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 معلومات البحث
 

 مستخلصال

 تواريخ البحث:
الاستقرار الوظيفي بمجالاته المتمثلة بـ)الرضا يهدف البحث الحالي إلى بيان تأثير     

الوظيفي، الرواتب والحوافز، الأمن الوظيفي( في دعم قدرات الموارد البشرية بأبعادها 
( في المديريات العامة في الوظيفية المتمثلة بـ)المعرفة، المهارات، المواقف، الممارسة

إذ شخصت مشكلة  ،للبحث الحاليالعراق كميدان -إدارتي زاخو وسوران/ إقليم كوردستان
الدراسة في الإجابة عن التساؤل الرئيسي: هل للاستقرار الوظيفي دور في دعم قدرات 

وتتضح أهمية البحث من خلال دور الاستقرار الوظيفي في دعم قدرات  الموارد البشرية؟
 البحث تعتمدوأ ،الموارد البشرية، وما يترتب عليه من تحقيق أداء أكثر كفاءة وفاعلية

لجمع البيانات من  رئيسية كأداة المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت استمارة الاستبانة
( من مديري الوحدات الادارية في المديريات المبحوثة. وجرى اختبار 352عينة قومها )

(، وتوصل البحث إلى AMOS V. 24) فرضيات البحث باستخدام الحزمة البرمجية
 قدرات بشكل مباشر في دعميؤثر أهمها ان الاستقرار الوظيفي  مجموعة من الاستنتاجات

الموارد البشرية، من خلال توفير بيئة عمل تتسم بالثبات والطمأنينة، مما ينعكس على 
التفاعل الإيجابي في مكان العمل والإلتزام التنظيمي وتحسين الأداء المؤسسي. وبناء على 

الاستقرار ب الأهتماملمقترحات أهمها ضرورة الاستنتاجات أقترح الباحثان مجموعة من ا
تعزيز شعورهم بالثقة ل الوظيفي من خلال الاهتمام بالموظفين، وإنشاء بيئة عمل آمنة،

 والطمأنينة، وتقليل الضغوط النفسية لديهم لدوره الفعال في دعم قدرات الموارد البشرية. 
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 المقدمة .1

يشهد العالم المعاصر تغيرات متسارعة وتحديات متزايدة انعكست بوضوح على بيئة الأعمال، تمثلت في التطور السريع في     

ة التكنولوجيا، والتوسع المتزايد في مظاهر العولمة، والتحولات الثقافية والاجتماعية، فضلاً عن التغيرات المستمرة التي تواجهها البيئ

الواقع المتغير إلى إعادة تشكيل أنماط العمل الإداري، وأصبحت الموارد البشرية عنصرًا أساسيًا في عمليات  الإدارية، وقد أدى هذا

التغيير والتطوير داخل المؤسسات، إذ تمثل جوهر تنفيذ المهام وتحقيق الأهداف، وتشكل عامل تميز بين المؤسسات بفضل ما تمتلكه 

 ات أن استمرارية المؤسسات ونجاحها يرتبطان بكفاءة مواردها البشرية. من قدرات معرفية ومهارية، وتؤكد الأدبي

ومن جانب آخر يعتبر الاستقرار الوظيفي أحد الركائز الأساسية في جميع جوانب العمل الإداري، إذ يمثل أحد عوامل الرئيسية  

كفاءة الأداء المؤسسي، فهو يعمل على توفير جو  والمهمة في توفير الخبرات العلمية والعملية والمهارات المتنوعة اللازمة لتعزيز

من الولاء والانتماء لدى الموظفين، مما يحفزهم على بذل أقصى الجهود لتحقيق الأهداف التنظيمية وتعزيز تركيزهم في أداء مهامهم، 

ن هجرة الكفاءات، فضلاً عن منح بالإضافة إلى  خلق بيئة عمل محفزة على الإبداع والابتكار، وتعزيز ثقافة العمل الجماعي والحد م

الموظفين شعورًا بأن المؤسسة حريصة على تطوير مساراتهم المهنية، مما يعزز مستوى الثقة المتبادلة بينهم وبين المؤسسة، ويسهل 

 الحالي. القيام بعملية التفويض داخلها، ولذلك تم أختيار موضوعي الأستقرار الوظيفي وقدرات الموارد البشرية كمتغيري البحث

وجود عجز على الرغم من  ،تواجه العديد من المديريات العامة في إدارتي زاخو وسورانفي التحديات التي  بحثالمشكلة التظهرو 

الأزمة المالية الراهنة وواضح في الملاكات البشرية مقارنة بحجم الاعمال المطلوب انجازها، لكون هذه المديريات حديثة التأسيس، 

فإن القدرات اللازمة لتقديم الخدمات للمواطنين ليست بالمستوى المطلوب أيضاً،  ظلها المؤسسات الحكومية في الاقليم، التي تعمل في

ويتضح ذلك من خلال تقييم مستوى الخدمات المقدمة للمواطنين، الذي يكشف عن قصور ملحوظ في قدرات الموارد البشرية في تلك 

كيفية تعزيز قدرات الموارد البشرية لديها لجعلها أكثر مرونة وقدرة على تتمثل في  وعليه تواجه هذه المديريات المشكلة الرئيسية  ،المديريات

 وبناءً على ما تقدم يمكن طرح مشكلة البحث الحالي من خلال التساؤل الآتي: .مواجهة التحديات البيئية وتقديم خدمات أفضل للمواطنين

 ر الوظيفي دور في دعم قدرات الموارد البشرية؟( وينبثق منها التساؤلات الفرعية التالية:)هل للاستقرا

 في المديريات المبحوثة؟ومجالاته  ما مستوى توافر الاستقرار الوظيفي  .1

 ما مستوى توافر أبعاد قدرات الموارد البشرية في المديريات المبحثة؟ .2
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 الموارد البشرية في المديريات المبحوثة؟ هل يؤثر الاستتقرار الوظيفي في تعزيز قدرات .3

 

  أهمية البحث .2

الاستقرار بستمد البحث الحالي اهميته بتناوله لمتغيرات حيوية ومهمة في مجال السلوك التنظيمي والموارد البشرية المتمثلة ي
 ، يمكن إبراز أهمية البحث من خلال الآتي:قدرات الموارد البشريةوالوظيفي 

متغيرات الحيوية والمعاصرة في حقل إدارة الأعمال، والتي لا تزال محدودة التناول التجمع بين  البحث الحالي كونهأتنبع أهمية  .1

 إلى حد كبير، والمتمثلة في تأثير الاستقرار الوظيفي في دعم قدرات الموارد البشرية.

إذ تتمثل مديريات العامة في إدارتي زاخو وسوران، ثل بالتملقطاع الحكومي، ماتبرز أهمية البحث الميدانياً من خلال اختيارها  .2

 ساسية لنمو وتقدم أي مجتمع.الأدعامة الالمؤسسات الحكومية من 

تظهر أهمية البحث في التوصل الى نتائج يمكن ان تسهم في دعم قدرات الموارد البشرية في المديريات المبحوثة من خلال تفعيل  .3

، من أجل تحسين الأداء وتقديم الخدمات ماثلةتعميم هذه النتائج على المؤسسات الأخرى الممجالات الاستقرار الوظيفي، فضلاً عن 

 للمواطنين بكفاءة وفاعلية.

 

 البحث أهداف .3

تأثير الاستقرار الوظيفي في دعم قدرات الموارد البشرية في المديريات العامة في إدارة زاخو  معرفةهدف البحث الحالي الى ي 
 وسوران، ومن هذا الهدف الرئيسي تشتق الأهداف الفرعية التالية:

 .الباحثينو الكتابتقديم إطار نظري وفكري عن مفهوم الاستقرار الوظيفي، وقدرات الموارد البشرية، من منضور عدد  .1

 على مدى توافر مجالات الاستقرار الوظيفي وأبعاد قدرات الموارد البشرية في المديريات المبحوثة. فةمعر .2

 اختبار تأثير الاستقرار الوظيفي بدلالة مجالاتها في دعم قدرات الموارد البشرية في المديريات المبحوثة. .3

 هالدعم قدرات الموارد وتحفيزهالاستقرار الوظيفي  يعزز لها، بما لمديريات المبحوثةلوالمقترحات  ستنتاجاتتقديم مجموعة من الا .4

 البشرية.

 

 اختيار ميدان البحث سوغاتم .4

دارتي زاخو وسوران حديثتي التأسيس، وشهدت نمواً ملحوظاً في إمماثل للبحث الحالي، لأن لم تشهد المديريات المبحوثة بحث  .1

إلى تناول هذا الموضوع وتحديداً تأثير الاستقرار الوظيفي  انمما دفع الباحث الطلب المواطنين على الخدمات نتيجة للزيادة السكانية،

 في دعم قدرات الموارد البشرية.

لما يواجهه الموظفون في هذه المديريات  اً بروز الحاجة الفعلية للقدرات الموارد البشرية على مستوى المديريات المبحوثة، نظر .2

م إسهاماتهم، وخاصة في ظل التعامل مع التحولات والتطورات التكنولوجية التي من تحديات عمل تهددهم وتشكل عوائق أما

إلى ضرورة التوسع في موضوع  انفرضت عليهم التأقلم والتكيف مع هذه التغيرات لتحقيق النجاح والازدهار، مما دفع الباحث

والفعاليات التنظيمية لى مجموعة الأنشطة قدرات الموارد البشرية وما تتضمنه من أبعاد فرعية لما له من انعكاسات قيمة ع

 والإدارية.

العمل على تثبيت الطروق والاساليب اللازمة لدعم قدرات الموارد البشرية في المديريات العامة لإدارتي زاخو سوران ووضع  .3

 نين.الخطط المستقبيلة الضرورية للتكيف مع التغيرات والتحولات المستمرة، بما يتناسب مع أحتياجات المواط

 

 الجانب النظري .5

 الاستقرار الوظيفيمفهوم . 1.5
كلمة "الاستقرار" من الكلمات ذات الجذور العميقة في اللغة العربية، وترجع أصول هذه الكلمة إلى الجذر اللغوي من فعل أقر  أن 

واستقر وهي من القرار والثبوت، ويتميز هذا الجذر بوجوده في العديد من الكلمات والمشتقات التي تعبر عن مفهوم الثبات والهدوء 

(، الذي يعني ثابت أو راسخ، وانتقلت إلى اللغة الإنجليزية عبر stabilisمصطلح الاستقرار من الجذر اللاتيني )وتطور ، والطمأنينة

(. وتعود استخدامات كلمة "الاستقرار" إلى فترات مبكرة من تاريخ اللغة العربية، وقد ظهرت في stabilitéالفرنسية القديمة )

ن الكريم والأحاديث النبوية الشريفة، لتدل على حالة من الثبات والاطمئنان، وفي القرآن النصوص الأدبية القديمة، وكذلك في القرآ

، مُستقِر، مستقر،( وتعني بصفة عامة، القرار والثبات  الكريم ورد لفظ الإستقرار في أربعة عشر موضعا بثلاث لفظات )اسْتقََرَّ

تعلق بالفترة الزمنية التي يستمر فيها الموظفين في عملهم، ومدى ( أن مفهوم الاستقرار الوظيفي يNeumarkويرى ) [.1]والسكون

استمراريتهم وانتمائهم للعمل، ويستفيد الموظف من خلال بذل الجهد اللازم لتحقيق أهداف المؤسسة التي توفر له الاستقرار والبيئة 

هؤلاء الموظفين وإعدادهم بصورة تؤهلهم لتحقيق  ، وفي المقابل تستفيد المؤسسة من خلال تدريبالملائمة وتساعده في إشباع حاجاته

أن الاستقرار الوظيفي يرتبط بمدى بقاء الموظف في ( Ali & Al-Romeedy) وأكد. [2] أهدافها والاحتفاظ بهم داخل المؤسسة

بيئة وظروف عمل وظيفته داخل المؤسسة لفترة طويلة نتيجة شعوره بالأمان والحماية وضمان استمراره في العمل من خلال توفير 

داعمة، بالإضافة إلى ترقيته وتحفيزه بشكل مستمر، ويعزز الاستقرار الوظيفي ولاء وانتماء الموظفين للمؤسسة، ويحفزهم على 

)قويدري وخاسف( . ووضح [3]الإبداع والابتكار ويضاعف جهودهم لتحقيق الأهداف، مما يساهم في استمرارية المؤسسة ونجاحها
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وظيفي هي بقاء الموظف في وظيفته دون الانتقال إلى مؤسسة أخرى، ويعكس شعوره المستمر بالأمان والوقاية في بأن الأستقرار ال

عمله والراحة وضمان الاستقرار عن طريق تحفيزه وحريته وترقيته أو هي تلك الحالة الشعورية التي تؤثر على نفسية الموظف، 

 .[4]تعكس قوة العلاقة بين الموظف ومؤسستهوالتي يمكن من خلالها استنتاج مؤشرات واقعية 

ً هو شعور الموظف بالثبات والأطمئنان في الوظيفة التي الباحثانوأستناداً الى ما السابق يعرف   الأستقرار الوظيفي إجرائيا

اسبة وشروط مواتية يعمل فيها لفترة زمنية طويلة دون التعرض لخطر البطالة أو التغيرات الوظيفية المتكررة، وتوفير بيئة عمل من

للترقية والتقدم، من خلال رضا الوظيف وأمن الوظيفي وضمان الرواتب والحوفز، بما يساهم في دعم قدرات الموارد البشرية والأداء 

 المتميز.

 أهمية الاستقرار الوظيفي 1.1.5
تحقيقه تحدياً كبيراً لكنه أيضاً ضروري وأن يتميز الاستقرار الوظيفي بأهمية كبيرة للموارد البشرية والمؤسسة ويمكن أن يشكل 

تحقيق الاستقرار للموارد البشرية داخل المؤسسة التي يعمل بها يحتاج الى وجود جو مريح ومرضي، مما يمكنه من بذل الجهود 

عامل حياته ومعاشه، اللازمة لضمان نجاح عمله وتحقيق الإزدهار لنفسه وللمؤسسة، لإن العمل هو المصدر الوحيد للدخل، فهو يؤمن لل

الى أن أهمية  الاستقرار الوظيفي تكمن في زيادة ( Nemteanu)ووضح . [5]ويتيح له إبراز إمكانياته وقدراته وإثبات كفاءته المهنية

رضا الموظفين وتعزيز التزامه بالمؤسسة، حيث يشعر الموظفين الذين يتمتعون بالاستقرار الوظيفي بزيادة في مستوى رضاهم عن 

مهامهم والأداء المقدمة، كما يساهم الاستقرار الوظيفي في دعم الاستثمار العاطفي والحد من السلوكيات السلبية مثل تغيير الوظيفة، 

أن أهمية الاستقرار الوظيفي تتجلى ب ( Hamedani & Bawazir)وأكد  .[6]مما يحسن الأداء والتفاعل الإيجابي في مكان العمل

ين الموهوبة وتقليل معدلات الدوران العمل داخل المؤسسة، وتعزيز ثقة الموظفين بشأن أمان وظيفتهم ويجعلهم في الحفاظ على الموظف

 . [7]يميلون أكثر للبقاء مع المؤسسة، وتحديد أهداف مهنية طويلة الأجل، والشعور بزيادة الرضا الوظيفي

 أبعاد الاستقرار الوظيفي 2.1.5
 The Motivation to) في نموذجه(Fredrick Herzberg,1959) حددهاثلاثة مجالات التي على اعتمد البحث الحالي 

Work) المذهلي و ؛2024 كبي،و ؛2022،لقياس الاستتتتتتتقرار الوظيفي، والتي اتفقت عليها كل من دراستتتتتتة )الحميداوي والحيالي

تتطابق مع متطلبات وأهداف البحث الحالي،  انهاكونها الأكثر تكراراً في عدد من النماذج الأخرى، فضتتتتتتلاً عن (، 2024، وآخرون

  ، وفيما يأتي توضيح لكل مجال من مجالات الاستقرار الوظيفي:[8،9،10]ويتلائم مع بيئة العمل

حالة يصل فيها الفرد إلى درجة من الانسجام والتكامل مع عمله، من خلال توافق طموحاته المهنية ورغبته  هو: الرضا الوظيفي.1

بأنها   ()قدوري وابراهيموعرفه، [11]خصية عبر المساهمة في تحقيق أهداف المؤسسةفي النمو واوالتقدم مع تحقيق أهدافه الش

السلبية التي ينظر بها الموظفون إلى وظائفهم، إذ إن المستوى المرتفع من الرضا مجموعة من المشاعر والانفعالات الإيجابية أو 

 . [12]يعبر عن مشاعر إيجابية نحو الوظيفة، في حين يشير المستوى المنخفض من الرضا إلى مشاعر سلبية تجاهها

يتلقاها الموظفين مقابل وظائفهم والتي تعزز يعتبر الرواتب والحوافز من التعويض المالية وغير المالية التي : الرواتب والحوافز.2

هي التعويض المالي الأساسي الذي يتلقاه الموظف مقابل عمله وجهده  فالرواتب، [13] أدائهم وتساهم في تحقيق أهداف المؤسسة

لديهم، وفي عالم المستمر، بينما الحوافز تعد وسائل إضافية تهدف إلى تشجيع الموظفين على تحقيق أداء متميز وتقديم أفضل ما 

ً حيوي اً الحديث تلعب الرواتب والحوافز دور  .[14] والإبداعفي جذب الكفاءات والاحتفاظ بها، وتحفيزها على الابتكار  ا

هو شعور الموظف بالأمانة والاستمرارية في وظيفته، بفضل الضوابط والسياسات التي تمنع الإنهاء غير المشروع  :الأمن الوظيفي.3

لخدماته وتقلل من احتمالات فقدان وظيفته، بالإضافة إلى توفير فرص للترقية والتقدم له وضمان حفاظ على حقوقه، مما يجعله 

بأنه يؤثر على مواقف الموظفين نحو عملهم،   (.Doden et al) وبين. [15]عنه يشعر بأهميته لدى المؤسسة ويصعب الاستغناء

اذ تؤثر درجة استقرار الموظف وأمنه على طريقة عمله ورضاه عن العمل، وعندما يحقق الأمن الوظيفي يشعر الموظف بانتماء 

الشعور بالولاء عميق تجاه المؤسسة، ويعتبر نفسه جزءًا منها، ويتأثر بها ويؤثر فيها، وهذا الشعور يرفع مستوى الأدائه، ويقوي 

 .[16]والانتماء للمؤسسة التي يعمل فيها

 مفهوم قدرات الموارد البشرية 2.5
ظهر مصطلح قدرات الموارد البشرية لأول مرة للتعبير عن تميز المؤسسات، وذلك من خلال الأنشطة ذات القيمة التي تقود 

طريق المعارف الضمنية والمهارات التي تمتلكها الموارد المؤسسة من تمكينها الى تحقيق التفوق التي تميزها عن الآخرين عن 

تمثل أن القدرات الموارد البشرية  )ابراهيم وآخرون(ويرى . [17]في تطور هذه القدرات وتعزيزها البشرية، والتي تعتبر اساس 

في أداء المهام الموكلة  موظفينالتي يعتمد عليها الوبالمعرفة الشخصية والمهارات والخصائص الفردية الاخرى المهمة والضرورية 

 .[18]إليهم بكفاءة وفاعلية عالية

البشرية هي السمات التي يمتلكها الموارد البشيرية في شكل معرفة، ومهارات، وسلوكيات أن قدرات الموارد  (Sukmana)وبين

إلى أن قدرات  (Alnor)أكد. كما  [19]وكفءضرورية في أداء مهامه بحيث يقوم الموظف بأداء مهامه بشكل احترافي وفعال 

الموارد البشرية  مجموعة من المهارات والكفاءات والخصائص التي يتمتع بها الأفراد داخل المؤسسة، والتي تمكنهم من أداء أدوارهم 

م في تطوير الأداء بفاعلية وتحقيق أهداف المؤسسة، وتشمل هذه القدرات الجوانب الجسدية، الفكرية، العاطفية، والاجتماعية التي تساه

 .[20] الفردي والجماعي، يتم تعزيز وتطوير هذه القدرات من خلال التعليم والتدريب والدعم المستمر
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وإعتماداً الى ما سبق يمكن تعريف قدرات الموارد البشرية اجرائياً لهذا البحث بأنها تمثل حصيلة التوظيف المنهجي لمجموعة 

المعرفي والمهارات ومواقف التي يمتلكها الموظفين ذات طبيعة صعبة التقليدها من خلال  وتنظيممن الطاقات الناتجة عن توحيد 

 برامج التدريب والتطوير المستمر، بما يسهم في تحقيق التميز والاستدامة المؤسسة في تقديم الخدمات العامة.

  أهمية دعم قدرات الموارد البشرية 1.2.5
ضرورية لتحقيق الكفاءة التشغيلية والتميز في تقديم الخدمات العامة، ويلعب دورًا حاسمًا في تعزيز  تعتبر قدرات الموارد البشرية 

الأداء التنظيمي وتطوير المؤسسات لتكون أكثر استجابة لمتطلبات المواطنين وتحقيق أهداف التنمية المستدامة، فضلاً عن ذلك يساعد 

ولها دور في تقليل  [21]ات العمل المعقدة وضمان تقديم خدمات عامة ذات جودة عاليةالمؤسسات مواجهة التحديات المتزايدة في بيئ

معدلات الدوران، واستدامة الأداء المتميز للمؤسسات، وتعزيز من التزام الموظفين بتحقيق الأهداف المؤسسة، وتزيد من كفاءة 

وموثوقة، مما يعزز الثقة بين المؤسسات الحكومية والمواطنين وتعد عنصرًا أساسيًا لضمان تقديم خدمات متميزة ،  العمليات الإداري

ويرجع أهمية قدرات الموارد في دعم وتوجيه المؤسسة نحو تحقيق رؤيتها وأهدافها، وضمان تقديم نتائج عالية الجودة تتوافق  [22]

كفاءة هذه القدرات في تنفيذ المهام المطلوبة مع اللوائح والمعايير المؤسسة، وكذلك يعتمد الأداء المؤسسي إلى حد كبير على فاعلية و

 .[23]بأقل هدر للموارد وتحقيق النتائج المطلوبة بأفضل صورة ممكنة

أن دعم قدرات الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية  لها أهمية بالغة في تعزيز الأداء التنظيمي  انلباحثيرى ا الى ما تقدم بناءً 

وتطوير المؤسسات لتكون أكثر استجابة لمتطلبات المواطنين، وتحسين جودة الخدمات المقدمة لهم، وتزيد من كفاءة العمليات الإدارية، 

حل المشكلات التي قد تواجه المؤسسات، وتنفيذ المهام المطلوبة بأقل هدر للموارد ولها دور في تقليل معدلات الدوران العمل، و

 .وتحقيق النتائج المطلوبة بأفضل صورة ممكنة

 أبعاد قدرات الموارد البشرية 2.2.5
لقياس قدرات الموارد البشرية والتي تضمنت أربع أبعاد والمتمثلة في )المعرفة،  (Chapagain,2004)تم الإعتماد على نموذج 

 ؛ 2015 )الكرعاوي، ، وتم الاستناد على هذه الابعاد من قبل العديد من الباحثين[24] والمهارات، والمواقف، والممارسة الوظيفية (

وذلك لأهمية الانموذج واشتتتتتتمله على تحديد فقرات القياس، ولكونها أكثر واقعية   Sukmana;2022)وايضتتتتتا؛ 2019 الحميري،و

 شرح لكل منهما:، والتالي [19، 25، 26] للدراسةوملاءمة مع الأبعاد المتغيرات الآخرى 

تمثل المعرفة بمجموعة من المعلومات والحقائق والتجارب والخبرات التي اكتسبها الموارد البشرية عبر مراحل حياته : المعرفة .1

أو التعلم والتدريب المستمر، وكذلك تحفظ المعرفة داخل المؤسسة في الذاكرة التنظيمية وتستخدم المختلفة، سواء من خلال التجربة 

بأن المعرفة هي نتاج تراكمي للمعلومات التي تم جمعها ودمجها لتشكيل  (Tajpour et al)ويرى. [27]في أداء المهام الوظيفية

معاني، معتقدات، مفاهيم، أحكام، وتصورات فكرية توضح فهم الفرد للظواهر المحيطة به، أو قد تكون معلومات تم استغلالها 

 . [29]ل، أو تسهم في توسيع أو تعديل المعرفة السابقةلإنتاج نتائج مفيدة وجديدة، قد تكون مبتكرة وغير معروفة من قب

أن المهارات هي قدرة الموظف واستعداده لتطبيق معرفته بكفاءة وإتقان يتناسبان مع المستوى المطلوب لأداء وظيفته،  :المهارات .2

ً أساسي اً وتعتبر جزء  وأوضح. [29]من الكفاءة الشاملة، ولا يمكن إنجاز الوظيفة بشكل صحيح إلا بتوافر هذه المهارات ا

الى أن المهارات هي مجموعة من المعارف العملية التي يتم اكتسابها من خلال التدريب والتعلم، بالإضافة إلى  )الغريباوي(

العمل، ويمكن تنسيق هذه العوامل بدقة لتحقيق سلوك صحيح وموجه مجموعة من الممارسات والمعارف السلوكية المتعلقة بمجال 

نحو هدف محدد، مع ضمان الجودة والإتقان، والسرعة، والفاعلية، وفي الوقت المناسب وبأقل تكلفة مادية، ويتم ذلك من خلال 

 . [30]توظيف وتفعيل المعرفة المعلوماتية والخبرة العملية

د على أنه توجه ذهني أو ميل للاستجابة لشيء أو شخص أو موقف معين سواء بالإعجاب، عرف المواقف بشكل محد :المواقف .3

أو النفور، أو الحياد، ويمكن اعتبار الموقف في الأساس اتجاه للتصرف بطريقة معينة، فالميل إلى التفاعل أو اتخاذ مواقف تجاه 

القبول أو الإعجاب(، النفور )الرفض أو عدم شيء أو شخص أو موقف يمكن أن يكون ثلاث إمكانيات، وهي: الإعجاب )

بأن الموقف الذي يتبناه الفرد أو استجابته تجاه أمر أو قضية معينة، سواء كان  (Čižo et al)وأضاف  .[31]الإعجاب(، والحياد

قبولًا أو رفضًا أو معارضة، يتأثر بتجاربه السابقة أو بالظروف والشروط المرتبطة بهذا الأمر أو القضية، وهذا المفهوم يعكس 

ث الاجتماعية التي غالبًا ما تكون مثارًا للاختلاف في تظهر في سلوك الفرد تجاه القضايا والأحدامجموعة من ردود الفعل التي 

وجهات النظر، وتتباين استجابة الفرد بين القبول والرفض بدرجات مختلفة، بناءً على ميوله النفسية التي تتجلى في تقييمه 

 . [32]للموضوع إما بتفضيله أو بعدم تفضيله بدرجة معينة

الوظيفية بمجموعة مترابطة ومتكاملة من ممارسات الموارد البشرية التي تهدف إلى تعزيز تتمثل الممارسة : الممارسة الوظيفية .4

الطريقة التي تطبق بها مجموعة متنوعة من  بأنها )الحميري(أشارتو. [33]التزام الموظفين وتحفيزهم تجاه العمل والمؤسسة

السرعة التي تجرى بها التعديلات اللازمة، هذه   عنفضلاً السياسات والإجراءات في مختلف المواقع والوحدات داخل المؤسسة، 

 .[25]الممارسات تعكس الكيفية التي يتم بها إدارة الموارد البشرية وتطويرها بما يتناسب مع متطلبات العمل المتغيرة
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  الجانب العملي 6

 عينتەالبحث و وصف مجتمع 1.6
ميداناً للبحث، وتمثل مجتمع البحث بجميع مديري الوحدات الإدارية تم اختيار المديريات العامة في ادارة زاخو وسوران لتكون  

 ( مبحوثاً يعملون في تلك المديريات،456)مدراء الوحدات، مدراء الشعب، رؤساء الاقسام( في المديريات المبحوثة، وبلغ عددهم )

، اي لتكون عينة البحث ة للتحليل الاحصائي( استمارة صالح352وتم توزيع استمارة الاستبانة على كافة المجتمع، واسترجع منها )

 ( الاتي:1%( من المجتمع ككل، وكما موضح في الجدول )77عينة البحث بلغت )نسبة  ان 
 المديريات العامة المبحوثة في إدارتي زاخو وسوران (1الجدول )

 الاستمارت الموزعة اسم المديريات العامة ت
الاستمارات 

 المسترجعة

الاستمارات 

 الصالحة

 22 22 25 المديرية العامة لكهرباء زاخو 1

 10 10 12 المديرية العامة لزراعة زاخو 2

 68 71 94 المديرية العامة لصحة زاخو 3

 18 19 25 المديرية العامة للإستثمار زاخو 4

 10 11 12 المديرية العامة للبلديات زاخو 5

 18 19 20 المديرية العامة للسياحة زاخو 6

 14 16 25 المديرية العامة للتربية زاخو 7

 25 27 29 المديرية العامة لكهرباء سوران 8

 37 37 41 المديرية العامة لزراعة سوران 9

 49 56 78 المديرية العامة لصحة سوران 10

 24 24 24 المديرية العامة للإستثمار سوران 11

 12 14 15 المديرية العامة للبلديات سوران 12

 12 13 16 المديرية العامة للسياحة سوران 13

 17 21 24 المديرية العامة للتربية سوران 14

 16 16 16 المديرية العامة للشهداء والمؤنفلين 15

 352 376 456 المجموع=

 أداة البحث وأختبار الثبات 2.6

على جمع البيانات يعتمد هذا المنهج  كوناعتمد البحث الحالي على )المنهج الوصفي التحليلي(، نظراً لملاءمته لطبيعة البحث،    

والمعلومات وتحليليها وتفسيرها بشكل منهجي، ويتضمن هذا المنهج  الخطوات التنفيذية والتفصيلية والاساليب المؤدية والتي يعتمدها 

من اجل الوصول الى الهدف المطلوب تحقيقه. ولجمع البيانات المتعلقة بالجانب الميداني للبحث، تم أستخدام الاستبانة كأداة   انالباحث

موعة من الاختبارات قبل التأكد من ملاءمتها جأساسية لجمع البيانات، ولضمان موثوقية هذه الأداة ودقتها، خضعت الاستبانة لم

ختبارات قياس الثبات والذي يقصد به قدرة الأداة على )إعطاء نتائج ثابتة في حال عادة تطبيقها في ظروف للتوزيع، وتضمنت هذه الا

( بطريقة ألفا Reliability Analysisاستخدام تحليل الثبات) تم لقياس ثبات الاستبانة لمتغيرات الدراسة،و ،متماثلة(

ضلة لتقدير ثبات الفقرات الوصفية، ويصنف هذا التحليل على خمسة (، والذي يعد من الأساليب المفAlpha-Cronbachكرونباخ)

(، وبحسب مستويات تحليل الاعتمادية في الدراسات الإدارية والسلوكية، فإن الحد الأدنى 1مستويات كما موضحة في الجدول )

( تم حساب معامل الثبات SPSS Ver.25%(، وبعد إدخال البيانات في البرنامج الإحصائي)70المقبول لمعامل ألفا كرونباخ هو )

(، وأظهرت نتائج تحليل الثبات 2لفقرات الاستبانة بناءً على المتغيرات الرئيسة للدراسة وأبعادها، وكما هو موضح في الجدول )

دراسة تتمتع %(، مما يشير إلى أن مقاييس ال70بطريقة ألفا كرونباخ أن جميع القيم كانت مرتفعة، ومتفوقة عن الحد الأدنى المقبول )

بدرجة عالية من الاتساق الداخلي، ونتجةً لذلك فإن استمارة الاستبانة تعتبر ذات ثبات وموثوقية عالية وصالحة للتطبيق، اذ بلغت قيمة 

(، 0.955بلغ معامل الفا كورنباخ )قدرات الموارد البشرية أما فقرات متغير  (،0.946الفا كورنباخ لفقرات متغير الاستقرار الوظيفي )

وهذا يشير الى وجود ثبات عالي جداً لجميع فقرات متغيرات الدراسة الحالية، ويدل على أن استمارة الاستبانة يمكن الاعتماد عليها 

 في التطبيق الميداني للدراسة.
 مستويات معامل الفا كورنباخ  (2الجدول )

 قيم معامل الفا كورنباخ مستوى الإتساق الداخلي

 α ≥ 0.9 ممتاز

 α ≥ 0.8 < 0.9 جيد

 α ≥ 0.7 < 0.8 مقبول

 α ≥ 0.6 < 0.7 مشكوك فيه

 α ≥ 0.5 < 0.6 ضعيف

 α < 0.5 غير مقبول

 نتائج اختبارثبات استمارة الاستبانة باستخدام ألفا كورنباخ :(3الجدول )

 قيمة الثبات )ألفا كورنباخ( الفقرات الأبعاد الفرعية المتغيرات الرئيسية

 الوظيفيالاستقرار 

 X1-X5 0.880 الرضا الوظيفي
 X6-X10 0.930 الرواتب والحوافز

 X11-X15 0.870 الأمن الوظيفي

 0.946 فقرة 15 المؤشر الكلي للاستقرار الوظيفي
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 قدرات الموارد البشرية

 X16-X20 0.856 المعرفة
 X21=X25 0.865 المهارات
 X26-X30 0.875 المواقف

 X31-X35 0.885 الممارسة الوظيفية
 0.955 فقرة 20 المؤشر الكلي لقدرات الموارد البشرية

 الشخصية لعينة البحث سماتوصف ال 3.6
%(  58.8( عدد ونسبة الأفراد المبحوثين في المديريات المبحوثة من الذكور والاناث اذ بلغت نسبة الذكور )3يوضح الجدول ) 

%( ولكن ليس بفارق كثير، وهذا يعكس على أهمية كلا الجنسين بممارسة 41.2وهي أعلى من نسبة الاناث الذين بلغت عددهم )

تتراوح  التي%( هم من الفئة 44.9هرت أن أعلى نسبة من العينة المحوثة وبنسبة بلغت)ظثة. وأعمال الادارية المديريات المبحوالأ

التأقلم سنة(، مما يشير إلى أن المديريات المبحوثة تمتلك فئات عمرية  تتمتع بالطاقات الشبابية ولديهم القدرة في  40-31اعمارهم )

( هم من الذين يحملون شهادة )بكالوريوس(، مما 38.1العينة المبحوثة وبنسبة بلغت )التطورات الوظيفية بكفاءة. وأن أعلى نسبة مع 

يعكس أن غالبية شاغلي مناصب الوحدات الادارية هم من أصحاب خبرات وكفاءات علمية جيدة. وبخصوص مدة الخدمة الوظيفية، 

سنة فأكثر(، مما يدل أن الأفراد المبحوثين  16ئة)( هم من الذين ضمن ف45.2تبين أن اعلى نسبة أفراد المبحوثين وبنسبة بلغت)

جة لطول مدة خدمتهم في الوظيفة. أما عن مدة خدمة في المنصب الحالي  ظهر ييمتلكون الخبرات اللازمة لتنفيذ الوظائفهم ومهامهم نت

سنوات فأقل(، مما يشير الى حداثة  4%( هم من الذين لديهم خدمة في المنصب الحالي )57.1أن غالبية أفراد المبحوثين وبنسبة بلغت)

تأسيس أغلبية المديريات المبحوثة وإلتزام بسياسة التدوير فترة إشغال المنصب بأربع سنوات. وأخيراً، أن أعلى نسبة أفراد المبحوثين 

ل بأهمية دعم مشاركات فأقل(  في دورات التخصصية، مما يشير إلى وجود وعي مقبو 3%( هم من الذين لديهم)34.9وبنسبة بلغت )

  قدرات الموارد البشرية إلا أنه لا يزال  يحتاج الى مزيد من الدعم والتحفيز، بهدف التعلم المستمر وفقًا لأحدث الممارسات المهنية.
 لعينة البحث الشخصية لسماتوصف ا :(3الجدول )

 النسبة المئوية% العدد الفئة المتغير ت

 الجنس 1
 58.8 207 ذكر

 41.2 145 انثى

 العمر 2

 13.3 47 سنة فأقل 30

 44.9 158 سنة 31-40

 29 102 سنة 41-50

 12.8 45 سنة فأكثر 51

 المؤهل العلمي 3

 21.6 76 اعدادية فما دون

 35.2 124 دبلوم فني

 38.1 134 بكالوريوس

 5.1 18 شهادة عليا

 مدة الخدمة الوظيفية 4

 20.2 71 سنة فأقل 5

 6.5 23 سنة 6-10

 28.1 99 سنة 11-15

 45.2 159 سنة فأكثر 16

 مدة الخدمة في المنصب الحالي 5

 57.1 201 سنة فأقل 4

 15.3 54 سنة 5-8

 8.8 31 سنة 9-12

 18.8 66 سنة فأكثر 13

 المشاركة في الدورات التخصصية 6

 32.4 114 غير مشارك

 34.9 123 مشاركات فأقل 3

 23.3 82 مشاركات 4-6

 9.4 33 مشاركات فأكثر 7

 متغيرات البحثلالتحليل الوصفي  4.6
يهدف هذا المحور إلى وصف المتغيرات الرئيسة للبحث وأبعادهما الفرعية، من خلال تشخيص مستوى توافرها استناداً إلى آراء 

الانحرافات المعيارية، والحسابية،  المتوسطاتبـ) والمتمثلة مجموعة من الأساليب الإحصائية في التحليل أستخداموقد تم  ،المبحوثين

 :كالتالي الأختباراتوقد أسفرت نتائج هذه  الاستجابة،نسبة ومعامل الاختلاف، و

 تحديد مستوى توافر الاستقرار الوظيفي 1.4.6

تؤشر معطيات الجدول  الدفع الإلهامي،مما يدل على أرتفاع في آراءالمستجيبين بدرجة واضحة، تعكس هذه النتائج الاهتمام ببعد 

( أن الأهمية الترتيبية لجميع مجالات الاستقرار الوظيفي جاءت بمستويات متفاوتة وبقيم متقاربة، إذ أوضحت آراء المستجيبين في 4)

وسط حسابي المديريات المبحوثة وجود تركيز ملحوض وبمستويات عالية على مجال الرضا الوظيفي، وجاء في المرتبة الأولى ب

تشير هذه النسبة إلى (، 74.2%( وبنسبة الإستجابة )22.91(، ومعامل الاختلاف )0.85(، وانحراف معياري مقداره )3.71البالغ )

كما يدل على أن وهو ما يعكس مستوى الاهتمام المرتفع بمجال الرضا الوظيفي، ، بدرجة واضحةآراء المستجيبين في  ارتفاع 

سعى إلى تحسين تنظيمها الإداري بشكل دوري، وتقدير جهود الموارد البشرية، وتقدم مزايا العمل التي تسهم المديريات المبحوثة ت

والتقدم المهني في زيادة رضاهم، كما تعمل على تحقيق التوازن بين الحياة والعمل للموارد البشرية، فضلاً عن تشجع فرص الترقية 
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(، ومعامل 0.84(، وانحراف معياري مقداره )3.70لمرتبة الثانية بوسط حسابي البالغ )لهم. في حين جاء مجال الأمن الوظيفي في ا

، وهو ما يعكس ، بدرجة واضحةآراء المستجيبين في  تشير هذه النسبة إلى ارتفاع (، 74%( وبنسبة الإستجابة )22.70الاختلاف )

مستوى الاهتمام المرتفع بمجال الأمن الوظيفي، كما يدل على أن المديريات المبحوثة تعمل على تعزيز الثقة بين الإدارة والموارد 

البشرية، وتطبيق ممارسات التي تسهم في الحد من حالة الجهد الذهني والجسدي لديهم، وتتبنى بيئة عمل مستقرة تسهم في تقليل 

لعمل، كما تدعم التواصل المستمر معهم لتعزيز شعورهم بالأمان الوظيفي، فضلاً عن توفير فرص تدريبية تساعدهم على دوران ا

(، وانحراف معياري 3.27التأقلم مع التغيرات البيئية. بينما جاء  مجال الرواتب والحوافز في المرتبة الثالثة بوسط حسابي البالغ )

بدرجة آراء المستجيبين في  تشير هذه النسبة إلى ارتفاع (، 65.4%( وبنسبة الإستجابة )33.02ف )(، ومعامل الاختلا1.08مقداره )

ما يعكس مستوى الاهتمام المرتفع بمجال الرواتب والحوافز، كما يدل على أن المديريات المبحوثة تمنح راتب يتناسب  وهو ،واضحة

استقرارهم من خلال تقديم حوافز اضافية، كما تركز على ضمان العدالة في  مع المستوى المعيشي لموارد البشرية لديها، وتسهم في

 توزيع الحوافز للجميع، فضلاً عن تقديم حوافز مالية ومعنوية بشفافية تقديراً لجهودهم المبذولة. وبالانسجام مع ما سابق، وفيما يتعلق

وثة، وبالاستناد إلى الأهمية الترتيبية فقد جاء ترتيبها على النحو بترتيب المجالات الاستقرار الوظيفي  ميدانيًا في المديريات المبح

 )أولاً: الرضا الوظيفي، ثانياً: الأمن الوظيفي، ثالثاً: الرواتب والحوافز(. :الآتي

 تحديد مستوى توافر قدرات الموارد البشرية 2.4.6

( أن الأهمية الترتيبية لجميع أبعاد قدرات الموارد البشرية جاءت بمستويات متفاوتة وبقيم متقاربة، إذ 4يعكس معطيات جدول )

أوضحت آراء المستجيبين في المديريات المبحوثة وجود تركيز ملحوض وبمستويات عالية على بعد المواقف، وجاء في المرتبة 

%( وبلغ بنسبة الإستجابة 19.43(، وبعامل الاختلاف قدره)0.75(، والانحراف المعياري )3.86لغ )الأولى وكان الوسط الحسابي البا

، وهو ما يعكس مستوى الاهتمام المرتفع ببعد المواقف، بدرجة واضحةآراء المستجيبين في  تشير هذه النسبة إلى ارتفاع (، 77.2)

ة تتبنى سلوكيات تدعم الالتزام المؤسسي، ومواقف بناءة تعزز من مستوى كما يدل على أن الموارد البشرية في المديريات المبحوث

المشاركة في العمل الجماعي، وتمتلك توجهات إيجابية نحو تحسين جودة حياة العمل. كما يظهر لديهم شعور إيجابي تجاه بيئة العمل، 

. أما بعد المعرفة جاء في المرتبة الثانية وكان الوسط إضافة إلى سعيهم نحو ترسيخ معتقدات إيجابية تسهم في تعزيز الأداء الوظيفي

تشير هذه (، 76.6%( وبلغ بنسبة الإستجابة )20.10(، وبعامل الاختلاف قدره)0.77(، والانحراف المعياري )3.83الحسابي البالغ )

بعد المعرفة، كما يدل على أن ، وهو ما يعكس مستوى الاهتمام المرتفع ببدرجة واضحةآراء المستجيبين في  النسبة إلى ارتفاع 

من خلال التدريب والتجارب السابقة، وتتبنى مبدأ التعلم المستمر كأداة محورية في تطوير  ةالمديريات المبحوثة تهتم بتنمية المعرف

بة من خبرات الكفاءة المعرفية للموارد البشرية، وتستفيد من المعرفة التنظيمية في تطوير أساليب العمل، وتوظف المعرفة المكتس

(، والانحراف 3.81الموارد البشرية في تعزيز الأداء الوظيفي. بينما بعد المهارات جاء في المرتبة الثالثة وكان الوسط الحسابي البالغ )

آراء في  تشير هذه النسبة إلى ارتفاع (، 76.2%( وبلغ بنسبة الإستجابة )20.20(، وبعامل الاختلاف قدره)0.77المعياري )

وهو ما يعكس مستوى الاهتمام المرتفع ببعد المهارات، كما يدل على أن الموارد البشرية في المديريات  ،بدرجة واضحةيبين المستج

المبحوثة تمتلك المهارات الشخصية والإدارية والسلوكية اللازمة لبناء علاقات عمل إيجابية وأداء المهام بكفاءة، كما تظهر هذه 

رات الموارد البشرية  بهدف الارتقاء بمستوى أدائهم، مع تركيز واضح على تعزيز المهارات الفنية المديريات تهتم بتطوير مها

الضرورية لتنفيذ الواجبات الوظيفية بفاعلية. في حين جاء بعد الممارسة الوظيفية في المرتبة الرابعة وكان الوسط الحسابي البالغ 

تشير هذه النسبة إلى (، 76.2%( وبلغ بنسبة الإستجابة )20.73ختلاف قدره)(، وبعامل الا0.79(، والانحراف المعياري )3.81)

، وهو ما يعكس مستوى الاهتمام المرتفع ببعد الممارسة الوظيفية، كما يدل على أن بدرجة واضحةآراء المستجيبين في  ارتفاع 

تلتزم بمعايير تقييم منهجية لقياس فاعلية تلك تعزيز قدراتها بشكل مستمر، و الموارد البشرية في المديريات المبحوثة تعمل على

الممارسات، كما تسعى لتطبيق أفضل الممارسات الإدارية، وتعتمد استراتيجيات فعالة لتطوير ممارسات الأداء الوظيفي، فضلاً عن 

ات الموارد البشرية  ميدانيًا في وبالانسجام مع ما سابق، وفيما يتعلق بترتيب الأبعاد قدر .دعمها لثقافة استدامة جودة الأداء الوظيفي

)أولاً: المواقف، ثانياً: المعرفة، ثالثاً: المهارات،  :المديريات المبحوثة، وبالاستناد إلى الأهمية الترتيبية فقد جاء ترتيبها على النحو الآتي

 رابعاً: الممارسة الوظيفية(.
 البحث على مستوى الكلي والجزئي تحليل الوصفي لمتغيراتال :(4الجدول)

المتغير 

 الرئيسي
 البعد

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

نسبة 

 الاستجابة

الأهمية 

 الترتيبية

ر 
را

تق
س

لا
ا

ي
يف

ظ
و
ال

 

 الأولى 74.2 22.91 0.85 3.71 الرضا الوظيفي

 الثالثة 65.4 33.02 1.08 3.27 الرواتب والحوافز

 الثانية 74 22.70 0.84 3.70 الوظيفيالأمن 

 الثانية 71.2 23.31 0.83 3.56 المستوى الكلي

د 
ار

و
لم

 ا
ت

را
قد

ية
شر

لب
ا

 

 الثاية 76.6 20.10 0.77 3.83 المعرفة

 الثالثة 76.2 20.20 0.77 3.81 المهارات

 الأولى 77.2 19.43 0.75 3.86 المواقف

 الرابعة 76.2 20.73 0.79 3.81 الممارسة الوظيفية

 الأولى 76.6 18.27 0.70 3.83 المستوى الكلي
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 الأهمية الترتيبية لمتغيرات البحث 3.4.6

على صعيد المتغيرات الرئيسة التي يتناولها البحث الحالي والمتمثلة بـ)الاستقرار الوظيفي، وقدرات الموارد البشرية(. تشير 

(، جاء متغير قدرات الموارد البشرية في الأهمية 4المديريات المبحوثة والمذكورة في الجدول )النتائج الإحصائية ميدانياً على مستوى 

(، ومعامل 0.70(، وانحراف معياري)3( وهي أعلى من الوسط الفرضي والبالغ )3.83الترتيبية الأولى وبوسط حسابي )

موارد البشرية قد اكتسب درجة مرتفعة من الأهمية حسب (، وتشير هذه النتائج الإحصائية إلى أن متغير قدرات ال18.27الاختلاف)

إجابات المبحوثين، مما يدل على أن المديريات المبحوثة مهتمة بمتغير قدرات الموارد البشرية. بينما احتل متغير الاستقرار الوظيفي 

(، معامل 0.83(، وانحراف معياري )3( وهي أعلى من الوسط الفرضي والبالغ )3.56في الأهمية الترتيبية الثانية وبوسط حسابي )

(، وتشير هذه النتائج الإحصائية إلى أن متغير الإستقرار الوظيفي قد اكتسب درجة متوسطة من الأهمية حسب 23.31الاختلاف )

 إجابات المبحوثين، مما يدل على أن المديريات المبحوثة مهتمة بمتغيرالإستقرار الوظيفي الى حد ما.

 بحثاختبار الفرضيات ال 5.6
بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصتائي، وكما هو موضتح في  تتناول هذه الفقرة عرض  تفصتيلي لنتائج اختبار فرضتيات التأثير

 :الآتي

 يوجد تأثير معنوي للاستقرار الوظيفي في دعم قدرات الموارد البشرية في المديريات المبحوثة الفرضية الرئيسة للبحث: 1.5.6

في قدرات الموارد البشرية كمتغير معتمد  مستقلكمتغير نتائج اختبار تأثير الاستقرار الوظيفي  (1والشكل )( 5يوضح الجدول )

على المستتتتوى الكلي، وفقاً لذلك تبين وجود علاقة ارتباط موجبة بين الاستتتتقرار الوظيفي وقدرات الموارد البشتتترية على المستتتتوى 

( والتي بلغت R2)(. كما يتضتتتح من قيمة معامل التحديد 0.830( والتي بلغت )Rالكلي، وذلك بالاستتتتناد إلى قيمة معامل الارتباط )

%( من التباين الحاصتتل في قدرات الموارد البشتترية ناتج عن التغير في 68.9(، وهي القوة التفستتيرية التي تفستتر ما قيمته )0.689)

%( تعود إلى عوامل أخرى لم يتم أخذها بنظر الاعتبار في أنموذج الدراستتة الحالية. 31.1الاستتتقرار الوظيفي وأن النستتبة المتبقية )

( والذي يشير إلى أن التغير في الاستقرار الوظيفي بمقدار وحدة واحدة، سيؤدي 0.869( بلغت قيمته )βين أن معامل الانحدار )وتب

-p%(، وتدعم هذه النتيجة القيمة الاحتمالية )86.9إلى دعم قدرات الموارد البشتتتتتترية في المديريات المبحوثة بنستتتتتتبة تغير تعادل )

value( والبالغة )( 0.837( ، وتؤكد نفس النتجة تشتتتابه إشتتتارات الحد الادنى)0.05وهي أصتتتغر من مستتتتوى المعنوية ) (،0.007

(. فهذه النتائج 0.05( وبإشتتارة موجبة، عند مستتتوى معنوية )Confidence Interval% 95( لحدود الثقة )0.897والحد الأعلى)

من  يتضتتح  د البشتترية. وبذلك فقد تحققت الفرضتتية الرئيستتة للبحث.تبين بأن التأثير الإيجابي للاستتتقرار الوظيفي في قدرات الموار

قدرات الموارد البشرية من خلال توفير بيئة عمل آمنة ومستقرة تدعم دعم في  مباشرةأن الاستقرار الوظيفي يسهم بصورة النتائج 

 .المبحوثةلة، مما ينعكس عملياً على كفاءة وأداء المديريات اتطوير المهارات والمشاركة الفع
 نتائج اختبار علاقة تأثير الاستقرار الوظيفي في دعم قدرات الموارد البشرية :(5الجدول )

P-value R 2R 
Confidence 

Interval %95 

Estimate 

() 

المتغير 

 المعتمد

اتجاه 

 العلاقة

المتغير 

 المستقل

0.007 0.830 0.689 

0.837 
Lower 

Bound 
0.869 

قدرات 

الموارد 

 البشرية

 
الاستقرار 

 الوظيفي
0.897 

Upper 

Bound 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 علاقة تأثير الاستقرار الوظيفي في قدرات الموارد البشرية :(1الشكل )
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 اختبار الفرضيات الفرعية 2.5.6

 يتم اختبار الفرضيات الفرعية المشتقة من الفرضية الرئيسة، وذلك كما يأتي:

للرضييييا الوظيفي في دعم قدرات الموارد البشييييرية في المديريات معنوي يوجد تأثير  الفرعية الأولى: اختبار الفرضييييية .1.2.5.6

 المبحوثة

الرضتتتتا الوظيفي في دعم قدرات الموارد البشتتتترية، وفقاً لذلك تبين  مجالنتائج اختبار تأثير  (2والشتتتتكل )( 6يوضتتتتح الجدول )

( Rالرضتتتتتا الوظيفي وقدرات الموارد البشتتتتترية، وذلك بالاستتتتتتناد إلى قيمة معامل الارتباط ) مجالوجود علاقة ارتباط موجبة بين 

(، وهي القوة التفستتتيرية التي تفستتتر ما قيمته 0.628( والتي بلغت )R2(. كما يتضتتتح من قيمة معامل التحديد )0.793والتي بلغت )

%( 37.2الرضا الوظيفي وأن النسبة المتبقية ) مجالالتغير في %( من التباين الحاصل في قدرات الموارد البشرية ناتج عن 62.8)

( 0.862( بلغت قيمته )βتعود إلى عوامل أخرى لم يتم أخذها بنظر الاعتبار في أنموذج الدراسة الحالية. وتبين أن معامل الانحدار )

م قدرات الموارد البشتتترية في المديريات الرضتتتا الوظيفي بمقدار وحدة واحدة، ستتتيؤدي إلى دع مجالوالذي يشتتتير إلى أن التغير في 

(، وهي أصغر من مستوى 0.004( والبالغة )p-value%(، وتدعم هذه النتيجة القيمة الاحتمالية )86.2المبحوثة بنسبة تغير تعادل )

% 95( لحتتدود الثقتتة )0.898( والحتتد الأعلى)0.826( ، وتؤكتتد نفس النتجتتة تشتتتتتتتتابتته إشتتتتتتتتارات الحتتد الادنى)0.05المعنويتتة )

Confidence Interval( وبإشتتتتتارة موجبة، عند مستتتتتتوى معنوية )الرضتتتتتا  مجاللل المعنوي(. فهذه النتائج تبين بأن التأثير 0.05

تشتتتتير النتائج إلى أن ارتفاع مستتتتتوى الرضتتتتا  الوظيفي في قدرات الموارد البشتتتترية. وبذلك فقد تحققت الفرضتتتتية الفرعية الأولى.

بشتترية من خلال زيادة الدافعية والالتزام الوظيفي، بما ينعكس عملياً على تحستتين الأداء المؤستتستتي الوظيفي يعزز قدرات الموارد ال

 وفاعلية المديريات المبحوثة.

للرواتب والحوافز في دعم  قدرات الموارد البشيرية في المديريات معنوي يوجد تأثير  اختبار الفرضيية الفرعية الثانية:. 2.2.5.6

 المبحوثة

في قدرات الموارد البشرية، وفقاً لذلك تبين وجود  الرواتب والحوافز مجالنتائج اختبار تأثير  (2والشكل )( 6يوضح الجدول )

( والتي بلغت Rعلاقة ارتباط موجبة بين بعد الرواتب والحوافز وقدرات الموارد البشرية، وذلك بالاستناد إلى قيمة معامل الارتباط )

%( من 43.8(، وهي القوة التفسيرية التي تفسر ما قيمته )0.438( والتي بلغت )R2من قيمة معامل التحديد )(. كما يتضح 0.662)

%( تعود إلى 56.2الرواتب والحوافز وأن النستتتتبة المتبقية ) مجالالتباين الحاصتتتتل في قدرات الموارد البشتتتترية ناتج عن التغير في 

( والذي 0.705( بلغت قيمته )βنموذج الدراستتتتتتة الحالية. وتبين أن معامل الانحدار )عوامل أخرى لم يتم أخذها بنظر الاعتبار في أ

الرواتب والحوفز بمقدار وحدة واحدة، ستتتتتتيؤدي إلى دعم قدرات الموارد البشتتتتتترية في المديريات  مجاليشتتتتتتير إلى أن التغير في 

(، وهي أصغر من مستوى 0.028( والبالغة )p-valueة )%(، وتدعم هذه النتيجة القيمة الاحتمالي70.5المبحوثة بنسبة تغير تعادل )

% 95( لحتتدود الثقتتة )0.748( والحتتد الأعلى)0.624( ، وتؤكتتد نفس النتجتتة تشتتتتتتتتابتته إشتتتتتتتتارات الحتتد الادنى)0.05المعنويتتة )

Confidence Interval( وبإشتتتتتارة موجبة، عند مستتتتتتوى معنوية )الرواتب  لمجالل معنوي(. فهذه النتائج تبين بأن التأثير ال0.05

تؤكد النتائج أن الرواتب والحوافز تمثل أداة  وبذلك فقد تحققت الفرضتتتتتتية الفرعية الثانية.والحوافز في قدرات الموارد البشتتتتتترية. 

التزامهم الوظيفي، مما يؤدي لديهم ورفع مستتتوى   الدافعية وتعزيز موظفينتحفيز ال من خلالأستتاستتية لدعم قدرات الموارد البشتترية 

 .إلى رفع كفاءة الأداء واستدامة العطاء المؤسسي في المديريات المبحوثةعملياً 

للأمن الوظيفي في دعم  قدرات الموارد البشيييييرية في المديريات معنوي يوجد تأثير  ة:لثاختبار الفرضيييييية الفرعية الثا. 3.2.5.6

 المبحوثة

الأمن الوظيفي في قدرات الموارد البشتتتتترية، وفقاً لذلك تبين وجود مجال نتائج اختبار تأثير  (2والشتتتتتكل )( 6يوضتتتتتح الجدول )

( والتي بلغت Rالأمن الوظيفي وقدرات الموارد البشتترية، وذلك بالاستتتناد إلى قيمة معامل الارتباط ) مجالعلاقة ارتباط موجبة بين 

%( من 64.9التفسيرية التي تفسر ما قيمته )(، وهي القوة 0.649( والتي بلغت )R2(. كما يتضح من قيمة معامل التحديد )0.806)

%( تعود إلى عوامل 35.1الأمن الوظيفي وأن النسبة المتبقية ) مجالالتباين الحاصل في قدرات الموارد البشرية ناتج عن التغير في 

سة الحالية. وتبين أن معامل الانحدار ) ( والذي يشير إلى 0.887( بلغت قيمته )βأخرى لم يتم أخذها بنظر الاعتبار في أنموذج الدرا

الأمن الوظيفي بمقدار وحدة واحدة، سيؤدي إلى دعم قدرات الموارد البشرية في المديريات المبحوثة بنسبة تغير مجال أن التغير في 

( ، 0.05عنوية )(، وهي أصتتغر من مستتتوى الم0.012( والبالغة )p-value%(، وتدعم هذه النتيجة القيمة الاحتمالية )88.7تعادل )

( Confidence Interval% 95( لحدود الثقة )0.919( والحد الأعلى)0.854وتؤكد نفس النتجة تشتتتتتتابه إشتتتتتتارات الحد الادنى)

الأمن الوظيفي في قدرات الموارد  مجاللل معنوي(. فهذه النتائج تبين بأن التأثير ال0.05وبإشتتتتتتارة موجبة، عند مستتتتتتتوى معنوية )

قدرات الموارد  دعمتوضتتح النتائج أن الأمن الوظيفي يشتتكل عاملاً حاستتماً في  تحققت الفرضتتية الفرعية الثالثة. البشتترية. وبذلك فقد

التركيز والإبداع و الأنتماء والولاء التنظيمي البشتتترية من خلال ترستتتيخ الشتتتعور بالاستتتتقرار والثقة، مما ينعكس عملياً على تعزيز

 .لمديريات المبحوثةوتحقيق أداء أكثر كفاءة وفاعلية في ا
 نتائج اختبار علاقة تأثير مجالات الاستقرار الوظيفي في دعم قدرات الموارد البشرية :(6الجدول)

P-value R 2R Confidence Interval %95 
Estimate 

() 
 اتجاه العلاقة المتغير المعتمد

المتغير 

 المستقل

0.004 0.793 0.628 0.826 
Lower 

Bound 
0.862 

الموارد قدرات 

 البشرية
 

الرضا 

 الوظيفي
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0.898 
Upper 

Bound 

0.028 0.662 0.438 

0.624 
Lower 

Bound 
0.705 

قدرات الموارد 

 البشرية
 

الرواتب 

 والحوافز
0.748 

Upper 

Bound 

0.012 0.806 0.649 

0.854 
Lower 

Bound 
0.887 

قدرات الموارد 

 البشرية
 الأمن الوظيفي 

0.919 
Upper 

Bound 

 

 علاقة تأثير أبعاد الاستقرار الوظيفي في قدرات الموارد البشرية :(2الشكل )

 

 الأستنتاجات. 7

يعد الأستقرار الوظيفي الركن الأساسي في نجاح مؤسسة وقدرتها على التقدم وتحقيق أهدافها الاستراتيجية، حيث يسهم الاستقرار  .1

الموظفين وانتمائهم، كما يدفعهم نحو الإبداع والابتكار ويضاعف من جهودهم لتحقيق الأهداف التنظيمية، الوظيفي في تعزيز ولاء 

مما ينعكس إيجابياً على استمرارسة المؤسسة ونجاحها المستدام، لذا فإن المؤسسات الناجحة هي التي تنتهج سياسات فعالة للحفاظ 

 على الاستقرار الوظيفي بشكل صحي وسليم.

ت النتائج أن قدرات الموارد البشرية تعد العامل الأساسي الذي يميز المؤسسة عن غيرها، نظراً لدورها المحوري في أظهر .2

توسيع نطاق الخدمات واستمرارية العمليات،  تضيف هذه القدرات قيمة حقيقة تسهم في تحسين مستوى الأداء بشكل مستدام، و

استراتيجياتها، والوصول إلى مستويات متقدمة من النجاح في بيئة عمل الديناميكية  بما يمكن المؤسسة من تحقيق أهدافها وتنفيذ

 .والمتغيرة

بينت نتائج التحليل الوصفي أن إدراك أفراد عينة البحث حول أهمية الاستقرار الوظيفي التي تمارسها المديريات المبحوثة، وهو  .3

ما يفسر هذه النتيجة بامتلاك الإدارة تصوراً كافياً لأهمية الاستقرار الوظيفي، وفق الأهداف الاستراتيجية التي حددتها إدارة 

الى الأهمية النسبة لمجالات الاستقرار الوظيفي على مستوى الميداني في المديريات المبحوثة، فقد جاء المؤسسات، واستناداً 

 ترتيبها كالآتي: الرضا الوظيفي، ثم الأمن الوظيفي، وأخيراً الرواتب والحوافز. 

وارد البشرية التي تمارسها أظهرت نتائج التحليل الوصفي أن الأفراد المستجيبين يتمتعون بإدراك واضح لأهمية قدرات الم .4

المديريات المبحوثة، كما تشير النتائج إلى أن الإدارة تمتلك تصوراً كافياً بأهمية هذه القدرات في ضوء الأهداف الاستراتيجية 

لمبحوثة، التي وضعتها المؤسسات، واستناداً إلى الأهمية النسبية لأبعاد قدرات الموارد البشرية ميدانياً على مستوى المديريات ا

 فقد جاء ترتيبها كما يلي: المواقف، تليها المعرفة، ثم المهارات، وأخيراً الممارسات الوظيفية.
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من خلال بينت النتائج أن الاستقرار الوظيفي عنصر اساسي وداعم في تحسين قدرات الموارد البشرية في المديريات المبحوثة،  .5

ينعكس على التفاعل الإيجابي في مكان العمل  والإلتزام الوظيفي وتحسين الأداء مما  ،توفير بيئة عمل تتسم بالثبات والطمأنينة

 المؤسسي.

أثبتت النتائج أن الرضا الوظيفي تسهم بشكل فعال في دعم قدرات الموارد البشرية في المديريات المبحوثة، من خلال  رفع درجة  .6

الموظفين، وتنمية الدافعية نحو الأداء الافضل، مما يؤدي الى تفعيل الالتزام التنظيمي، ورفع مستوى التفاعل النفسي والمهني لدى 

 القدرات الكامنة لدى الموظفين وتوظيفها بشكل ينسجم مع الأهداف المؤسسة.

تؤكد نتائج البحث مساهمة الرواتب والحوافز في دعم قدرات الموارد البشرية في المديريات المبحوثة،  إذ إن اعتماد نظام عادل  .7

للرواتب والحوافز يعزز من دافعية الموظفين للعمل بجدية وحماسة أكبر، ويدفعهم نحو تطوير مهاراتهم، وتحسين أدائهم، وشفاف 

 والانخراط في برامج التعلم المستمر، مما ينعكس على تقديم الخدمات بكفاءة وفاعلية، وتلبية احتياجات وتوقعات المواطنين.

تهيئة بيئة عمل مستقرة وآمنة، إذ ان الشعور  دعم قدرات الموارد البشرية، وذلك من خلاليساهم الأمن الوظيفي بشكل فعال في  .8

الموظف بالأمان الوظيفي يعزز من الطمأنينة النفسية ويقلل من مستويات التوتر والقلق من احتمالات فقدان الوظيفة، الأمر الذي 

 قدراته بأقص طاقته الانتاجية.يتح للموظف تركيز على جهودهم نحو تطوير مهاراتهم واستثمار 

 

 اتتوصيال. 8

يتعين على المديريات المبحوثة ضرورة تحقيق الاستقرار الوظيفي، وذلك من خلال الاهتمام بالموظفين، وإنشاء بيئة عمل آمنة،  .1

والطمأنينة، وتقليل الضغوط وتوفير الخدمات المساندة التي تمكنهم من أداء مهامهم اليومية بكل راحة، وترسيخ شعورهم بالثقة 

النفسية لديهم، فضلاً عن تعزيز ولائهم المؤسسي، وتحفيزهم على البقاء والاستمرار في وظائفهم بكفاءة على المدى الطويل، دون 

 .شعور بالخوف أو التهديد

قدراتهم ومواهبهم بما ينسجم زيادة الأهتمام المديريات المبحوثة بالرضا الوظيفي من خلال إعطاء الفرص للموظفين في إبراز  .2

مع تطلعاتهم الشخصية والمهنية، بالأضافة الى اتباع سياسة إدارية واضحة، وتقدير جهودهم، وتوفير فرص الترقية والتقدم لهم، 

 فضلاً عن بناء علاقات مهنية إيجابية، والسعي إلى تحقيق التوازن بين الحياة العملية والشخصية.

المبحوثة إلى الأمان الوظيفي للموظفين، وذلك من خلال تبني سياسات إدارية فعالة تعزز من مستوى ضرورة أهتمام المديريات  .3

الثقة المتبادلة بين الإدارة والموارد البشرية، وتهيئة بيئة عمل آمنة تسهم في  الحد من مستويات الجهد الذهني والبدني، وتقليل 

تدريبية وتأهيلية تساعد الموارد البشرية على التكييف مع التغيرات البيئية  معدل دوران الموظفين، بالإضافة الى توفير برامج

 والمهنية بثقة واطمئنان، ومرونة لمتطلبات العمل المتجددة.

ضرورة اهتمام المديريات المبحوثة بنظام الرواتب والحوافز للموظفين بهدف تحسين ادائهم ومستوى انجازهم للمهام المكلفين  .4

لبية احتياجاتهم الشخصية وتقدير لجهودهم وانتمائهم، وهذا يشمل ضمان عدالة توزيع الحوافز عليهم، وتوفير بها، فضلاً عن ت

 فرص الترقية والتقدم لهم، مما  يدفع الموظفين نحو تحقيق أداء افضل.

ير معرفة ومهارات من الضروري دعم قدرات المورد البشرية في المديريات المبحوثة، وذلك من خلال الأهتمام بتنمية وتطو .5

والمواقف وممارسات الموظفين وتهيئة البيئة عمل مناسبة تدعم انتمائهم المؤسسي، بهدف  التأقلم مع التحولات البيئية المتسارعة، 

 مما يسهم في تعزيز إمكانية تقديم خدمات أفضل للمواطنين.

المبحوثة، وذلك من خلال تنظيم الندوات والدورات ضرورة الاهتمام بمستوى المعرفة التي يمتلكها الموظفون في المديريات  .6

التدريبية، وتعزيز ثقافة العمل الجماعي، وتشجيع الإبداع والابتكار، بهدف تنمية الرصيد المعرفي للموظفين، مما يسهم في رفع 

 ية.قدرتهم على التكيف مع المتغيرات المستمرة، وتمكينهم من تنفيذ مهامهم الوظيفية بكفاءة وفعالية عال

العمل على تنمية مهارات الموظفين في المديريات المبحوثة، لا سيما المهارات التقنية والرقمية، باعتبارها عناصر أساسية في  .7

بيئة العمل المعاصرة، بهدف تعزيز جودة تنفيذ واجباتهم الوظيفية، فضلاً عن تشجيع التعاون والتواصل الفعال بين الموظفين 

 نقل المهارات المتخصصة، مما يسهم في رفع كفاءة أداء المؤسسة.لتعزيز تبادل المعرفة و

الاهتمام بأدوار الموظفين في مختلف المواقف التي يواجهونها، من خلال تحسين قدراتهم التحليلية مع المواقف والتغيرات  .8

موظفين على سلوكهم وقراراتهم داخل الديناميكية والمستجدات المتسارعة، وتنبع أهمية هذا التوجه من التأثير المباشر للمواقف ال

 بيئة العمل.

زيادة اهتمام بالممارسات الوظيفية في المديريات المبحوثة من خلال تطبيق العملي، واستخدام أدوات التعلم والتطوير اثناء العمل  .9

لمستمر في قدراتهم على الميداني، والتواصل الجماعية، وإشراك الموظفين في تحمل المسؤولية وممارسة السلطة، بهدف تحسين ا

 لأتخاذ القرارات.
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 . مواد تكميلية9

  (لا توجد)

 

 . مساهمات المؤلفين 10

ميهفان شريف يوسف: الإشراف العلمي، ، ازاد عبالصمد اسماعيل: تصميم البحث، جمع البيانات، تحليلها، وكتابة المسودة الأولى

 التوجيه الأكاديمي، مراجعة وتحرير النص النهائي.

 

 . التمويل 11

 .)لايوجد(

 

 . بيان توافر البيانات12

تم جمعها من المديريات العامة في زاخو وسوران، وهي بيانات ميدانية أصلية تم الحصول  بحثال االبيانات المستخدمة في هذ

 عليها من خلال استمارات استبيان أعدها الباحث، ولا تتوفر في مصادر عامة.

 

 . شكر وتقدير13

الشكر والتقدير إلى مديريتي زاخو وسوران على تعاونهم القيم في توفير البيانات الميدانية وتسهيل إجراءات  تقدم بجزيلنت

 جمعها، كما يعرب عن امتنانه لجميع الموظفين الذين ساهموا في الإجابة على أدوات البحث والمشاركة في الدراسة. 

 

 . تضارب المصالح14
 في المصالح. عدم وجود أي تضارب ونيعلن الباحث
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Article Information 
 

Abstract 

 

Article History: 
 The present study aims to examine the impact of job stability, 

represented by its dimensions (job satisfaction, salaries and 

incentives, and job security), on supporting human resource 

capabilities, which include (knowledge, skills, attitudes, and job 

practice), within the General Directorates of Zakho and Soran in the 

Kurdistan Region of Iraq as the field of the current research. The 

research problem is identified in addressing the central question: 

Does job stability play a role in supporting human resource 

capabilities? The significance of the study lies in highlighting the role 

of job stability in enhancing human resource capabilities, which in 

turn contributes to achieving more efficient and effective 

performance. The research employed a descriptive-analytical method 

and used a questionnaire as the primary tool for data collection from 

a sample of 352 administrative unit managers in the targeted 

directorates. The research hypotheses were tested using the (AMOS 

V.24) software package. The findings revealed that job stability has 

a direct impact on supporting human resource capabilities by 

providing a work environment characterised by stability and 

reassurance, which reflects positively on workplace interaction, 

organisational commitment, and institutional performance 

improvement. Based on these conclusions, the researchers propose 

several recommendations, the most important of which emphasise the 

need to enhance job stability through employee care and the creation 

of a safe work environment, to strengthen employees’ sense of trust 

and security, reduce psychological stress, and ultimately support 

human resource capabilities. 
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