم )5( والتي نصت على »يتم توفير المعلومات الملائمة لاتخاذ القرار الاستراتيجي«، 

والتي جاءت بمتوسط حسابي )4.5000(، بمستوى مرتفع.

بينما أدنى الفقرات كانت الفقرة رقم )2( والتي نصت على »يوجد وضوح في القرارات الاستراتيجية«، والتي جاءت 
بمتوسط حسابي )4.2000(، بمستوى مرتفع.

النتائج المُتعلقة بالتساؤل الثاني: -كيف يمكن لبرنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري على تعزيز قدرة 
منتسبي البرنامج في السلوك السياسي؟
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جدول )6( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية »السلوك السياسي«

المستوىالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالفقراتم.

مرتفع4.3667.61495يتم التفاوض مع الزملاء للوصول إلى القرار الذي تؤيده

القرار  اتخاذ  للتأثير في عملية  تبتعد عن مقاطعة الزملاء 

الذي تؤيده
مرتفع4.3667.61495

يستمر العمل بالقرار المتخذ في حالة تغير في المستويات 

الإدارية
مرتفع4.2667.58329

مرتفع4.4333.62606تبتعد عن تأثير جهات خارجية على القرارات الاستراتيجية

توجد تعليمات محددة بخصوص أي تدخلات للتأثير على 

القرارات
مرتفع4.3667.55605

مرتفع4.3601.59906الإجمالي

وبمستوى   )4.3601( حسابي  بمتوسط  جاء  الفقرات  إجمالي  أن  الباحثان  وجد  السابق،  الجدول  خلال  من  تبين 
مرتفع، فيما كانت أعلى الفقرات، الفقرة رقم )4( والتي نصت على »تبتعد عن تأثير جهات خارجية على القرارات 

الاستراتيجية«، بمتوسط حسابي )4.4333(، وبمستوى مرتفع.

بينما أدنى الفقرات كانت الفقرة رقم )3( والتي نصت على »يستمر العمل بالقرار المتخذ في حالة تغير في المستويات 
الإدارية«، بمتوسط حسابي )4.2667(، وبمستوى مرتفع.

النتائج المُتعلقة بالتساؤل الثالث: ما مدى نجاح برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري على تعزيز قدرة 
منتسبي البرنامج في الاتفاق؟

جدول )7( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية »الاتفاق«

المستوىالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالفقراتم.

تتفق القيادات فيما بينهم عند تحديد الأهداف طويلة 

الأجل
مرتفع4.2667.58329

وضع  عند  المشاركين  القيادات  بين  الاتفاق  يتم 

الحلول المقترحة
مرتفع4.4000.56324

المشاركين  القيادات  ومقترحات  آراء  كل  دراسة  يتم 

في اتخاذ القرارات
مرتفع4.2667.58329

مرتفع4.2667.69149يتم تبادل الآراء مع الزملاء القيادات لتحقيق التوافق

يتفق جميع القيادات على ضرورة تقديم المعلومات 

المتوفرة والمناسبة
مرتفع4.3333.71116

مرتفع4.3066.62649الإجمالي
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تبين من خلال الجدول السابق، وجد الباحثان أن إجمالي الفقرات جاء بمتوسط حسابي )4.3066( وبمستوى مرتفع، 
فيما كانت أعلى الفقرات، الفقرة رقم )2( والتي نصت على »يتم الاتفاق بين القيادات المشاركين عند وضع الحلول 

المقترحة«، بمتوسط حسابي )4.4000(، وبمستوى مرتفع.

بينما أدنى الفقرات كانت الفقرة رقم )1( والتي نصت على »تتفق القيادات فيما بينهم عند تحديد الأهداف طويلة الأجل« 
بمتوسط حسابي )4.2667(، وبمستوى مرتفع.

تساويها الفقرة )3( والتي نصت على »يتم دراسة كل آراء ومقترحات القيادات المشاركين في اتخاذ القرارات«، والفقرة 
)4( والتي نصت على »يتفق جميع القيادات على ضرورة تقديم المعلومات المتوفرة والمناسبة«.

النتائج المُتعلقة بالتساؤل الرابع: -هل ساهم برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري على تعزيز قدرة منتسبي 
البرنامج في الاتصالات؟ 

جدول )8( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية »الاتصالات«

المستوىالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالفقراتم.

القرار  اتخاذ  قبل  الاتجاهات  جميع  في  بالاتصالات  تقوم 

الاستراتيجي
مرتفع4.4333.56832

بالمشكلة  يتأثرون  الذين  القيادات  جميع  بين  التواصل  يتم 

عند تحديدها
مرتفع4.4000.56324

مرتفع4.4333.62606تبادر بالتواصل مع الإدارة لتقديم مقترحات بناءة

للحصول على  القرارات  بين متخذي  للتواصل  توجد طرق 

المعلومات
متوسط4.1333.68145

مرتفع4.5000.62972تسعى إلى إيجاد وسائل اتصال حديثة وسريعة بين الأقسام

مرتفع4.3799.61375الإجمالي

تبين من خلال الجدول السابق، وجد الباحثان أن إجمالي الفقرات جاء بمتوسط حسابي )4.3799( وبمستوى مرتفع، 
بين  اتصال حديثة وسريعة  إيجاد وسائل  إلى  )5( والتي نصت على »تسعى  الفقرة رقم  الفقرات،  أعلى  فيما كانت 

الأقسام«، بمتوسط حسابي )4.5000(، وبمستوى مرتفع.

بينما أدنى الفقرات كانت الفقرة رقم )4( والتي نصت على »توجد طرق للتواصل بين متخذي القرارات للحصول على 
المعلومات«، بمتوسط حسابي )4.1333(، بمستوى مرتفع.

النتائج المُتعلقة بالتساؤل الخامس: إلى أي قدر ساهم برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري على تعزيز 
قدرة منتسبي البرنامج في اللامركزية؟
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جدول )9( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية »اللامركزية«

المستوىالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالفقراتم.

يتم تشارك جميع القيادات في عملية اتخاذ القرارات 

الاستراتيجية
مرتفع4.6000.56324

تقوم بالبحث والدراسة للآراء والمقترحات المقدمة من 

القيادات
مرتفع4.2667.58329

تعمل على مشاركة أفراد الأجهزة الأمنية في الحصول 

على المعلومات الملائمة
مرتفع4.3333.71116

لوضع  الخبرة  ذوي  من  بمتخصصين  الاستعانة  يتم 

الحلول المناسبة
مرتفع4.2333.62606

عبر  القرارات  باتخاذ  المتعلقة  السلطة  تفويض  يتم 

المستويات الإدارية
مرتفع4.3667.66868

مرتفع4.3600.63048الإجمالي

تبين من خلال الجدول السابق، وجد الباحثان أن إجمالي الفقرات جاء بمتوسط حسابي )4.3600( وبمستوى 
مرتفع، فيما كانت أعلى الفقرات، الفقرة رقم )1( والتي نصت على »يتم تشارك جميع القيادات في عملية اتخاذ 

القرارات الاستراتيجية«، بمتوسط حسابي )4.6000(، بمستوى مرتفع.

بينما أدنى الفقرات كانت الفقرة رقم )4( والتي نصت على »يتم الاستعانة بمتخصصين من ذوي الخبرة لوضع 
الحلول المناسبة«، بمتوسط حسابي )4.2333(، وبمستوى مرتفع.

النتائج والتوصيات:

تتمثل أبرز نتائج الدراسة التي توصل إليها الباحثان كما يلي:

-	 استخدام  خلال  من  الأمنية،  الأجهزة  منتسبي  لدى  القيادية  والمهارات  القدرات  تعزيز  في  يُساهم  التدريب 
الأساليب الحديثة والمتطورة لتحسين الأداء.

-	 تساهم البرامج التدريبية بتوفير المعلومات الملائمة لاتخاذ القرار الاستراتيجي، من خلال منهجية محددة في 
اتخاذ القرارات الاستراتيجية في هيئة التدريب العسكري.

-	 تُساهم البرامج التدريبية في الابتعاد عن تأثير جهات خارجية على القرارات الاستراتيجية، من خلال عملية 
التفاوض مع الزملاء والابتعاد عن المقاطعة للتأثير في عملية اتخاذ القرار المناسب.

-	 والعمل على  المقترحة،  الحلول  المشاركين عند وضع  القيادات  بين  الاتفاق  التدريبية في  البرامج  مُساهمة 
ضرورة تقديم المعلومات المتوفرة والمناسبة.

-	 السعي لإيجاد وسائل اتصال حديثة وسريعة بين الأقسام، والتواصل بين كافة القيادات الذين يتأثرون بالمشكلة 
عند تحديدها.
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-	 تُساهم البرامج التدريبية في مشاركة كافة القيادات في عملية اتخاذ القرارات الاستراتيجية، والعمل على تفويض 
السلطة المتعلقة باتخاذ القرارات عبر المستويات الإدارية.

وبناءً على نتائج الدراسة الميدانية، تقدّم الباحثان بالتوصيات التالية:

-	 توجيه أهمية كبيرة من قبل وزارة الداخلية وهيئة التدريب العسكري لكافة المواضيع المتعلقة باتخاذ القرارات، 
وإفساح المجال للمتدربين بتبادل الآراء حول أهمية المشكلات التي تواجههم ومناقشة حلولها ويُقيمون الطرق 

التي يتبعونها في اتخاذ القرارات.

-	 الخدمة  الفردية ومدة  الفروق  العسكري مع مراعاة  التدريب  هيئة  لمنتسبي  التدريبية  البرامج  اعتماد  ضرورة 
والحاجة لعدد الدورات.

-	 ضرورة تناسب الفترة الزمنية للبرامج التدريبية لمنتسبي هيئة التدريب العسكري مع حجم الفائدة المتحققة من 
هذه البرامج التدريبية المعدة لهذا الغرض.

-	 وجود تصورات شمولية من قبل منتسبي هيئة التدريب العسكري لطبيعة القرارات المركزية واللامركزية داخل 
الهيئة أو على مستوى الوزارة، بما لا يدع مجالً للشك بينهما.
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ملحق الاستبانة

عزيزي الموظف- عزيزتي الموظفة.....

السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،،،،،

بين يديك استبانة بعنوان »دور برنامج تدريب القيادات في هيئة التدريب العسكري على تعزيز قدرة منتسبي 
البرنامج في اتخاذ القرارات«.

المطلوب منك الإجابة عن فقرات الاستبانة بكل حيادية ومصداقية، علمًا أنها للبحث العلمي فقط.

شاكرًا لك حسن تعاونك

الباحثان: محمد زياد تيسير حج محمد، عامر عبد الجليل

القسم الأول: البيانات الشخصية:

أنثىذكرالجنس:

دكتوراهماجستيربكالوريوسدبلومثانوية عامة فأقلالمؤهل الأكاديمي:

جهة العمل: .....................................................

الاستبان فقرات  الثاني:  القسم 
معارض بشدةمعارضمحايدموافقموافق بشدةالفقرات

المجال الأول: واقع برنامج تدريب القيادات

	1 يعزز التدريب القدرات والمهارات القيادية .

لدى منتسبي الأجهزة الأمنية

	2 تساعد البرامج التدريبية في زيادة القدرة على .

حل مشكلات العمل بصورة أفضل

	3 تسعى هيئة التدريب إلى تقديم التدريب .

الكافي على استخدام الأجهزة الإلكترونية 

ووسائل العمل عن بعد

	4 تُساهم الأساليب الحديثة والمتطورة في .

التدريب في تحسين الأداء

	5 يؤدي التنويع في أساليب البرامج التدريبية .

إلى زيادة الإقبال عليها
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المجال الثاني: الرّشد والشمول

	1 توجد منهجية محددة في اتخاذ القرارات .

الاستراتيجية في الهيئة

	2 يوجد وضوح في القرارات الاستراتيجية.

	3 يرتبط القرار الاستراتيجي المتخذ ارتباطًا .

وثيقًا بالرؤية والرسالة

	4 يوجد مناخ عام مشجع لاتخاذ القرارات .

الاستراتيجية

	5 يتم توفير المعلومات الملائمة لاتخاذ القرار .

الاستراتيجي

المجال الثالث: السلوك السياسي

معارض بشدةمعارضمحايدموافقموافق بشدةالفقرات

	1 يتم التفاوض مع الزملاء للوصول إلى القرار .

الذي تؤيده

	2 تبتعد عن مقاطعة الزملاء للتأثير في عملية .

اتخاذ القرار الذي تؤيده

	3 يستمر العمل بالقرار المتخذ في حالة .

تغير في المستويات الإدارية

	4 تبتعد عن تأثير جهات خارجية على .

القرارات الاستراتيجية

	5 توجد تعليمات محددة بخصوص أي .

تدخلات للتأثير على القرارات

المجال الرابع: الاتفاق

	1 تتفق القيادات فيما بينهم عند تحديد الأهداف .

طويلة الأجل

	2 يتم الاتفاق بين القيادات المشاركين عند .

وضع الحلول المقترحة

يتم دراسة كل آراء ومقترحات القيادات .3	

المشاركين في اتخاذ القرارات
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	4 يتم تبادل الآراء مع الزملاء القيادات .

لتحقيق التوافق

	5 يتفق جميع القيادات على ضرورة تقديم .

المعلومات المتوفرة والمناسبة

المجال الخامس: الاتصالات

	1 تقوم بالاتصالات في جميع الاتجاهات .

قبل اتخاذ القرار الاستراتيجي

	2 يتم التواصل بين جميع القيادات الذين .

يتأثرون بالمشكلة عند تحديدها

	3 تبادر بالتواصل مع الإدارة لتقديم .

مقترحات بناءة

	4 توجد طرق للتواصل بين متخذي .

القرارات للحصول على المعلومات

	5 حديثة . اتصال  وسائل  إيجاد  إلى  تسعى 

وسريعة بين الأقسام

المجال السادس: اللامركزية

	1 يتم تشارك جميع القيادات في عملية اتخاذ .

القرارات الاستراتيجية

	2 تقوم بالبحث والدراسة للآراء والمقترحات .

المقدمة من القيادات

	3 تعمل على مشاركة أفراد الأجهزة الأمنية في .

الحصول على المعلومات الملائمة

	4 يتم الاستعانة بمتخصصين من ذوي الخبرة .

لوضع الحلول المناسبة

	5 يتم تفويض السلطة المتعلقة باتخاذ القرارات .

عبر المستويات الإدارية
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بسم الله الرحمن الرحيم

أهمية البُقع الحيوية في الإثبات الجنائي

بحث مقدم للمؤتمر العلمي الثاني التدريب ودوره في التنمية البشرية في قوى الأمن الفلسطيني

إعداد:

د. عمر فايز البزور

د. محمد عبده

 2024م  

الملخص

تتنــاول هــذه الدراســة أهميــة البقــع الحيويــة فــي الإثبــات الجنائــي خاصــة البقــع التــي يمكــن العثــور عليهــا فــي مســرح 

الجريمــة ســواء كانــت دمويــة أو منويــة أو طينيــة أو بقايــا الشــعر والبقــع اللعابيــة والقيمــة القانونيــة للأدلــة المنبثقــة عــن 

هــذه البقــع وفائدتهــا فــي الإثبــات الجنائــي حيــث تســاعد هــذه البقــع فــي الحصــول علــى الأدلــة مــن مســرح الجريمــة والتــي 

بدورهــا تســاعد منظومــة العدالــة الجنائيــة فــي كشــف الحقيقــة وتقديــم الجنــاة للعدالــة وســنتناول أيضــا هــذه الدراســة مــدى 

تنظيــم التشــريعات والقوانيــن الفلســطينية الجزائيــة للاســتفادة مــن الأدلــة المتحصــل عليهــا مــن البقــع الحيويــة وتحليــل هــذه 

البقــع مــن خــال تقنيــة البصمــة الوراثيــة DNA والاطــاع علــى تجــارب الــدول المتقدمــة فــي المجــال التقنــي والتكنولوجــي 

للاســتفادة مــن خبراتهــا فــي مجــال البقــع الحيويــة والبصمــة الوراثيــة فــي الإثبــات الجنائــي.

وتناولــت الدراســة أيضــا القيمــة القانونيــة للأدلــة المنبثقــة عــن البقــع الحيويــة بمــا فيهــا البقــع الدمويــة والمنويــة واللعابيــة 

بالإضافــة إلــى فحــص الشــعر، وســنرى وفقــا للتشــريع الفلســطيني مــا إذا كانــت الأدلــة المتحصــل عليهــا مــن البقــع الحيويــة 

بيانــات صالحــة يمكــن الاســتناد عليهــا فــي الإثبــات الجنائــي.
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Abstract

This research explores the critical role of biological stains in criminal evidence, focusing 

on various types found at crime scenes, such as blood, semen, mud, hair remnants, and 

saliva. It analyzes the legal significance and evidentiary value of these biological traces 

and their contribution to criminal investigations, aiding the justice system in uncovering 

the truth and prosecuting offenders. The study also reviews the extent to which Palestinian 

criminal laws regulate the use of evidence obtained from biological stains and examines the 

analysis of these traces using DNA fingerprinting technology. Additionally, it highlights 

the experiences of technologically advanced countries to draw lessons for improving 

the utilization of biological evidence in criminal justice. The research evaluates whether 

the evidence derived from biological stains, including blood, semen, and saliva stains as 

well as hair analysis, is considered legally valid for use in criminal proceedings under 

Palestinian legislation.

المقدمة:

شــهد العصــر الحاضــر تطــوراً علميــاً وتقنيــاً ســريعاً ومــع هــذا التطــور تطــورت الجريمــة وتعــددت أســاليب ارتكابهــا. 

وتتنــوع الأدلــة التــي يمكــن العثــور عليهــا فــي مســرح الجريمــة والتــي يمكــن الاعتمــاد عليهــا فــي التعــرف علــى جثــث 

الضحايــا بالإضافــة أنــه يمكــن الحصــول علــى أدلــة قاطعــة تســاعد مأمــوري الضبــط القضائــي فــي إثبــات أو نفــي علاقــة 

المتهــم بالجريمــة وبالتالــي الوصــول إلــى الجانــي وتقديمــه إلــى العدالــة، ومــن هــذه الأدلــة التــي يمكــن الحصــول عليهــا مــن 

البقــع الحيويــة ســواء كانــت دمويــة أو منويــة أو لعابيــة أو فحــص الشــعر حيــث يتــم التعامــل مــع هــذه الأدلــة وضبطهــا 

مــن قبــل أعضــاء منظومــة العدالــة الجنائيــة وخبــراء الأدلــة الجنائيــة وإرســالها إلــى المعامــل الجنائيــة لفحصهــا ومقارنتهــا 

والتعــرف عليهــا وبيــان صحتهــا بالإثبــات.

لذلــك فــأن الدافــع الرئيســي لأجهــزة العدالــة الجنائيــة والأجهــزة الأمنيــة هــو مواجهــة ظاهــرة الإجــرام الخطيــرة التــي تطــورت 

فــي ظــل التطــور العلمــي والتقنــي فــي العصــر الحاضــر لذلــك يجــب علــى هــذه المنظومــة أن تعمــل علــى تطويــر قدراتهــا 

وأساليب مواجهة ظاهرة الإجرام بأحدث الوسائل العلمية والتقنية بحيث تمكنها من الوصول إلى الحقيقة وتحقيق العدالة، 

وعلــى ضــوء مــا ســبق ســوف نبحــث أهميــة البقــع الحيويــة فــي الإثبــات الجنائــي حيــث تــم تقســيمه إلــى مبحثيــن:
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• المبحث الأول: أهمية البقع الحيوية	

• المبحث الثاني: قيمة آثار البقع الحيوية في الإثبات الجنائي	

مشكلة الدراسة:

	1 تكمــن فــي مــدى اعتمــاد التشــريع الفلســطيني البقــع الحيويــة كوســيلة مــن وســائل الإثبــات الجنائــي إلــى جانــب الأدلــة .

الأخرى

	2 مدى جاهزية منظومة العدالة الجنائية للتعاطي مع الأدلة المنبثقة من البقع الحيوية..

أسئلة الدراسة:

	1 ما المقصود بالبقع الحيوية.

	2 ما دور البقع الحيوية في الإثبات الجنائي في فلسطين.

ما مدى الاستفادة من الأدلة التي يمكن الحصول عليها من البقع الحيوية في الإثبات الجنائي

أهمية الدراسة:

إنّ التقــدم العلمــي والتقنــي الــذي ســاد فــي الوقــت الحاضــر أدى إلــى تطــور نوعــي فــي ارتــكاب الجرائــم الأمــر الــذي 

يــؤدي إلــى اضطــراب فــي المجتمــع وبالتالــي تعــم الفوضــى فيــه لــذا يجــب علــى المشــرعين فــي الــدول العمــل علــى تشــريع 

قوانيــن تواكــب العصــر الــذي نعيــش فيــه حيــث أنــه فــي حالــة عجــز النصــوص التشــريعية والقانونيــة عــن تحقيــق العدالــة 

ومعاقبــة المجــرم فإننــا نصبــح أمــام حالــة فوضــى وفلتــان تهــدد المجتمعــات ومــن هنــا صــارت أهميــة الدراســة لموضــوع 

يتعلــق بفوائــد البقــع الحيويــة التــي يتــم العثــور عليهــا فــي مســرح الجريمــة فــي عمليــة الإثبــات الجنائــي بحيــث تســاهم آثــار 

هــذه البقــع فــي حــال توفرهــا فــي مســرح الجريمــة ويتــم رفعهــا مــن قبــل خبــراء الأدلــة الجنائيــة فــي خدمــة التحقيــق الجنائــي 

ومأمــوري الضبــط القضائــي والقضــاة مــن أجــل تقديــم المجــرم الحقيقــي للعدالــة وعــدم إفلاتــه مــن العقــاب هــذا إذا تــم 

اســتخدام هــذه البقــع الحيويــة كوســائل إثبــات.
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أهداف الدراسة:

	1    التعرف على مفهوم البقع الحيوية.

	2    التعرف على أشكال وأنواع البقع الحيوية.

	3    التعرف على الأدلة المنبثقة عن البقع الحيوية التي يتم رفعها من مسرح الجريمة وفوائدها في الإثبات.

	4   بيان أهمية البقع الحيوية في الإثبات الجنائي.

	5    دور البقع الحيوية في مساعد القضاة.

منهج الدراسة:

يقــوم هــذا البحــث علــى المنهــج الوصفــي لوصــف الأدلــة التــي يمكــن الحصــول عليهــا مــن البقــع الحيويــة ومعرفــة مــدى 

مشــروعية هــذه البقــع فــي الإثبــات الجنائــي.

خطة الدراسة:

• المبحث الأول: أهمية البقع الحيوية	

المطلب الأول: مفهوم البقعة الحيوية وأنواعها

الفرع الأول: البقع الدموية 	

الفرع الثاني: البقع المنوية

المطلب الثاني: البقع الحيوية الأخرى

الفرع الأول: البقع اللعابية

الفرع الثاني: فحص الشعر

• المبحث الثاني: قيمة البقع الحيوية في الإثبات الجنائي	
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المطلب الأول: القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع الدموية والمنوية

الفرع الأول: قيمة الأدلة المنبثقة عن البقع الدموية

 الفرع الثاني: قيمة الأدلة المنبثقة عن البقع المنوية

المطلب الثاني: القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع الحيوية الأخرى

الفرع الأول: القيمة القانونية للبقع اللعابية

الفرع الثاني: القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن فحص الشعر

• المبحث الأول: أهمية البقع الحيوية	

جــود البقــع الحيويــة فــي مســرح الجريمــة لــه أهميــة كبيــرة فــي حــل غمــوض الكثيــر مــن الجرائــم وكذلــك  التعــرف علــى 

المجــرم والقبــض عليــه وتقديمــه للعدالــة وكذلــك معرفــة أســباب الوفــاة والاثــار الماديــة التــي يتــم العثــور عليهــا فــي مســرح 

الجريمــة وهــذه البقــع يمكــن أن تكــون بقــع دمويــة أو منويــة خاصــة فــي الجرائــم الجنســية والأخلاقيــة وكذلــك البقــع الطينيــة 

وهــذه البقــع يمكــن مشــاهدتها فــي أماكــن عديــدة خاصــة الجثــة والملابــس أو علــى جســم المتهــم وملابســه أو تحــت أظافــره 

وخاصــة الأكمــام وحوافهــا والجيــوب وبطانتهــا أو داخــل الحــذاء أو الأرضيــة أو قبضــات النوافــذ والأبــواب وغيرهــا1. وتعــد 

البقــع الحيويــة مــن الأشــياء الضروريــة التــي يتــم العثــور عليهــا فــي مســرح الجريمــة ويتــم رفعهــا مــن خبــراء الأدلــة الجنائيــة 

ويتــم نقلهــا بعنايــة إلــى المختبــر الجنائــي خاصــة البصمــات والبقــع الدمويــة والمنويــة واللعــاب علــى أعقــاب الســجائر 

وبقايــا الشــعر وبقايــا الجلــد إن وجــدت تحــت أظافــر المتهــم أو الضحيــة وملابــس القتيــل وذلــك بهــدف فحصهــا عمليــاً 

وبطــرق محــددة لاســتخراج بصمــات الجلــد أو الأصابــع أو الأجســام المتواجــدة فــي مســارح الجريمــة لتحديدهــا ونســبتها 

إمــا إلــى الضحيــة أو المتهــم أو لتوجيــه التهــم إلــى المشــتبه بهــم فــي ارتــكاب الجريمــة2 لذلــك يعتبــر مســرح الجريمــة هــو 

الشــاهد الصامــت وعليــه يجــب علــى مأمــوري الضبــط القضائــي العمــل بالمحافظــة علــى مســرح الجريمــة الــذي يعتبــر 

كنــز للمعلومــات والأدلــة التــي تســاعد فــي فــك لغــز الجريمــة والقبــض علــى الجانــي وتقديمــه إلــى العدالــة لينــال عقابــه وفقــاً 

للقانــون وعليــه نشــاهد دائمــا مأمــوري الضبــط القضائــي يعملــون .

1 أمل المرشدي. )2017(. مقالة الكترونية بعنوان« البقع الدموية في مسرح الجريمة واهميتها في مجال الطب الشرعي«. البقع الدموية في مسرح الجريمة واهميتها في مجال الطب الشرعي« .

2  أحمد غلاب. )2019(. الأدلة البيولوجية ودورها في الإثبات الجنائي. مجلة الاجتهاد للدراسات القانونية والاقتصادية المجلد 8 العدد 1 .
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 علــى إغــاق مســرح الجريمــة بشــريط لاصــق حولــه ارضيــة المســرح وبالتالــي يعملــون علــى منــع أي شــخص ليــس لــه 

علاقــة بالاقتــراب أو الدخــول إلــى المســرح خوفــا مــن تلــف أو ضيــاع الأدلــة أو البقــع الدمويــة أو المنويــة أو الزيتيــة أو 

الطينيــة وغيرهــا.

ومأمــوري الضبــط القضائــي مــن واجباتهــم وفقــاً للقانــون اســتدعاء خبــراء الادلــة الجنائيــة والبصمــات والطــب الشــرعي مــن 

أجــل التعامــل مــع هــذه البقــع والآثــار التــي وجــدت فــي مســرح الجريمــة وبالتالــي تســاهم هــذه الآثــار أو البقــع فــي إثبــات أو 

نفــي علاقــة المتهــم بالجريمــة2 وبذلــك يــرى الباحــث بأنــه يجــب علــى مأمــوري الضبــط القضائــي ضــرورة الاحــرك بالســرعة 

الممكنــة إلــى مســرح الجريمــة وإغلاقــه ومنــع أي شــخص ليــس لــه علاقــة مــن الدخــول أو الاقتــراب خوفــا مــن تلــف أو 

ضيــاع الآثــار والأدلــة الموجــودة وبالتالــي تتعقــد مهمــة مأمــوري الضبــط القضائــي.

يوجــد للبقــع الحيويــة أهميــة فــي التحقيــق الجنائــي لأنهــا تكشــف عــن عــدة أمــور تتعلــق بالجريمــة والجانــي ســوية حيــث أنــه 

كثيــراً مــا تعبــر اثــار البقــع عــن الحقيقــة تعبيــراً دقيقــاً وصادقــاً وأمنيــاً. لــذا يجــب علــى المحقــق الجنائــي أن يهتــم بهــذ الاثــار 

وان يقــوم بوصفهــا وصفــاً دقيقــاً مــع تحديــد مواصفاتهــا واتجاهاتهــا وأن يحافــظ عليهــا وأن يســتدعي خبــراء الأدلــة الجنائيــة 

المختصيــن لرفعهــا وإرســالها إلــى المختبــر الجنائــي مــن أجــل تحليلهــا ومعرفــة ماهيتهــا حيــث تكــون الأدلــة المنبثقــة عــن 

البقــع الحيويــة تكــون أقــوى مــن أي دليــل أخــر وتثبــت كــذب أقــوال الشــاهد أو كــذب اعتــراف المتهــم3.

ان مــن أهــم واجبــات ضبــاط التحقيــق والبحــث الجنائــي هــو البحــث عــن الاثــار الماديــة فــي مســرح الجريمــة ومنهــا 

البصمــات والبقــع الدمويــة والمنويــة حيــث تشــكل هــذه البقــع الحيويــة ركنــاً هامــاً مــن أركان الأدلــة الماديــة فــي الجرائــم وعــن 

طريــق هــذه البقــع يتــم فــي كثيــر مــن الحــالات التوصــل إلــى معرفــة الجانــي مثــاً وجــود بقــع دمويــة علــى ملابــس المتهــم 

فــي جريمــة قتــل وإذا ثبتــت أن هــذه الدمــاء مــن فصيلــة دمــاء المجنــي عليــه تعتبــر قرينــة هامــة ضــده وكذلــك وجــود بقــع 

دمويــة علــى ملابــس المتهــم فــي جريمــة اغتصــاب إذا ثبتــت أنهــا مــن فصيلــة دم المجنــي عليهــا هــذا يعــد دليــاً ضــد المتهــم 

وكذلــك فــي جرائــم الاغتصــاب وهتــك العــرض يتــم البحــث عــن البقــع المنويــة فــي ملابــس المتهــم أو المجنــي عليهــا أو 

الفــراش لأنــه فــي حالــة العثــور علــى البقــع المنويــة يعتبــر دليــل علــى وقــوع الجريمــة4.

سيقوم البحث بتوضيح مفهوم البقع الحيوية وأنواعها في المطلب الأول.

3 د.عبد الفتاح مراد. )1995(. التحقيق الجنائي التطبيقي الطبعة الأولى. تأليف د.عبد الفتاح مراد، التحقيق الجنائي التطبيقي الطبعة الأولى. دار الكتب والوثائق المصرية.

4 مبادئ الطب الشرعي والسموم. تأليف د.محمد محمدي العراقي ود.سامي الحنفي، مبادئ الطب الشرعي والسموم. مطبعة كلية الشرطة القاهرة.
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المطلب الأول: مفهوم البقع الحيوية وانواعها

هــي عبــارة عــن اثــار تتواجــد فــي اماكــن مختلفــة مــن مســرح الجريمــة أو بالملابــس أو بجســم المجنــي عليــه أو المتهــم 

بأشــكال وألــوان مختلفــة يمكــن ىعــن طريــق فحصهــا معرفــة كيفيــة وقــوع الجريمــة وبالتالــي يقودنــا الأمــر إلــى معرفــة 

الجانــي5.

أما تعريف د. عبد الفتاح مراد للبقع الحيوية »فهي عبارة عن اثار توجد في مكان الجريمة أو على أداة 

استعملت في ارتكابها وقد تكون عالقة بجسم وملابس المجني علبه أو المتهم أو أحد الشهود6.

أمــا تعريــف الباحــث للبقــع الحيويــة: هــي كل مــا يتــم العثــور عليــه فــي مســرح الجريمــة مــن اثــار ماديــة تســاعد فــي حــل 

لغــز الجريمــة ســواء كانــت هــذه الآثــار بقــع دمويــة أو زيتيــة أو منويــة أو طينيــة أو لعابيــة أو بتروليــة وغيرهــا.

وعليه سيتم بحث انواع البقع الحيوية في الفرعين الاول والثاني وفوائدها في الإثبات الجنائي.

الفرع الأول: البقع الدموية

هــي عبــارة عــن ســائل قلــوي يتكــون مــن خلايــا أو كريــات الــدم الحمــراء أو البيضــاء والصفائــح وأنزيمــات وبروتينــات 

ومــواد عضويــة يشــكل المــاء النســبة الغالبــة فيــه والنســبة الكبــرى مــن الــدم مكونــة مــن البلازمــا التــي تتكــون مــن 54% 

مــن المــاء7.

وجــود البقــع الدمويــة فــي مــكان الجريمــة أو علــى ملابــس المتهــم أمــر هــام للتحقيــق الجنائــي لذلــك يجــب البحــث عــن هــذه 

البقــع بدقــة وبشــكل منتظــم وتشــاهد البقــع الدمويــة فــي مســرح الجريمــة علــى الارض والكراســي والجــدران وعلــى مقابــض 

الابــواب والنوافــذ والخزائــن والطــولات وعلــى صنابيــر الميــاه وكذلــك عنــد فحــص المتهــم يتــم البحــث عــن البقــع الدمويــة فــي 

جســمع وملابســه وخاصــة تحــت الأظافــر وفــي حــواف الأكمــام والجيــوب وبطائنهــا وحــول فتحــة الســراويل وداخــل الحــذاء 

ولا بــد مــن الانتبــاه إلــى أن لــون البقــع الدمويــة لا يكــون احمــر دومــاً وإنمــا يختلــف لونهــا بحســب عمــر البقعــة وكميــة الــدم 

النــازف وطبيعــة الســطح الــذي توجــد عليــه ولونــه8.

والبقع الدموية لها أهمية كبيرة في مجال البحث الجنائي على النحو التالي:

5 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.

6 د.عبد الفتاح مراد. )1995(. التحقيق الجنائي التطبيقي الطبعة الأولى. تأليف د.عبد الفتاح مراد، التحقيق الجنائي التطبيقي الطبعة الأولى. دار الكتب والوثائق المصرية صفحة 287.

7 د.مازن خلاف ناصر. )2015-2017(. المحاضرة29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.
8 د.زياد درويش. )1996-1995(. الطب الشرعي. الطب الشرعي منشورات جامعة دمشق الطبعة الثانية .
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-	 مــكان بقعــة الــدم يعطــي فكــرة عــن تحــركات المجنــي عليــه أو المتهــم بعــد ارتــكاب الجريمــة ومــكان بقعــة الــدم يعطــي 

مؤشــرا لنــوع الجريمــة المرتكبــة مثــا فــي حالــة القتــل أو الانتحــار يمكــن التنبــؤ بنــوع الجريمــة بنــاء علــى مــكان 

بقــع الــدم وغزارتهــا حيــث أنــه فــي حــال الانتحــار يكــون هنــاك بقــع دم أكثــر غــزارة فــي مقدمــة الثــوب حيــث يتركــب 

الشــخص لفعلهــا وهــو فــي وضــع مائــل امــا فــي حالــة القتــل فــان بقــع الــدم تتجمــع فــي مؤخــرة الثــوب وفقــاً لوضــع 

المجنــي عليــه إثنــاء المشــاجرة9.

-	 تشــكل آثــار الــدم علــى حامــل الأثــر علاقــة بالمســافة أو الارتفــاع الــذي ســقطت منــه تلــك الاثــار حيــث تكــون بشــكل 

كمثــري عندمــا يســقط الــدم مــن جســم متحــرك اثنــاء نقــل الجثــة مــن مكانهــا الأصلــي إلــى مــكان أخــر وبتتبــع هــذه البقــع 

يتــم اكتشــاف مســرح الجريمــة الحقيقــي ويكــون بشــكل دائــري عندمــا يســقط الــدم بشــكل عمــودي مــن جســم ســاكن علــى 

ســطح أفقــي حيــث تفيــد فــي تحديــد مســافة الســقوط لمعرفــة وضــع الشــخص أثنــاء تلقيــه الإصابــة10.

-	 إن حجــم بقــع الــدم وطريقــة توزيعهــا يعيــن المحقــق علــى معرفــة حجــم الاصابــة ومــا دار فــي مســرح الجريمــة مــن 

تحــركات الشــيء الــذي يوفــر ادلــة التمييــز بيــن المعتــدي والمعتــدى عليــه وحــق الدفــاع عــن النفــس وغيــر ذلــك مــن 
أركان وعناصــر الجريمــة11

-	 لعمــر آثــار بقــع الــدم معــان هامــة فــي التحقيــق الجنائــي حيــث تكــون حمــراء اللــون عندمــا تكــون حديثــة تــذوب بســهولة 

فــي المــاء لوجــود الهيموغلوبيــن فــي صــورة اوكســي هيموغلوبيــن فــي صــورة أوكســي هيموغلوبيــن وقــد تكــون بنيــة 

اللــون عندمــا تكــون قديمــة تــذوب بصعوبــة فــي المــاء بســبب تحــول الهيموغلوبيــن إلــى ميتوهوموجلوبيــن أو هيماتيــن 

وتــذوب فــي الأحمــاض والقلويــات الخفيفــة وقــد تكــون ســوداء اللــون عندمــا تكــون قديمــة جــدا وتــذوب فــي المــاء 

وتــذوب فــي الأحمــاض والقلويــات المركــزة لتحــول الهيموغلوبيــن إلــى هيماتوبورفيريــن12.

-	 تتحــول بقــع الــدم فــي بعــض الملابــس إلــى اللــون الرمــادي لتعرضهــا للشــمس ويتغيــر مــع لــون الحائــط لتفاعلــه مــع 

طــاء الحائــط والبقــع الواقعــة علــى الاســطح المعدنيــة تتشــقق عنــد الجفــاف ويتغيــر لونهــا مــع مــرور الزمــن وذلــك 

ممــا يدعــو المحقــق إلــى مراعــاة طبيعــة حامــل الأثــر وصــولا إلــى الحقائــق13. وعليــه ســوف نبحــث فــي الفــرع الثانــي 

البقــع المنويــة.

9 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.
10 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.
11 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.
12 د.مازن خالف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.
13 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.
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الفرع الثاني: البقع المنوية

هــي اثــار ماديــة يمكــن العثــور عليهــا فــي مســرح الجريمــة علــى شــكل بقــع منويــة تكتســب عمليــة الكشــف عنهــا أهميــة 

فــي بعــض الجرائــم خاصــة الجريمــة الجنســية خاصــة الاغتصــاب وهتــك العــرض وتتخلــف هــذه البقــع نتيجــة للإفــرازات 

الجنســية التــي تخــرج مــن الجهــاز التناســلي للرجــل عندمــا يصــل إلــى الإثــارة الجنســية وهــو مــا يعــرف بالســائل المنــوي 

والــذي يقصــد بــه المــاء الدافــق الــذي يخــرج عنــد بلــوغ الشــهوة الجنســية ذروتهــا وهــو يكتســب اهميتــه فــي الجرائــم المذكــورة 

أعــاه14، وقــد ذكــر المنــي فــي القــران الكريــم فــي عــدة آيــات بقولــه تعالــى »ألــم يــك نطفــة مــن منــي يمنــى«15 وقولــه تعالــى 

»مــن نطفــة إذا تمنــى«16.

وتعتبــر البقــع المنويــة مــن الأدلــة المهمــة فــي الجرائــم الجنســية وتلعــب دوراً مهمــا فــي الإثبــات الجنائــي لوقــوع تلــك الجرائــم 

أو نفيهــا وذلــك حســب مــكان وجودهــا17.

وعلى ضوء ذلك سنرى خصائص البقع المنوية وأماكن البحث عنها.

أولا: خصائص البقع المنوية

-	 البقــع المنويــة تتميــز باللــون الأبيــض المائــل إلــى الرمــادي وتســبب تيبســا بالانســجة التــي تقــع عليهــا ويمكــن احســاس 

ذلــك باللمــس باليــد ويكــون التيبــس خفيفــا إذا كان المنــي علــى شــكل مســحة خفيفــة لذلــك فــان أول اختبــار للبحــث عــن 

البقــع المنويــة ســيكون باللمــس بأطــراف الأصابــع للألبســة التــي يمكــن ان توجــد عليهــا كملابــس الجانــي أو المجنــي 

عليــه أو علــى الفــراش الــذي ارتكبــت عليــه الجريمــة ويمكــن أن يتــم ادراك البقــع المنويــة بالعيــن المجــردة فــي حالــة 

وقــوع المنــي علــى قمــاش لا يمتــص الســوائل فتجــف البقعــة علــى ســطح القمــاش بخــاف إذا ســقطت البقــع المنويــة 

علــى قمــاش مــن النــوع الــذي يمتــص الســوائل كمــا الاقمشــة الحريريــة حيــث تصبــح قاتمــة اللــون وتميــل إلــى اللــون 

الرمــادي المتبقــي علــى القمــاش وتفقــد لونهــا ولا يمكــن رؤيتهــا بالعيــن المجــردة إذا تكونــت بالبــول أو الــدم18.

-	 البقــع المنويــة غالبــا مــا تكــون مســتديرة إذا وجــدت علــى الملابــس أو مــا شــابهها وإذا جفــت وكانــت ذات ســمك فــان 

لونهــا يكــون مائــا إلــى اللــون الرمــادي وتلمــع إذا تســاقطت عليهــا أشــعة الضــوء ويمكــن الاستشــعار بهــا بواســطة 

الأصابــع علــى الملابــس ونــرى هــذه البقــع بيضــاء مصفــرة علــى الملابــس ذات الألــوان الفاتحــة أو البيضــاء وقــد 

14 د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأولى 2010 ص 208(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.
15 سورة القيامة. الاية 37. 

16 سورة النجم. الاية 46. 
17د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأاولى 2010 ص 208(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.

18 د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأولى2010 ص 208(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.
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تأخــذ البقــع عنــد جفافهــا شــكل الخريطــة خاصــة إذا كان القمــاش الــذي وقعــت عليهــا يقبــل امتصــاص الســوائل19.

-	 يمكــن إدراك البقــع المنويــة عــن طريــق الشــمس إذا كانــت حديثــة التكويــن حيــث يشــتم منهــا رائحــة مميــزة خاصــة بهــا 

تشــبه إلــى حــد مــا طلــع النخيــل أو العجيــن ويمكــن التأكــد مــن طبيعــة البقعــة المنويــة مــن خــال تعــرض القمــاش 
الملــوث للأشــعة فــوق البنفســجية حيــث تأخــذ البقعــة لونــا مشــعا أزرق اللــون20

ثانياً: أماكن البحث عن البقع المنوية

البقــع المنويــة تحــدث فــي نطــاق الجرائــم الجنســية التــي يحــدث فيــا الاعتــداء مــن ذكــر علــى ذكــر أو مــن ذكــر علــى أنثــى 

وتعتبــر أهــم الأدلــة التــي يجــب الاســتناد إليهــا فــي إثبــات الاعتــداء الجنســي أو الشــروع فيــه والبحــث عــن البقــع والاثــار 

المنويــة يتطلــب تحديــد مــكان ارتــكاب الجريمــة وهــذل دور المحقــق الجنائــي الــذي يســتعين بخبــراء الأدلــة الجنائيــة للبحــث 

عــن البقــع المنويــة وعــادة مــا تبــدأ عمليــة البحــث عــن البقــع والآثــار المنويــة فــي المناطــق التاليــة21:

-	 العضو الذكري للرجل باعتباره المخرج الطبيعي للسائل المنوي

-	 رحــم المــرأة حيــث تحــدث فــي الاجــزء الداخليــة فــي قنــاة المهبــل والمنطقــة الخارجيــة المحيطــة تلوثــات منويــة 

نتيجــة الاتصــال الجنســي

-	 الدبر وذلك إذا مارس الجاني فعل اللواط مع ذكر أو أنثى

-	 الملابس وخاصة الداخلية مع إهمال أن تحدث تلوث في الملابس الخارجية

-	 فرش الأسرة وأغطيتها

-	 أدوات تنظيــف أو مســح البقــع المنويــة كالمناشــف ومناديــل القمــاش أو ورق الكلينيكــس وعــادة مــا توجــد 
ملقــاة علــى الأســرة أو تحتهــا أو علــى الأرض أو ســات المهمــات22

المطلب الثاني: البقع الحيوية الأخرى

لا يقتصــر الأمــر علــى البقــع الدمويــة والمنويــة لكــن هنــاك بقــع أخــرى يمكــن أن تفيــد أجهــزة العدالــة الجنائيــة وخاصــة 

البقع اللعابية والشــعر خاصة إذا تم ضبطها من قبل مأموري الضبط القضائي في مســرح الجريمة وعليه ســوف نبحث 

فــي الفــرع الأول البقــع اللعابيــة وفــي الفــرع الثانــي فحــص الشــعر.
19 د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأاولى 2010 ص 209(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.

20 د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأاولى 2010 ص 209(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.

21 د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأاولى 2010 ص 210(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.

22 د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأاولى 2010 ص 211(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.
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الفرع الأول: البقع اللعابية

يعتبــر فحــص البقــع اللعابيــة مــن الأمــور المهمــة لمأمــوري الضبــط القضائــي مــن أجــل كشــف المتهميــن فــي ارتــكاب 

 DNA العديــد مــن الجرائــم مثــل جرائــم الســرقة والقتــل والاغتصــاب والســلب والحريــق عــن طريــق بصمــة الحامــض النــووي

حيــث يمكــن تحديدهــا مــن خــال فحــص التلوثــات اللعابيــة الموجــودة فــي مســرح الجريمــة أو لــدى المجنــي عليــه ومقارنتهــا 

ببصمــة المتهــم أو المشــتبه بــه وهــي تعتبــر وســيلة نفــي أو إثبــات بنســبة %100 وبذلــك يتــم الربــط بيــن المتهــم والجريمــة 

وبالتالــي تحديــد شــخصية صاحــب اللعــاب23.

ويحتــوي اللعــاب علــى خميــرة الأميــاز التــي تقلــب النشــا إلــى دكســترين ثــم مالتــوز ويســتفاد مــن هــذه الخاصيــة فــي كشــف 

بقــع اللعــاب علــى الألبســة 24ومــع التقــدم العلمــي والتقنــي يتــم فحــص اللعــاب وتحديــد لمــن يعــود مــن المختبــر الجنائــي 

بأســاليب علميــة حديثــة ويتــم البحــث عــن البقــع اللعابيــة إمــا عــن طريــق الجانــي أو 

عن طريق الجني عليه وسوف نبحث مصادر البقع اللعابية.

أولا: البقع اللعابية من خلال الجاني وهي على النحو التالي:

	1 بقايا الطعام في مسرح الجريمة كالفواكه وغيرها..

	2 أعقاب السجائر والأواني الزجاجية التي يتم ضبطها في مسرح الجريمة25..

	3 مكان العضة الآدمية عن جسم المجني عليه أو المجني عليها..

	4 طوابع البريد ومظاريف الرسائل خاصة في حالات الطرود الملغمة ورسائل التهديد والخطف حيث يستخدم .

اللعاب في لصق المظاريف والطوابع البريدية26.

ثانيــا: البقــع اللعابيــة مــن خــال المجنــي عليهــا أو المجنــي عليــه توجــد هــذه البقــع فــي مــكان العضــة الآدميــة علــى جســم 

أو ملابــس الجانــي27.

الفرع الثاني: فحص الشعر

يمكــن الاســتفادة مــن فحــص الشــعر فــي مســرح الجريمــة أو علــى جســم الضحيــة أو المتهــم إلــى معرفــة الجانــي خاصــة 

فــي جرائــم القتــل أو الجرائــم الجنســية لذلــك يجــب علــى مأمــوري الضبــط القضائــي فحــص مســرح الجريمــة وفحــص جســم 

23 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.

24 د.زياد درويش. )1996-1995(. الطب الشرعي. الطب الشرعي منشورات جامعة دمشق الطبعة الثانية .

25 د.مازن خلاف ناصر. )2015-2017(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.
26د.مازن خلاف ناصر. )2015-2017(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.

27 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.
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الضحيــة والمتهــم وملابســهم فحصــا دقيقــا بحثــا عــن الاشــعار ومــا يشــابهها مــن إثبــات وإرســالها إلــى المختبــر الجنائــي28.

ويقــوم مأمــوري الضبــط القضائــي بالبحــث عــن الشــعر تحــت اظافــر الضحيــة فــي جرائــم القتــل وحــول الاعضــاء التناســلية 

وعلــى الملابــس الداخليــة فــي جرائــم الاغتصــاب29.

وعنــد فحــص الشــعر مــن قبــل مأمــوري الضبــط القضائــي يجــب أن يســتهدف الفحــص الاجابــة علــى عــدة اســئلة مهمــة 

وهــي:

	1  هل الخيوط المفحوصة أشعار أم ألياف نباتية.

	2  هل الأشعار حيوانية أو نباتية.

	3 هل الأشعار المضبوطة حيوانية أو إنسانية.

	4  إلى أي ناحية من الجسم تعود الأشعار.

 لأي شخص تعود هذه الأشعار30

ويتــم مقارنــة الاشــعار بعينــات مأخــوذة مــن أنــواع مختلفــة مــن شــعر الشــخص المشــتبه بــه كالــرأس والجــذع والأطــراف 

والعانــة والذقــن فــإذا وجــد تشــابه تــام فــي جميــع الصفــات بيــن الأشــعار المفحوصــة وأشــعار الشــخص هنــاك احتمــال ان 

اتكــون صــادرة عنــه الا أن تأكيــد الأمــر لا يمكــن الجــزم بــه31.

وتشــمل المقارنــة عــادة امــور منهــا شــكل الشــعر وطولــه ولــون الشــعر وقطــر الشــعر وشــكل طــرف الشــعرة وصفــات 

صبغــات الشــعر الثــاث والتلوثــات الخارجيــة كالأغبــرة العالقــة بالشــعر مثــل ذرات الطحيــن والفحــم التــي تشــير إلــى مهنــة 
الشــخص.32

المبحث الثاني: قيمة آثار البقع الحيوية في الإثبات الجنائي

تشــكل البقــع الحيويــة ركنــا هامــا مــن أركان الأدلــة الماديــة فــي الجرائــم وعــن طريــق ضبــط هــذه البقــع وتحليلهــا فــي المختبــر 

الجنائــي يمكــن فــي كثيــر مــن الحــالات التوصــل إلــى معرفــة الجانــي والقبــض عليــه وتقديمــه للعدالــة وعليــه فــان فحــص 

هــذه البقــع الحيويــة هــي مــن أعمــال الطــب الشــرعي والبحــث فــي هــذه البقــع ورفعهــا تدخــل ضمــن اختصــاص مأمــوري 

28 د.زياد درويش. )1996-1995(. الطب الشرعي. الطب الشرعي منشورات جامعة دمشق الطبعة الثانية ص 298.

29 د.زياد درويش. )1996-1995(. الطب الشرعي. الطب الشرعي منشورات جامعة دمشق الطبعة الثانية ص 298.

30 د.زياد درويش. )1996-1995(. الطب الشرعي. الطب الشرعي منشورات جامعة دمشق الطبعة الثانية ص 300

31 د.زياد درويش. )1996-1995(. الطب الشرعي. الطب الشرعي منشورات جامعة دمشق الطبعة الثانية ص 301.

32 د.زياد درويش. )1996-1995(. الطب الشرعي. الطب الشرعي منشورات جامعة دمشق الطبعة الثانية ص 302.
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الضبــط القضائــي وضبــاط الشــرطة لذلــك يجــب أن يكــون لــدى ضابــط الشــرطة المــام كافــي بطــرق البحــث عــن هــذه 

البقــع ورفعهــا حتــى يمكنــه تقديــم هــذا الدليــل الهــام علــى أكمــل وجــه ويتــم عــادة البحــث عــن هــذه البقــع فــي مســرح الجريمــة 

وفحــص المشــتبه بهــم وفــي كل

 شيء يخصهم حتى البحث عنها يمكن أن يشمل أظافر الأصابع والأحذية وبطانة الجيوب من الداخل وغيرها.33

وعليه سوف نبحث في المطلب الأول القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع الدموية والمنوية.

المطلب الأول: القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع الدموية والمنوية

لا يكــون بيــان القيمــة القانونبيــة للبقــع الحيويــة والاثــار التــي يتــم العثــور عليهــا فــي القضايــا الجنائيــة إلا مــن خــال بيــان 

قــوة البقــع والآثــار فــي الإثبــات الجنائــي34. كمــان أن آثــار هــذه البقــع ســواء كانــت دم أو منــي أو شــعر أو لعــاب وكذلــك 

الدلائــل الأخــرى البيولوجيــة الأصــل والموجــودة كلهــا فــي مســرح الجريمــة لا تســاعد فقــط لتعييــن مــكان وأحــوال الجريمــة 

المنفــذة كذلــك فإنهــا تمهــد الســبيل إلــى الكشــف عــن المجــرم وكذلــك تحديــد أداة الجريمــة المســتخدمة أيضــا يشــاؤك خبــراء 

الطــب الشــرعي فــي الكشــف والفحــص الأولــي وإرســال الدلائــل الناتجــة عــن هــذه البقــع إلــى مختبــرات الطــب الشــرعي35.

وعليه سوف نبحث في الفرع الاول القيمة القانونية المنبثقة عن البقع الدموية.

الفرع الأول: القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع الدموية 

تعتبــر البقــع الدمويــة قرينــة قويــة ضــد المتهــم إذا وجــدت البقعــة الدمويــة المطابقــة لفصيلــة المجنــي عليــه علــى المتهــم أو مــا 

يتعلــق بــه وفــي حالــة عــدم التطابــق فانهــا تــون قرينــة قاطعــة عــن نفــي التهمــة إذا كان اتهامــه بوجــود البقعــة علــى جســمه 

أو مــا يتعلــق بــه وأيضــاً تكــون قاطعــة فــي النفــي والإثبــات بواســطة الحمــض النــووي   DNAوفــي كثيــر مــن الحــالات 

فــان البقــع الدمويــة غالبــاً مــا تكــون العامــل الحاســم فــي     إدانــة   المتهــم أو براءتــه حيــث ســاهم التطــور العلمــي والتقنــي 

فــي الوقــت الحاضــر فــي تقنيــة فحــص وتحليــل البقــع الدمويــة فــي مســاعدة أجهــزة العدالــة الجنائيــة ويتــم علــى إثرهــا إســناد 

الواقعــة الجرميــة إلــى فاعلهــا وهــذا الأمــر جعــل أجهــزة العدالــة الاتجــاه إلــى اســتغلال التقــدم العلمــي والتقنــي للوصــول إلــى 

أســاليب عمليــة تعــزز الأدلــة الجنائيــة وتمكــن القاضــي الجنائــي مــن تكويــن قناعتــه الشــخصية لاتخــاذ قــراره فــي ســبيل 

تحقيــق العدالــة36 والبقــع الدمويــة يمكــن مــن خلالهــا معرفــة كيفيــة وقــوع الجريمــة والاتجــاه الــذي ســلكه الجانــي كمــا يمكــن 

33 د.محمد محمدي العراقي ود.محمود سامي الحنفي، مبادئ الطب الشرعي والسموم. مطبعة كلية الشرطة القاهرة ص105

34 د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأاولى 2010 ص 200(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.

35 د.جلال الجابري. )2011 الطبعة الثانية(. الطب الشرعي القضائي ص 86. دار الثقافة للنشروالتوزيع.

36د.مازن خلاف ناصر. )2015-2017(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.
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تحديــد زمــن وقــوع الجريمــة مــن خــال معرفــة الزمــن الــذي مضــى علــى بقعــة الــدم حيــث أن الــدم يتغيــر لونــه كلمــا مضــى 

عليــه وقــت أيضــاً مــن خــال البقــع الدمويــة يمكــن أن يســتدل مــن خلالهــا علــى مــكان وقــوع الجريمــة والحالــة التــي كان 

عيهــا المجنــي عليــه أثنــاء وقــوع الجريمــة مثــاً وجــود دمــاء بالمــكان الــذي يتــم العثــور فيــه علــى جثــة المجنــي عليــه يــدل 

أنــه قــد قتــل فــي هــذا المــكان كمــا تــدل كميــة البقــع الدمويــة وحجمهــا وشــكلها واتجاههــا عــن الوضــع الــذي كان عليــه 

المجنــي عليــه ويمكــن أيضاًالاســتدلال مــن خــال البقــع الدمويــة علــى المقاومــة والعنــف فــي ارتــكاب الجريمــة حيــث أن 

العثــور فــي مســرح الجريمــة علــى بقــع دمويــة مبعثــرة ومنتشــرة يــدل علــى أن مقاومــة وعنفــاً شــديداً قــد حصــل فــي ارتــكاب 

الجريمــة أيضــاً يمكــن تقديــر المســافة التــي قطعتهــا نقطــة الــدم أثنــاء ســقوطها وهــذا يســاعد كل فهــم مــا إذا كان الجســم 

الــذي صــدرت عنــه ســاكناً أو متحــركاً واتجــاه الحركــة وســرعته37.

وسوف نبحث في الفرع الثاني القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع المنوية.

الفرع الثاني: القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع المنوية

البقــع المنويــة تعتبــر مــن القرائــن الراجحــة أي مــن الأدلــة الماديــة الظرفيــة وهــي بحاجــة إلــى أن تعــزز بأدلــة وقرائــن أخــرى 

لاتخاذهــا أدلــة قاطعــة فــي الادانــة لربــط فعــل الجريمــة بفاعلهــا حيــث أن وجــود البقــع المنويــة علــى جســم المتهــم وملابســه 

لا يــدل دلالــة قاطعــة علــى إدانتــه أو مــن الممكــن أن تكــون هــذه البقــع ان وجــدت قــد نشــأت أســباب أخــرى كالاحتــام أو 

اســتعمال العــادة الســرية أو مواقعــه أخــرى لا صلــة لهــا بالجريمــة كمــا أنــه مــن الممكــن فــي حالــة عــدم وجودهــا أن يكــون 

الجانــي قــد غســلها بعــد ارتــكاب الجريمــة38 وتبــرز أهميــة البقــع المنويــة الموجــودة فــي مســرح الجريمــة التــي تــم العثــور 

عليهــا فــي نطــاق الجرائــم الجنســية فــي إمكانيــة نســبة هــذه البقعــة إلــى الشــخص المشــتبه بــه ويتــم ذلــك مــن خــال اجــراء 

فحــص الجينــات DNA وهــو نفــس الفحــص الــذي يجــري علــى خلايــا الــدم حيــث يمكــن اجــراؤه أيضــا علــى الحيوانــات 

المنويــة ويقــوم الفحــص علــى أســاس اســتخلاص البصمــات الجينيــة الموجــودة فــي نــواة الخليــة ومــن ثــم يتــم مقارنتهــا 

بالصمــات الجينيــة لخلايــا حيويــة يتــم أخذهــا مــن المشــتبه بــه لتقريــر مــا إذا كان المصــدر لهــذه الحيوانــات المنويــة واحــد 

مــن عدمــه39.

وسوف نبحث في المطلب الثاني القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع الحيوية الأخرى.

37 د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأاولى 2010 ص 200و 201(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.

38 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.ص 8

39 د.محمد حماد الهيني. )الطبعة الأاولى 2010 ص 221(. التحقبق الجنائي والأدلة الجرمية. دار المناهج للنشر والتوزيع.
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المطلب الثاني: القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع الحيوية الأخرى

إلــى جانــب البقــع الدمويــة والمنويــة يوجــد بقــع حيويــة أخــرى تكــون عبــارة عــن اثــار يتــم العثــور عليهــا فــي مســرح الجريمــة 

أو علــى جســم المجنــي عليــه أو المتهــم أو جثــة القتيــل مثــل البقــع اللعابيــة أو الشــعر حيــث يمكــن عــن طريــق فحصهــا أن 

تفيــد أجهــزة العدالــة فــي معرفــة كيفيــة وقــوع الجريمــة وبالتالــي الوصــول إلــى خيــط يقــود إلــى الجانــي لاحقــا40.

وســوف نبحــث فــي الفــرع الأول والفــرع الثانــي مــن هــذا المطلــب القيمــة القانونيــة للأدلــة المنبثقــة عــن البقــع اللعابيــة 

وفحــص الشــعر.

الفرع الأول: القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عن البقع اللعابية في الإثبات الجنائي

أصبحــت تعتبــر البقــع اللعابيــة كحجــة قانونيــة مقبولــة فــي الإثبــات أو النفــي مثــل البصمــات كبصمــة الأصابــع والعيــن 

والأذن والصــوت وغيرهــا حيــث أصبــح مــن الممكــن التعــرف علــى الجنــاة والمجرميــن فــي مختلــف الجرائــم مثــل الســرقة 

والقتــل والاغتصــاب عــن طريــق بصمــة الحامــض النــووي DNA التــي يمكــن تحديدهــا مــن فحــص اللعــاب الموجــود فــي 

مســرح الجريمــة أو لــدى المجنــي عليــه ومقارنتهــا ببصمــة المتهــم أو المشــتبه بــه لذلــك يمكــن الربــط بيــن المتهــم والجريمــة 

وتحديــد شــخصية صاحــب اللعــاب إذا يمكــن مــن خــال الفحــص المجهــري لبعــض الاثــار المتروكــة فــي مــكان الجريمــة 

مثــل الأكــواب والكاســات والمظاريــف الورقيــة وطوابــع البريــد الحصــول علــى انطباعــات اللعــاب بحيــث يتــم تصويرهــا 

ومقارنتهــا مــع المتهميــن وتحديــد شــخصية الجنــاة وتحقيــق الشــخصية حيــث تكــون متفــردة للشــخص ولا تتكــرر وتعــد 

بصمــة مميــزة للشــخص41.

الفرع الثاني: القيمة القانونية للأدلة المنبثقة عم فحص الشعر في الإثبات الجنائي

فــي جرائــم القتــل والجرائــم الجنســية وخاصــة الاغتصــاب يهتــم مأمــوري الضبــط القضائــي بفحــص مســرح الجريمــة وملابــس 

المتهم والمجني عليها واجســامهما فحصا دقيقا بحثا عن الشــعر لأن فحص مثل هذه المضبوطات قد يتوفر عنه دليلا 

قويــا يســاعد فــي كشــف الجانــي والشــعر الــذي يوجــد بيــد المجنــي عليهــا قــد يتبيــن بعــد الفحــص أن هــذه الاثــار مــن شــعر 

المتهــم وأيضــا يتــم فحــص الفــراش واإطيــة الأســرة لأنــه قــد يكــون هنــاك شــعر عالــق بهــا خاصــة فــي جرائــم الاغتصــاب 

42، فــي كثيــر مــن الأحيــان يتــم ضبــط خصلــة شــعر فــي يــد القتيــل ويكــون انتزعخــا مــن شــعر رأس الجانــي أثنــاء مقاومتــه 

40 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق.ص1

41 د.مازن خلاف ناصر. )2017-2015(. المحاضرة 29 في جامعة المستنصرية كلية الحقوق. العراق. ص6

42 د.محمد محمدي العراقي ود.محمود سامي الحنفي، مبادئ الطب الشرعي والسموم. مطبعة كلية الشرطة القاهرة ص107
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لــه أثنــاء الاعتــداء وعندمــا كان الجانــي أيضــا يحــاول الهــرب 43يتــم وضــع المضبوطــات مــن الشــعر فــي ظــرف ويكتــب 

عليــه مــكان وجودهــا وترفــق بعينــات مــن شــعر المتهــم وشــعر الضحيــة44 وترســل إلــى المختبــر الجنائــي للفحــص علــى 

أن تؤخــذ هــذه العينــات مــن أماكــن مختلفــة مــن شــعر الــرأس والشــعر بجــوار الاذنيــن »الســوالف وشــعر الرقبــة مــن الخلــف 

وكذلــك عينــه مــن شــعر الصــدر والبطــن والأطــراف والمنطقــة التناســلية وذلــك حتــى يتــم عمــل المقارنــة اللازمــة للشــعر 

المعثــور عليــه وهــذه العينــات45.

أخــذ المشــرع الفلســطيني بمبــدأ حريــة الإثبــات الجنائــي حيــث بيــن أن البينــة فــي الدعــاوي الجزائيــة تقــام بجميــع طــرق 

الإثبــات إلا إذا نــص القانــون علــى طريقــة معينــة حيــث نصــت المــادة 206 مــن قانــون الاجــراءات الجزائيــة رقــم 3 لســنة 

2001 علــى أنــه تقــام البينــة فــي الدعــاوي الجزائيــة لجميــع طــرق الإثبــات إلا إذا نــص القانــون علــى طريقــة معينــة وجــاء 

فــي الفقــرة 2 مــن المــادة نفســها أنــه إذا لــم تقــم البينــة علــى المتهــم قضــت المحكمــة ببراءتــه46.

ويعتبر هذا النص قيدا على حرية الإثبات.

ومشــروعية الدليــل المنبثــق عــن البقــع الحيويــة يعتمــد علــى صحــة الاجــراءات القانونيــة المتبعــة فــي الحصــول عليــه 

والاســتناد علــى وســائل عمليــة مشــروعة وفقــا للتشــريعات الفلســطينية واقتنــاع القاضــي بالدليــل يبنــى دائمــا علــى أدلــة 

مشــروعة وفقــا للقانــون وضمــن اجــراءات ســليمة تحتــرم الحريــات وحقــوق الإنســان.

يعتبــر تحليــل البقــع الدمويــة والبقــع المنويــة والبقــع اللعابيــة مــن أهــم أنــواع التحاليــل المســتخدمة فــي فلســطين لكنهــا تســتخدم 

كبينــات صالحــة ولا تكــون دليــا قاطعــا إلا إذا اقترنــت بأدلــة أخــرى تدعــم اقتنــاع القاضي.واعتبــر المشــرع الفلســطيني 

الأدلــة المتحصــل عليهــا مــن الوســائل العلميــة الحديثــة فــي الإثبــات الجنائــي بيانــات صالحــة لكنهــا ليســت أدلــة قاطعــة 

إلا إذا اقترنــت بأدلــة أخــرى تعــزز قناعــة القاضــي47، حيــث نفــت المــادة 219 مــن قانــون الإجــراءات الجزائيــة رقــم 3 

لســنة 2001 »تقبــل فــي معــرض البينــة بصمــات الأصابــع وبصمــات راحــة اليــد وباطــن القــدم أثنــاء إجــراء التحقيــق أو 

المحاكمــة ويجــوز قبــول الصــور الشمســية فــي معــرض البينــة للتعــرف علــى صاحبهــا وذلــك لمعرفــة هويــة المتهــم ومــن لــه 

علاقــة بالجريمــة وكذلــك مــاورد فــي المــادة رقــم 220 مــن القانــون نفســه« تقبــل فــي معــرض البينــة فــي الإجــراءات الجزائيــة 

جميــع التقاريــر الصــادرة مــن الموظــف المســئول عــن المختبــرات الحكوميــة أو المعتمــدة رســميا والموقعــة منــه والمتضمنــة 

نتيجــة الفحــص الكيمــاوي أو التحليــل الــذي أجــراه بنفســه بشــأن مــادة مشــتبه بهــا ولا يقتضــي ذلــك لأداء الشــهادة فــي هــذا 

الشــأن إلا إذا قــدرت المحكمــة أن حضــوره ضــروري لتأميــن العدالــة
43 عميد دكتور نبيل جاد. )1995-1994(. أسس التحقيق والبحث الجنائي العملي. مطبعة كلية الشرطة.

44 د.زياد درويش. )1996-1995(. الطب الشرعي. الطب الشرعي منشورات جامعة دمشق الطبعة الثانية ص298.

45 د.محمد محمدي العراقي ود.محمود سامي الحنفي، مبادئ الطب الشرعي والسموم. مطبعة كلية الشرطة القاهرة ص107

46 انظر المادة 206 من قانون الإجراءات الجزائية رقم 3 لسنة 2001

47 انظر المادة 219 والمادة 220من قانون الإجراءات الجزائية رقم 3 لسنة 2001
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الخاتمة:

اســتعرضنا فيمــا ســبق بالتفصيــل أهميــة البقــع الحيويــة ســواء كانــت بقــع دمويــة أو منويــة أو لعابيــة أو شــعر وغيرهــا والتــي 

يمكــن العثــور عليهــا وضبطهــا فــي مســرح الجريمــة ومهمــا كان نــوع الجريمــة لهــا دور مهــم فــي تســهيل الوصــول إلــى 

الحقيقــة بأســرع وقــت واقــل جهــد لأنهــا توفــر أدلــة قويــة تفيــد فــي عمليــة الإثبــات الجنائــي وتســاعد ســلطات التحقيــق والنيابــة 

العامــة فــي تحديــد الجنــاة ونســبة الجريمــة لهــم بأدلــة قاطعــة وتقديمهــم إلــى العدالــة.

على ضوء ذلك توصلنا إلى النتائج التالية:

البقع الحيوية سواء كانت دموية أو منوية أو لعابية أو شعر تلعب دورا مهما في الحصول على أدلة من مسرح 	•

الجريمة وبالتالي تساعد منظومة العدالة الجنائية في كشف الحقيقة وتقديم الجناة للعدالة

يقع عبء الإثبات الجنائي في فلسطين على النيابة العامة وأخذ المشرع الفلسطيني بمبدأ حرية الإثبات الجنائي	•

لم تنظم التشريعات والقوانين الجزائية الفلسطينية الاستفادة من الأدلة المتحصل عليها من البقع الحيوية ولكن نظم 	•

إجراءات الإثبات المؤدية إليها

تعتبر الأدلة المتحصل عليها من البقع الحيوية في الإثبات الجنائي بيانات صالحة لكنها ليست أدلة قاطعة إلا إذا 	•

اقترنت بأدلة أخرى تعزز قناعة القاضي الجزائي

لم يتم ادخال تقنية البصمة الوراثية DNA في فلسطين حتى يستفاد منها لتحليل البقع الحيوية في عملية الإثبات 	•

الجنائي

التوصيات:

تطوير المختبر الجنائي الفلسطيني وتزويده بالوسائل التقنية والخبرات اللازمة للاستفادة من الأدلة المتحصل .5	

علبها من البقع الحيوية

العمل على تعديل التشريعات والنصوص القانونية من أجل تنظيم الاستفادة من الأدلة المتحصل عليها من البقع .6	

الحيوية

الإسراع في إدخال البصمة الوراثية DNA إلى المختبر الجنائي في فلسطين لانها تعد أسلوبا علميا متطورا في .7	

الكشف عن الجرائم وإقامة الدليل في الإثبات الجنائي

تأهيل وتدريب المحققين الجنائيين وأعضاء النيابة العامة والقضاة من خلال دورات متخصصة في مجال التعامل .8	

والاستفادة من الأدلة المتحصل عليها من البقع الحيوية

عمل اتفاقيات ثنائية مع الدول المتقدمة في المجال التقني والتكنولوجي للاستفادة من خبراتها في مجال البقع .9	

الحيوية والبصمة الوراثية في الإثبات الجنائي
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دراسة تحليلية لواقع تطبيق برنامج الحوكمة الإلكترونية لدى مراكز التدريب لقوى الأمن 
الفلسطيني

 Analytical Study of the Implementation Reality of E-Governance
Programs in Training Centers for Palestinian Security Forces

بحث مقدم للمؤتمر العلمي الثاني التدريب ودوره في التنمية البشرية في قوى الأمن الفلسطيني

إعداد الباحث

رقيب/ د. محمد جمال درويش أحمد

 2024م

الملخص
تهدف هذه الدراسة إلى تحليل واقع تطبيق الحوكمة الإلكترونية في مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني، من خلال 
تقييم مدى تطبيق المبادئ الرئيسية للحوكمة الإلكترونية، مثل الشفافية، الكفاءة، والاستدامة. استخدمت الدراسة المنهج 
الوصفي التحليلي، واعتمدت على استبيانات ومراجعة وثائقية لجمع البيانات من عينة مكونة من 158 إداريًا في مراكز 
التدريب. أظهرت النتائج أن مستوى تطبيق الحوكمة الإلكترونية كان مرتفعًا، خاصة في مجالات الرؤية الاستراتيجية 
والبنية التحتية التقنية، مع وجود فجوات في تطوير المعرفة والمهارات التقنية. كما أظهرت الدراسة وجود فروق دالة 
إحصائيًا بناءً على المؤهل العلمي وسنوات الخبرة. توصي الدراسة بتطوير برامج تدريبية شاملة، تحسين البنية التحتية 
التقنية، وزيادة الوعي حول الحوكمة الإلكترونية، بالإضافة إلى تعزيز الإطار القانوني لدعم تطبيق الحوكمة الإلكترونية 

وتحفيز الابتكار بين العاملين.
الكلمات المفتاحية: الحوكمة الإلكترونية، قوى الأمن الفلسطيني، مراكز التدريب، الشفافية، الكفاءة، الفاعلية.

Abstract
 This study aims to analyze the implementation of e-governance in the training centers of the
 Palestinian Security Forces by assessing the extent to which key principles of e-governance,
 such as transparency, efficiency, and sustainability, are applied. The study employed a
 descriptive-analytical approach and utilized questionnaires and documentary reviews
 to collect data from a sample of 158 administrative personnel in training centers. The
 findings revealed a high level of e-governance implementation, particularly in the areas of
 strategic vision and technical infrastructure, though gaps remain in developing knowledge
 and technical skills. Additionally, the study showed statistically significant differences
 based on educational qualifications and years of experience. The study recommends the
 development of comprehensive training programs, enhancement of technical infrastructure,
 raising awareness about e-governance, and strengthening the legal framework to support its
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implementation, along with fostering innovation among staff.

 Keywords: e-governance, Palestinian Security Forces, training centers, transparency,
efficiency, effectiveness.

مقدمة الدراسة:

واجهت المنظمات الحالية الكثير من الضغوطات والتحديات ويرجع ذلك بشكل رئيسي إلى التغيرات الجوهرية السريعة 
والمتلاحقة التي تشهدها بيئة العمل والتي يغلب عليها التغير الديناميكي المستمر، وقد ظهرت العديد من المصطلحات 
والمفاهيم الإدارية، ومن أبرزها مفهوم الحوكمة الإلكترونية والتي تهدف إلى إعادة رسم السياسات والخطط وتفعيل أدوار 

الإدارة لتحقيق الشفافية والمساءلة والحفاظ على المؤسسات واستدامتها وتطويرها.

تعتبر الحوكمة الإلكترونية من المفاهيم الحديثة التي حظيت باهتمام كبير في السنوات الأخيرة، وخاصة في قطاع 
التدريب، حيث تُستخدم في تحقيق الجودة والتميز في الأداء، واكتسبت الحوكمة الإلكترونية أهمية كبيرة في المؤسسات 
قانوني قوي، كما أن ضعف  النشطة والمتغيرة بسرعة، وتوفير نظام  المتطلبات  تلبية  العسكرية بفضل قدرتها على 
نوعية المعلومات يؤدى إلى منع الإشراف والرقابة، كما يؤدي اتباع المبادئ السليمة للحوكمة الإلكترونية إلى خلق 

الاحتياطات اللازمة ضد الفساد وسوء الإدارة، مع تحقيق الشفافية )عبد القادر ، 2021(.

أصبح مفهوم الحوكمة مفهوماً بارزاً من قبل العديد من الحكومات ووكالات التنمية والمنظمات غير الحكومية وبات 
تحقيقه ضرورياً لمنح المساعدات الائتمانية للدول النامية كما انتقل مفهوم الحوكمة عبر الأوساط العلمية على أنه 

الحكم الرشيد الذي يمارس عبر حزمه من القوانين والقواعد والمبادئ التي تؤدي إلى الشفافية )نوير، 2007(.

حيث تتمثل الحوكمة الرياضية أو التدريبية في التربية البدنية والرياضية في )الشفافية – الفاعلية والكفاءة- الرؤية 
الاستراتيجية – المشاركة – المساواة والاشتمال – سرعة الاستجابة – المساواة( في مجالات التربية الرياضية المختلفة 

)تدريب – تعليم – إدارة – ترويح رياضي( )الشافعي، 2007(.

ورقابة  توجيه  خلاله  من  يتم  الذي  النظام  بأنها  الإلكترونية  الحوكمة   )2016  ، الجبوري  عبد  و  )سعدون  عرف 
والأهداف  الخطط  الاستخدامات لإنجاز  هذه  ومتابعة  والاتصال  المعلومات  لتقنية  والمستقبلية  الحالية  الاستخدامات 

المقررة.

مشكلة الدراسة:

أن مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني تواجه تحديات متعددة في تطبيق الحوكمة الإلكترونية بشكل فعّال، وذلك في 
ظل الحاجة إلى تعزيز الشفافية، الكفاءة، والاستدامة في العمليات الإدارية والتدريبية. على الرغم من الجهود المبذولة 
لتطوير البنية التحتية التقنية والرؤية الاستراتيجية، لا تزال هناك فجوات واضحة في تطوير المعرفة والمهارات التقنية 

والإدارية للعاملين، مما يؤثر على فعالية تطبيق برامج الحوكمة الإلكترونية.
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أهمية الدراسة:

تبرز أهمية هذه الدراسة في تسليط الضوء على واقع تطبيق برامج الحوكمة الإلكترونية في مراكز التدريب لقوى الأمن 
الفلسطيني، وهي قضية جوهرية في تحسين أداء هذه المؤسسات، وتكمن الأهمية في:

	1 تحسين الأداء المؤسسي: تسلط الدراسة الضوء على واقع تطبيق الحوكمة الإلكترونية في مراكز التدريب لقوى .
الأمن الفلسطيني كأداة لتحقيق الكفاءة، الشفافية، والاستدامة. 

	2 مواكبة التطورات التقنية: تساهم الدراسة في تعزيز قدرة مراكز التدريب على الاستفادة من التكنولوجيا لمواكبة .
التغيرات السريعة في بيئة العمل. 

	3 توفير توصيات عملية: تسعى الدراسة إلى تقديم حلول عملية يمكن للمؤسسات الأمنية الاعتماد عليها لتحسين .
الأداء الإداري والتدريبي. 

	4 تطوير السياسات والتشريعات: تساعد الدراسة في تقديم مقترحات لتعزيز الإطار القانوني لدعم تطبيق الحوكمة .
الإلكترونية.

دراسات سابقة:

دراسة )دية، 2023( بعنوان »التدريب التكنولوجي في الأجهزة الأمنية بين الواقع والمأمول« تهدف هذه الدراسة إلى 
تقييم كفاءة التدريب التكنولوجي في الأجهزة الأمنية الفلسطينية، واستكشاف الواقع الحالي للتكنولوجيا في هذه الأجهزة، 
وتحديد الآليات التي يمكن أن تساهم في رفع مستوى التدريب التكنولوجي. لتحقيق أهداف الدراسة، تم إجراء مقابلات 
مع عشرة مدراء تكنولوجيا المعلومات والتدريب في الأجهزة الأمنية، وكانت أهم النتائج أن التدريب الإلكتروني ساهم 
في تحسين أداء الأفراد والمؤسسة من خلال توفير الوقت والجهد، كما ساهم في تطوير الأداء المؤسسي وربط البرامج 
التدريبية بالتطورات التكنولوجية، كما جاءت أهم التوصيات في ضرورة إنشاء مدارس تدريب داخلية متخصصة في 

المجال التكنولوجي لمواكبة التطورات في الدول المجاورة.

القيادات  لدى  المعلومات ومتطلبات تطبيقها  بتقنية  للحوكمة  المدرك  بعنوان »الوعي  القادر ، 2021(  دراسة )عبد 
الإدارية والفنية ببعض الأندية الرياضية« والتي هدفت إلى التعرف على مستوى الوعي المدرك للحوكمة الإلكترونية 
بتقنية المعلومات ومتطلبات تطبيقها لدى القيادات الإدارية والفنية ببعض الأندية الرياضية حيث سلطت الضوء على 
التحديات التي تواجه تطبيق الحوكمة الإلكترونية في الأندية الرياضية وأهمية الحوكمة في تحقيق الشفافية والمساءلة 
وتعزيز الأداء الإداري، وكان أهم نتائج هذه الدراسة تتلخص في ضعف البنية التحتية لدى الأندية الرياضية ونقص 
التدريب والتأهيل وعدم وجود إطار قانوني متكامل لدعم تطبيق الحوكمة الإلكترونية ف الأندية الرياضية التي أجريت 
عليها الدراسة، واهم توصيات هذه الدراسة تعزيز الوعي لفهم أهمية الحوكمة الإلكترونية وصياغة وتطبيق سياسات 

تشريعية داعمة.

دراسة )العدوي، 2022( بعنوان » دراسة تحليلية لمبادئ الحوكمة في الاتحاد العماني لكرة القدم« والتي هدفت إلى 
التعرف على مدى تطبيق مبادئ للحوكمة في الاتحاد العماني لكرة القدم من خلال ثلاثة مبادئ أساسية وهي )الشفافية، 
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والمساءلة، والمشاركة( وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، وتم استخدام منهجية البحث النوعي لمناسبتها لطبيعة 
الدراسة، تم جمع البيانات باستخدام أداة المقابلة والتي تم تطبيقها على عينة قصدية تكونت من )12( مبحوث من 
العاملين في القطاع الرياضي يمثلون خمس فئات لها علاقة بالاتحاد العماني، بالإضافة إلى تحليل محتوى بعض 
الوثائق ذات العلاقة بموضوع الدراسة، والموقع الإلكتروني للاتحاد العماني لكرة القدم. أهم النتائج الدراسة تمثلت في 
أن هناك تطبيق نسبي لممارسات مبادئ الحوكمة في الاتحاد العماني لكرة القدم، حيث أشارت إلى ضعف في مؤشرات 
الشفافية وفي دور الجمعية العمومية في تطبيق المساءلة ومحاسبة مجلس الإدارة. وأوصت الدراسة بضرورة مراجعة 
القوانين والتشريعات الخاصة بالعمل في الاتحاد، وإنشاء لجنة الحوكمة والأخلاقيات، ووضع معايير أو مؤشرات أداء 

واضحة للمبادئ بالإضافة إلى متابعة وتقييم عملية تطبيق الممارسات في الهيئات الرياضية في سلطنة عمان.

دراسة )سيد ، عبد البصير، و خلف، 2019( بعنوان »واقع الحوكمة الإلكترونية بالاتحادات الرياضية بجمهورية مصر 
العربية« هدفت الدراسة إلى تقييم مستوى الوعي المدرك للحوكمة بتقنية المعلومات ومتطلبات تطبيقها لدى القيادات الإدارية 
والفنية في الأندية الرياضية، سلطت الضوء على أهمية الحوكمة في تعزيز الشفافية، المساءلة، والاستقرار الإداري داخل 

الأندية، وأظهرت النتائج أن تطبيق الحوكمة يساهم بشكل كبير في تحسين الأداء المؤسسي وتقليل الفساد.

دراسة )زايد، 2014( بعنوان »مدى انسجام مخرجات مراكز التدريب المهني الحكومية مع احتياجات سوق العمل في 
الضفة الغربية من وجهة نظر مقدمي خدمة التدريب« هدفت الدراسة إلى تقييم مدى توافق مخرجات مراكز التدريب 
المهني الحكومية مع احتياجات سوق العمل في الضفة الغربية، من خلال دراسة الفجوة بين البرامج التدريبية الحالية 
بحاجة  والمدربين  فعال،  التوجيه غير  ونظام  التدريبية غير ملائمة،  البرامج  أن  النتائج  أظهرت  السوق.  ومتطلبات 
للتطوير، بالإضافة إلى نقص الدعم المجتمعي وضعف العلاقة مع سوق العمل. كما أوصت الدراسة بتحديث البرامج 
التدريبية، وتفعيل نظام معلومات السوق، وتعزيز التعاون بين مراكز التدريب وسوق العمل، وإجراء دراسات تتبعية 

لمتابعة الخريجين بشكل دوري لتلبية احتياجات السوق بفعالية.

دراسات أجنبية

دراسة (Sarantis & Ben Dhaou, 2018) بعنوان »الأسس العلمية للتدريب والأنشطة الريادية في مجال الحوكمة 
المعتمدة على تكنولوجيا المعلومات والاتصالات« هدفت هذه الدراسة إلى تحديد وتصنيف البرامج التدريبية العالمية 
المتعلقة بالحوكمة الإلكترونية، مع التركيز على استخلاص احتياجات التدريب وتحديد الفجوات الموجودة في المناهج 
التعليمية الحالية. أظهرت النتائج أن البرامج التعليمية تعاني من نقص في تغطية مواضيع هامة مثل البيانات الضخمة، 
الحوكمة  متطلبات  لتلبية  الفجوات  هذه  سد  يستدعي  مما  الأشياء،  وإنترنت  السحابية،  الحوسبة  الإلكترونية،  الهوية 
الإلكترونية بشكل فعّال. كما تم تحديد أن المجالات الأساسية التي تحتاج إلى تعزيز في المناهج تشمل علوم البيانات، 
إدارة المشاريع، الحوكمة، والإدارة العامة. وأوصت الدراسة بضرورة تطوير مناهج تعليمية حديثة تجمع بين الجوانب 
التقنية والإدارية، بالإضافة إلى تعزيز التعاون بين المؤسسات الأكاديمية والقطاعين الحكومي والخاص. كذلك، دعت 

إلى تحسين مشاركة المواطنين في الحوكمة الإلكترونية من خلال تقنيات مبتكرة وفعالة. 
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التعقيب على الدراسات السابقة

على  السابقة  الدراسات  تركزت  بينما  محدد،  بشكل  الفلسطيني  الأمن  لقوى  التدريب  مراكز  على  الدراسة  هذه  تركز 
الأجهزة الأمنية بشكل عام أو الأندية الرياضية، هذا التخصص يعكس أهمية الدراسة الحالية في فهم واقع تطبيق 
الحوكمة الإلكترونية في سياق مختلف وأكثر تخصصاً، حيث تعتبر هذه الدراسة إضافة مهمة إلى الأدبيات الموجودة 
حول تطبيق الحوكمة الإلكترونية، حيث تركز بشكل خاص على مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني وتقدم تحليلًا 
شاملًا للعوامل المؤثرة والتحديات الرئيسية، كما تهدف الدراسة إلى تقديم توصيات عملية لتحسين الأداء المؤسسي 
وتعزيز الشفافية والمساءلة، مما يجعلها مرجعاً هاماً للمؤسسات الأمنية والتدريبية الراغبة في تطبيق مبادئ الحوكمة 

الإلكترونية.

أهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى:

	1 واقع تطبيق برامج الحوكمة الإلكترونية في مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني..

	2 الفروق في واقع تطبيق الحوكمة الإلكترونية لدى إداريي مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني تعزى إلى .
متغير النوع الاجتماعي والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة.

تساؤلات الدراسة

تسعى الدراسة للإجابة على التساؤلات التالية:

	1 ما هو واقع تطبيق برامج الحوكمة الإلكترونية لدى مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني؟.

	2 هل توجد فروق دالة إحصائياً في تطبيق برنامج الحوكمة الإلكترونية لدى إداريي مراكز التدريب .
لقوى الأمن الفلسطيني تعزى إلى متغير النوع الاجتماعي والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة؟

أدوات الدراسة

	1 استبيانات: تم تصميم استبيان خاص لجمع البيانات من أفراد العينة حول آرائهم وتجاربهم مع برامج التدريب .
الحالية.

	2 المراجعة الوثائقية: تم جمع وتحليل مجموعة من الوثائق الرسمية والتقارير والإحصاءات المتعلقة بمراكز .
التدريب والحوكمة الإلكترونية، مما سوف يسهم في إثراء الدراسة بمعلومات موثوقة.
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إجراءات جمع البيانات:

• توزيع الاستبيانات الكترونية على عينة الدراسة لضمان سهولة جمع البيانات.	

المعالجات الإحصائية:  

• تم استخدام برنامج الرزم الإحصائية )spss( لتحليل النتائج.	

• تم استخدام )Excel( لإدخال البيانات الأولية، إجراء التحليلات الأساسية.	

مصطلحات الدراسة

الحوكمة: هي مجموعة من الأليات التي تضمن رسم التوجه الاستراتيجي للهيئة للسيطرة على متغيرات بيئتها الداخلية، 
وتلبية متطلباتها والاستعداد لمواجهة متغيرات بيئتها الخارجية والتكييف معها )صالح و الصالحي، 2018(.

الحوكمة الإلكترونية: ممارسة السلطة الإدارية لإدارة شؤون الهيئة على كافة المستويات من خلال استخدام تكنولوجيا 
المعلومات والاتصالات لزيادة إمكانية الدخول إلى الخدمات الحكومية ونشرها عبر الشبكة لتعم الفائدة على الأفراد، 

والعاملين )الهميلة ، 2016(.

التدريب الأمني: هو التدريب الذي يتضمن الجهود العلمية والعملية النظرية والتطبيقية التي تقوم الإدارات التدريبية 
بهدف  وتطويرها،  وتقديمها  وتنفيذها  البرام  بتصميم  التدريب،  من  الفعلية  احتياجاتها  بتحديد  الأمنية  للأجهزة  التابعة 
إكساب المتدربين المعرفة اللازمة، وتنمية مهاراتهم وقدراتهم وغرس القيم الإيجابية، وتمكين المؤسسات من مواجهة 

التحديات وتحقيق أهدافها بفاعلية وكفاءة )الكبيسي، 2007(.

مراكز التدريب: هي مؤسسات تمارس فيها العملية التدريبية داخل ورش خاصة لكل تخصص مزودة بكافة الأجهزة 
في  الطلبة  من  أفواج  بتخريج  وتقوم  للتخصص  التكنولوجي  التقدم  بحسب  تطويرها  ويتم  للتدريب  اللازمة  والمعدات 

تخصصات مختلفة. )عدوان، 2006(

الطريقة والإجراءات

منهج الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة، وهو منهج يتيح جمع البيانات وتحليلها بطريقة 
منهجية من أجل فهم واقع تطبيق الحوكمة الإلكترونية في مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني، ويشمل هذا المنهج 

وصف الظواهر وجمع المعلومات وتحليلها بهدف الوصول إلى استنتاجات دقيقة.

مجتمع الدراسة يتكون مجتمع الدراسة من جميع مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني في مختلف المحافظات، وقد تم 
اختيار عينة عشوائية تمثل هذه المراكز لضمان شمولية الدراسة وتنوع البيانات.
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وصف عينة الدراسة  أجريت الدراسة على عينة قوامها )158( إداري من مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني، تم 
اختيارهم بالطريقة الميسرة من مجتمع الدراسة، والجدول رقم )1( يبين توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغيرات النوع 

الاجتماعي والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة.

الجدول رقم )1(: توزيع أفراد عينة الدراسة وفق متغيرات النوع الاجتماعي والسنة الدراسية والخبرة )ن=158(.

النسبة المئوية %العددمستوى المتغيرالمتغيرات المستقلة

النوع الاجتماعي

%12881ذكر

%3019أنثى

%158100المجموع

المؤهل العلمي

%4226.6دبلوم فأقل

%6440.5بكالوريوس

%4629.1ماجستير

%63.8دكتوراه

%158100المجموع

سنوات الخبرة في العمل

%54427.8 سنوات فأقل

%7648.1من )6 – 10( سنوات

%113824.1 سنة فأكثر

%158100المجموع

أداة الدراسة: من أجل التعرف على مدى تطبيق برنامج الحوكمة الإلكترونية في مراكز تدريب قوى الأمن الفلسطيني 
بالموضوع بشكل مباشر وغير مباشر مثل دراسات كل  المرتبطة  التربوي والدراسات  الباحث بمراجعة الأدب  قام   ،
من )رضى، 2018( و )العدوي، 2022(، وقام الباحث بتصميم استبانة الحوكمة الإلكترونية، بحيث كانت استبانة 
الحوكمة الإلكترونية مكونة من )39( فقرة مقسمة على )6( مجالات، حيث أن المجال الأول تكون من )7( فقرات، 
والمجال الثاني )4( فقرات، والمجال الثالث )7( فقرات، والمجال الرابع )6( فقرات، والمجال الخامس )6( فقرات، 

والمجال السادس )9( فقرات.

وكانت المجالات في استبانة الحوكمة الإلكترونية كالَاتي:

	1 الرؤية الاستراتيجية..

	2 الإشكاليات في الموارد البشرية والمالية..

	3 التخصصات..

	4 المهارات الإدارية والتقنية..
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	5 التقنيات المتوفرة..

	6 المعرفة..

وكانت الاستجابة على الفقرات مكونة من خمسة استجابات وفق سلم ليكرت الخماسي وهي: أوافق بشدة )5( درجات، 
أوافق )4( درجات، أحياناً )3( درجات، لا أوافق درجتان، ودرجة واحدة لا أوافق بشدة.

الخصائص العلمية لأداة الدراسة:

أولًا: الصدق:

للتأكد من صدق أداة الدراسة تم استخدام صدق الاتساق الداخلي )Internal consistency( من خلال استخراج قيم 
معامل الارتباط بيرسون بين الفقرات الدرجة الكلية لكل أداة، وذلك بعد تطبيق الأداة على عينة استطلاعية من إداريي 
مراكز التدريب لدى قوى الأمن الفلسطيني قوامها )30( إداري من خارج عينة الدراسة الأصلية ونتائج الجدول )1( 

يظهر ذلك، حيث تم حذف الفقرات التي معامل الارتباط بها أقل من )0.60( وغير دالة إحصائياً. 

الجدول رقم )2(: صدق الاتساق الداخلي لأداة الحوكمة الإلكترونية )ن=30(.

قيمة )ر(رقم الفقرةقيمة )ر(رقم الفقرةقيمة )ر(رقم الفقرةقيمة )ر(رقم الفقرة

1**0.6011**0.6021**0.8531**0.90

2**0.9512**0.7022**0.8032**0.70

3**0.9713**0.7023**0.5833**0.90

4**0.9714**0.9024**0.8034**0.90

5**0.9215**0.9025**0.6035**0.90

6**0.8516**0.5826**0.9036**0.90

7**0.7017**0.9027**0.6037**0.90

8**0.7018**0.5928**0.7038**0.90

9**0.6019**0.9029**0.7539**0.90

10**0.6020**0.9030**0.90
.)0.01 ≤ α( علاقة دالة عند** 

تشير نتائج الجدول رقم )2( أن قيم معاملات الارتباط بيرسون بين الفقرات والدرجة الكلية لأداة الحوكمة الإلكترونية 
تراوحت ما بين )0.60- 0.97(، وكانت جميعها دالة إحصائيا عند )α ≥ 0.01(، ويعني ذلك أن الأداة صادقة في 

قياس ما أعدت لأجله.

ثانياً: الثبات:

للتأكد من معامل الثبات لأداة الدراسة تم استخدام معادلة كرونباخ ألفا )Cronbach’s Alpha(، حيث كانت قيمة 
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معامل الثبات لأداة الحوكمة الإلكترونية تتراوح ما بين )0.66، 0.97(، لكل مجال من المجالات، يعني ذلك أن الأداة 
تتمتع بدرجة ممتازة من الثبات وتحقق الأغراض المرجوة من الدراسة.

الجدول رقم )3(: معاملات الثبات لأدوات الدراسة

كرونباخ ألفاعدد الفقراتالمجالاتالرقم

70.91الرؤية الاستراتيجية1

40.66الإشكاليات في الموارد البشرية والمالية2

70.89التخصصات3

60.80المهارات الإدارية والتقنية4

60.87التقنيات المتوفرة5

90.97المعرفة6

متغيرات البحث:

اشتملت الدراسة على المتغيرات الآتية:

المتغيرات المستقلة:

-	 النوع الاجتماعي وله مستويان هما: )ذكر، أنثى(.

-	 المؤهل العلمي ولها أربعة مستويات وهي: )دبلوم فأقل، بكالوريوس، ماجستير، دكتوراه(.

-	 سنوات الخبرة في العمل: ولها ثلاث مستويات: )5 سنوات فأقل، من )10-6( سنوات، 11 سنة فأكثر(.

المتغيرات التابعة:

تمثلت هذه المتغيرات بدرجة استجابة أفراد عينة الدراسة على فقرات أداة الدراسة )الحوكمة الإلكترونية(.

إجراءات الدراسة:

لقد تم إجراء هذه الدراسة وفقاً للخطوات الآتية:

-	 الاطلاع على الدراسات السابقة المرتبطة بالحوكمة الإلكترونية.

-	 تصميم أداة الدراسة التي تقيس الحوكمة الإلكترونية لدى إداريي مراكز تدريب قوى الأمن الفلسطيني.

-	 تحديد مجتمع وعينة الدراسة المستهدفة.

-	 التأكد من الشروط العلمية لأداة الدراسة من خلال إجراء تجربة استطلاعية على عينة قوامها )30( إداري للوصول 
إلى الشكل النهائي لأداة الدراسة.
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-	 تصميم أداة الدراسة الكترونياً وإرسالها إلى أفراد عينة الدراسة، حيث كانت عدد الردود الصالحة للتحليل الإحصائي 
وتمثل عينة الدراسة )158( رداً.

-	 بعد جمع البيانات وترميزها وإدخالها إلى الحاسوب تم معالجتها إحصائياً باستخدام برنامج الرزم الإحصائية للعلوم 
.)SPSS( الاجتماعية

-	 الوصول إلى نتائج الدراسة ومناقشتها وتحديد أهم الاستنتاجات والتوصيات.

المعالجات الإحصائية

للإجابة عن تساؤلات الدراسة تم استخدام المعالجات الآتية:

-	 تم  النتائج  ولتفسير  والثاني،  الأول  الدراسة  تساؤلي  عن  للإجابة  المعيارية  والانحرافات  الحسابية  المتوسطات 
الاعتماد على تصنيف الدرجات وفق سلم ليكرت الخماسي وهي: )1.80( فأقل مستوى منخفض جدا، )1.81- 
2.60( مستوى منخفض، )2.61- 3.40( مستوى متوسط، )3.41- 4.20( مستوى مرتفع، أعلى من )4.20( 

مستوى مرتفع جدا.

-	 اختبار )Tukey HSD( لمعرفة الفروق.

-	 معامل كرونباخ ألفا )Cronbach’s Alpha) لمعرفة الثبات لأداة الدراسة.

-	 ارتباط بيرسون لقياس الصدق الداخلي )Internal Consistency( لأداة الدراسة.

-	 تحليل التباين الأحادي (One – way ANOVA) لتحديد الفروق في الدرجة الكلية للحوكمة الإلكترونية تبعاً 
لمتغيرات )النوع الاجتماعي، المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة(.

نتائج البحث

أولًا: نتائج التساؤل الأول ومناقشته والذي نصه:

ما هو واقع تطبيق برامج الحوكمة الإلكترونية لدى مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني؟

للإجابة عن التساؤل تم استخراج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل فقرة وللمستوى الكلي للحوكمة الإلكترونية 
لدى الإداريين، ونتائج الجدول رقم )4( تبين ذلك.
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الجدول رقم )4(: المتوسطات الحسابيّة والانحرافات المعياريّة للحوكمة الإلكترونية )ن=158(.

الفقراتالرقم
متوسط 

الاستجابة*
الانحراف 
المعياري

المستوى

1
تصاغ الرؤية الاستراتيجية لمراكز التدريب على وفق أولويات العمل 

الأمني والتدريبي.
مرتفع جدا4.650.61ً

2
تعتمد مراكز التدريب الحوكمة الإلكترونية ضمن الرؤية الاستراتيجية 

لتعزيز الشفافية والكفاءة.
مرتفع جدا4.440.61ً

3
الحوكمة  في  المعنية  الأطراف  لكافة  ممثلة  الاستراتيجية  الرؤية 

الإلكترونية داخل مراكز التدريب.
مرتفع جدا4.540.55ً

4
يعتمد مركز التدريب الخطط المدروسة وفق احتياجات التدريب الأمني 

المرتبطة بالتطورات التكنولوجية.
مرتفع جدا4.380.71ً

5
موائمة الأهداف والخطط مع التغيرات والتطورات العالمية في مجال 

التدريب الأمني.
مرتفع جدا4.540.52ً

6
العلم بأهمية أهداف وبرامج مراكز التدريب في تعزيز الأداء الأمني 

والمهني.
مرتفع جدا4.490.55ً

مرتفع جدا4.480.52ًيعتمد مركز التدريب أنظمة وتكنولوجيات حديثة لتحقيق رؤى مستقبلية.7

مرتفع جدا4.50.28ًالمستوى الكلي لرؤية الاستراتيجية

1
يتم تحديث الأنشطة لتطوير الموارد البشرية والمالية بما يتناسب مع 

متطلبات الحوكمة الإلكترونية.
مرتفع جدا4.390.70ً

2
يعمل المركز على معرفة وتحديد احتياجات الموارد البشرية والمالية 

لتطوير الحوكمة الإلكترونية.
مرتفع جدا4.470.63ً

3
يتم إعداد وتطوير الكوادر البشرية لتطبيق تقنيات الحوكمة الإلكترونية 

بشكل فعال.
مرتفع جدا4.370.53ً

4
الحوكمة  متطلبات  مع  المتاحة  الموارد  مطابقة  مدى  المركز  يراعي 

الإلكترونية في بيئة العمل.
مرتفع جدا4.620.51ً

مرتفع جدا4.460.33ًالمستوى الكلي لمجال الإشكاليات في الموارد البشرية

1
يقوم المركز بتوزيع المهام والتخصصات المتعلقة بالحوكمة الإلكترونية 

بشكل يتماشى مع أهداف العمل.
مرتفع جدا4.370.622ً

2
الإداري  العمل  وتخصيص  توجيه  في  عالية  بكفاءة  المركز  يتمتع 

المتعلق بالحوكمة الإلكترونية.
مرتفع جدا4.460.60ً
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3
الحوكمة  مجال  في  الكوادر  تخصصات  تطوير  المركز  يدعم 

الإلكترونية لمواكبة التطورات التكنولوجية.
مرتفع جدا4.410.60ً

4
يساهم المركز في تعزيز البيئة الابتكارية لتحسين الأداء المؤسسي من 

خلال الحوكمة الإلكترونية.
مرتفع جدا4.470.61ً

5
يتابع المركز آخر التطورات في مجال الحوكمة الإلكترونية ويطبقها 

محلياً وعالمياً.
مرتفع جدا4.410.70ً

6
يقوم أعضاء المركز بتقديم اقتراحات جديدة لتعزيز تطبيق الحوكمة 

الإلكترونية بما يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة.
مرتفع جدا4.420.65ً

7
يمتلك المركز أنظمة متطورة تدعم تطبيق الحوكمة الإلكترونية وتراعي 

احتياجات العمل الداخلي.
مرتفع جدا4.370.70ً

مرتفع جدا4.410.36ًالمستوى الكلي لمجال التخصصات

1
الحوكمة  لتطبيق  اللازمة  بالمهارات  التدريب  مركز  أعضاء  يتمتع 

الإلكترونية في المهام الإدارية.
مرتفع4.080.99

2
يعمل أعضاء المركز على استخدام الأساليب العلمية لحل المشكلات 

المتعلقة بتطبيق الحوكمة الإلكترونية.
مرتفع4.140.99

3
يمتلك أعضاء المركز القدرة على اتخاذ قرارات تتماشى مع متطلبات 

الحوكمة الإلكترونية.
مرتفع4.030.85

4
يتمتع أعضاء المركز بالمهارات التقنية اللازمة لإدارة نظام الحوكمة 

الإلكترونية بكفاءة.
مرتفع4.140.80

5
النفسية  الأساليب  استخدام  في  واسعة  خبرة  المركز  أعضاء  لدى 

والإدارية اللازمة لتطبيق الحوكمة الإلكترونية.
مرتفع4.050.99

6
يستخدم المركز معايير علمية لضمان وحدات العمل بما يتماشى مع 

متطلبات الحوكمة الإلكترونية.
مرتفع جدا4.220.96ً

مرتفع4.10.88المستوى الكلي للمهارات الإدارية والتقنية

1
أنشطته  إدارة  في  الحاسوبية  الأنظمة  استخدام  على  المركز  يعتمد 

التدريبية والحوكمة الإلكترونية.
مرتفع جدا4.290.81ً

2
الحوكمة  وتوجيهات  التعليمات  لتطبيق  فعالًا  برنامجاً  المركز  يعتمد 

الإلكترونية بين الإدارات.
مرتفع جدا4.440.70ً

3
يتم الاطلاع بشكل دوري على أحدث مستجدات التقنية لتطوير أنظمة 

الحوكمة الإلكترونية في المركز.
مرتفع جدا4.430.70ً

4
العمليات  لتحسين  الإلكترونية  الحوكمة  أنظمة  على  المركز  يعتمد 

الإدارية وتقليل الاعتماد على الورق.
مرتفع جدا4.520.65ً
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5
الحوكمة  تطبيق  لدعم  خاصة  وأنظمة  حواسيب  المركز  يمتلك 

الإلكترونية في كافة وحداته.
مرتفع جدا4.480.65ً

6
تتوفر للمركز شبكات إنترنت عالية الجودة لدعم الحوكمة الإلكترونية 

والعمليات الإدارية.
مرتفع جدا4.480.70ً

مرتفع جدا4.440.49ًالمستوى الكلي لمجال التقنيات المتوفرة

1
هناك قسم مخصص في مركز التدريب للأبحاث والدراسات المتعلقة 

بتطوير المعرفة الجديدة من خلال الحوكمة الإلكترونية.
مرتفع3.910.99

2
الإلكترونية  الحوكمة  استخدام  عملية  تطوير  على  المركز  يعمل 

لتحسين الأداء المؤسسي.
مرتفع4.080.95

3
يمتلك المركز معرفة وخبرة واسعة في استخدام تكنولوجيا المعلومات 

التي تدعم الحوكمة الإلكترونية.
مرتفع3.890.99

4
المعرفية  الشبكة  الموظفين في  لتأهيل  يتم تطوير برامج متخصصة 

الخاصة بالحوكمة الإلكترونية.
مرتفع3.950.89

5
لتعزيز  الإلكترونية  الحوكمة  حول  للموظفين  مستمر  تدريب  هناك 

مهاراتهم ومعرفتهم بالتقنيات الحديثة.
مرتفع3.920.95

6
دورات  على  والإداري  الفني  للكادر  تدريبية  برامج  المركز  يعتمد 

الحوكمة الإلكترونية لتحسين التواصل الداخلي.
مرتفع4.010.99

7
المتعلقة  المعرفة  لدعم  الموظفين  لجميع  متاحة  استشارات  هناك 

بالحوكمة الإلكترونية وتطوير الأفكار الجديدة.
مرتفع3.920.99

8
بالحوكمة  المتعلقة  المعلومات  وإدارة  لتخزين  داخلي  نظام  يوجد 

الإلكترونية.
مرتفع3.970.99

9
يتابع المركز كل ما هو جديد في مجال الحوكمة الإلكترونية لتحديث 

مهارات ومعارف الموظفين.
مرتفع3.860.99

مرتفع3.940.98المستوى الكلي لمجال المعرفة

مرتفع جدا4.310.38ًالمستوى الكلي للحوكمة الإلكترونية
*اقصى درجة للاستجابة )5( درجات.

تشير نتائج الجدول رقم )4( أن المستوى الكلي للحوكمة الإلكترونية لدى مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني كان مرتفعاً 
جداً بمتوسط حسابي قدره )4.3(، وكانت اعلى استجابة على مجال )الرؤية الاستراتيجية( بمستوى مرتفع جداً وبمتوسط 
حسابي قدره )4.5(، ويليه مجال )الإشكاليات في الموارد البشرية( بمستوى مرتفع جداً بمتوسط حسابي )4.46(، ومن 
بعده يأتي مجال )التقنيات المتوفرة( بمستوى مرتفع جداً وبمتوسط حسابي )4.44(، ويليه مجال )التخصصات( بمستوى 
مرتفع جداً وبمتوسط حسابي )4.41(، ومن ثم مجال )المهارات الإدارية والتقنية( بمستوى مرتفع ومتوسط حسابي )4.1(، 

بينما كانت أقل استجابة على مجال )المعرفة( بمستوى مرتفع وبمتوسط حسابي )3.94(.
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الحوكمة الإلكترونية يعكس استعدادها  الفلسطيني في تطبيق  التدريب في قوى الأمن  الباحث إن تفوق مراكز  يرى 
الكبير للتكيف مع التطورات التقنية وتبني ممارسات إدارية حديثة. إن الرؤية الاستراتيجية الواضحة والبنية التحتية 
التقنية القوية تعد من أهم العوامل التي تدعم هذا التفوق. ومع ذلك، لا يمكن إغفال التحديات المتعلقة بتطوير المعرفة 
والمهارات التقنية والإدارية، حيث تحتاج المراكز إلى بذل مزيد من الجهود لتعزيز المعرفة المتخصصة وتنمية المهارات 
اللازمة لتطبيق الحوكمة الإلكترونية بشكل أكثر فعالية. يرى الباحث أن الاستثمار المستمر في تدريب الأفراد وتطوير 

الأنظمة التقنية سيعزز من الأداء المؤسسي ويضمن استدامة التحسينات في هذا المجال.

ثانياً: نتائج التساؤل الثاني ومناقشته والذي نصه:

هل توجد فروق دالة إحصائياً في تطبيق برنامج الحوكمة الإلكترونية لدى إداريي مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني 
تعزى إلى متغيرات النوع الاجتماعي والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة؟

ولإجابة عن هذا التساؤل تم استخدام تحليل التبيان الأحادي (One – way ANOVA) لتحديد الفروق في الدرجات 
الكلية للحوكمة الإلكترونية تبعاً لمتغيرات الدراسة المستقلة، ونتائج الجداول )5( تبين ذلك، وفيما يأتي العرض للنتائج 

وفقاً لمتغيرات المستقلة وهي:

• متغير النوع الاجتماعي	

نتائج الجدول )5( تظهر المتوسطات الحسابية والانحرافات للحوكمة الإلكترونية لدى مدربي مراكز التدريب لقوى الأمن 
الفلسطيني تبعاً لمتغير النوع الاجتماعي.

الجدول رقم )5(: المتوسطات الحسابية والانحرافات للحوكمة الإلكترونية لإداريي مراكز تدريب قوى الأمن 
الفلسطيني تبعاً لمتغير النوع الاجتماعي )ن=158(.

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابي*العددالنوع الاجتماعيالمتغيرات

1282.040.85ذكرالحوكمة الإلكترونية

302.330.80أنثى

الجدول رقم )6(: نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في تطبيق الحوكمة الإلكترونية في مراكز التدريب 
لقوى الأمن الفلسطيني تبعاً لمتغير النوع الاجتماعي )ن=158(

مصدر التباينالمتغيرات
مجموع مربعات 

الانحراف
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة

) ف (

مستوى

 الدلالة*

الرؤية الاستراتيجية

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

2.6

636.742

639.342

1

156

157

2.6

4.082
0.6370.426
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الإشكاليات في الموارد 
البشرية والمالية

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

5.388

274.967

280.354

1

156

157

5.388

1.763
3.0570.082

التخصصات

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

6.514

1045.435

1051.949

1

156

157

6.514

6.702
0.9720.326

المهارات الإدارية والتقنية

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

38.610

4429.542

4468.152

1

156

157

38.610

28.394
1.3600.245

التقنيات المتوفرة

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

0.077

1396.075

1396.152

1

156

157

0.077

8.949
0.0090.926

المعرفة

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

67.258

12232.185

12299.443

1

156

157

67.258

78.411
0.3560.356

.)0.05 ≤ α( فروق دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة

يتضح من نتائج الجدول رقم )6( أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )α ≥ 0.05( في مجالات 
والتقنية،  الإدارية  المهارات  والتخصصات،  والمالية،  البشرية  الموارد  في  الإشكاليات  الاستراتيجية،  )الرؤية  الدراسة 

التقنيات المتوفرة، المعرفة( تبعاً لمتغير النوع الاجتماعي.

• متغير المؤهل العلمي	

نتائج الجدول )7( تظهر المتوسطات الحسابية والانحرافات للحوكمة الإلكترونية لدى أدارين مراكز التدريب لقوى 
الأمن الفلسطيني تبعاً لمتغير المؤهل العلمي.
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الجدول رقم )7(: المتوسطات الحسابية والانحرافات للحوكمة الإلكترونية لإداريي مراكز تدريب قوى الأمن 
الفلسطيني تبعاً لمتغير النوع الاجتماعي )ن=158(.

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابي*العددالمؤهل العلميالمتغيرات

الحوكمة الإلكترونية

421.140.354دبلوم فأقل

641.120.333بكالوريوس

461.340.481ماجستير

610.00دكتوراه

الجدول رقم )6(: نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في تطبيق الحوكمة الإلكترونية لى مراكز التدريب لقوى 
الأمن الفلسطيني تبعاً لمتغير المؤهل العلمي )ن=158(

مصدر التباينالمتغيرات
مجموع مربعات 

الانحراف
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة

) ف (

مستوى

الدلالة*

الرؤية الاستراتيجية

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

0.436

12.612

13.048

3

154

157

0.145

0.082
1.7740.154

الإشكاليات في 
الموارد البشرية 

والمالية

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

0.691

16.831

17.522

3

154

157

0.230

0.109
2.107

0.102

التخصصات

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

1.581

19.888

21.468

3

154

157

0.527

0.1294.0800.008

المهارات الإدارية 
والتقنية

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

67.129

56.987

124.115

3

154

157

22.376

0.370
60.4690.000
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التقنيات المتوفرة

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

1.606

37.176

38.782

3

154

157

0.535

0.241
2.2170.088

المعرفة

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

119.230

32.615

151.845

3

154

157

39.743

0.212
187.6600.000

.)0.05 ≤ α( فروق دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة *

الحوكمة  تطبيق  بعض جوانب  على  كبير  بشكل  يؤثر  العلمي  المؤهل  أن  إلى  الأحادي  التباين  تحليل  نتائج  تشير 
الإلكترونية في مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني. فقد تبين وجود فروق دالة إحصائيًا في متغير التخصصات 
)قيمة ف = 4.080، مستوى الدلالة = 0.008(، المهارات الإدارية والتقنية )قيمة ف = 60.469، مستوى الدلالة = 
0.000(، والمعرفة )قيمة ف = 187.660، مستوى الدلالة = 0.000(، حيث أظهر الأفراد ذوو المؤهلات العلمية 
الأعلى مستويات أعلى في هذه الجوانب. بالمقابل، لم تظهر فروق دالة إحصائيًا في متغيرات الرؤية الاستراتيجية )قيمة 
ف = 1.774، مستوى الدلالة = 0.154(، الإشكاليات في الموارد البشرية والمالية )قيمة ف = 2.107، مستوى 
الدلالة = 0.102(، والتقنيات المتوفرة )قيمة ف = 2.217، مستوى الدلالة = 0.088(، مما يشير إلى أن المؤهل 
العلمي لا يؤثر كثيرًا على هذه المتغيرات.- للتعرف إلى مصادر الفروق في الحوكمة الإلكترونية تبعاً لمتغير المؤهل 
العلمي تم استخدام اختبار (tukey HSD) لتحليل الفروقات بين متوسطات درجات المشاركين في المجالات المختلفة 

بناءً على مؤهلاتهم العلمية كما هو مبين في الملحق رقم )2(.

حيث يبين الجدول رقم )7( في ملحق رقم )2( الفروق بين المجموعات بناءً على المؤهل العلمي وكانت أهم الفروقات 
الإحصائية ما يلي:

	1 في مجال التخصصات، هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين الحاصلين على »دبلوم فأقل« و«دكتوراه«، .
وأيضاً بين »ماجستير« و«دكتوراه.”

	2 في مجال المهارات الإدارية والتقنية، هناك فروق معنوية كبيرة بين الحاصلين على »دبلوم فأقل« وكل من .
»بكالوريوس«، »ماجستير«، و«دكتوراه.”

	3 في مجال المعرفة، هناك فروق معنوية كبيرة بين الحاصلين على »دبلوم فأقل« وكل من »بكالوريوس«، .
»ماجستير«، و«دكتوراه.”

	4 كما يبين أيضًا حدود الثقة التي توفر نطاقًا متوقعًا للفروق. مثل الفرق بين »دبلوم فأقل« و«دكتوراه« في .
مجال التخصصات يتراوح بين -5.7563 و-0.0533، مما يعني أن الفرق الحقيقي يُحتمل أن يقع في 

هذا النطاق بنسبة .95%
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	5 كما نستنتج أن هناك فروقاً واضحة بين المؤهلات العلمية المختلفة في المجالات الثلاثة، خاصة في المجال .
المهارات الإدارية والتقنية ومجال المعرفة، حيث أن الحاصلين على مؤهلات علمية أعلى )مثل ماجستير 

ودكتوراه( يحققون درجات أعلى بشكل عام مقارنةً بالحاصلين على دبلوم فأقل.

كما يرى الباحث أن التعليم العالي يلعب دورًا حاسمًا في تعزيز المهارات الإدارية والتقنية والمعرفة المتخصصة. الأفراد 
الحاصلون على درجات علمية أعلى يُظهرون مستويات أداء أعلى في المجالات التي تتطلب معرفة متعمقة وتحليلً 
نقديًا، بينما قد تعتمد بعض المجالات الأخرى، مثل الرؤية الاستراتيجية وحل المشكلات الإدارية، بشكل أكبر على 

الخبرة العملية والتفاعلات المهنية المباشرة.

لذلك، ينصح الباحث بضرورة توفير برامج تعليمية متقدمة وفرص تدريبية مستمرة لتعزيز المهارات والمعارف لدى 
الأفراد الذين يحملون مؤهلات أقل، وذلك لزيادة كفاءتهم في مجالات الحوكمة الإلكترونية والإدارة التقنية.

شكل )1(: متوسط الاستجابة في مجال المعرفة لدى إداريي مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني تبعاً لمتغير المؤهل 
العلمي.

• متغير سنوات الخبرة	

نتائج الجدول )8( تظهر المتوسطات الحسابية والانحرافات للحوكمة الإلكترونية لدى مدربي مراكز التدريب لقوى 
الأمن الفلسطيني تبعاً لمتغير المؤهل العلمي.

الجدول رقم )8(: المتوسطات الحسابية والانحرافات للحوكمة الإلكترونية لإداريي مراكز تدريب قوى الأمن 
الفلسطيني تبعاً لمتغير سنوات الخبرة )ن=158(.

الانحراف المعياريالمتوسط الحسابي*العددسنوات الخبرةالمتغيرات

544 سنوات فأقلالحوكمة الإلكترونية 	1.270.544

762.390.674من )10-6( سنوات

11382.470.761 سنة فأكثر
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الجدول رقم )9(: نتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق في تطبيق الحوكمة الإلكترونية لى مراكز التدريبلقوى 
الأمن الفلسطيني تبعاً لمتغير سنوات الخبرة )ن=158(

مصدر التباينالمتغيرات
مجموع مربعات 

الانحراف
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة

) ف (

مستوى

 الدلالة*

الرؤية الاستراتيجية

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

0.330

12.718

13.048

2

155

157

0.165

0.082
2.0110.137

الإشكاليات في الموارد 
البشرية والمالية

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

0.564

16.958

17.522

2

155

157

0.282

0.109
2.5780.079

التخصصات

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

1.131

20.337

21.468

2

155

157

0.565

0.131
4.3100.015

المهارات الإدارية والتقنية

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

39.812

84.812

124.115

2

155

157

19.906

0.544
36.5990.000

التقنيات المتوفرة

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

1.446

37.336

38.782

2

155

157

0.723

0.241
3.0020.053

المعرفة

بين المجموعات

داخل المجموعات

المجموع

81.938

69.907

151.845

2

155

157

40.969

0.451
90.8380.000

.)0.05 ≤ α( فروق دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة *

تشير نتائج الجدول رقم )9( الفروق في تطبيق الحوكمة الإلكترونية في مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني وفقًا 
لمتغير سنوات الخبرة إلى وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( في بعض المتغيرات. أظهرت 
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النتائج عدم وجود فروق دالة إحصائيًا في متغيرات الرؤية الاستراتيجية )مستوى الدلالة = 0.137( والإشكاليات في 
الموارد البشرية والمالية )مستوى الدلالة = 0.079( والتقنيات المتوفرة )مستوى الدلالة = 0.053(، مما يدل على أن 
سنوات الخبرة لا تؤثر بشكل كبير على هذه الجوانب. بالمقابل، وُجدت فروق دالة إحصائيًا في متغيرات التخصصات 
 = الدلالة  )مستوى  والمعرفة   )0.000 = الدلالة  )مستوى  والتقنية  الإدارية  والمهارات   )0.015 = الدلالة  )مستوى 

)0.000

ما يشير إلى تأثير واضح لسنوات الخبرة على هذه الجوانب من الحوكمة الإلكترونية، حيث يظهر أن الأفراد ذوي 
الخبرة الأكبر يتمتعون بمستويات أعلى من التخصصات، والمهارات الإدارية والتقنية، والمعرفة اللازمة لتطبيق الحوكمة 

الإلكترونية بفعالية أكبر.

 (tukey HSD) للتعرف إلى مصادر الفروق في الحوكمة الإلكترونية تبعاً لمتغير سنوات الخبرة تم استخدام اختبار
لتحليل الفروقات بين متوسطات درجات المشاركين في المجالات المختلفة بناءً على سنوات خبرتهم كما هو مبين في 

الملحق رقم )3(.

التخصصات:

الفرق بين »5 سنوات فأقل« و«11 سنة فأكثر« هو 0.23513-، والقيمة الاحتمالية  0.011تشير إلى أن هذا الفرق 
ذو دلالة إحصائية )أقل من 0.05(، مع نطاق ثقة من  0.4250-إلى .0.0453-

بالنسبة للمقارنة بين »5 سنوات فأقل« و«من )10-6( سنوات«، الفرق  0.11859-ليس ذا دلالة إحصائية )القيمة 
الاحتمالية  0.198أكبر من .0.05

دلالة  ذات  فروقات  تظهر  لا  فأكثر«(  سنة  و«11  سنوات«   )6-10( )»من  الفئة  نفس  داخل  الأخرى  المقارنات 
إحصائية، كما أن القيمة الاحتمالية أكبر من .0.05

المهارات الإدارية والتقنية:

الفرق بين »5 سنوات فأقل« و«11 سنة فأكثر« هو  1.24203-مع قيمة احتمالية 0.000، مما يعني أن هذا الفرق 
ذو دلالة إحصائية قوية، مع نطاق ثقة بين  1.6285-و**-.**0.8555

الفرق بين »5 سنوات فأقل« و«من )10-6( سنوات« هو 1.03589-، مع قيمة احتمالية 0.000، مما يدل على 
فرق ذو دلالة إحصائية قوية، ونطاق الثقة بين  1.3665-و**-.**0.7053

المقارنات الأخرى )»من )10-6( سنوات« و«11 سنة فأكثر«( ليست ذات دلالة إحصائية.
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المعرفة:

الفرق بين »5 سنوات فأقل« و«11 سنة فأكثر« هو 1.71584-، والقيمة الاحتمالية  0.000تشير إلى فرق ذي 
دلالة إحصائية قوية، مع نطاق ثقة من  2.0678-إلى .1.3639-

الفرق بين »5 سنوات فأقل« و«من )10-6( سنوات« هو  1.54040-مع قيمة احتمالية 0.000، مما يعني أن 
هناك فرقًا ذا دلالة إحصائية، ونطاق الثقة بين  1.8415-و**-.**1.2393

المقارنة بين »من )10-6( سنوات و«11 سنة فأكثر« ليست ذات دلالة إحصائية القيمة الاحتمالية .0.389

الخلاصة:

في التخصصات، الفروق بين الخبرة »5 سنوات فأقل« و«11 سنة فأكثر« كانت ذات دلالة إحصائية، بينما المقارنات 
الأخرى لم تكن ذات دلالة إحصائية.

في المهارات الإدارية والتقنية، أصحاب الخبرة »11 سنة فأكثر« و«من )10-6( سنوات« أظهروا فروقات ذات دلالة 
إحصائية عند مقارنتهم مع »5 سنوات فأقل.”

في المعرفة، الفروق بين أصحاب الخبرة »11 سنة فأكثر« و«من )10-6( سنوات« عند مقارنتهم بـ«5 سنوات فأقل« 
كانت ذات دلالة إحصائية.

من نظر الباحث، تشير هذه النتائج إلى أن سنوات الخبرة تؤثر بشكل ملحوظ على أداء الأفراد في مختلف المجالات. 
الخبرة الطويلة تساهم في تحسين التخصصات، تطوير المهارات الإدارية والتقنية، وزيادة المعرفة. هذا يشير إلى ضرورة 
التركيز على التدريب المستمر وتعزيز المهارات والمعرفة خلال السنوات الأولى من الخبرة لضمان نجاح العاملين على 

المدى الطويل.

الاستنتاجات

	1 تطبيق الحوكمة الإلكترونية بمستوى مرتفع في مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني..

	2 وجود فجوات في تطوير المعرفة والمهارات التقنية والإدارية للعاملين..

	3 فروق دالة إحصائيًا بناءً على المؤهل العلمي وسنوات الخبرة..

	4 الحاجة إلى تعزيز المعرفة المتخصصة في الحوكمة الإلكترونية..
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التوصيات

	1 تطوير برامج تدريبية شاملة لرفع الكفاءة التقنية والإدارية..

	2 تعزيز البنية التحتية التقنية وتحديث الأنظمة المستخدمة بانتظام..

	3 تطبيق نظام تقييم ومتابعة دوري لتحسين الأداء..

	4 زيادة الوعي بأهمية الحوكمة الإلكترونية بين العاملين..

	5 تعزيز الإطار القانوني لدعم الحوكمة الإلكترونية في المؤسسات الأمنية..

	6 توفير فرص تعليمية مستمرة للعاملين في مجال الحوكمة الإلكترونية..

	7 تحفيز الابتكار وتشجيع العاملين على تقديم أفكار لتحسين الأداء..

الخاتمة

أن تطبيق الحوكمة الإلكترونية في مراكز التدريب لقوى الأمن الفلسطيني يسير في اتجاه إيجابي، حيث أظهرت النتائج 
مستوى عالٍ من التبني في مجالات مثل الرؤية الاستراتيجية والبنية التحتية التقنية. ومع ذلك، لا تزال هناك تحديات 
تتعلق بتطوير المهارات والمعرفة التقنية والإدارية للعاملين، وهو ما يتطلب المزيد من الجهود لتحسين كفاءة العاملين 

في استخدام تقنيات الحوكمة الإلكترونية.

أظهرت الدراسة أيضًا فروقًا دالة إحصائيًا بناءً على المؤهل العلمي وسنوات الخبرة، مما يؤكد على ضرورة الاهتمام 
بالتدريب المستمر وتوفير فرص تعليمية متقدمة للعاملين. كما أن تعزيز البنية التحتية التقنية وتطوير الإطار القانوني 

يعدان أساسيين لدعم استدامة تطبيق الحوكمة الإلكترونية.

تؤكد الدراسة على أهمية الاستثمار في التدريب والتأهيل، بالإضافة إلى تشجيع الابتكار بين العاملين لضمان استمرارية 
تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز الشفافية والكفاءة في المؤسسات الأمنية.
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حدود الثقة 95%

المتغير
المؤهل 
)I( العلمي

المؤهل 
)J( العلمي

فرق 
المتوسطات

)I-J( 

الخطأ 
المعياري

القيمة 
الاحتمالية 
)Sig.(

الحد الأقصىالحد الأدنى

مجال 
التخصصات

دبلوم فأقل

1.75430.8406-0.456850.499540.797-بكالوريوس

0.80641.9824-0.587990.536870.693ماجستير

0.0533-5.7563-2.904761.097870.044-دكتوراه

بكالوريوس

0.84061.7543-0.456850.499540.797دبلوم فأقل

0.21812.3078-1.044840.486250.143ماجستير

5.23750.3416-2.447921.074020.107-دكتوراه

ماجستير

1.98240.8064-0.587990.536870.693-دبلوم فأقل

2.30780.2181-1.044840.486250.143-بكالوريوس

0.6568-6.3287-3.492751.091890.009-دكتوراه

دكتوراه

2.904761.097870.0440.05335.7563دبلوم فأقل

0.34165.2375-2.447921.074020.107بكالوريوس

3.492751.091890.0090.65686.3287ماجستير

مجال 
المهارات 
الإدارية 
والتقنية

دبلوم فأقل

6.5833-10.3483-8.465770.724800.000-بكالوريوس

6.9602-11.0066-8.983440.778960.000-ماجستير

6.6722-14.9469-10.809521.592940.000-دكتوراه

بكالوريوس

8.465770.724800.0006.583310.3483دبلوم فأقل

2.35011.3148-0.517660.705510.883-ماجستير

6.39121.7037-2.343751.558340.438-دكتوراه

ماجستير

8.983440.778960.0006.960211.0066دبلوم فأقل

1.31482.3501-0.517660.705510.883بكالوريوس

5.94092.2887-1.826091.584250.658-دكتوراه

دكتوراه

10.809521.592940.0006.672214.9469دبلوم فأقل

1.70376.3912-2.343751.558340.438بكالوريوس

2.28875.9409-1.826091.584250.658ماجستير
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مجال المعرفة

دبلوم فأقل

15.1361-19.4086-17.272320.822480.000-بكالوريوس

15.4370-20.0288-17.732920.883950.000-ماجستير

16.0669-25.4569-20.761901.807630.000-دكتوراه

بكالوريوس

17.272320.822480.00015.136119.4086دبلوم فأقل

2.54001.6188-0.460600.800600.939-ماجستير

8.08261.1034-3.489581.768370.203-دكتوراه

ماجستير

17.732920.883950.00015.437020.0288دبلوم فأقل

1.61882.5400-0.460600.800600.939بكالوريوس

7.69841.6404-3.028991.797780.335-دكتوراه

دكتوراه

20.761901.807630.00016.066925.4569دبلوم فأقل

1.10348.0826-3.489581.768370.203بكالوريوس

1.64047.6984-3.028991.797780.335ماجستير
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ملحق رقم )2(: نتائج اختبار Tukey HSD للفروق بين سنوات الخبرة عبر مجالات التخصصات والمهارات 
الإدارية والتقنية والمعرفة.

حدود الثقة 95%

المتغير
سنوات 
)I( الخبرة

سنوات 
)J( الخبرة

فرق 
المتوسطات

)I-J( 

الخطأ 
المعياري

القيمة 
الإحتمالية 
)Sig.(

الحد الأقصىالحد الأدنى

التخصصات

من )10-6( 5 سنوات فأقل

سنوات
-0.11859-0.068620.198-0.2810-0.0438

-0.0453--0.4250-0.080220.011*-0.23513-11 سنة فأكثر

من )6-10( 

سنوات

0.2810-0.0438-50.118590.068620.198 سنوات فأقل

من )6-10( 

سنوات
-0.11654-0.071970.241-0.2868-0.0538

0.080220.0110.04530.4250*50.23513 سنوات فأقل11 سنة فأكثر

من )6-10( 

سنوات
0.116540.071970.241-0.0538-0.2868

المهارات 
الإدارية 
والتقنية

من )10-6( 5 سنوات فأقل

سنوات
-1.03589-*0.139710.000-1.3665--0.7053-

-0.8555--1.6285-0.163320.000*-1.24203-11 سنة فأكثر

من )6-10( 

سنوات

0.139710.0000.70531.3665*51.03589 سنوات فأقل

من )6-10( 

سنوات
-0.20614-0.146520.340-0.5529-0.1406

0.163320.0000.85551.6285*51.24203 سنوات فأقل11 سنة فأكثر

من )6-10( 

سنوات
0.206140.146520.340-0.1406-0.5529
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المعرفة

5 سنوات 
فأقل

من )6-10( 
سنوات

-1.54040-*0.127220.000-1.8415--1.2393-

11 سنة 
فأكثر

-1.71584-*0.148720.0002.0678--1.3639-

من )-6
10( سنوات

5 سنوات 
فأقل

1.54040*0.127220.0001.23931.8415

من )6-10( 
سنوات

-0.17544-0.133430.389-0.4912-0.1403

11 سنة 
فأكثر

5 سنوات 
فأقل

1.71584*0.148720.0001.36392.0678

من )6-10( 
سنوات

0.175440.133430.389-0.1403-0.4912
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بسم الله الرحمن الرحيم

واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في الأجهزة الأمنية وعلاقتها بالأداء المؤسسي: دراسة 
تطبيقية على وزارة الداخلية

بحث مقدم للمؤتمر العلمي الثاني: التدريب ودوره في التنمية البشرية في قوى الأمن الفلسطيني

إعداد:

عميد/ محمد محمود حسن أبو حسنة

وزارة الداخلية

Mabu3277@gmail.com

2024م

الملخص

هدفت هذه الدراسة للتعرف إلى واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في الأجهزة الأمنية وعلاقتها بالأداء المؤسسي، 

وهدفت للوقوف على طبيعة العلاقة بين تحديد الاحتياجات التدريبية في الأجهزة الأمنية والأداء المؤسسي. واعتمدت 

الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع الدراسة من جميع ضباط الأجهزة الأمنية الفلسطينية التابعة لوزارة 

الداخلية، وتم اختيار أفراد العينة بطريقة العينة العشوائية البسيطة، واستخدم الباحث الاستبيان كأداة لجمع البيانات، 

وتوصلت الدراسة الى عدد من النتائج أبرزها: 

تبين أن واقع عملية تحليل تحديد الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية 

الفلسطينية بمحافظة لرام الله والبيرة حصلت على متوسط حسابي بلغ قدره )3.99( بوزن نسبي )%79.4( وبدرجة 

موافقة كبيرة. وكان من أهم توصيات الدراسة: ضرورة التدريب المستمر لجميع العاملين في المؤسسة الأمنية ضمن 

خطة تدريبية قائمة على تحليل وتحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية لضمان امتلاكهم المعارف والمهارات اللازمة للقيام 

بالمهام المطلوبة منهم بكفاءة.

الكلمات المفتاحية: الاحتياجات التدريبية، الأجهزة الأمنية، الأداء المؤسسي.
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Abstract

This study aimed to identify the reality of the process of identifying training needs in the 

security institution and its relationship to institutional performance and aimed to identify 

the nature of the relationship between identifying training needs in the security services 

and institutional performance. The study adopted the descriptive analytical approach, and 

the study community consisted of all officers of the Palestinian security services affiliated 

with the Ministry of Interior. The sample members were selected using a simple random 

sample method, and the researcher used the questionnaire as a tool for collecting data. The 

study reached a number of results, the most prominent of which are:

It was found that the reality of the process of analyzing the identification of training 

needs and institutional performance in the security services affiliated with the Palestinian 

Ministry of Interior in the Ramallah and Al-Bireh Governorate obtained an arithmetic 

average of (3.99) with a relative weight of (79.4%) and a high degree of approval. One of 

the most important recommendations of the study was: the necessity of continuous training 

for all employees in the security institution within a training plan based on analyzing and 

identifying actual training needs to ensure that they possess the knowledge and skills 

necessary to carry out the tasks required of them efficiently.

Keywords: Training Needs, Security Institution, Institutional Performance.

المقدمة:

تبرز أهمية التدريب بالنسبة للمنظمات المعاصرة، باعتباره عملية منظمة ومستمرة، تهدف إلى إحداث تغيير في المعرفة 

والمهارة والسلوك، وذلك لمقابلة احتياجات محددة حالية أو مستقبلية، يحتاج إليها الفرد، والوظيفة التي يؤديها، والمنظمة 

التي يعمل بها. ويدور حوار في هذه المنظمات حول كيفية تقديم برامج تدريبية فعالة لتحسين أداء عامليها وإشباع 

رغباتهم وطموحاتهم من جهة، وخدمة أهداف المنظمة لتحسين أدائها المؤسسي من جهة أخرى في ظل البيئة المحيطة 

شديدة التغير. فالتدريب سلوك إنساني بدأ منذ القدم وتطور عبر الزمن، وقد اعتمدته المجتمعات المتقدمة والنامية 

وجعلته حاضرها ومستقبلها، فهو وسيلة لتطوير وتحسين أداء مواردها البشرية، وذلك بتوظيف أساليب مختلفة تناسب 
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طبيعة العصر الذي نعيش فيه وفق التوجهات العالمية المعاصرة. إن التدريب عملية إدارية وفنية منظمة ومستمرة، 

تهدف إلى إحداث تغيير إيجابي في المعرفة، وصقل المهارات، وتغيير السلوك للفرد أو مجموعة من الأفراد، مما 

يجعلهم أكثر فاعلية وكفاءة في أداء وظائفهم الحالية أو المستقبلية، وبالتالي يكونوا مؤهلين لتحقيق أهدافهم الشخصية، 

وبما ينعكس ايجاباً على الأداء المؤسسي للمنظمة )التلباتي وآخرون، 2012، ص 1587(.

ومن هذا المنطلق، تعمل المؤسسات على تنمية العنصر البشري وتطويره، إذ يعتبر التدريب إحدى الوسائل الأساسية 

من أجل تحقيق هذا التطوير وتنمية القدرات العلمية والسلوكية للعاملين بالشكل الذي يمهد الطريق نحو كفاءة المؤسسة، 

ومواجهة التغيرات البيئية التي تختلف بسببها الاحتياجات التدريبية من وقت لآخر تبعاً لما يمر به المجتمع من تطورات 

في مختلف مجالاته. )السالم وصالح، 2002(.

ويعتبر التدريب والتنمية عملية شاملة تشمل جميع المستويات الإدارية من قيادات عليا ووسطى ودنيا بالإضافة لكونها 

عمليات مستمرة ومترابطة، )درة، 2003، ص110(. ويتمثل السبب الرئيسي للقيام بعملية التدريب في ضمان أن 

تحقق أفضل عائد ممكن من استثمارها في أكثر مواردها أهمية وأعلاها تكلفة والذي يتمثل في الموظفين، ومن أجل 

هذا، فإن الهدف الرئيسي من أي عملية تدريب سوف تمثل تحقيق نوع من التغيير في المعرفة أو المهارات أو الخبرة أو 

السلوك أو الاتجاه وفقاً للاحتياجات التي تتطلبها مواصفات الوظيفة، والذي من شأنه تعزيز كفاءة الموظف، )كشواي، 

2006، ص120(.

وانطلاقاً من الدور الذي يقوم به قطاع الحكم الفلسطيني بشكل عام، والذي من أبرز مكوناته القطاع الأمني الفلسطيني 

بشكل خاص الذي يحتل موقعا هاماً وخاصاً في هذا القطاع كونه يعنى بالحفاظ على الامن العام للمواطنين والمجتمع، 

فان منتسبي الأجهزة الأمنية يحتاجون باستمرار إلى التدريب، لأن التدريب سواء تدريباً عمودياً أو أفقيا يعتبر من 

العناصر الأساسية التي تسهم  في تطورهم ورفع  مستواهم المهني والأكاديمـي، وإكسابهم المعارف والمهارات التي 

تتطلبها منهم أدوارهـم، خاصة في ظل الخصوصية التي تتمتع بها الأجهزة الأمنية، ولما لها من سرية في العمل، فهي 

بحاجة الى الكثير من التقنيات، والتكنولوجيا، والمهارات الأمنية، والمعلوماتية، وبالتالي فان تحديد الاحتياجات التدريبية 

أصبح يشكل ضرورة وامراً ملحا في هذه العملية، وهو ما ينعكس على الأداء المؤسسي للأجهزة والمؤسسة الأمنية ككل.

وبناءً لما سبق، جاءت هذه الدراسة لتسليط الضوء على قوى الأمن الفلسطينية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية، ودراسة 

وتحليل واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية لمنتسبيها بناءً على أسس علمية ومنهجية، من تدريب إداري، وأمني، 

وعسكري، وتقني، والتعرف على العلاقة بين عملية تحليل الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية 

التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية.
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مشكلة الدراسة وتساؤلاتها:

تعرضت المؤسسات الوطنية الفلسطينية بشكل عام، والأجهزة الأمنية بشكل خاص لانتكاسات كبيرة ومتعددة كونها 

تعيش واقعا مثقلا بالتحديات والمشاكل والعقبات التي أثرت بشكل مباشر على أدائها المؤسسي، ولعل ذلك يعود إلى 

التغيرات الاقتصادية والاجتماعية  التي تتميز بعدم الاستقرار، وتتداخل وتتسارع فيها وتيرة  الفلسطينية  البيئة  طبيعة 

والسياسية والأمنية والثقافية، التي مردها سياسات وممارسات الاحتلال الإسرائيلي وسيطرته على كل مقومات التنمية 

الفلسطينية من جهة، والتحولات العالمية وما ينتج عنها من تحديات وضغوط تعترض المؤسسات من جهة أخرى. الأمر 

الذي يستلزم من هذه المؤسسات دراسة أوضاعها والعمل بخطى متسارعة لمواكبة التطورات السريعة والمتلاحقة من 

خلال الاهتمام بإدارة الأداء المؤسسي من جهة، والأداء الأمني من جهة أخرى بغية الارتقاء بمستوى تقديم الخدمات 

في أفضل صورة والوصول إلى مرحلة التميز. 

ومن هنا تظهر حاجة المؤسسة الأمنية وأجهزتها التي تعنى بالمحافظة على الأمن العام أن تنتهج الأساليب العلمية 

الرائدة في تبني فلسفة التدريب الحديث القائم على تحليل وتحديد الاحتياجات التدريبية للارتقاء بمستوى الأداء المؤسسي 

للأجهزة الأمنية وتمكينها من التقييم الذاتي ومواكبة التطورات المتلاحقة في شتى المجالات. 

وفي هذا الإطار، يحاول الباحث وصف وتبصر أهمية موضوع الدراسة من زاوية العلاقة بين عملية تحديد الاحتياجات 

التدريبية والأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية في وزارة الداخلية الفلسطينية، وبناءً على ما سبق يمكن صياغة مشكلة 

الدراسة في التساؤل الرئيس الآتي: 

ما العلاقة بين واقع عملية تحليل الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية 

الفلسطينية؟

وينبثق عن التساؤل السابق التساؤلات الفرعية التالية:

	1 ما مستوى عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية؟.

	2 ما مستوى الأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية؟.

	3 الداخلية . لوزارة  التابعة  الأمنية  المؤسسي في الأجهزة  التدريبية والأداء  تحديد الاحتياجات  بين  هل يوجد علاقة 

الفلسطينية؟
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أهداف الدراسة:

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي لدى الأجهزة 

الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية من خلال تحقيق الأهداف الفرعية التالية:

  التعرف على واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية. •

 التعرف على مستوى الأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية. •

 التعرف على العلاقة بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة  •

الداخلية الفلسطينية.

أهمية الدراسة:

تنبع أهمية هذه الدراسة من أهمية الموضوع الذي تتناوله، وفيما يلي أهم النقاط التي تعكس أهمية هذه الدراسة:

الأهمية النظرية:•	

الأجهزة  في  المؤسسي  والأداء  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  عملية  بين  للعلاقة  النظري  الإطار  بناء  في  المساهمة 

الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية، وتحليل دور وأهمية عملية تحديد الاحتياجات التدريبية باعتبارها ركناً أساسياً 

للتدريب، والتعرف على توجهات العاملين في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية نحو واقع عملية تحديد 

الاحتياجات التدريبية وعلاقة ذلك بالأداء المؤسسي.

•  الأهمية العملية: 	

الكشف عن العوامل والصعوبات والمعوقات التي قد تسبب الضعف في الأداء المؤسسي نحو متغيرات نموذج التميز 

الأوروبي في ديوان الرقابة المالية والإدارية، وإسهام الدراسة العلمي المتمثل في الاستنتاجات والمقترحات التي سيتم 

التوصل إليها باعتبارها تشكل إضافة إيجابية للأدبيات السابقة المتعلقة بالتدريب وموضوع الأداء المؤسسي، وأهمية 

نتائج العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة التي ستوضح الصورة أمام متخذي القرار في الأجهزة الأمنية حول 

الجوانب الأكثر والأقل تأثيراً والجوانب الأقوى والأضعف ارتباطا في العلاقة بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية 

ومستوى الأداء المؤسسي.
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فرضيات الدراسة:

 وفقاً لمراجعة الأدبيات السابقة وبناءً على أهداف الدراسة وتساؤلاتها، فقد تمثلت بالفرضية الرئيسة التالية:

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية والأداء 

المؤسسي )الأنظمة والعمليات الداخلية، ممارسات الموارد البشرية، كفاءة وفعالية الإدارة العليا( في الأجهزة الأمنية 

بوزارة الداخلية الفلسطينية. ويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

ل﻿ا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين 

والأنظمة والعمليات الداخلية للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة الداخلية الفلسطينية.

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين 

وممارسات الموارد البشرية للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة الداخلية الفلسطينية.

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين 

وكفاءة وفعالية الإدارة العليا للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة الداخلية الفلسطينية.

حدود الدراسة: 

تتحدد الدراسة بالحدود التالية:

	1 الحدود المكانية: اقتصر تطبيق الدراسة على وزارة الداخلية الفلسطينية في مدينة رام الله..

	2 الحدود البشرية: اقتصرت الدراسة على الضباط العاملين في المستويات الإدارية العليا والوسطى..

	3 الحدود الموضوعية: ركزت الدراسة على العلاقة بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي .

في وزارة الداخلية.

	4 الحدود الإجرائية: تشمل الأدوات واختيار العينة والإجراءات الإحصائية..

مصطلحات الدراسة: 

تم استخدام المصطلحات الواردة في الدراسة بالمفاهيم الواردة أدناه:

الاحتياجات التدريبية: هي عملية‌ تحديد‌ جوانب‌ القصور ‌الحالية ‌لدى ‌العاملين، ‌والعمل ‌على ‌إحداث ‌التغيير •	

‌أو ‌التطوير ‌في ‌معارفهم ومهاراتهم ‌وسلوكياتهم ‌بالمنظمة‌ بما ‌يمكنهم ‌من ‌أداء ‌عملهم بجودة ‌عالية. )الجربوع، 

‌2010، ص21(
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 ويعرف الباحث الاحتياجات التدريبية إجرائياً: بأنها مجموعة المعارف والخبرات والمهارات الإدارية والفنية التي •	

يحتاجها العاملين لدى الأجهزة الأمنية في وزارة الداخلية الفلسطينية، والتي تساهم إلى حد كبير في تحسين الأداء 

الوظيفي لديهم بما ينعكس ايجاباً على العاملين والمجتمع، والتي سيتم تحديدها من خلال الاستجابة على أدوات 

الدراسة.

 التدريب: ‌أنه عملية ‌مخططة ‌ومستمرة، ‌تستخدم أساليب ‌ووسائل ‌محددة ‌تؤدي ‌إلى ‌تلبية ‌الاحتياجات ‌التدريبية •	

‌الحالية ‌والمستقبلية ‌لدى‌ العاملين، ‌بحيث‌ تمكنهم ‌ـمن‌ النمو ‌في ‌أعمالهم، ‌من ‌خلال ‌زيادة ‌معارفهم ‌وتنمية ‌اتجاهاتهم‌ 

وتحسين ‌مهاراتهم، بما ‌يسهم ‌في ‌تحسين ‌أدائهم. )عابد، 2016، ص39(

لدى •	 العاملين  لإكساب  يهدف  والذي  والمنظم  المخطط  الإنساني  النشاط  أنه  إجرائياً:  التدريب  الباحث  ويعرف 

العمل  احتياجات  لمواجهة  وفنية،  سلوكية  تغيرات  احداث  بغرض  اللازمة  والمعارف  المهارات  الأمنية  الأجهزة 

الحالية والمستقبلية والتي تؤدي إلى الارتقاء بمستوى أدائهم بكفاءة وانتاجية عالية.

الأداء المؤسسي: عبارة عن قدرة المؤسسة على تحسين إجراءات عملها للوصول إلى أهدافها من خلال تقديم أداء •	

متوازن بين عناصر البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة. )النجار، 2021: 26(.

يعرف الباحث الأداء المؤسسي إجرائياً: أنه عبارة عن قدرة العاملين داخل المؤسسة الأمنية على القيام بالمهام •	

والواجبات الموكلة لهم، والمسئوليات المسندة إليهم، لتحقيق الكفاءة والفاعلية في أداء عملهم من أجل تحقيق 

الأهداف التي وضعتها المؤسسة الأمنية، وذلك وفقاً للموارد المتاحة لها.

أولًا: التدريب والاحتياجات التدريبية

التدريب:

إن التدريب عملية مدروسة لتعديل الاتجاه أو المعرفة أو السلوك المهارى من خلال اكتساب بعض الخبرة لتحقيق 

أداء فعال في نشاط واحد أو مجموعة من الأنشطة ويتمثل الهدف من هذه العملية في المواقف الخاصة بالعمل في 

تطوير قدرات الأفراد وفي تلبية احتياجات الأشخاص العاملين في المؤسسات، الخاصة بالعمل في المستقبل )كشواي، 

2006، ص118(
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مفهوم التدريب:

التدريب هو عملية تعلم، يكتسب فيها الأفراد مهارات ومعارف تساعدهم على بلوغ الأهداف، كما يعرف التدريب بأنه 

النشاط الفعلي الذي يسهم في زيادة الموارد البشرية في أداء أعمالهم لتنفيذ خطط وبرامج العمل الحالية والمستقبلية، 

وذلك على أسس علمية وعملية بهدف رفع كفاءة المؤسسة وفعاليتها )رباعية، 2003، ص53( وعرفه )درة( بأنه: 

الجهد المنظم الذي يسهم في رفع قدراتها وتغيير سلوكها واتجاهاتها بشكل إيجابي وبناء، مما ينعكس على تحسين 

الأداء في المؤسسة، ويعرف التدريب بأنه: نشاط تعليمي من نوع خاص، فهو نشاط معتمد تمارسه المؤسسة يهدف إلى 

تحسين أداء الفرد في الوظيفة التي يشغلها وهو واحد من وسائل تطوير العاملين للمنظمة وقد يكون الوسيلة الوحيدة 

التي تعتمدها المؤسسة لتطوير العاملين، إذا لم يكن لديها برامج للتطوير. )البرنوطي، 2004، ص443(.

ومن خلال العرض السابق يمكن تحديد المرتكزات الأساسية لمفهوم التدريب وهي كالتالي:

-	 يعتبر التدريب مطلباً أساسياً لزيادة قدرة وفاعلية العاملين.

-	 يبدأ التدريب منذ اللحظة الأولى التي يلتحق بها الفرد في عمله.

-	 يعتبر التدريب عملية مستمرة طالما بقي الفرد يعمل في المؤسسة.

الاحتياجات التدريبية

    يعد تحديد الاحتياجات التدريبية بمثابة قاطرة التدريب التي توجه كل مسارات التدريب بفاعلياته المختلفة، وان القيادة 

الفعالة لهذه القاطرة، وحسن تشغيلها، وتوجيهها تؤمن بتحقيق فعاليات وأنشطة التدريب لأهدافها

 )توفيق، 2006، ص،11(.

وعليه فإن تحديد المشكلات التي تواجه إدارة التدريب، يجب أن تكون عن طريق تحديد الاحتياجات التدريبية باعتبارها 

أولى خطوات التدريب، ويشترط أن يكون تحديد الاحتياجات التدريبية مبنياً على أساس واقعي وعلمي، بناء على دراسة 

فعلية لواقع الوظيفة والفرد حتى يمكن تحديد النواحي المطلوب تطويرها وتحسينها، ومن هنا جاء اهتمام الباحث بدراسة 

واقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبية لوزارة الداخلية.
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مفهوم الاحتياجات التدريبية:
تعد الاحتياجات التدريبية الحلقة الأولى والركيزة الرئيسة في نجاح التدريب، فهي توجه التدريب إلى الاتجاه الصحيح 

لتنمية القوى البشرية، وهي التي تحقق للتدريب عائداً واضحاً يستفاد منه، وهناك العديد من التعريفات للاحتياجات 

التدريبية التي تبناها الكتاب الذين تناولوا موضوع تحديد الاحتياجات التدريبية في الأدب الاداري فقد عرفها )الشامان، 

2000، ص،382( على أنها: »مجموع التغيرات والتطورات التي يحتاجها المتدربين لتحسين أدائه الوظيفي، والمتعلقة 

بمعارفه ومهاراته واتجاهاته«. كما عرفها )عليوة، 2001، ص23( بأنها جملة التغييرات المطلوب إحداثها في معارف 

ومهارات واتجاهات الأفراد، بقصد تطوير أدائهم والسيطرة على المشكلات التي تعترض الأداء والإنتاج.

تحديد الاحتياجات التدريبية:

يمكن تعريف مفهوم )تحديد الاحتياجات التدريبية( على النحو التالي:

هي العملية التي يمكن من خلالها تحديد مجموعة من التغيرات والتطورات المطلوب إحداثها في معلومات واتجاهات 

وسلوك العاملين، للتغلب على المشاكل التي تعترض سير العمل والإنتاج )الشتري، 2003(. وعرفها )توفيق، 2006( 

بأنها عملية تحليل مجالات عدم التوازن بين الأداء المستهدف والأداء الحالي من ناحية والفرص التدريبية المتاحة من 

ناحية أخرى، وذكر الطعاني أنه يمكن تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال: )الطعاني، 2002،(

	1 توضيح الفئة المستهدفة من التدريب..

	2 تحديد معدلات الأداء المناسبة..

	3 تساعد في التخطيط الجيد للبرامج التدريبية..

	4 تسهم في تقدير الاحتياجات المستقبلية..

	5 إتاحة الفرص لتحسين أداء العاملين وزيادة كفاءتهم من خلال انتقال أثر التدريب..

	6 كشف مستويات الأفراد المطلوب تدريبهم ومجالات التدريب اللازم لهم..

ويرى الباحث أن يعرف عملية تحديد الاحتياجات التدريبية بأنها العملية التي من خلالها يتم تشخيص الفجوة بين ما 

يملك الفرد من معارف ومهارات واتجاهات حالية، وبين معارف ومهارات واتجاهات مطلوبة لأداء عمله الحالي أو 

المستقبلي بكفاءة وفاعلية.
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أهداف تحديد الاحتياجات التدريبية:

 ،1994 )الشريدة،  أهمها  ومن  التدريب  عملية  نجاح  في  تسهم  متعددة  أهدافاً  التدريبية  الاحتياجات  تحديد  يحقق 

ص،246(:

	1 تحديد الأفراد المطلوب تدريبهم ونوع التدريب المطلوب ومدة البرامج التدريبية..

	2 تحديد الأهداف المرجوة من التدريب بدقة..

	3 تساهم في تحديد محتوى البرامج التدريبية، والوسائل المستخدمة في التدريب، واختيار المدربين..

	4 تسهم في تقييم البرامج التدريبية..

	5 تحديد المسافة بين المستوى الذي يكون عليه المتدرب قبل بدء التدريب، والمستوى الذي نأمل الوصول إليه عند .

الانتهاء منه.

	6 تحديد القدر المطلوب تزويده للمتدربين كًما وكيفًا من المعلومات والاتجاهات والخبرات الهادفة إلى إحداث التطوير .

ورفع الكفاءة المهنية.

ثانياً: الأداء المؤسسي:

الأداء:

جاء مفهوم الأداء في »الأدب الاداري« بأنه »ما يصدر عن الفرد من سلوك لفظي أو مهاري، وهو يستند إلى خلفية 

معرفية ووجدانية معينة )اللقاني؛ والجمل، 2003: 23(.  وقد عرفه نصر )2002: 94( بأنه »الإنجاز الناجم عن 

ترجمة المعارف النظرية إلى مهارات من خلال الممارسة العملية والتطبيقية لهذه النظريات، وبواسطة الخبرات المتراكمة 

والمكتسبة في مجال العمل«.

مفهوم الأداء المؤسسي:

تتعدد مفاهيم وتعريفات الأداء المؤسسي بتعدد الآراء التي تناولته، ويعرف الأداء المؤسسي بأنه:«ما يقوم به الموظف 

أو المدير من أعمال وأنشطة مرتبطة بوظيفة معينة، ويختلف من وظيفة الأخرى، إن وجد بينهما عامل )درويش، 

ومصطفي، 2018: 71(. وهو ذلك النشاط أو المهارة أو الجهد المبذول من طرف الفرد سواء أكان هذا الجهد عضليا، 
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أم فكريا من أجل إتمام مهام الوظيفة الموكلة له، وبما يحقق الأهداف المسطرة من قبل المؤسسة التي يعمل فيها 

)عتوم، 2017: 31(. 

ويرى الباحث: أن الأداء المؤسسي إجرائياً هو عبارة عن قدرة العاملين داخل المنظمات للقيام بالمهام والواجبات الموكلة 

لهم، والمسئوليات المسندة إليهم، لتحقيق الكفاءة والفاعلية من أجل تحقيق الأهداف التي وضعتها المنظمات، وذلك 

وفقا للموارد المتاحة لديها.

أبعاد الأداء المؤسسي:

أورد الكثير من الكتاب والباحثين مجموعة من الأبعاد التي لا بد من توافرها في الأداء المؤسسي، وهذه الإبعاد تتشابه 

في بعضها وتختلف في البعض الآخر، وفيما يلي أبعاد الأداء المؤسسي:

   الأنظمة والعمليات الداخلية:.1	

الداخلية يعد من الأنشطة الإدارية  العمليات  أساليب  إلى أن نشاط تطوير  أبو شيخة )2011، ص، 122(  يشير 

للتنظيم والإدارة  إذ استخدمت وحدات  الثانية،  العالمية  الحرب  أثناء  المتحدة الأمريكية  الولايات  الحديثة، وقد عرفته 

ضمن أجهزتها الإدارية للقيام بالبحوث والدراسات التنظيمية وإعادة بناء الهياكل التنظيمية وتبسيط إجراءات العمل وإدارة 

النماذج وتصميم مكان العمل.

	2 ممارسات الموارد البشرية:.

يشير حسن )2002، ص، 268( إلى أن اصطلاح تنمية الموارد البشرية يعد اصطلاحا حديثا، ويستخدم أحيانا دون 

وعي كامل بأهميته وتأثيره وارتباطه بالأداء المؤسسي.

	3 كفاءة وفعالية الإدارة العليا:.

يتعلق هذا المجال بالقيادة والإدارة التي تدير المؤسسة، وبالبنية التنظيمية للبناء المؤسسي التي من خلالها تحقق إدارة 

المؤسسة أهدافها، في إطار منظومة بشرية ومادية تحتكم إلى سياسات واضحة وأنظمة وقوانين معتمدة؛ تعمل على 

تنظيم العمل من خلال العمل بلوائح تفصيلية لكل مجال من مجالاتها، بالإضافة إلى هياكل ترسم مسار اتصالاتها 

وحدود مسؤوليات العاملين فيها وواجباتهم )الدجني، 2011: 154(.
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الدراسات السابقة:

قام الباحث بجمع الدراسات السابقة ذات العلاقة بمتغيرات الدراسة، وسيتم عرضها وتحليلها بعد عرضها، حيث سيتم 

تقسيمها إلى قسمين، الأول: الدراسات العربية، والثاني: الدراسات الأجنبية، وفق تسلسلها الزمني من الأحدث إلى الأقل 

حداثة، ومن أهم هذه الدراسات ما يلي: -

أولًا: الدراسات العربية:

دراسة )الأثري، 2021( بعنوان: » دور نظم قياس الأداء في دعم بناء ثقافة إدارة الجودة الشاملة في المنظمات: دراسة .1 

حالة عن الهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب في الكويت« هدفت هذه الدراسة إلى تقديم وصف كامل لواقع الثقافة 

التنظيمية للهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب فيما يتعلق بعملية القياس بجميع عناصرها ومعرفة مدى مناسبة هذه الثقافة 

لتطبيق نظام إدارة الجودة الشاملة. واستخدم الباحث الاستبيان لجمع البيانات، وكانت عينة الدراسة مكونة من العاملين 

بوظائف مدير إدارة ومساعد مدير ورئيس قسم في ديوان الهيئة والعاملين في قطاع التعليم والتدريب والإدارة والمالية. وكان 

من أهم نتائج الدراسة، ان البعد الخاص بعملية القياس ضعيف، وأن الهيئة لا تركز بصفة أساسية في تحسين النظام. وكان 

من أهم التوصيات أن تطبق الهيئة أسلوب حلقات الجودة اليابانية لتحسين وتطوير العمل، وأن تغير الهيئة من مفهومها 

تجاه العمليات والقياس، وأن تهتم الهيئة ببناء نظام للمعلومات يتيح لها القدرة على اتخاذ القرارات السليمة.

التربية .2  التربوية بوزارة  للقيادات  التدريبية  لتحقيق الاحتياجات  دراسة )حسنين، 2021( بعنوان: » تصور مقترح 

والتعليم الفلسطينية« هدفت هذه الدراسة إلى بناء تصور مقترح للاحتياجات التدريبية للقيادات التربوية بوزارة التربية 

والتعليم الفلسطينية في ضوء الاتجاهات العالمية الحديثة، كما هدفت للكشف عما إذا كان هناك فخروق ذات دلالة 

التحليلي،  الوصفي  المنهج  الباحثة  استخدمت  الديموغرافية. وقد  للمتغيرات  تبعاً  الدراسة  تقدير عينة  احصائية حول 

الدراسة، أن درجة تقدير أفراد  نتائج  المقابلات. وكان من أهم  للدراسة الي جانب  واعتمدت الاستبانة كأداة أساسية 

عينة الدراسة لتحقيق الاحتياجات التدريبية جاءت بدرجة متوسطة، وقدمت الدراسة تصوراً مقترحاً لتحقيق الاحتياجات 

التدريبية بوزارة التربية والتعليم الفلسطينية. وكان من أهم نتائج الدراسة اعتماد التدريب أساساً للارتقاء بمستوى الأداء، 

وفتح المزيد من المراكز التدريبية المتخصصة.

دراسة )النجار، 2021( بعنوان: » مدى تبني شركة أوريدو في فلسطين أبعاد نموذج )SERVQUAL( لقياس جودة .3 

الخدمة وعلاقته بتميز الأداء المؤسسي في ظل أزمة كورونا هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تبني شركة أوريدو 

في فلسطين أبعاد نموذج )SERVQUAL) لقياس جودة الخدمة، وعلاقته بتميز الأداء المؤسسي في ظل أزمة كورونا. 
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واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، تكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في شركة أوريدو في 

محافظات قطاع غزة، وهم مثبتون يعملون في الوظائف الإدارية والتي تمثل الإدارة العليا والوسطى والتنفيذية، وقام الباحث 

باستخدام أسلوب الحصر الشامل، حيث تم توزيع الاستبانة على أفراد مجتمع الدراسة كافة. وكان من أهم نتائج الدراسة، 

 )SERVQUAL( وجود أثر وعلاقة ذات دلالة إحصائية بدرجة كبيرة بين تطبيق شركة أوريدو في فلسطين أبعاد نموذج

لقياس جودة الخدمة وتميز الأداء المؤسسي في ظل أزمة كورونا. وكان من أهم توصيات الدراسة، أن تسعي شركة أوريدو 

إلى تحقيق درجة عالية من جودة الخدمات المقدمة من خلال الاهتمام بأبعاد جودة الخدمة كافة دون استثناء. 

الحكومية .4  المستشفيات  في  المؤسسي  الأداء  تميز  في  التنظيمية  المرونة  »أثر  بعنوان:   )2020 )اسعيد،  دراسة 

في  المؤسسي  الأداء  تميز  في  التنظيمية  المرونة  أثر  على  التعرف  إلى  الدراسة  هدفت  غزة«.  قطاع  في  العاملة 

المستشفيات الحكومية العاملة في قطاع غزة. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكوف مجتمع الدراسة من 

كافة موظفي أربعة مشافي حكومية في قطاع غزة وهي )الشفاء، الأقصى، الأوروبي، ناصر( وعددهم )3810( موظفاً، 

وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقية عددها 381 موظفاً، وقد تـم جمع البيانات عن طريق الاستبانة. وكان من أهم 

نتائج الدراسة، وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المرونة التنظيمية بأبعادها وتميز الأداء المؤسسي في المشافي 

الحكومية في قطاع غزة، ويوجد أثر ذو دلالة إحصائية في تميز الأداء المؤسسي في المشافي الحكومية في قطاع غزة. 

ومن أهم توصيات الدراسة، العمل على تنمية مهارات الموظفين من خلال عقد البرامج والدورات التدريبية اللازمة لها.

ثانياً: الدراسات الأجنبية:

دراسة )Chaudhrya, at all, 2021) بعنوان: »التأثيرات المترابطة الديناميكية المشتركة للابتكارات التكنولوجية .1 

والأداء المؤسسي على جودة البيئة: أدلة من دول شرق آسيا والمحيط الهادئ«. هدفت الدراسة إلى تحليل التأثيرات 

بيانات لدول  البيئية باستخدام  الجودة  المؤسسي على  التكنولوجية والأداء  المشتركة للابتكارات  الديناميكية  المترابطة 

شرق آسيا والمحيط الهادئ لعام 2018-1995. وتم استخدام منهجية جديدة للاقتصاد القياسي، »التأثيرات المترابطة 

على  المؤسسي  للأداء  وسلبي  كبير  تأثير  وجود  الدراسة،  نتائج  أهم  من  وكان   .»)DCCE( المشتركة  الديناميكية 

المؤشرات البيئية في بلدان شرق آسيا والمحيط الهادئ ذات الدخل المرتفع بشكل عام. وأوصت الدراسة باقتراح: أنه 

إذا دعمت بلدان شرق آسيا والمحيط الهادئ الأنشطة المبتكرة، وعززت معاهدها ودعمت سياسات التجارة المفتوحة، 

فستكون قادرة على ضمان الاستدامة البيئية.

دراسة )Huang et al., (2019( بعنوان »دراسة عن العلاقة بين مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية وسلوك .2 

المواطنة التنظيمية والأداء المؤسسي في صناعة السياحة البيئية. »هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين مرونة 
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الموارد البشرية الاستراتيجية وسلوك المواطنة التنظيمية والأداء التنظيمي في صناعة السياحة البيئية. واعتمدت الدراسة 

المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع الدراسة من العاملين في خمس شركات سياحية في تركيا، والبالغ عددهم 500 

موظف، وتم اختيار عينة عشوائية طبقية قوامها 351 موظفاً في تلك الشركات، واعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة 

لجمع البيانات اللازمة للدراسة. وكان من أهم نتائج الدراسة أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمرونة الموارد البشرية في 

سلوك المواطنة التنظيمية، والأداء التنظيمي، بالإضافة إلى أن مستوى مرونة الموارد البشرية في هذه الشركات جاء 

بدرجة مرتفعة. وكان من أهم توصيات الدراسة العمل على دعم مرونة الموارد البشرية في هذه الشركات، لما له من 

أثر إيجابي في التنمية المستدامة.

دراسة )Pambrenia et al., 2019( بعنوان »أثر إدارة الجودة الشاملة في أداء المؤسسة. »هدفت الدراسة إلى .3 

التعرف على أثر تطبيق إدارة الجودة الشاملة في أداء المؤسسة في قطاع خدمة الشركات الصغيرة والمتوسطة في 

سيلانجور في ماليزيا. واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي والكمي، وتكون مجتمع الدراسة من مديري الشركات الصغيرة 

والمتوسطة في سلانغور في ماليزيا كافة، وعددهم 2308 مديرين، وتم اختيار عينة عشوائية عددها 350 مديراً. وتم 

جمع البيانات عن عريق استبانة. وكان من أهم نتائج الدراسة أن مستوى تطبيق إدارة الجودة الشاملة في الشركات 

والتحسين  العملاء،  التركيز على  في  المتمثلة  الشاملة  الجودة  إدارة  أن عناصر  كما  مرتفع،  بمستوى  الماليزية جاء 

المستمر، والمشاركة الاستراتيجية ومشاركة الموظفين لها أثر إيجابي في الأداء التنظيمي لهذه الشركات. وكان من أهم 

توصيات الدراسة قيام الشركات الماليزية بالتركيز على تطبيق إدارة الجودة الشاملة وتدريب العاملين في هذه الشركات 

على تطبيق هذا المفهوم بالطرق والوسائل اللازمة، لما له من دور في تحسين أداء هذه الشركات.

دراسة )Sudjilah et al., 2019( بعنوان »تحليل أثر التخطيط الاستراتيجي في أداء المؤسسة والمزايا التنافسية«. .4 

هدفت الدراسة إلى تحديد أثر التخطيط الاستراتيجي في أداء الشركة والمزايا التنافسية في مدينة مالانغ في إندونيسيا، 

واعتمدت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، وشمل مجتمع الدراسة الشركات الصغيرة والمتوسطة ومتناهية الصغر في 

مدينة مالانغ في إندونيسيا، وتم اختيار عينة عشوائية عددها 55 موظفاً من العاملين في هذه الشركات، وقد جمعت 

بياناتهم من خلال الاستبانة. وقد أظهرت الدراسة أن الشركات الإندونيسية تمارس التخطيط الاستراتيجي بدرجة مرتفعة، 

كما أظهرت الدراسة وجود أثر ذي دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي في أداء الشركة، كما تبين وجود أثر ذي 

دلالة إحصائية للتخطيط الاستراتيجي في المزايا التنافسية للشركات الإندونيسية. وقد أوصت الدراسة بتعزيز التخطيط 

الاستراتيجي في الشركات الإندونيسية من خلال العمل على عقد دورات تدريبية وورشات عمل لمديري هذه الشركات 

حول التخطيط الاستراتيجي وأهميته، والاستفادة من خبرات الشركات في مجال التخطيط الاستراتيجي.
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التعقيب على الدراسات السابقة:

فإنه يمكن استخلاص  الحالية،  للدراسة  المقترحة كدراسات سابقة  العربية والأجنبية  الدراسات  ومن خلال استعراض 

الملاحظات على هذه الدراسات كالآتي: 

	1 من حيث الأهداف: هدفت أغلب الدراسات التعرف إلى واقع الاحتياجات التدريبية او واقع الأداء المؤسسي في .

المؤسسات المبحوثة مثل دراسة )حسنين، 2021( ودراسة )الحولي، 2016( 

	2 من حيث المجتمع وعينة الدراسة: جميع الدراسات السابقة اتفقت على أن مجتمع الدراسة يتكون من العاملين .

والموظفين في المؤسسات محل الدراسة سواء كانوا في مناصب إدارية أو موظفين عاديين. وقد اتفقت الدراسات 

السابقة في استخدام العينة ممثلة عن مجتمع البحث. وقد اختلفت جميع الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في 

طبيعة عمل مفردات العينة التي اختيرت للدراسة الحالية والتي جميعها يعمل في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة 

الداخلية الفلسطينية، بينما العينة في الدراسات الأخرى كانت تعمل في قطاعات أخرى مغايرة. 

	3 من حيث الأداة: تشابهت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة من حيث تبني المقاييس كأدوات للدراسة، .

وجميع الدراسات السابقة والدراسة الحالية استخدمت أداة واحدة للدراسة، ألا وهي الاستبانة. 

	4 من حيث النتائج: اتفقت معظم الدراسات على النتائج التالية:.

• أهمية الاحتياجات التدريبية للأداء المؤسسي.	

• التطبيق السليم للاحتياجات التدريبية يؤدي إلى الارتقاء بمستوى الأداء المؤسسي.	

• إدارة التدريب تدعم وتعزز الإبداع الإداري للمؤسسات.	

• وجود علاقة بين الاحتياجات التدريبية وبعض المتغيرات الأخرى مثل )الأداء المؤسسي، حوكمة الشركات، 	

التميز المؤسسي(.

مدى استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة:

استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة من عدة أوجه من أهمها ما يلي:

استفاد الباحث في التعرف على أحدث الدراسات التي تناولت موضوع الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي.-	

ساهمت الدراسات السابقة في إثراء الدراسة الحالية في الجانب النظري.-	
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بناء فكرة الدراسة، حيث تـم التعرف على الأنماط التدريبية المتبعة في البيئات المختلفة، سواء العربية أو -	

الأجنبية.

ساعدت الباحث على تجنب دراسة قضايا سبق وأن درسها غيره من الباحثين في المجتمع المحلي.-	

توضيح مشكلة الدراسة بشكل واضح، وتوضيح أهمية وأهداف الدراسة.-	

تحديد المنهج الذي سيتبع في الدراسة.-	

تحديد متغيرات الدراسة التي سيتـم تناولها.-	

الاطلاع على عدد من الأبعاد والمحاور الواردة في بعض الدراسات السابقة.-	

ساعدت الدراسات السابقة الباحث في تصميم الاستبيان كأداة لجمع البيانات.-	

تحديد الفجوة البحثية.-	

أوجه الاتفاق والاختلاف بين البحث الحالي مع الدراسات السابقة:

في ضوء الاطلاع على الدراسات السابقة يتضح اشتراك هذا البحث مع جميع الدراسات السابقة في استخدامها أحد 

متغيرات الدراسة سواء المستقل أو المتغير، وتناولت الدراسات السابقة مجموعة من الأهداف والتي تتشابه من حيث 

المضمون مع أهداف هذا البحث.

الحالي على وزارة  البحث  إذ تم تطبيق  الدراسة،  السابقة في مجتمع وعينة  الدراسات  الحالي عن  البحث  ولقد تميز 

الداخلية الفلسطينية، أما الدراسات الأخرى فقد طبقت على مؤسسات القطاعات المختلفة، كما أنه لا توجد أي دراسة 

محلية قامت بالجمع بين متغيرات الدراسة الحالية من أجل بيان العلاقة بين الاحتياجات التدريبية وبين مستوى الأداء 

المؤسسي الحكومي الفلسطيني.

إجراءات الدراسة:

منهج الدراسة:

اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي الارتباطي نظراً لملاءمته لهذا النوع من الدراسات حيث أنه يفي بأغراض الدراسة 

وكونه يعتمد على دراسة الواقع كما هو ويعبر عنه كماً وكيفا. ولا يتوقف عند حد جمع المعلومات اللازمة لوصف 

الظاهرة وإنما يتعدى ذلك إلى تحليل الظاهرة وكشف العلاقات بين أبعادها المختلفة من أجل تفسيرها والوصول إلى 
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استنتاجات عامة تسهم في تحسين الواقع وتطويره.

مصادر جمع وتحليل البيانات: 

سوف يتم الاعتماد على المصادر التالية:

أ المصادر الثانوية: ممثلة بالأساليب المكتبية من الكتب والدوريات والرسائل والأبحاث والوثائق والتقارير، 	.

والمواقع الكترونية، التي تتضمن متغيرات الدراسة، واستخدامها في الإطار النظري للدراسة.

ب في 	. العاملين  من  بسيطة  عشوائية  عينة  على  لتوزيعها  الاستبانة  استخدام  خلال  من  الأولية:  المصادر 

المستويات الإدارية العليا والوسطى في الأجهزة الأمنية المبحوثة.

مجتمع الدراسة:

تكون مجتمع الدراسة من جميع الضباط العاملين في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية بمحافظة رام الله والبيرة، 

والبلغ عددهم حوالي )1150( فرداً. في بداية عام 2022، وقد استهدفت الدراسة الضباط العاملين بالمستويات الإدارية 

الوسطى والعليا في عدد من الأجهزة هي: )الدفاع المدني، الأمن الوقائي، الضابطة الجمركية، والشرطة، ومقر وزارة 

الداخلية(. 

عينة الدراسة:

تكونت عينة الدراسة من )100( مبحوثاً من العاملين في الأجهزة الأمنية الفلسطينية بمحافظة رام الله والبيرة، وتم اختيار 

أفراد العينة بطريقة العينة العشوائية البسيطة، وتوضح الجداول )1، 2، 4،3( أدناه تبين توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً 

لمتغيراتها:

جدول رقم )1( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير الجنس

النسبة المئويةالتكرارالجنس

63%60ذكر

37%35انثى

100%95المجموع
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جدول رقم )2( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير الرتبة

النسبة المئويةالتكرارالرتبة

%2021.05ملازم

%1818.90ملازم أول

%1313.60نقيب

%1212.60رائد

%1212.60مقدم

%1111.50عقيد

%99.40عميد

%95100المجموع

جدول رقم )3( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير العمر

النسبة المئويةالتكرارالعمر

26.4%2525 سنة فأقل

37.8%2636_ 35 سنة  

35.8%3634 سنة فأكثر

100%95المجموع

جدول رقم )4( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير المؤهل العلمي

النسبة المئويةالتكرارالمؤهل العلمي

21.0%20دبلوم    

37.4%45بكالوريوس     

31.6%30دراسات عليا

100%95المجموع

جدول رقم )5( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير سنوات الخبرة

النسبة المئويةالتكرارسنوات الخبرة

21.0%20أقل من 10 سنوات

44.0%42من20-10 سنوات
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35.0%33أكثر من 20 سنوات

100%95المجموع

جدول رقم )6( توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لعدد الدورات التدريبية في مجال التدريب

النسبة المئويةالتكرارعدد الدورات

%3536.8لم أتلق أي دورة

%2829.7دورة واحدة

%2122.0من دورتين – ثلاث دورات

%1111.5ثلاث دورات فأكثر

%95100المجموع

أداة الدراسة:

   لجمع معلومات الدراسة تم استخدام الاستبانة، حيث تم الاطلاع على عدد من الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات 

الدراسة، ومن خلالها تم صياغة استبانة تتناسب مع الدراسة الحالية، وقسمت إلى قسمين: الأول يشمل بيانات شخصية 

ووظيفية تتعلق بعينة الدراسة، أما القسم الثاني فيشمل فقرات الاستبانة البالغ عددها )55( فقرة موزعة على محورين، 

المحور الأول يمثل عملية تحديد الاحتياجات التدريبية وعدد فقراته )15(، والمحور الثاني اشتمل على ثلاثة مجالات: 

الأنظمة والعمليات الداخلية، ممارسات الموارد البشرية، كفاءة وفعالية الإدارة العليا.

صدق المقياس:

قام الباحث بالتأكد من صدق فقرات الإستبانة بطريقتين هما:

أ .	(Face validity) الصدق الظاهري

استخدم صدق المحكمين أو ما يعرف بالصدق الظاهري، وذلك بعرض أداة الدراسة على ثلاثة محكمين من ذوي 

الاختصاص، وتم العمل بملاحظاتهم بحذف فقرات وتعديل بعضها وإضافة فقرات، وتقسيمها إلى مجالات حتى وصلت 

إلى صورتها النهائية.

ب .	:(Construct Validity) صدق الاتساق البنائي

يعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق الأهداف التي تريد الأداة الوصول إليها، ويبين 

مدى إرتباط درجة كل محور من محاور الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الإستبانة، وقد أشارت النتائج إلى مدى إرتباط 
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كل محور من محاور الإستبانة بالدرجة الكلية للمقياس، حيث أنها دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 0.05. وقد ذكر 

جارسيا (Garcia, 2011) أن قيمة معامل الارتباط التي تقل عن )30( تعتبر ضعيفة، والقيم التي تقع ضمن المدى( 

30-أقل أو يساوي) 70تعتبر متوسطة، والقيمة التي تزيد عن )70( تعتبر قوية، وبذلك تعتبر جميع مجالات الإستبانة 

صادقه لما وضعت لقياسه.

ثبات الأداة:

للتحقق من ثبات أداة الدراسة فقد تم استخدام اختبار معامل الثبات )كرونباخ-ألفا( على جميع الاستبيانات التي جمعها، 

وقد بلغ معامل ثبات الدراسة )0.824( وهي درجة مناسبة لإجراء البحوث.

إجراءات الدراسة:

تم إجراء الدراسة وفق الخطوات التالية:

	1 تحديد مشكلة الدراسة..

	2 صياغة الاستبانة لجمع المعلومات..

	3 تحكيم الاستبانة لدى ذوي الاختصاص..

	4 توزيع الاستبانة على العاملين في المؤسسة الأمنية بشكل مباشر وتم لأخذ ردود وبعد أن استكملت البيانات تم .

تنزيلها على شكل ملف اكسل، واخذ الردود، التي أجاب عليها أفراد العينة.

	5 إرسال الاستبانات إلى المحلل الإحصائي والحصول على النتائج..

متغيرات الدراسة:

	1 المتغيرات المستقلة: عملية تحديد الاحتياجات التدريبية.

	2 المتغير التابع: الأداء المؤسسي وأبعاده )الأنظمة والعمليات الداخلية، ممارسات الموارد البشرية، كفاءة وفعالية .

الإدارة العليا(
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مفتاح تصحيح الأداة:

للإجابة عن السؤال الأول، تم استخدام تدرج )مقياس( ليكرت الخماسي لإعطاء درجات استجابة عينة الدراسة وكانت 

كما يلي:

المعالجات الإحصائية
 Statistical (SPSS, 25) لإنجاز الجانب الميداني للدراسة تم تحليل البيانات من خلال برنامج التحليل الاحصائي

Package for Social Science، وذلك باستخدام الاختبارات الإحصائية التالية:

	1 معامل الارتباط بيرسون Pearson Correlation لتقدير صدق أداة الدراسة. .

	2 اختبار ألفا كرونباخ لقياس معاملات ثبات أداة الدراسة..

	3 النسب المئوية والتكرارات، والمتوسطات الحسابية والأوزان النسبية والانحرافات المعيارية..

	4 اختبار بيرسون Pearson Correlation لفحص العلاقات الارتباطية..

تحليل نتائج الدراسة

الإجابة عن التساؤل الرئيس:

ينص على: ما العلاقة بين واقع عملية تحليل الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة 

الداخلية الفلسطينية؟

للإجابة عن السؤال السابق تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية العلاقة بين واقع عملية تحليل 

الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية بمحافظة لرام الله والبيرة، 

وذلك كما هو موضح في الجدول رقم )7(. 

جدول رقم )6( يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري والنسب المئوية في واقع عملية تحليل الاحتياجات 

التدريبية والأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية بمحافظة رام الله والبيرة

درجةالنسبة المئويةالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالمقياس

FDVM;%3.920.96378.4تحديد الاحتياجات التدريبية
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كبيرة 80.4%4.020.244الأنظمة والعمليات الداخلية

كبيرة 80.8%4.040.211 ممارسات الموارد البشرية

كبيرة 77.4%3.870.142كفاءة وفعالية الإدارة العليا

كبيرة 79.8%3.990.193الأداء المؤسسي ككل

كبيرة%3.940.19878.8الدرجة الكلية

يتضح من الجدول رقم )6( بأن الدرجة الكلية لواقع عملية تحليل تحديد الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي في 

الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية الفلسطينية بمحافظة رام الله والبيرة حصلت على متوسط حسابي بلغ قدره )3.94( 

أبعاد الأداء  التدريبية على  بوزن نسبي )%78.8( وبدرجة موافقة كبيرة، حيث نلاحظ أن ترتيب واقع الاحتياجات 

المؤسسي كانت من الأعلى إلى الأقل كما يلي: ممارسات الموارد البشرية، الأنظمة والعمليات الداخلية، كفاءة وفعالية 

الإدارة العليا، حيث تؤكد هذه النتيجة على أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية في الارتقاء بالأداء المؤسسي واضح من 

خلال ما يوفره التدريب من الارتقاء بمهارات ومستوى الأداء للعاملين في المؤسسة الأمنية.

اختبار فرضيات الدراسة:

الفرعية الأولى: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد  الفرضية 

الداخلية  بوزارة  الأمنية  الأجهزة  لدى  المؤسسي  للأداء  الداخلية  والعمليات  والأنظمة  للعاملين  التدريبية  الاحتياجات 

الفلسطينية.       

 ومن أجل اختبار الفرضية تم استخراج معامل الارتباط بيرسون، وذلك كما هو واضح من الجدول رقم )10(

جدول رقم )10( معامل إرتباط بيرسون للعلاقة بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين والأنظمة والعمليات 

الداخلية للأداء المؤسسي

Pearson Correlationتحديد الاحتياجات التدريبة

ولأنظمة والعمليات الداخلية

0.812معامل ارتباط بيرسون

0.000مستوى المعنوية

122حجم العينة

يتضح من جدول )10( العلاقة بين تحديد الاحتياجات التدريبية والأنظمة والعمليات الداخلية، حيث تشير النتائج إلى 
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وجود علاقة إرتباط طردية موجبة قوية ذات دلالة إحصائية. حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )0.812( ومستوى 

المعنوية )0.000( وهو أقل من )0.05(، مما يؤكد على عدم صحة الفرضية الفرعية الصفرية الأولى وبناءً عليه 

تقبل الفرضية البديلة التي تنص على أنه:توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية 

تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين والأنظمة والعمليات الداخلية للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة الداخلية 

الفلسطينية.

الفرضية الثانية: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد الاحتياجات 

التدريبية للعاملين وممارسات الموارد البشرية للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة الداخلية الفلسطينية.

ومن أجل اختبار هذه الفرضية تم استخراج معامل الارتباط بيرسون، وذلك كما هو واضح من الجدول رقم )11(  

معامل إرتباط بيرسون للعلاقة بين بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين وممارسات الموارد البشرية

Pearson Correlationممارسات الموارد البشرية

الأداء المؤسسي

0.860معامل ارتباط بيرسون

0.000مستوى المعنوية

122حجم العينة

يتضح من جدول )11( العلاقة بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين وممارسات الموارد البشرية، حيث 

تشير النتائج إلى وجود علاقة إرتباط طردية قوية ذات دلالة إحصائية. حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )550.8( 

ومستوى المعنوية )0.000( وهو أقل من )0.05(، مما يؤكد على عدم صحة الفرضية الفرعية الصفرية الثانية وبناءً 

 )α ≤ 0.05( عليه تقبل الفرضية البديلة التي تنص على انه: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين وممارسات الموارد البشرية للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة 

الداخلية الفلسطينية.        

الفرضية الثالثة: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد الاحتياجات 

التدريبية للعاملين وكفاءة وفعالية الإدارة العليا للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة الداخلية الفلسطينية.

ومن أجل اختبار هذه الفرضية تم استخراج معامل الارتباط بيرسون، وذلك كما هو واضح من الجدول رقم )12(  

جدول رقم )12(
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معامل إرتباط بيرسون للعلاقة بين بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين وكفاءة وفعالية الإدارة العليا

Pearson Correlationتحقيق وتنفيذ التدريب

الأداء المؤسسي

0.863معامل ارتباط بيرسون

0.000مستوى المعنوية

122حجم العينة

يتضح من جدول )12( العلاقة بين بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين وكفاءة وفعالية الإدارة العليا، حيث 

تشير النتائج إلى وجود علاقة إرتباط طردية قوية ذات دلالة إحصائية حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )550.8( 

ومستوى المعنوية )0.000( وهو أقل من )0.05(، مما يؤكد على عدم صحة الفرضية الفرعية الصفرية الثالثة وبناءً 

عليه تقبل الفرضية البديلة التي تنص على انه: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين 

عملية تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين وكفاءة وفعالية الإدارة العليا للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة 

الداخلية الفلسطينية.

النتائج والتوصيات:

فيما عرض أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة، ووضع العديد من التوصيات والتي قد تثرى تدريب العاملين بشكل 

عام والعاملين في المؤسسة الامنية بشكل خاص.

نتائج الدراسة:

بعد الانتهاء من عرض ومناقشتها، توصلت الدراسة إلى أهم النتائج الآتية:

	1 تبين أن واقع عملية تحليل تحديد الاحتياجات التدريبية والأداء المؤسسي في الأجهزة الأمنية التابعة لوزارة الداخلية .

الفلسطينية بمحافظة لرام الله والبيرة حصلت على متوسط حسابي بلغ قدره )3.99( بوزن نسبي )%79.4( وبدرجة 

موافقة كبيرة.

	2 تبين بأنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية .

للعاملين والأنظمة والعمليات الداخلية للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة الداخلية الفلسطينية.

	3 تبين بأنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد الاحتياجات التدريبية .

للعاملين وممارسات الموارد البشرية للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة الداخلية الفلسطينية.

	4 تبين بأنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α ≤ 0.05( بين عملية تحديد الاحتياجات .
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التدريبية للعاملين وكفاءة وفعالية الإدارة العليا للأداء المؤسسي لدى الأجهزة الأمنية بوزارة الداخلية الفلسطينية.

التوصيات:

في ضوء أهداف الدراسة ونتائجها، أمكن التوصل إلى التوصيات التالية:

	1 مراعاة التخصص في الدورات التدريبية التي تقدم للعاملين في المؤسسات بشكل عام والعاملين في المؤسسة .

الأمنية بشكل خاص.

	2 مشاركة جميع الأطراف ذات العلاقة في تحديد الاحتياجات التدريبية لأفراد المؤسسة الأمنية، مثل: )الخبراء .

-الادارات المختلفة - الجهة المشرفة على التدريب(

	3 التنوع في أدوات جمع البيانات في تحديد الاحتياجات التدريبية لأفراد المؤسسة الامنية )الملاحظة، المقابلة، .

الاستبانة، الزيارات الميدانية(.

	4 التدريب المستمر لأفراد المؤسسة الأمنية ضمن خطة تدريبية قائمة على الاحتياجات التدريبية المناسبة وتسير .

بشكل رأسي لضمان امتلاك جميع العاملين للمهارات والمعارف اللازمة.
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طرق تدريب القوى البشرية والبرامج الخاصة بتطويرها في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني

إعداد الباحثة

ولاء محمود أبو زنيد

الملخص

المدني  الدفاع  جهاز  في  بتطوريها  الخاصة  البشرية ‏والبرامج  القوى  تدريب  طرق  وتقيم  إلى عرض  الدراسة  هدفت 

الفلسطيني، حيث تعد تنمية المورد البشري من الموضوعات الحيوية التي تؤثر في كافة الجوانب الحياتية والاقتصادية 

للمجتمع ككل. إذ يشهد العالم اليوم ثورة معلوماتية هائلة تتركز حول المعرفة والمهارات الفكرية والإبداع لدى العنصر 

البشري. واعتمدت الدراسة على المنهج الاستقرائي لتوفير رؤية تفصيلية حول استراتيجيات التدريب، أنواع الدورات، 

أهدافها، وتأثيرها المباشر على كفاءة الجهاز. كما استعرضت التحديات التي يواجهها جهاز الدفاع المدني، مثل نقص 

الموارد التمويلية والتوزيع المحدود لمراكز التدريب. في سياق ذلك، تم تقديم توصيات تهدف إلى زيادة فعالية برامج 

الدولية. كما استخدمت  الشراكات  المدني والاستفادة من  المجتمع  التعاون مع مؤسسات  التدريب، من خلال تعزيز 

لتعزيز  مقترحة  لبرامج  بتوصيات  الخروج  أتاح  مما  المدني،  للجهاز  الداخلية  البيئة  تحليل SWOT لتحليل  الباحثة 

تدريب القوى البشرية والبرامج الخاصة في الجهاز. في نهاية البحث، ستقوم الباحثة بتقديم تصور مقترح لتعزيز دور 

التدريب في تنمية الموارد البشرية في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني. وخلص البحث إلى ضرورة التطوير المستمر 

لبرامج التدريب وتوسيع نطاقها ليشمل جميع فئات المجتمع، مما يسهم في رفع مستوى الوعي وزيادة القدرة على مواجهة 

الكوارث بشكل أفضل.

الكلمات المفتاحية: )طرق التدريب، القوى البشرية، جهاز الدفاع المدني الفلسطيني، الاستراتيجيات، الكفاءة والفعالية، 

تصور مقترح(

Abstract

The study aimed to explore the methods of training human resources and programs 

for their development within the Palestinian Civil Defense System, as human resource 

development is a vital topic that impacts all life and economic aspects of society as a 

whole. The world today is witnessing an enormous informational revolution centered 

on knowledge, intellectual skills, and creativity within the human element. The study 
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adopted the inductive approach to provide a detailed view of training strategies, course 

types, objectives, and their direct impact on the efficiency of the system. It also addressed 

the challenges faced by the Civil Defense, such as limited financial resources and the 

restricted distribution of training centers. In this context, recommendations were proposed 

to enhance the effectiveness of training programs by fostering cooperation with community 

organizations and leveraging international partnerships. Additionally, the researcher used 

SWOT analysis to assess the internal environment of the Civil Defense, which led to 

suggested recommendations for programs aimed at enhancing human resources training 

and development within the system. At the end of the research, the researcher will present 

a proposed vision to strengthen the role of training in human resource development in the 

Palestinian Civil Defense, then extract findings and recommendations that would improve 

training methods and development programs for human resources in this system. The 

study concluded with the necessity of continuously developing training programs and 

expanding their scope to include all sectors of society, thereby contributing to raising 

awareness and increasing disaster response capability. Therefore, the study’s objectives 

were clear in presenting the methods and programs used for training and developing 

human resources within the Palestinian Civil Defense System.

Keywords: (Training methods, human resources, Palestinian Civil Defense 

Authority, strategies, efficiency and effectiveness, proposed vision).

مقدمة: 

أداء الموظفين ويجعلهم أكثر وعياً  المنظمة أمراً ضرورياً، فهو يؤد ي إلى تحسين  البشرية في  الموارد  يعد تدريب 

بالإجراءات والممارسات اللازمة للمهام الأساسية وفهم واجباتهم الوظيفية، بما يقود إلى ثقة الموظف في نفسه، تلك 

الثقة التي تشكل دافعاً أساسياً للتميز في الأداء وجودة مخرجات العمل والبحث والسعي لإيجاد أفكار مبتكرة تساهم في 
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نجاح المنظمة وتحقيق أهدافها. فالتدريب عبارة عن مجموعة مخططة ومنهجية من الأنشطة المصممة لتزويد الأفراد 

‏بالمعارف والمهارات اللازمة للقيام بمهام أعمالهم بكفاءة، وبالتالي زيادة قدرة المنظمة على التكيف ‏مع بيئة الأعمال 

وفعالية  بكفاءة  التنظيمية  إلى ‏الأهداف  والوصول  الخدمات،  وتحسين  والتميز،  التفوق  وتحقيق  والمنافسة،  المتغيرة، 

‏‎(Whitehead, 2022)‎‏. ‏

وتظهر أهمية التدريب في تنمية معارف الموظفين، وتعزيز مهاراتهم على أداء أعمالهم وتعديل اتجاهاتهم، وتطوير 

سلوكياتهم في العمل، وتعاملهم مع المنظمة، والرؤساء والزملاء والمرؤوسين والعملاء، فهو أحد أهم الطرق الرئيسية 

لرفع الإنتاجية، وترشيد الأنماط والعادات السلوكية، وتطوير القيم والاتجاهات النفسية للموظفين. ولا تقتصر أهمية 

التدريب على تطوير قدرات الموظفين وإنما تمتد تلك الأهمية لتشمل تنمية المنظمة وتطوير كفاءتها وفاعليتها الكلية 

.)Demerouti, 2023( عن طريق تطوير موظفيها وكافة أقسامها

هذا ويلعب الدفاع المدني في فلسطين دوراً حيوياً في مواجهة الأزمات والكوارث بالإضافة على نشر الوعي المجتمعي 

والجماهيري بالمخاطر، وهذا بدوره أدى إلى انخفاض حالات الحوادث والإصابات داخل المنظمات العامة، وذلك بسبب 

الجهود التي قام بها جهاز الدفاع المدني من خلال برامج رفع الوعي المجتمعي الذي تهدف إلى رفع الوعي المجتمعي 

إلى تعزيز ثقافة الحماية والوقاية الذاتية لدى المؤسسات والأفراد في كافة الأجهزة من الأخطار المختلفة سواء الوقاية 

أثناء حدوث حريق أو طارئ والذي يساهم في تقليل الخسائر وحماية الأرواح، ففي عام  من الحرائق أو التصرف 

2023، تمثلت إنجازات إدارة الإطفاء والإنقاذ وإدارة العمليات في العمليات الميدانية )إحصائية الحوادث والتدخلات( 

لطواقم الإطفاء والإنقاذ وما يتخللها من إصابات ووفيات، وتحقيق بأسباب الحريق ، والفعاليات ، والجدول رقم )1( 

التالي يوضح توزيع الأنشطة والفعاليات حسب المحافظة: 
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جدول )1(

توزيع الأنشطة والفعاليات حسب المحافظة

المصدر: التقرير السنوي الصادر من جهاز الدفاع المدني الفلسطيني لعام 2023، ص 7.

هذا ويمكن توضيح التدخلات التي تمت لعام 2023 بشكل عام في الجدول الاتي: 

جدول )2( التدخلات التي تمت لعام 2023 بشكل عام

المصدر: التقرير السنوي الصادر من جهاز الدفاع المدني الفلسطيني لعام 2023، ص 8.
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يتضح من نتائج عرض الجدول رقم )2( السابق وجود دور كبير يلعبه جهاز الدفاع المدني الفلسطيني في مواجهة 

الأزمات والكوارث والحوادث المختلفة الأسباب، وهذا الأمر ليس وليد الشيء، فقد كان لجهاز الدفاع المدني الفلسطيني 

دور كبير في مواجهة الحوادث والكوارث على مر السنين، ويوضح الجدول رقم )3( مقارنة عمليات الإطفاء والإنقاذ 

خلال آخر ثلاثة أعوام )2021، 2022، 2023(: 

جدول رقم )3(

مقارنة عمليات الإطفاء والإنقاذ خلال آخر ثلاثة أعوام )2021، 2022، 2023(

المصدر: التقرير السنوي الصادر من جهاز الدفاع المدني الفلسطيني لعام 2023، ص 12.

ويكمن توضيح هذه البيانات في الشكل رقم )1( الآتي: 

شكل )1( مقارنة عمليات الإطفاء والإنقاذ خلال آخر ثلاثة أعوام )2021، 2022، 2023(
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مجموع الحوادث )الإطفاء والإنقاذ( لهذا العام )15956( حادث.

المعدل الشهري: في حالات الذروة )1900( حادث، وفي الحالات العادية )1300( حادث.

مقارنة بالعام السابق: 

-	 ارتفع عدد الحوادث )الإطفاء والإنقاذ( بنسبة )1%(.  

-	 ارتفع عدد حوادث الإطفاء بنسبة )4%(. 

-	 انخفض عدد حوادث الإنقاذ بنسبة )9%(.  

-	 ارتفع عدد الإصابات الناتجة عن حوادث الحريق بنسبة )23%(.  

-	 عدد الوفيات الناتجة عن الحرائق )3( حالات تعامل معها الدفاع المدني.

هذا وتتولى إدارة التدريب بجهاز الدفاع المدني الفلسطيني مهام تأهيل طواقم الدفاع المدني المختلفة سواء الإدارية أو 

الميدانية، وتطوير قدرات العاملين من خلال الدورات التي تنظمها على المستوى المحلي وعلى مستوى دول الخارج 

التي تستضيف تدريب طواقم الدفاع المدني الفلسطيني في شتى المجالات.

كما تشمل مسؤوليتها تنظيم دورات تدريبية للمجتمع المدني لرفع الوعي المجتمعي للوقاية والسلامة العامة من المخاطر، 

بما يشمل كافة شرائح المجتمع الفلسطيني والمؤسسات العامة والخاصة.
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هذا ويمكن تحليل مؤشرات التدريب في )جهاز الدفاع المدني الفلسطيني( لعام 2023 الجدول رقم )4( الاتي: 

جدول رقم )4(

تحليل مؤشرات التدريب في )جهاز الدفاع المدني الفلسطيني( لعام 2023

المصدر: التقرير السنوي الصادر من جهاز الدفاع المدني الفلسطيني لعام 2023، ص 17-18.
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المصدر: التقرير السنوي الصادر من جهاز الدفاع المدني الفلسطيني لعام 2023، ص 19.

يتضح من نتائج الجدول السابق أنه: 

 13/12/2023 ولغاية   1/1/2023 من  الفترة  خلال  المدني  الدفاع  جهاز  نفذها  التي  الدورات  عدد  إجمالي  بلغ 

واستهدف من خلالها تدريب مؤسسات المجتمع المدني والأجهزة الأمنية من خلا ل رفع الوعي المجتمعي لمختلف 
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القطاعات الفلسطينية في مواضيع الإطفاء والإخلاء والإنقاذ والإسعافات الأولية وعلوم الدفاع المدني المختلفة )1444( 

دورة، حيث استفاد من هذا التدريب )177550( متدرب من مختلف القطاعات الفلسطينية الحكومية والأمنية والخاصة 

والأهلية وغيرها، موزعة كالتالي:

-	 تم عقد )718( دورة استهدفت المدارس والجامعات حيث شملت تدريب )133776( متدرب. 

-	 تم استهداف عدد )31( حضانة ورياض أطفال حيث شملت تدريب )2610( متدرب.

-	 تم عقد )70( دورة استهدفت ربات المنازل حيث شملت تدريب )1635( متدرب.

-	 تم عقد )56( دورة استهدفت الأجهزة الأمنية حيث شملت تدريب )2738( متدرب.

-	 تم عقد )231( دورة استهدفت المؤسسات المدنية والحكومية حيث شملت تدريب )12205( متدرب

-	 تم استهداف عدد )298( مخيم صيفي حيث شملت تدريب )23649( متدرب.

-	 تم عقد )41( دورة استهدفت المتطوعين حيث شملت تدريب )940( متدرب.

مشكلة الدراسة:

تتمثل مشكلة الدراسة في الحاجة إلى تقييم وتحسين طرق تدريب القوى البشرية والبرامج الخاصة بتطويرها في جهاز 

الدفاع المدني الفلسطيني، لضمان قدرة الجهاز على الاستجابة بكفاءة وفعالية لمختلف أنواع الطوارئ والكوارث. يواجه 

جهاز الدفاع المدني تحديات متعددة تشمل محدودية الموارد المالية، ونقص المعدات والتقنيات الحديثة، وكذلك التوزيع 

الجغرافي المحدود لمراكز التدريب. بالإضافة إلى ذلك، توجد تهديدات ناتجة عن البيئة الأمنية والسياسية غير المستقرة، 

مما يزيد من صعوبة تنفيذ برامج تدريبية فعالة ومستدامة.

في ضوء هذه التحديات، ستقوم هذه الدراسة باستخدام تحليل SWOT )القوة، الضعف، الفرص، التهديدات( كأداة 

منهجية لتقييم البيئة الداخلية والخارجية لبرامج التدريب في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني. من خلال هذا التحليل، 

تهدف الدراسة إلى فهم نقاط القوة التي يمكن البناء عليها، مثل الشراكات الدولية والكفاءات الموجودة، وتحديد نقاط 

الضعف التي يجب معالجتها، مثل نقص التمويل والتوزيع المحدود لمراكز التدريب. كما ستستكشف الدراسة الفرص 

الممكنة لتعزيز برامج التدريب، بما في ذلك توسيع التعاون مع مؤسسات المجتمع المدني واعتماد تقنيات تدريب حديثة، 

وستتناول التهديدات التي قد تعوق هذه البرامج، بهدف تقديم توصيات لتحسين كفاءة الجهاز وضمان استدامة تطوير 
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القوى البشرية فيه. تركز هذه الدراسة على التساؤل الرئيسي: »ما هي الطرق المتبعة في تدريب القوى البشرية والبرامج 

الخاصة بتطويرها في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني؟ وما هي الاستراتيجيات اللازمة لضمان استمرارية تطوير القوى 

البشرية لتحقيق أعلى مستويات الكفاءة والفاعلية؟”

أهداف الدراسة:

	1 تحديد أنواع التدريب التي يقدمها جهاز الدفاع المدني الفلسطيني لتطوير القوى البشرية..

	2 تحليل النماذج التدريبية الناجحة وتقييم فعاليتها في تطوير قدرات العاملين في الجهاز..

	3 استكشاف التحديات التي تواجه برامج التدريب في جهاز الدفاع المدني، خاصةً فيما يتعلق بتمويل الموارد .

وتوزيع مراكز التدريب.

	4 الكفاءة . وتحقيق  المدني  الدفاع  جهاز  في  البشرية  الكوادر  تطوير  استمرارية  لضمان  استراتيجيات  اقتراح 

والفعالية.

	5 مع . للتعامل  الجهاز  جاهزية  ورفع  البشرية  الموارد  تنمية  في  التدريب  دور  لتعزيز  مقترحة  توصيات  تقديم 

.SWOT الأزمات والكوارث وفق تحليل

أهمية الدراسة:

تبرز أهمية هذه الدراسة في تقديم رؤية شاملة قائمة على تحليل SWOT لتحليل البيئة الداخلية والخارجية التي تؤثر 

على برامج التدريب في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني. يتيح هذا التحليل تحديد نقاط القوة والفرص لتعزيزها، ومعالجة 

تسهم  للطوارئ. كما  استجابته  كفاءته واستدامة  الجهاز من تحسين  يمكن  مما  للتهديدات،  والتصدي  الضعف  نقاط 

الدراسة في توفير إطار استراتيجي يمكن لصانعي القرار استخدامه لتطوير سياسات تدريبية متقدمة، وزيادة التعاون 

بين الدفاع المدني ومؤسسات المجتمع المدني والشركاء الدوليين، مما يعزز دور الدفاع المدني كخط الدفاع الأول في 

مواجهة الكوارث وحماية المجتمع.

يتضح مما سبق عرضه مدى أهمية الدورات التدريبية والمجتمعية التي يقوم بها جهاز الدفاع المدني الفلسطيني لزيادة 

التنمية البشرية واستغلالها الاستغلال الأمثل، وبناءً على سبق، سوف تقسم الباحثة هذا البحث إلى ما يلي: 

	1 المبحث الأول: أنواع التدريب للقوى البشرية في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني. .
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	2 المبحث الثاني: النماذج التدريبية الناجحة للقوى البشرية في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني وتطويرها..

	3 ..SWOTالمبحث الثالث: ‏ تحليل واقع جهاز الدفاع المدني الفلسطيني باستخدام تحليل

وفيما يلي تفصيل ذلك:

المبحث الأول: أنواع التدريب للقوى البشرية في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني:

أنشئت أول مديرية للدفاع المدني عام 1996م، بقرار من الرئيس الراحل ياسر عرفات، والتي كانت تتبع البلديات، 

واقتصر عملها على إطفاء الحرائق، وفي عام  1998نظم القانون الفلسطيني آلية عمل جهاز الدفاع المدني الفلسطيني 

بقانون رقم )3( لسنة  1998والذي تم بموجبه تعريف جهاز الدفاع المدني صلاحياته ومسؤولياته وحدد تبعيته لوزارة 

الداخلية، وأوكل القانون المسؤولية للدفاع المدني باتخاذ الإجراءات مع اللجان ذات العلاقة لمواجهة الكوارث والحالات 

الطارئة، ونشر التوعية المجتمعية بين المواطنين )النادي، 2014(.

هذا ويتعامل علماء الإدارة والباحثون والكتاب مع مفهوم التدريب من زوايا ووجهات نظر مختلفة، ويعكس الجميع 

وجهات نظرهم حول هذا المفهوم، لكنهم جميعاً يتفقون مع دوره في تحسين كفاءة العاملين والمنظمة بأكملها، ومن 

هذه المفاهيم أن التدريب يعد عملية مخططة تهدف إلى تغيير السلوكيات والمعرفة، وزيادة المهارة من خلال الخبرة 

التعليمية، والحصول على أداء فعال في أنشطة أو مجالات محددة، وتنمية القدرات الشخصية، وتحقيق الأهداف الحالية 

والمستقبلية للمنظمة (القرالة، 2018(.

يعد التدريب من المفاتيح الأساسية لتطوير وتحسين العنصر البشري من خلال تزويده بالمعلومات والمعارف التي تعزز 

فاعلية الأداء، وتنمية قدراته ومهاراته، وتعديل اتجاهاته وقناعاته وذلك في سبيل رفع وتحسين أدائه وزيادة إنتاجيته 

وتحقيق أهدافه الخاصة والوظيفية إلى أقصى قدر ممكن من الجودة والسعة والاقتصاد. )مساعدة، 2008(، هذا وقد 

أثبتت التجربة الميدانية والعلمية أن هذه الممارسة ضرورة لابد منها وأصبح يخصص لها ميزانيات ثابتة في معظم 

المنظمات والمؤسسات، ولذلك لابد من التعريف بهذه الوظيفة وأهميتها. وسوف تتناول الباحثة هذا المبحث كما يلي: 

أولًا: مفهوم التدريب

لقد تفاوت تعريف الباحثين للتدريب شأنهم في ذلك شأن الباحثين في العلوم الاجتماعية المختلفة غير أن جميع هذه 

التعريفات تعتمد على ركائز أساسية لعملية التدريب في أنها تؤدي إلى التغيير أو التحسن أو التطور الذي يحدث 

للمتدرب خلال تأديته لأعماله وللمهام المنوطة به بكفاءة وفاعلية أفضل بما يسهم بشكل إيجابي في تحقيق أهداف 
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المنظمة.فيتز جيرالد Fitzgerald (1992) عرف التدريب على انه اكتساب الأفراد العاملين للمعرفة والمعلومات

 النظرية والمهارات العملية المؤثرة على سلوكياتهم المستقبلية )الخليفات 2010(، فيما عرف محمد ياغي )2003( 

التدريب بأنه عملية هدفها اكتساب المعارف والخبرات والمعلومات التي تنقصها، والاتجاهات الصالحة للعمل وللسلطة 

والأنماط السلوكية واكتساب المهارات اللازمة لرفع مستوى الكفاءة في الأداء وزيادة الإنتاجية بحيث تحقق الشروط 

المطلوبة لإتقان العمل وظهور فاعليته مع السرعة والاقتصاد في التكلفة وخاصة في الجهود المبذولة والوقت المستغرق 

في العمل. )ياغي، 2003(، وقد عرف صالح )2004( التدريب بأنه الوسيلة التي يمكن بواسطتها تزويد العاملين 

بالمهارات والمعرفة الفنية في مجال معين، بهدف أن يؤدي ذلك إلى زيادة فاعلية المتدرب وكفاءته، ويعرف التدريب 

في كتابه مبادئ إدارة الموارد بأنه: هو العملية التي من خلالها يتم تزويد العاملين بالمعرفة أو المهارة لأداء وتنفيذ عمل 

معين. )صالح، 2004( أما التدريب الفني أو المهني هو عبارة عن دورات تدريبية مهنية تختلف مدتها وبرامجها وفقاً 

لنوع المهنة، ومستوى المتدربين العلمي وتهدف لتخريج طواقم مهنية مهرة أو شبه مهرة )رشدي، 2013(

يهدف  نشاط مستمر  للمؤسسة وهو  والتطور  التنمية  العناصر في عملية  أهم  يعتبر من  التدريب  فإن  المجمل  وفي 

لإكساب الكوادر المعرفة والمهارة اللازمة لإنجاز الأعمال المنوطة بهم بكفاءة وفاعلية، ولكن لضمان نجاح هذا التدريب 

وتحقيقه لأهدافه يتطلب عناية في التخطيط والتنفيذ والمتابعة والتقييم للوصول إلى تدريب فعّال يحقق أهداف المنظمة، 

ومن هذا المنطلق فلا بد من التعريف بأهداف وأهمية التدريب.

ثانياً: أهداف التدريب

إن للتدريب أهداف من أجلها تم وضع البرامج التدريبية ويسعى لتحقيقها، ونجد أن الطعاني )2007( يجمل أهداف 
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التدريب فيما يلي:

• رفع مستوى الاستقرار الوظيفي مما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية للعاملين.	

• رفع مستوى التفكير المبدع للمتدرب وتمكينه من التكيف مع العمل من جهة ومواجهة المشكلات من جهة أخرى.	

• تعزيز الاتجاهات الإيجابية تجاه العمل والعاملين وبذلك تحسين مستوى رضا العاملين وفاعليتهم	

• رفع مستوى معرفة المتدربين	

• تعزيز مهارات المتدربين اللازمة لتطوير كفاءتهم مما ينتج عنه رفع مستوى المنظمة وتقليص المشاكل التي 	

تعاني منها.

• تعزيز العلاقة بين العامل والمؤسسة بواسطة تحقيق عملية تكييف مثالية وناجحة.	

• رفع مستوى الإنتاجية ورفع مستوى كفاءة الأفراد. )الطعاني، 2007(	

ثالثاً: أهمية التدريب

للتدريب فوائد جمة لا تقتصر على الأفراد المتدربين بل كذلك تشمل المؤسسات التي يعملون بها وكل الأطراف ذات 

العلاقة وتكمن أهمية التدريب فيما يلي:

• الارتقاء بمستوى الإنتاجية والقيمة المضافة بتقليل الفاقد في الموارد وفي ساعات العمل، كنتيجة لارتفاع كفاءة 	

الأداء وتحسين أنماط السلوك.

• إعداد كادر جديد مؤهل للحل محل الكادر الإداري القديم في حال التقاعد أو التنقل من موقع لآخر.	

• تطوير سلوكيات الأفراد وتحسينها وتقليل الحاجة إلى الإشراف	

•  زيادة خبرات العاملين وتعزيز ثقتهم بأنفسهم مما ينعكس بشكل إيجابي على العمل.	

• مواكبة العاملين لكل جديد واطلاعهم على التغيرات والتعديلات المستجدة من حيث المعدات والأجهزة والآلات.	

• توفير الوقت لأداء العمل والتعامل مع الجمهور مما يرفع درجة رضاهم عن المؤسسة )مساعد، 2008(.	
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رابعاً: مبادئ التدريب

وقد أوضح عساف )2000( والخطيب )2006( بأن العملية التدريبية تخضع إلى عدة مبادئ عامة ينبغي مراعاتها 

في جميع مراحل هذه العملية واتفق معهم السكارنة )2011( عليها وهي:

• المرونة: نظام التدريب بحاجة لتطوير دائم ومستمر من اجل مواكبة التغيرات والتطورات والمستجدات من اجل 	

إشباع احتياجات المتدربين وبما يتناسب مع مستوياتهم الوظيفية.

• الهادفية: أهداف التدريب يجب أن تكون موضوعية قابلة للتطبيق ومحددة بدقة من ناحية المكان والزمان والكم 	

والكيف التكلفة.

• الشرعية: يجب أن تتم عملية التدريب وفق القوانين والأنظمة الخاصة المعمول بها في المؤسسة	

• التدريجة: يبدأ التدريب في الأمور البسيطة والغير معقدة ويتم الانتقال تدريجيا إلى الأكثر تعقيدا.	

• المنطقية: يجب تحديد الاحتياجات التدريبية بناء على فهم منطقي وواقعي ودقيق.	

• الشمولية: يجب أن يشمل التدريب كافة نواحي التنمية البشرية من قيم واتجاهات ومعرفة ومهارة ويجب أن 	

يشمل كافة مستويات المؤسسة العاملين والإداريين بحيث نضمن الوصول لكافة فئات المؤسسة

• الاستمرارية: يجب أن يستمر نظام التدريب للفرد من بداية حياته الوظيفية بحيث يواكب التطورات لتمكين 	

المتدرب من التأقلم مع كل ما هو جديد وحديث.

المبحث الثاني

النماذج التدريبية الناجحة للقوى البشرية في جهاز الدفاع المدني الفلسطيني وتطويرها

تحتاج المجتمعات والدول لمنظومة متكاملة من المؤسسات والأجهزة التي تكفل لها إدارة شؤون حياتها على أكمل 

وجه، وفي غمرة الاهتمام والعمل تحظى المؤسسات الواقعة في وجه التعامل اليومي مع الجمهور بالتركيز الاهتمام 
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والحضور على أكثر من صعيد، وفي المقابل هناك عشرات المؤسسات التي لها أهمية استراتيجية تكون في الظل، 

ولكن في الأزمات والتحديات والكوارث تكون هي التي يعول عليها الناس لحماية أرواحهم وممتلكاتهم والعبور بهم إلى 

بر الأمان، ومن بين تلك المؤسسات مؤسسة الدفاع المدني.

أولًا: النموذج التدريبي الناجح للدفاع المدني الفلسطيني.. كمفهوم شامل للحماية المدنية‏

الدفاع المدني ليس مجرد نشاط أو مجرد مساعدة عند الضرورة، بل هو جهاز مهني متخصص وذو مهام متنوعة 

على المستويين المباشر والاستراتيجي، لكن البعض لا يعرف نطاق هذا الدور على أبعاده المتنوعة، فالدفاع المدني 

هو المفهوم الشامل للحماية المدنية، التي ترصد المخاطر وتقيمها وتضع خطط للوقاية والاستجابة والتعافي منها، من 

خلال نظام استجابة فعال بمعدات متطورة ومهنية بقيادة طواقم مؤهلة ومدربة، والعمل على بناء قدرة الفرد والمؤسسات 

والمجتمع من اجل الوقاية كأسلوب حياة لتقليل درجات المخاطر وإعداد الحوادث وما ينتج عنها من ضحايا أو خسائر 

مادية.” ويمكن القول إن الدفاع المدني هو مركز للجهود الوطنية في مواجهة الكوارث والأزمات ويقوم بأدوار محددة، 

كإخماد الحرائق وعمليات الإنقاذ المختلفة وتطبيق إجراءات السلامة والوقاية في مختلف القطاعات، كما يقدم للمواطنين 

بمختلف فئاتهم دورات تدريبية لكيفية التعامل مع الحوادث للوقاية منها ويرفع درجة الاستعداد لدى المؤسسات المختلفة 

لتقييم المخاطر التي تواجهها.”

ثانياً:  15956حادث إطفاء وحالة إنقاذ خلال عام 2023

التحضير للطوارئ والأحداث الصعبة، مهمة يختص بها الدفاع المدني، فالعمل في الظروف الطبيعية صعب والعمل 

الأراضي  في  الظروف  خصوصية  اطار  في  التحديات  وتزداد  صعوبة  أشد  يكون  الأزمات  ظروف  في  والتجهيز 

الفلسطينية، لذا تعتبر مهنة الدفاع المدني واحدة من أخطر المهن، فهي تتطلب يقظة وتدريبًا شاقًّا ومستمرًّا ودرجة 

عالية من المسؤولية تجاه من يطلب النجدة، ووفقًا لهذا الاعتبار يتم تدريب منتسبي الدفاع المدني وتأهيلهم ورفع درجات 

الحرص والمسؤولية لديهم وبناء شخصيتهم ليكونوا سندًا وعونًا لأبناء مجتمعهم، كما تعمل طواقم الإطفاء والإنقاذ ضمن 

إدارة عمليات مركزية من أجل متابعة احتياجاتهم كإسنادهم بطواقم إضافية أو معدات واحتياجات لوجستية وعمليات 

محلية وتنسيق ميداني مع مجموعة من الشركاء على رأسهم قوى الأمن الذين يعملون في حالات الإغاثة والتأهب 

المختلفة.”
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للوصول إلى هذه النتيجة، تم تنظيم عشرات السيناريوهات الافتراضية التدريبية لتعزيز محاكاة الواقع والتنبؤ بالاحتمالات 

الصعبة. في ظل العمل في ظروف قاسية، تعاملت فرقنا في عام 2023 مع حوالي 15,956 حالة إطفاء وإنقاذ، 

و164 حالة تدريب وإرشاد داخلي، و167 حالة نشاط مجتمعي.

سجلت حوادث الإطفاء معدلً بلغ 11,851 حالة، مما يمثل زيادة قدرها %4 مقارنة بعام 2022، بينما سجلت حالات 

الإنقاذ 4,105 حالات، بتراجع قدره %9 عن عام 2022. كما ارتفع معدل الإصابات الناتجة عن الحروق إلى 103 

إصابة، مما يعكس زيادة بنسبة %23 مقارنة بعام .2022

وتوضح مجموعة الصور القادمة بعض طرائق التدريب على إخماد الحرائق المتبعة بجهاز الدفاع المدني الفلسطيني:

شكل )1( بعض نماذج التدريب على إخماد الحرائق المتبعة بجهاز الدفاع المدني الفلسطيني
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ثالثاً: استمرار مهام ودور الدفاع المدني.. لبرامج تطوير القوى البشرية

تمثلت استراتيجية جهاز الدفاع المدني الفلسطيني خلال الجائحة بالتعامل بعيد النظر مع التحديات وتحويلها إلى فرص 

لتطوير القدرات وسبل الاستجابة الفعالة للحفاظ على الدور الاستراتيجي للدفاع في أصعب الظروف، وفي هذا الاطار 

واجهنا العديد من التحديات ومن أهمها أن هذه الجائحة مستجدة أمام العالم في العصر الحديث، وهذا 

الخصوصية في  لمواجهة هذه الأزمة، وفهم  الدول  اتخذتها  التي  يتطلب درجة عالية من الاطلاع على الإجراءات 

فلسطين في ظل ما يفرضه الاحتلال من واقع صعب، كتنقل المواطنين بين المدن وتنقل العمال بين المدن والمعابر 

وغيرها من التعقيدات التي فرضت على الدفاع المدني وغيره من الشركاء القيام بالدور المطلوب لمنع انتشار الفيروس.”

شكل )2( بعض نماذج التدريب على إخماد الحرائق المتبعة بجهاز الدفاع المدني الفلسطيني

إضافة لذلك هناك تحديات مرتبطة بالجاهزية الفنية واللوجستية وجهوزية الطواقم سواء بالملابس الوقائية أو امتلاك 

المعدات التي تساهم بتنفيذ مهام الدفاع المدني والحفاظ على سلامة واستمرارية فرق الدفاع والمتعلقة بعمليات التعقيم 

الواسعة واحتمالية إصابة منتسبينا بهذا الفيروس نتيجة العمل في المناطق المصنفة، وكذلك التحدي المرتبط بالتعامل 

مع هذا الخطر الوبائي ومسألة الوعي والمعرفة بكيفية الإصابة به وانتقاله وتفشي العدوى خاصة في المرحلة الأولى 

حينما كان هناك شح معلوماتي بشكل عام، ولذلك تم إدراج هذا الخطر ضمن برنامج توعوي تشارك فيه إدارة العلاقات 
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العامة لتوعية المواطنين بمخاطر تفشي فيروس كورونا، ولعل التحدي الأبرز تمثل بكيفية الحفاظ على السلامة العامة 

وضمان استمرارية قيام الدفاع المدني بدوره الفعال والمتوقع بالجودة والتوقيت المناسب، وتقديم خدمات الإنقاذ والإطفاء 

في ظل الإغلاقات والإجراءات الاحترازية التي تتخذها الحكومة لمنع تفشي الفيروس«.

رابعاً: الجائحة دفعت الفرق لتطوير وتعديل آلياتها ومركباتها

كالأحداث  ليست  الجائحة  والمرونة، لأن  والجاهزية  بالتخطيط  تميز  الجائحة  بمهامه خلال  المدني  الدفاع  قيام  إن 

الاعتيادية التي تقع في صميم عمل الدفاع المدني، فجميع الخطط التي عمل الدفاع المدني على وضعها وتنفيذها مع 

اختلاف المخاطر ساهمت بشكل أساسي على الحفاظ على أداء المؤسسة وبشكل يتكامل مع الجهود الوطنية لمواجهة 

تفشي فيروس كورونا، وأكسبت الدفاع المدني تجربة جديدة لكيفية التعامل مع مخاطر مركبة )كاستجابة الطواقم لحريق 

المصنفة  المناطق  الوبائية ومعرفة  الخارطة  بالفيروس( هذا يستدعي الاطلاع على  منزل قد يكون سكانه مصابين 

بالمناطق الخضراء والحمراء والصفراء وفق تصنيف وزارة الصحة.” ومن نقاط القوة أن الطواقم الهندسية العاملة في 

الدفاع المدني، عملت على تطوير مركبات الدفاع بنماذج مختلفة، ووصل عدد المركبات المعدلة 39 مركبة ساهمت 

بحماية الطواقم من الاقتراب من الأماكن المصنفة وتقليل الجهد والكلفة المادية وفاعلية عمليات التعقيم، حيث تمكنا 

بمركبة من تعقيم 25 كم من الطرقات والأحياء في المدن والقرى والمخيمات والمؤسسات ومنازل المصابين.”

خامساً: غرف عمليات مركزية للإسناد وتقديم الخدمات عن بعد

العمل عن بعد وتقديم الخدمات باستخدام تقنيات الإنترنت كانت من أبرز الظواهر التي انتشرت للتغلب على صعوبات 

التنقل والتواصل، فعلى المستوى الإداري والاستراتيجي والاتصال مع الشركاء الدوليين والمحليين تم استخدام التقنيات 

التقنيات  باستخدام  الدولية  البرامج والتدريبات والورش  المشاركة في  الافتراضية والبرامج الإلكترونية وكذلك استمرار 

الشمال والوسط  بتجهيز غرفة عمليات مركزية، وثلاث غرف عمليات في  قمنا  التطوير  التكنولوجية، ومن مشاريع 

والجنوب مجهزة ببنية تحتية حديثة للتواصل الافتراضي في غرفة العمليات المركزية، وتستخدم تقنيات الاتصال المرئي 

بشبكة إنترنت تربط جميع مراكز الدفاع المدني مع العمليات المركزية إضافة لاستخدام برامج العمليات الموحد وأنظمة 

تتبع المركبات للاطلاع على حركتها وضبط نظام الرقابة على الأداء.”

في حالة الطوارئ يتم اتخاذ سلسلة من القرارات ابرزها: ترأُس الدفاع المدني لجنة خاصة تضم شؤون المحافظات 

والحكم المحلي وزارة الصحة والهلال الأحمر وسلطة جودة البيئة لرعاية مراكز الحجر والعزل ومنازل المصابين وتقديم 

كافة الاحتياجات الضرورية لضمان عدم تفشي الفيروس، وابرز التدخلات عمليات التعقيم الشاملة، وضمان استمرار 
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عمل القطاعات الاقتصادية كالمخابز والمتاجر والصيدليات ومحطات الوقود والغاز حتى نضمن درجات أمان مرتفعة 

وتقليل احتمالية الحوادث في هذه القطاعات  ضمن جدول زيارات يومي وصل إلى اكثر من 90 جولة ميدانية في 

مختلف المحافظات كما يتم اتخاذ سلسلة قرارات تتعلق بإجراءات تعقيم أسطوانات الغاز وعبوات المياه لشركات التعبئة 

المختلفة.”

سادساً: فريق البحث والإنقاذ يخضع لتدريبات مكثفة وفق بروتوكول أممي

الخبرات والمعرفة والمهارات من المكونات الرئيسية لموظفي الدفاع المدني، لتمكينهم من التعامل في اللحظات الصعبة 

بحكم طبيعة عملهم، »يتم اختيار منتسبي الدفاع المدني بالإعلان الرسمي عن حاجة المؤسسة وينشر الإعلان في كافة 

وسائل الإعلام وتُجرى مقابلة تركز على القوة البدنية والصحية والذهنية للمتقدم، وبعد الاختيار يخضع المرشح لبرنامج 

تدريب محلي لصقل مهارات الانضباط والالتزام في مراكز تدريب قوى الأمن الفلسطيني ومن ثم يخضع لبرنامج تدريبي 

تأسيسي محلي لدى مركز تدريب الدفاع المدني، ومن ثم يدخل ضمن برنامج تدريب اختصاص ومهام محددة على 

المستوى الداخلي، ويأتي ما سبق ضمن استراتيجية الدفاع المدني لتوطين التدريب محليا، حيث يوجد لدينا في مدينة 

أريحا مركز مجهز ببنية تحتية يتلقى فيها المنتسب الاطار النظري والعملي قبل ممارسة مهامه التي تتسم بالخطورة، 

وفي ما يتعلق بالدورات والمشاركات المتخصصة على المستوى الدولي، لدينا شراكات مع المؤسسات الدولية ذات 

الاختصاص ومنها )المنظمة الدولية  للحماية المدنية، الآلية الأوروبية للحماية المدنية، اتفاقات ومذكرات تفاهم مع 

أجهزة الدفاع المدني والحماية المدنية في دول شقيقة وصديقة( يتلقى فيها ضباطنا وأفرادنا برامج تدريبية متخصصة، 

ونحصل على بعض المناهج من هذه الدورات والمشاركات ويتم إدخال بعضها لمركز التدريب الخاص في الدفاع 

المدني، وقبل عامين أسسنا فريق البحث والإنقاذ الوطني الفلسطيني الذي يخضع لتدريبات مكثفة وفقا لبرتوكولات الأمم 

المتحدة من اجل اعتماده وتصنيفه كفريق دولي لمهمات الإنقاذ المحلية والوطنية والمشاركات الدولية.”

سابعاً:  47مركزًا مزود بالتجهيزات اللازمة وفق الإمكانات المتاحة

الموارد هي أساس البناء ووقود تمكين الدفاع المدني من تطوير قدراته والاستجابة في أقسى الظروف في مختلف 

المجالات للحفاظ على عمله ودوره الحيوي، لأن تطوير الدفاع المدني حتى يبقى جاهزًا من حيث الأفراد والآليات 

وغيرها من المتطلبات اللوجستية، يعتبر مهمة متواصلة في ظل تنوع وازدياد مخاطر التهديدات، وتوفير المتطلبات 

والموارد اللازمة لمواكبة ذلك مرتبط بقدرة الحكومة على تخصيص موازنة ضمن أولوياتها والظروف التي تسمح بذلك 

فبعض الأزمات التي تواجه الحكومة قد تشكل تحديات أمام تنفيذ خططها التطويرية.”
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في الوقت الراهن يحصل جهاز الدفاع المدني الفلسطيني على دعم من عدد من الدول لتعزيز جاهزية الجهاز من 

المركبات ويقوم الجهاز بالاستثمار الأمثل للموارد المتاحة، حيث بلغ عدد مراكز الدفاع المدني 47 مركزاً من بينهاً 

ثلاث وحدات للإسناد التي تحتوي على بعض المعدات الثقيلة والرافعات ومركز تدريب، وفي الثلاث سنوات الأخيرة 

ادخل الدفاع المدني مركبات متطورة منها 17 مركبة كمنحة من الاتحاد الأوروبي 6 للاستجابة لحوادث الإنقاذ السريع 

منها 3 مركبات انقاذ كبيرة و9 مركبات متخصصة بالإطفاء.”

ثامناً: سرعة الاستجابة وتقليل المخاطر وأثرها هي مرتكزات استراتيجية الدفاع المدني

تم تطوير خطة استراتيجية تتمحور حول اثنتين من الركائز:

أ سرعة الاستجابة التي تتطلب زيادة عدد مراكز الدفاع المدني وامتلاك المعدات وبناء وتطوير مهارات الأفراد، 	-

وقد استطعنا خلال 4 سنوات تقليل مدة معدل الاستجابة من 18 دقيقة إلى 12 دقيقة وضمن الاستراتيجية نعمل 

للوصول إلى 10 دقائق خلال العامين المقبلين.

الحيوية 	-ب المنشآت  في  العامة  السلامة  إجراءات  وتطبيق  المجتمع  توعية  خلال  من  المخاطر  درجات  تقليل   

والاقتصادية المختلفة، وحث مؤسسات القطاع الخاص والعام والنقابات على وضع خطط  تأخذ في الاعتبار 

الأزمات والمخاطر المحتملة، ففي عام 2023م، تلقى أكثر من 164 تدريب وإرشاد داخلي داخل جهاز الدفاع 

ولغاية  من 1/1/2023  الفترة  المدني خلال  الدفاع  نفذها جهاز  التي  الدورات  عدد  إجمالي  بلغ  كما  المدني، 

31/12/2023 واستهدف من خلالها تدريب مؤسسات المجتمع والأجهزة الأمنية من خلال رفع الوعي المجتمعي 

لمختلف القطاعات الفلسطينية في مواضيع الإطفاء والأخلاء والإنقاذ والإسعافات الأولية وعلوم الدفاع المدني 

المختلفة )1444( دورة، حيث استفاد من هذا التدريب )177550( متدرب من مختلف القطاعات الفلسطينية 

الحكومية والأمنية والخاصة وغيرها)التقرير السنوي لجهاز الدفاع المدني الفلسطيني، 2023(. 
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شكل )3( بعص صور الدورات التدريبية لدى المتدربين بجهاز الدفاع المدني الفلسطيني

تاسعاً: التدريب والتعاون.. خيار لتسهيل توقيت وصول الطواقم لمواقع الحدث

الكوارث والأحداث،  الاستغاثة عند حدوث  نداءات  تلبية  مدة  تقصير  الأداء هو  كفاءة وفاعلية  المؤشرات على  من 

فكيف يعمل الدفاع المدني الفلسطيني على إدارة الوقت بكفاءة؟ »تعتمد سرعة الاستجابة، أولًا على الإبلاغ المبكر 

عن الحوادث على أرقام الطوارئ الخاصة بالدفاع المدني، وعلى سرعة الطواقم في الاستعداد والجاهزية الدائمة، وعلى 

قرب مراكز الدفاع المدني من مكان الحادث فكلما كان البلاغ مبكرًا وواضحًا ساهم هذا العامل بسرعة الاستجابة، أما 

التحديات فتتمثل في تأخر وصول الطواقم إلى مكان الحادث خاصة إذا تزامن مع وقت الذروة بسبب أزمات السير 

والاكتظاظ المروري، إلى جانب قلة عدد المراكز بالنسبة لعدد التجمعات السكانية والبلاغ المتأخر للحوادث«

المبحث الثالث

SWOTتحليل واقع جهاز الدفاع المدني الفلسطيني باستخدام تحليل

تحليل SWOT هو أداة استراتيجية تُستخدم لتقييم الجوانب الداخلية والخارجية التي تؤثر على كفاءة وفعالية المؤسسات. 

يهدف هذا التحليل إلى تحديد نقاط القوة والضعف داخل المؤسسة )البيئة الداخلية(، إلى جانب استكشاف الفرص 

والتهديدات التي تفرضها البيئة الخارجية. في هذا السياق، يُعد تحليل SWOT لجهاز الدفاع المدني الفلسطيني خطوة 
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مهمة لفهم جوانب التميز والتحديات التي تواجه الجهاز في سعيه لتقديم خدماته الحيوية للمجتمع الفلسطيني.

التدريبية والتنظيمية لجهاز الدفاع  الباحثة أن نتائج هذا التحليل ستسهم في توفير رؤية شاملة حول القدرات  وترى 

المدني، إضافةً إلى تحديد العوامل التي يمكن استغلالها لتعزيز الاستجابة للطوارئ، ومعرفة التحديات التي قد تعيق 

استدامة تطوير الموارد البشرية وتلبية الاحتياجات المتزايدة للمجتمع. بناءً على هذا التحليل، يمكن وضع استراتيجيات 

محكمة لتحسين أداء الجهاز وتوسيع نطاق تأثيره، مما يعزز من قدرته على توفير خدمات الطوارئ بكفاءة عالية ورفع 

مستوى السلامة المجتمعية في فلسطين.

 :SWOT مراحل تحليل واقع جهاز الدفاع المدني الفلسطيني باستخدام تحليل

المرحلة الأولى: تهدف إلى استخلص صورة واقعية لجهاز الدفاع المدني الفلسطيني وذلك من خلال رصد أهم مكونات 

. SWOTكل عنصر من عناصر الأربعة للتحليل

المرحلة الثانية: وتهدف المرحلة إلى تناول التفاعلات المتبادلة بين مكونات مصفوفة لتحديد التأثيرات المتبادلة بين 

الجانب الإيجابي من عناصر التحليل متمثلًا في مواطن القوة والفرص المتاحة وبين الجانب السلبي متمثلًا في مواطن 

الضعف والمخاطر المحتملة، والتأثيرات المتوقعة على جهاز الدفاع المدني الفلسطيني.

:Strngth أهم عناصر القوة بجهاز الدفاع المدني الفلسطيني

	1 تغطية واسعة وشاملة للتدريب:.

بفضل تنفيذ )1444( دورة تدريبية متنوعة، يظهر جهاز الدفاع المدني كقوة تدريبية مؤثرة، تستهدف شرائح مجتمعية 

مختلفة بما فيها المدارس والجامعات )133,776 متدرب(، والأجهزة الأمنية )2738 متدرب( مما يعزز وعي وسلامة 

المجتمع، وهو ما يعكس استراتيجية الجهاز في التدريب المجتمعي واسع النطاق.

	2 الاستجابة السريعة وتقليل معدل الاستجابة:.

دقائق.   )10( إلى  للوصول  الجهاز  دقيقة، ويهدف   )12( إلى  دقيقة   )18( للحوادث من  الاستجابة  انخفض معدل 

هذا يعكس كفاءة التدريبات التي طورت من مهارات كوادر الجهاز وأثرت إيجابياً على سرعة الاستجابة في الظروف 

الطارئة.



181

:Weakness أهم عناصر الضعف بالدفاع المدني الفلسطيني

	1 تحديات في التوزيع الجغرافي لمراكز التدريب:.

الجهاز، حيث أن توزيع مراكز  إلى ضغط كبير على  يُشير  بين )1900-1300( حادثة  الشهري  الحوادث  معدل 

التدريب المحدود قد يعوق الانتشار السريع والاستجابة الفعّالة، ويؤكد الحاجة لتوسيع الانتشار الجغرافي لضمان تغطية 

جميع المناطق بشكل أفضل.

	2 نقص الموارد التمويلية لتحديث المعدات والتدريب:.

في  إلى ضعف  يؤدي  وقد  الاستدامة،  تحقيق  يعوق  التدريب  تمويل  في  والمساعدات  المنح  الاعتماد على  استمرار 

التدريب المستمر للكوادر، مما يجعل تطوير الكفاءات أكثر تحدياً مع تزايد الحوادث بمعدل سنوي.

:Opportunities أهم الفرص المتاحة لجهاز الدفاع المدني الفلسطيني 

	1 توسيع التدريب المجتمعي والشراكات:.

مشاركة 177,550 متدرباً من مختلف الفئات يدل على فرص كبيرة للتوسع في برامج التدريب المجتمعي والتوعية، 

ويمكن للجهاز تعزيز شراكاته مع مؤسسات المجتمع المدني لزيادة هذا الرقم وتحقيق أثر أوسع في المجتمع.

	2 التطورات التكنولوجية في التدريب:.

مع ارتفاع نسبة الإصابات الناتجة عن الحوادث بنسبة )%23(، يمكن للجهاز استغلال التقنيات الحديثة مثل التدريب 

الافتراضي ومحاكاة الحوادث لتوفير تدريب عالي الجودة للمتدربين، ما يساعد في تقليل هذه النسبة.

:Threats أهم المخاطر التي تواجه الدفاع المدني الفلسطيني 

	1 تزايد الحوادث وتنوع التهديدات:.

تعامل الجهاز مع )15,956( حادثاً في 2023، مع ارتفاع في حوادث الإطفاء بنسبة )%4( وانخفاض حوادث 

الإنقاذ بنسبة )%9(، مما يشير إلى تحديات تواجه الجهاز في مواكبة التغيرات .تزايد الحوادث يشكل ضغطًا على 

الموارد وقد يؤثر سلبًا على استمرارية التدريب بجودة عالية.
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	2 البيئة الأمنية والسياسية:.

بيئة العمل غير المستقرة بفلسطين، والتي تؤثر على قدرة الجهاز على تدريب الكوادر بسرعة، ما يزيد من احتمالية 

الضعف في التعامل مع الأزمات في حال عدم توسيع عدد مراكز التدريب وتحديث الآليات باستمرار

:SWOT تحليل مصفوفة

أسفر تحليل واقع الجهاز المدني الفلسطيني باستخدام تحليل SWOT في مرحلته الأولى عن رصد أهم مواطن القوة 

والفرص المتاحة له، وأهم مواطن الضعف وما يواجهه من مخاطر، وفيما يلي أهم النتائج المستخلص من المرحلة 

الثانية للتحليل، والتي تستخلص أهم الآثار المتوقعة على طرق تدريب القوى البشرية والبرامج الخاصة في الجهاز 

المدني الفلسطيني من التفاعلات المتبادلة المحتملة بين تلك الأركان الأربعة الرئيسية، وفق ما يعرف تحليل مصفوفة 

SWOT وفق النموذج التالي:

SWOT مصفوفة

المخاطرنقاط الضعف

التأثيرات السلبيةالتأثيرات الإيجابيةالتأثيرات السلبيةالتأثيرات الإيجابية

عناصر القوة

الفرص المتاحة

أ أهم التأثيرات الإيجابية لعناصر القوة بجهاز الدفاع المدني الفلسطيني على علاج مواطن الضعف والمخاطر 	-

التي تواجهها:

-	 تطوير المنظومة التخطيطية: بما يدعم ركائز ومقومات دعم الدفاع المدني الفلسطيني، ويزيد من درجة تشابكه 

مع القطاعات الأخرى، ويحقق له مميزات تعزز من كفاءة التدريب والتطوير داخل القطاع.

-	 التوسع في التدريب المجتمعي: تشير الإحصاءات إلى أن )1444( دورة تدريبية شملت مختلف الفئات، مثل 

لذا من  التفاعل مع الطوارئ،  المجتمع على  الدورات تعزز من قدرة  المنازل. هذه  المدارس والجامعات وربات 

المهم زيادة هذه الجهود عبر بناء شراكات جديدة مع مؤسسات المجتمع المدني لزيادة عدد المتدربين، خاصة في 

المناطق النائية. هذا سيزيد من الوعي المجتمعي ويوسع نطاق ثقافة السلامة.
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-	 التدريب المتخصص وتقليل زمن الاستجابة: نجاح جهاز الدفاع المدني في تقليص معدل الاستجابة إلى )12( 

النجاح من خلال تطوير برامج تدريبية متقدمة تستخدم  التدريب الحالي. يمكن تعزيز هذا  دقيقة يعكس كفاءة 

سيناريوهات المحاكاة (Simulation) وحالات الطوارئ الافتراضية، مما قد يساعد في تقليل زمن الاستجابة إلى 

الهدف المطلوب )10( دقائق ويضمن استعداد الكوادر لمواجهة مختلف أنواع الكوارث.

أهم التأثيرات الإيجابية الرئيسية للفرص المتاحة لجهاز الدفاع المدني الفلسطيني على علاج مواطن الضعف، 	-ب

والمخاطر التي تواجهه:

-	 الابتكار في استخدام التكنولوجيا: نظرًا لزيادة الإصابات الناجمة عن الحوادث بنسبة )%23(، يمكن للجهاز 

استغلال التكنولوجيا عبر تدريب افتراضي أو تطبيقات تعليمية تفاعلية تهدف إلى محاكاة المواقف الطارئة، مما 

يسمح بإعداد المتدربين لمواجهة المواقف الخطرة بفعالية أكبر. كما يمكن أن توفر هذه التقنيات برامج تدريبية 

عالية الجودة بتكلفة أقل وتتيح المتابعة والتقييم بشكل فعال.

-	 التوسع في التعاون مع المجتمع المدني: زيادة الشراكة مع مؤسسات المجتمع المدني لدعم التدريب المجتمعي 

سيكون له تأثير إيجابي، حيث يمكن للمنظمات المحلية توفير الدعم اللوجستي والمرافق لدورات إضافية. يمكن 

لهذه الشراكات أيضًا تعزيز التنسيق بين الجهاز والمجتمع في الأزمات، مما يساهم في رفع مستوى الاستجابة 

الطارئة.

ج	  أهم التأثيرات السلبية لاستمرار مواطن الضعف لجهاز الدفاع المدني الفلسطيني على عناصر قوته، وفرصه 

المتاحة:

-	 التوزيع الجغرافي المحدود لمراكز التدريب: قلة مراكز التدريب تعيق تغطية الجهاز جغرافياً، مما يزيد من زمن 

الاستجابة في بعض المناطق. تلبيةً لذلك، يمكن تبني استراتيجية لنقل الدورات التدريبية المتخصصة إلى مناطق 

جديدة باستخدام وحدات تدريب متنقلة، أو عبر مراكز مجتمعية محلية بدعم من منظمات المجتمع المدني.

-	 نقص الموارد التمويلية وقيود المعدات: محدودية الموارد التمويلية تؤدي إلى ضعف التحديث المستمر للمعدات 

وتحد من قدرة الجهاز على الاستجابة بفعالية، خاصة مع زيادة الحوادث بنسبة )%4(. لتجاوز هذا التحدي، 

التعاون مع المؤسسات الدولية للحصول على دعم مالي وتقني مخصص  الدفاع المدني زيادة  يمكن لجهاز 

الاستثمار من  العائد على  لمقارنة  المالي  التحليل  أسلوب  اعتماد  يمكن  كما  معدات حديثة.  ولشراء  للتدريب 

الدورات التدريبية مقابل تكاليف التدريب، مما يسهم في تحسين تخصيص الموارد.
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د	  أهم التأثيرات السلبية لاستمرار المخاطر التي تواجه القطاع الذكاء الاصطناعي على عناصره وقوته، وفرصه 

المتاحة:

	1 تزايد معدل الحوادث وتنوعها: مع ارتفاع عدد الحوادث وزيادة التحديات الأمنية، يحتاج جهاز الدفاع المدني إلى .

استراتيجية استباقية لمواجهة هذا التزايد. يمكن تحقيق ذلك من خلال زيادة برامج التوعية الوقائية المجتمعية التي 

تركز على الوقاية من الحوادث وتقليل معدلات الخطر. إضافة إلى ذلك، يمكن تفعيل أنظمة إنذار مبكر وتنسيق 

سريع مع المواطنين لتقليل الأضرار قبل وصول فرق الاستجابة.

	2 الظروف الأمنية والسياسية: بالنظر إلى الوضع السياسي الحساس في فلسطين، والذي يؤثر على قدرة الجهاز على .

نشر كوادره في بعض المناطق، يمكن لجهاز الدفاع المدني تطوير خطط طوارئ مرنة تتكيف مع الظروف الأمنية 

المختلفة وتضمن سلامة الموظفين. يمكن تضمين استخدام وسائل الاتصال الحديثة وأنظمة الإنذار المحلية في 

استراتيجيات الاستجابة، ما يضمن استمرارية الجهاز في القيام بدوره حتى في ظل الظروف الصعبة.

تظهر نتائج تحليل SWOT أن جهاز الدفاع المدني الفلسطيني يمتلك أسسًا قوية تمكنه من توفير تدريب عالي الجودة، 

إلا أنه بحاجة إلى تطوير استراتيجيات مستدامة تشمل تحسين التوزيع الجغرافي وتبني تقنيات حديثة ودعم مالي وتقني 

إضافي. تحقيق هذه التوصيات سيساعد الجهاز على التغلب على التحديات البيئية والتمويلية ويسهم في تحقيق رؤية 

شاملة لتطوير الموارد البشرية وتحقيق كفاءة أعلى في إدارة الطوارئ في المجتمع الفلسطيني.

النتائج:

	1 أهمية التدريب في تطوير الموارد البشرية :التدريب يُعد عاملًا أساسياً في تحسين أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم .

العملية والمعرفية، وهو ما ينعكس إيجابياً على جودة الخدمات المقدمة من جهاز الدفاع المدني الفلسطيني. أثبتت 

الدراسة أن التدريب يعزز ثقة الموظف بنفسه ويحفزه على الأداء المتميز.

	2 دور التدريب المجتمعي في تعزيز السلامة العامة :يلعب جهاز الدفاع المدني دورًا مهمًا في رفع الوعي العام .

حول إجراءات السلامة والوقاية من المخاطر. التدريب المجتمعي لا يستهدف فقط كوادر الجهاز، بل يشمل أيضًا 

قطاعات أخرى مثل المدارس، والمؤسسات المدنية، وربات المنازل، مما يساهم في تعزيز ثقافة الوقاية والسلامة 

على نطاق واسع.

	3 الاحتياج إلى استراتيجيات تدريبية مستدامة :أظهرت الدراسة أن جهاز الدفاع المدني الفلسطيني يحتاج إلى تبني .

استراتيجيات تدريبية متطورة ومستمرة لضمان مواكبة الكوادر للتغيرات المستمرة في بيئة العمل، خاصة في مواجهة 

الأزمات والكوارث المتزايدة.
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	4 التحديات التمويلية :يعد نقص التمويل عائقًا أمام توفير التدريب اللازم وتحديث المعدات والآليات، حيث يُعتمد .

بشكل كبير على المنح والمساعدات الخارجية. يؤثر ذلك على مدى انتشار مراكز التدريب وتوزيعها الجغرافي مما 

يحد من قدرة الجهاز على الاستجابة السريعة في بعض المناطق.

	5 تأثير الظروف الأمنية والسياسية :بيئة العمل غير المستقرة في فلسطين، بسبب التحديات الأمنية والسياسية، تشكل .

تحديًا كبيرًا أمام كفاءة وفعالية التدريب والتطوير في جهاز الدفاع المدني. تتطلب هذه البيئة المرنة استجابة خاصة 

ومهارات متقدمة للتعامل مع الأزمات الطارئة.

	6 أهمية التقييم والمتابعة :أظهرت الدراسة ضرورة تطوير آليات لقياس وتقييم فعالية التدريب. افتقار الجهاز إلى .

أدوات التقييم الموحدة يعوق تحديد نقاط الضعف والقوة في البرامج التدريبية الحالية، وبالتالي يؤثر على التحسين 

المستمر للبرامج.

	7 التدريب . وتلقي  الخبرات  لتبادل  فرصًا  المدني  الدفاع  لجهاز  الدولي  التعاون  الدولية :أتاح  والشراكات  التعاون 

المتخصص، حيث يسهم ذلك في رفع مستوى الكفاءة المهنية للعاملين وتطوير مهاراتهم وفق معايير دولية.

	8 التوصيات لتطوير برامج التدريب :أوصت الدراسة بضرورة التركيز على تقييم أثر التدريب وتكثيفه على مستوى .

التمويل  وزيادة  التدريب،  استدامة  لضمان  المدني  المجتمع  منظمات  مع  الشراكات  وتوسيع  المحلي،  المجتمع 

المخصص لقطاع التدريب في جهاز الدفاع المدني لضمان جهوزيته العالية وفعاليته في حالات الطوارئ.

تُظهر هذه النتائج أهمية الدور الحيوي لجهاز الدفاع المدني الفلسطيني في تعزيز سلامة المجتمع، والحاجة إلى تطوير 

وتحديث برامج التدريب باستمرار لضمان استجابته الفعالة لمختلف الأزمات والكوارث.

التوصيات:

 وضع خطة للتدريب المتقدم والشامل للكادر الداخلي من خلال:

	-  (simulation)برامج تدريبية متخصصة: تقديم تدريبات متقدمة تحاكي مواقف الطوارئ، باستخدام أدوات محاكاة

وتقنيات التدريب الافتراضي، مما يعزز جاهزية الكوادر لمواجهة المواقف الصعبة ويقلل من زمن الاستجابة.

نظام تقييم دوري: اعتماد نظام تقييم أداء سنوي لقياس كفاءة المتدربين بعد التدريب، وتحديد الجوانب التي تحتاج -	

إلى تحسين في كل دورة تدريبية
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-	 التوسع الجغرافي والتغطية المتكاملة عن طريق:

إنشاء وحدات تدريب متنقلة: تجهيز وحدات تدريب متنقلة يمكنها التنقل إلى المناطق النائية أو التي تفتقر إلى -	

مراكز تدريب ثابتة، مما يضمن تغطية جميع المناطق.

زيادة عدد المراكز التدريبية الدائمة: تأسيس مراكز تدريب جديدة، بالتعاون مع البلديات، لتقليل الوقت اللازم -	

للوصول إلى المواقع المستهدفة وتوفير بنية تحتية داعمة لتغطية واسعة.

 تعزيز الموارد والتمويل المستدام من خلال:-	

الشراكات الدولية وتعبئة التمويل: التعاون مع جهات دولية داعمة لتعزيز التمويل وتحديث المعدات، بما في ذلك -	

التفاوض للحصول على منح من الجهات المهتمة بتطوير قدرات الدفاع المدني.

برنامج تقييم العائد على الاستثمار: (ROI) إنشاء نظام لتقييم العائد من التدريب مقارنة بالتكاليف، لمراقبة مدى -	

فعالية البرامج التدريبية وزيادة الاعتماد على التحليل المالي.

 تطوير برامج التدريب المجتمعي والشراكات المحلية من خلال:-	

الوقاية من -	 العامة وإجراءات  السلامة  تثقيفية حول  تنظيم حملات  إطلاق حملات توعية مجتمعية مستدامة: 

الحوادث، بالشراكة مع المدارس والجامعات والمؤسسات المدنية، لتوسيع الفهم العام لدور الدفاع المدني.

زيادة عدد المستفيدين من التدريب المجتمعي: رفع عدد الدورات المجتمعية إلى 2000 دورة سنويًا، مع التركيز -	

على شرائح المجتمع المختلفة كالمنازل والمخيمات والمدارس، للوصول إلى أكبر عدد ممكن من المواطنين.

-	 وضع استراتيجية التعامل مع الأزمات الأمنية والسياسية من خلال:

خطط استجابة مرنة: تطوير خطط استجابة متكيفة مع الظروف الأمنية، تعتمد على تقسيم المهام وفق مستويات -	

الخطورة، لضمان استمرارية الخدمة حتى في المناطق الحساسة.

تحسين أنظمة الاتصال والتبليغ: استخدام أنظمة اتصال حديثة تمكن الجهاز من التنسيق مع الشركاء والجهات -	

المجتمعية والتواصل السريع في الحالات الطارئة، بما يعزز من سرعة وصول فرق الإنقاذ.

-	 تطوير برامج لتقييم والتحسين المستمر:

وتحقيق -	 التدريبية  العمليات  تحسين  لضمان  التدريبات،  لأداء  فصلية  تقييمات  إجراء  للأداء:  الربعي  التقييم 

الأهداف المحددة.
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التحديث المستمر للمعدات والبروتوكولات: اعتماد خطط لتحديث بروتوكولات التدريب وفقًا لأحدث الممارسات -	

العالمية، وإجراء صيانة مستمرة للمعدات لضمان جاهزيتها في أي وقت.

قائمة المراجع 

أولًا: المراجع العربية:

• 	https://www.pcd.ps/about/statsالتقرير السنوي للدفاع المدني الفلسطيني 2023. ‏‏

• للنشر 	 الحديث  الكتب  عالم  الأردن،  إربد،  الفعال، ط1،  التدريب   .)2006( أحمد  الخطيب،  رداح،  الخطيب، 

والتوزيع. 

• الخليفات، عصام عطا الله حسين )2010(. تحديد الاحتياجات التدريبية لضمان فاعلية التدريب، مؤسسة التدريب 	

المهني، عمان، الأردن، دار الراية للنشر والتوزيع.

• رشدي، عثمان فريد )2013(. التدريب المهني، عمان، الأردن، دار الراية للنشر والتوزيع.	

• السكارنة، بلال خلف )2011(. تحليل وتحديد الاحتياجات التدريبية، مصر، القاهرة، دار الميسرة للنشر 	

والتوزيع.

• صالح، محمد )2004(. الموارد البشرية عرض وتحليل، عمان، دار الحامد للنشر والتوزيع.	

• الطعاني، حسن أحمد )2007(. التدريب الإداري المعاصر، الطبعة الأولى، الأردن، دار الميسرة للطباعة والنشر.	

• عساف، عبد المعطي محمد )2000(. التدريب وتنمية الموارد البشرية: الأسس والعمليات، عمان، دار الزهران 	

للنشر والتوزيع. 

• القرالة، عبد المنعم )2018(، أثر تطبيق استراتيجية التدريب على أداء الموارد البشرية:« دراسة تطبيقية» دائرة 	

الأرصاد الجوية الأردنية، مجلة جيل العلوم الإنسانية والاجتماعية، 4 )1(: 197 – 217. 

• مساعدة، إيمان عقلة )2008(. استراتيجية أداء المعلمين، الطبعة الأولى، دبي، منشورات مدرسة محمد بن راشد 	

آل مكتوم للتعليم الثانوي. 

• النادي، نسرين )2014(. التخطيط والتوزيع المكاني لمراكز الدفاع المدني والطوارئ في الضفة الغربية، رسالة 	

ماجستير منشورة، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين.



188

• مطابع 	 عمان،  الثانية،  الطبعة  والتطبيق،  النظرية  بين  الإداري  التدريب   .)2003( الفتاح  عبد  محمد  ياغي، 

الأندلس.

ثانياً: المراجع الأجنبية:

	1 ) Demerouti, E. (2023). Effective employee strategies for remote working: An

‎‎online self-training intervention. Journal of Vocational Behavior, 142, ‎‎‎103857.‎ ‏

	2 )Fitzgerald, W. (1992). Training versus development. Training and Devel-

.opment, 46(5), 81-84‏

	3 )Whitehead, T. A. (2022). Training and development: Investing in ‎em-

ployees ‎through assessment. Scholar Chatter, 3(1), 1–6. ‎http://doi.

org/10.47036/SC.3.1.1-‎‎6.2022‎



عدد 3 لسنۀ 2024


