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 : المس تخلص 

هداف الدراسة اعتمد  تهدف هذه الدراسة ا لى معرفة مدى تأ ثير تخطيط المسار الوظيفي في الحد من الاغتراب الوظيفي في مديرية تربية الكرخ الثانية. لتحقيق أ  

( شخص، حيث تم ا جراء مسح  2000الباحث المنهج الوصفي، وتم تحديد مجتمع البحث بالكادر التدريسي وال داري في مديرية تربية الكرخ الثانية المكون من ) 

%، فيما كانت الاستبانات المهيأ ة للتحليل  100( مفردة، وتم استرداد جميع الاستبانات الموزعة بنس بة استرداد بلغت 322على عينة عشوائية منهم بلغ عددها )

 SPSSر الفرضيات باس تخدام برنامج التحليل ال حصائي %( من ا جمالي الاس تبيانات المستردة، وتم تحليل البيانات واختبا97.82( اس تبيان بنس بة )315)

V.26ر الاغتراب  ، وتوصلت الدراسة ا لى عدد من النتائج أ همها: تحقق مس توى تطبيق مرتفع لتخطيط المسار الوظيفي، فيما لم تظهر النتائج وجود أ ي من مظاه

اب الوظيفي،  الوظيفي في المنظمة محل البحث، وتبين أ يضاً ثبوت علاقة ارتباط معنوية ذات اتجاه سالب ومس توى ضعيف بين تخطيط المسار الوظيفي والاغتر 

لتقدم الوظيفي هو  ا ضافةً ا لى مساهمة جميع أ ساليب تخطيط المسار الوظيفي في الحد من مظاهر الاغتراب الوظيفي في مديرية تربية الكرخ الثانية، حيث كان ا

 ريب، فالنقل الوظيفي، ثم تقييم ال داء، وأ خيراً التحفيز.ال كثر تأ ثيراً بالغتراب الوظيفي، يليه التد

 مديرية تربية الكرخ الثانية.    –الاغتراب الوظيفي    –الكلمات المفتاحية: تخطيط المسار الوظيفي  

 

Abstract 

This study aims to determine the extent of the career path planning impact in reducing job alienation in the Second 

Karkh Education Directorate. To achieve the study objectives, the researcher adopted the descriptive approach, and the 

research community was identified with the teaching and administrative staff in the Second Karkh Education 

Directorate consisting of (2000) people. A survey was conducted on a random sample of (322) individuals. All 

distributed questionnaires were retrieved with a recovery rate of 100%, while the questionnaires prepared for analysis 

were (315) questionnaires, representing (97.82%) of the total questionnaires retrieved, the data was analyzed and  
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hypotheses tested using the statistical analysis program SPSS V.26. The study reached a number of results, the most 

important of which are: A high level of application of career path planning was achieved, while the results did not 

show the presence of any manifestations of job alienation in the organization under study. It also showed that a 

significant correlation with a negative direction and a weak level between career path planning and job alienation was 

proven. In addition to the contribution of all career path planning methods in reducing the manifestations of job 

alienation in the Second Karkh Education Directorate, where career advancement had the greatest impact on job 

alienation, followed by training, job transfer, then performance evaluation, and finally motivation . 

Keywords: career path planning - job alienation - Second Karkh Education Directorate 

 

 مقدمة: 

فهيي تبرز كا حدى المصادر   تعد الموارد البشية اليوم من أ هم المرتكزات للنهوض بمنظمات العمل الحديثة، والتي تؤثر في نجاحها ومدى تحقيقها ل هدافها، وبالتالي     

التنافس ية لهذه المنظمات، لذلك ترغب العديد من المنظمات في الحفاظ على كوادرها البشية المؤهلة والحصول على أ فضل أ داء متاح منها،  الرئيس ية لرفع القدرة  

ية المرتبطة بالوظيفة، وتبذل في سبيل ذلك جهوداً كبيرة تنعكس على سلوك العاملين الوظيفي لديها واتجاهاتهم نحو العمل، وتجنب وصول هؤلء ا لى المظاهر السلب 

الفرد، وعدم وضوح دوره ومعرفة م  العمل لدى  انعدام المعنى الحقيقي ل هداف  نتيجة  الوظيفي التي تظهر بشكل جلي  كانته الحاضرة  ل س يما ظاهرة الاغتراب 

 فزات المادية والمعنوية. والمس تقبلية في المنظمة، ا ضافةً ا لى عدم تقديم الفرص التي تعزز ا حساسه بقيمته في المنظمة، فضلًا عن المشأكل في بيئة العمل وضعف المح

العمل،   مع  العامل للانسجام والتكيف  فقدان  تؤدي  قد  أ زمة حقيقة  بظروف  المنظمة  مرور  يعتبر مؤشر سلبي على  الوظيفي  فالغتراب  وانعدام روح  وبالتالي 

أ نه من الممكن أ ن يساعد على تعظيم الاتجاه السلبي لديه في محيط العمل، مما يؤدي ا لى    المبادرة والمسؤولية عنده، مما يزيد شعوره بالوحدة وعدم الرضا، كما 

 انخفاض مس توى أ دائه وارتفاع معدل غيابه عن العمل. 

س تقبلها الوظيفي  وهذا يحتم على منظمات العمل وفي مقدمتها المؤسسات التعليمية وضع استراتيجيات وبرامج ترتب وتوضح علاقة كواردها البشية بالمنظمة وم       

دارة وتخطيط المسار الوظيفي، من خلال تحديد ووصف الفئات والوظائف التي سيشغلها الفرد خلال حياته الوظيفية في المنظم ة، والبرامج ضمن ما يسمى با 

ا ضافةً ا لى عوامل التحفيز المادية والمعنوية بغية تحقيق    التدريبية المطلوبة لزيادة معارفه، وعمليات الترقية والنقل بين الوظائف اللازمة لصقل مهاراته وزيادة خبراته،

دارة المسار الوظيفي للفرد في ا طار ال هداف العامة للمنظمة.  أ هدافه وطموحاته الوظيفية عبر تخطيط وا 

ليهم والذي  وبالنظر ا لى أ همية المؤسسات التعليمية فا ن العناية الوظيفية بكوادرها البشية من مدرسين ومعلمين   داريين يعتبر أ مر بالغ ال همية نظراً للدور الموكل ا  وا 

سات الوظيفية التي تسهم  يؤثر بشكل أ و بأ خر على الطلاب الملتحقين بهذه المؤسسات وبالتالي على بقائها وكفاءتها ونموها، ال مر الذي يتطلب تبني عدد من الممار 

ة للتحقق من ممارسة وزارة  في تعزيز المظاهر ال يجابية في مكان العمل والحد من المظاهر السلبية بما فيها الاغتراب الوظيفي، بناءً على ذلك فقد سعت هذه الدراس

 غتراب الوظيفي لديهم. التربية العراقية )مديرية تربية الكرخ الثانية( لتخطيط المسار الوظيفي لكوادرها، ومدى مساهمة هذه الاستراتيجية في الحد من مظاهر الا

 

 المبحث ال ول: ال طار العام للدراسة: 

 تحديد مشكلة الدراسة:  -1-1

ال  تعاني هذه المنظمات من جمود  التدريس ية وال دارية، حيث  أ داء كوادرها  تؤثر على  التحديات التي  العديد من  التعليمية  نظم ال دارية، وضعف  تواجه المنظمات 

 الوظائف، ا ضافةً ا لى  برامج تدريب وتنمية هذه الكوادر، وغياب قنوات التصال والحوار بينهم وبين ال دارة، وعدم وضوح أ لية أ نظمة ترقية وتدوير العاملين بين

أ و بأ خر ا لى ظهور    افتقاد نظام التقييم المتبع للقياس والتقويم الشامل، فضلًا عن عدم وجود أ سس واضحة وعادلة لنظم التحفيز. كل هذه المعطيات تؤدي بشكل

لهوية والقيمة والمعنى،  عدد من ال عراض السلبية لدى هذه الكوادر كالتشوش والقلق والتشاؤم المس تمر والشعور بالعزلة، ا ضافةً ا لى الاغتراب عن الذات وفقدان ا

ودها واس تمراريتها  حيث توصف هذه ال عراض بمجملها بما يسمى الاغتراب الوظيفي الذي يصيب رأ س المال البشي لدى المنظمات، وبالتالي له تأ ثير كبير على وج

البشية بالمنظمة ومس تق  كواردها  ترتب وتوضح علاقة  التي  ال جراءات  اتخاذ مجموعة من  المنظمات  يس تدعي من هذه  ما  أ هدافها، وهذا  بما  وتحقيق  الوظيفي  بلها 

دارة وتخطيط المسار الوظيفي.   يضمن استثمارها بالشكل ال مثل وذلك في ا طار ا 
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الت  الدراسات  في  قصور  يوجد  أ نه  ل  ا  الوظيفي،  والاغتراب  الوظيفي  المسار  تخطيط  بموضوعي  الباحثين  اهتمام  من  الرغم  وعلى  ذلك  على  العربية بناءً  طبيقية 

غيرها لتحقيق اس تدامة هذه  وال جنبية التي بحثت في العلاقة بين هذين الموضوعين، ل س يما وأ ن الكوادر البشية في المنظمات التعليمية تحتاج ا لى عناية أ كثر من  

سار الوظيفي في الحد  المنظمات عبر تطبيق استراتيجيات تخطيط المسار الوظيفي للكوادر التدريس ية وال دارية فيها، وعليه يتطلع الباحث لفحص تأ ثير تخطيط الم 

 لتالي: من مظاهر الاغتراب الوظيفي في وزارة التربية العراقية/ مديرية تربية الكرخ الثانية أ نموذجاً، لتتحدد ا شكالية الدراسة في التساؤل ا

ا   التربية  التابعة لوزارة  التعليمية  الوظيفي  في المؤسسات والمنظمات  الوظيفي في الحد من مظاهر الاغتراب  تأ ثير تخطيط المسار  لعراقية/مديرية تربية ما مدى 

 الكرخ الثانية أ نموذجاً؟

 التالية: ويتفرع عن هذا التساؤل الرئيس التساؤلت الفرعية 

 ما مس توى تطبيق استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي في ال دارة محل الدراسة؟  -

 ما مس توى وجود مظاهر الاغتراب الوظيفي لدى عينة البحث في ال دارة محل الدراسة؟ -

تقييم ال داء( في الحد من مظاهر    –التحفيز    –التقدم الوظيفي    –النقل بين الوظائف   –ما مدى مساهمة تخطيط المسار الوظيفي بأ بعاده )التدريب   -

 العزلة الوظيفية( في ال دارة محل الدراسة؟  –فقدان المعن   –الاغتراب الوظيفي )العجز الوظيفي  

 

 أ همية الدراسة: 

 ال همية العلمية:  -1-2-1

أ   - دارة الموارد البشية المعاصرة للمنظمات التعليمية كمدخل لتحقيق اس تدامة هذه المنظمات وتحقيق  هدافها ال دارية  أ همية المتغيرات المبحوثة في مجال ا 

 والتنظيمية. 

على  - التعليمية  المنظمات  الوظيفي في مجال  الوظيفي والاغتراب  المسار  بين تخطيط  تربط  التي  البشية  الموارد  دارة  ا  مجال  البحوث في  علم    ندرة  حد 

 الباحث. 

ليه، ل س يما في مجال عمل المنظمات التعليمية.تقدم هذه الدراسة ا ضافةً لدعم أ بحاث ودراسات الباحثين  -  اللاحقة في هذا الموضوع، وتوجيه أ نظارهم ا 

 ال همية العملية:  -1-2-2

أ صول    - أ هم  من  القطاع  تعتبر مخرجات هذا  التعليمي، حيث  القطاع  أ صول  أ هم  أ حد  يعد  والذي  الدراسة  تتمحور حوله  البشي الذي  العنصر  أ همية 

 المؤسسات والمنظمات التي تمكنها من تحقيق أ هدافها.  

توى  تمكن هذه الدراسة وزارة التربية/ مديرية تربية الكرخ الثانية من فحص مدى تطبيق استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي فيها، وتكشف عن مس   -

 الاغتراب الوظيفي لدى كادرها التدريسي وال داري. 

 ى معنوياتها. تختبر هذه الدراسة العلاقة بين تخطيط المسار والاغتراب الوظيفي في المنظمة المبحوثة، وتساهم في تحديد شدتها واتجاهها ونوعها ومس تو  -

دارة المنظمة المبحوثة من الاس تفادة من نتائجها في تحسين مس تويات الاعتماد على استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي - ، والحد  تمكن هذه الدراسة ا 

 من مظاهر الاغتراب الوظيفي لدى كادرها التدريسي وال داري. 

 أ هداف الدراسة:  -1-2

 التعرف على مس توى تطبيق استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي في مديرية تربية الكرخ الثانية.  -

 الكشف عن مس توى الاغتراب الوظيفي لدى ال داريين والمدرسين والمعلمين في مديرية الكرخ الثانية.  -

أ بعاد استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي في الحد من مظاهر الاغتراب الوظيفي لدى الكادر التدريسي وال داري في مدي - رية  اختبار مدى مساهمة 

 الكرخ الثانية.
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نية، والحد تقديم مجموعة من المقترحات على ضوء الدراسة التطبيقية تساهم في تعزيز تطبيق استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي في مديرية الكرخ الثا -

 من مظاهر الاغتراب الوظيفي لدى كادرها التدريسي وال داري. 

 

 نموذج الدراسة:  -1-3

 ( التالي نموذج الدراسة المعتمد للعلاقة بين المتغيرات المدروسة: 1يمثل الشكل )      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نموذج الدراسة   –(  1الشكل ) 

عداد الباحث   المصدر: من ا 

 

 فرضيات الدراسة:  -1-4

 سعياً في حل المشكلات التي تناولتها الدراسة، فقد تم تبني الفرضيات ال تية:          

 الفرضية الرئيسة ال ولى:  

H1-  الرئيسة ال ولى الفرضية  الوظيفي"، وتنبثق من  الوظيفي والاغتراب  ا حصائياً بين تخطيط المسار  الفرضيات توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية دالة   

 :الفرعية ال تية

H1-1- توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين التدريب والاغتراب الوظيفي. 

H1-2-  توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين النقل بين الوظائف والاغتراب الوظيفي. 

H1-3-  توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين التقدم الوظيفي والاغتراب الوظيفي. 

H1-4-   توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين التحفيز والاغتراب الوظيفي. 

H1-5-   .توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين تقييم الاداء والاغتراب الوظيفي 

 الفرضية الرئيسة الثانية:  

H2-    رئيسيتان هما كما  توجد علاقة تأ ثير ذو دللة معنوية بين تخطيط المسار الوظيفي والاغتراب الوظيفي، وتنبثق على أ ساس الفرضية الرئيسة الثانية فرضيتان

 :يأ تي

H2-1- توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية في التدريب والاغتراب الوظيفي 

H2-2-  توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية في النقل بين الوظائف والاغتراب الوظيفي. 

H2-3- توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية في التقدم الوظيفي والاغتراب الوظيفي. 

H2-4-  توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية في التحفيز والاغتراب الوظيفي. 

H2-5- .توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية بين تقييم الاداء والاغتراب الوظيفي. 

المسار تخطيط 
 الوظيفي

 التدريب.-

 بين الوظائف. النقل-

 التقدم الوظيفي.-

 التحفيز.-

 تقييم الأداء.-

 

 

 الاغتراب الوظيفي
 

 .الوظيفي العجز-

 .الوظيفي فقدان المعنى-

 .الوظيفية العزلة-

 

H1 

H2 



ECONOMICS AND ADMINISTRATIVE STUDIES JOURNAL (EASJ) 

EISSN: 3005-3625, PISSN: 2790-2560, DOI: doi.org/10.58564/EASJ/3.4.2024.7 

 

     Vol. 4, No. 3, Dec. 2024                                               21                                                               2024  كانون الاول    ( 3مجلد )  ( 4)   العدد

 

 الدراسات السابقة:  -1-5

 تم الاطلاع على مجموعة من الدراسات السابقة العربية وال جنبية الحديثة المرتبطة بموضوعي الدراسة، والتي يمكن اس تعراضها كما يلي:         

الموظفين ال داريين في المستشفيات الخاصة في عمان،  ( ا لى فحص تأ ثير بيئة العمل على الاغتراب الوظيفي لدى  2023هدفت دراسة )الحشوة والوريكات،   -

( موظفاً وموظفة في المستشفيات محل الدراسة، وأ شارت النتائج ا لى أ ن  291حيث اس تخدمت الدراسة منهج المسح الاجتماعي، وبلغت عينة الدراسة )

كان اتجاه    مس توى بيئة العمل والاغتراب الوظيفي كانا بتقدير متوسط، كما تبين وجود أ ثر ذو دللة ا حصائية لبيئة العمل على الاغتراب الوظيفي حيث 

دارة المشفى قل شعور ال داريين بالغتراب الوظيفي.   هذا ال ثر عكسي، بمعنى أ نه كلما زاد الاهتمام ببيئة العمل من قبل ا 

( ا لى اس تكشاف المس تويات المدركة للتطور المهني، والرغبة في التعلم، والاغتراب عن العمل خلال فترة  Alfuqaha et al, 2023كما سعت دراسة ) -

تأ ثير الاغتراب من العمل والعوامل الاجتماعية والديموغرافية على الاس تعداد للتطوير المهني    19انتشار وباء كوفيد   بين الممرضات في ال ردن. كما قيمت 

ممرضاً وممرضة يعملون في مستشفى الجامعة ال ردنية، وتم جمع البيانات خلال    328والرغبة في التعلم. تم اس تخدام تصميم دراسة الارتباط المقطعي لدى  

. وتم تحليل البيانات باس تخدام ال حصاء الوصفي، وأ شارت نتائج الدراسة ا لى أ ن الاغتراب عن العمل كان له تأ ثير مباشر  2021الفترة من أ كتوبر ونوفمبر  

اس تعدادهم    على الاس تعداد للتطوير المهني والرغبة في التعلم بين الممرضات، كما أ ن الاغتراب عن العمل بين الممرضات قد زاد خلال الوباء وقلل من 

 للتطوير المهني والرغبة في التعلم. 

( على بيان علاقة التأ ثير بين تخطيط المسار الوظيفي وجودة الحياة الوظيفية للعاملين في دائرة س ياحة كربلاء، حيث  2023وركزت دراسة )الحس ناوي،   -

دائرة س ياحة    اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي والمنهج التطبيقي، واس تخدم الباحث الاستبانة لجمع البيانات من عينة عشوائية من العاملين في

( مفردة، وتوصلت النتائج ا لى وجود علاقة ذات دللة ا حصائية بين أ بعاد تخطيط المسار المهني وأ بعاد جودة الحياة الوظيفية، ووجود  50كربلاء بلغ حجمها ) 

 تأ ثير ذو دللة ا حصائية لتخطيط المسار الوظيفي على جودة الحياة الوظيفي في الدائرة محل الدراسة.

دراسة   - قامت  مكان    (García-Contreras et al, 2023)فيما  المنحرف في  والسلوك  العمل،  في  بين الاغتراب  والتأ ثير  مس توى الارتباط  بتحليل 

ذه المقالة،  العمل، وال داء في مؤسسات القطاع العام في المكس يك. وبناءً على مراجعة ال دبيات والاعتماد على المنظور النظري، تمت صياغة فرضيات ه

(. وقد أ كدت النتائج وجود علاقة بين الاغتراب في العمل، والسلوك المنحرف في  SEMوتم ا جراء تحليل متعدد المتغيرات لنمذجة المعادلت الهيكلية )

يجابية بين الاغتراب في العمل وال داء التنظيمي في س ياق القطاع العام   وهذا ل يتفق مع ما  مكان العمل، وال داء، كما أ ظهرت النتائج وجود علاقة عالية وا 

ليه ال دبيات ذات الصلة.   توصلت ا 

في تقييم علاقة الاغتراب عن العمل بصياغة الوظيفة والدمج الوظيفي بين مجموعة    (Zohourparvaz & Vagharseyyedin, 2023)وبحثت دراسة   -

، حيث اعتمد الباحثان في هذه الدراسة المنهج الوصفي باس تخدام بناء اس تبيان ضم مجموعة من ال س ئلة  19-من الممرضات ال يرانيات خلال جائحة كوفيد

يران خلال  332الديموغرافية ومقاييس للاغتراب عن العمل وصياغة الوظيفة والدمج الوظيفي، ووزع الاس تبيان على عينة مكونة من ) ( ممرضة مؤهلة في ا 

كوفيد  جائحة   كبيرة  19-فترة  عكس ية  علاقة  وجود  تبين   حيث  ال حصائي،  التحليل  خلال  من  البحث  متغيرات  بين  العلاقة الارتباطية  فحص  وتم   ،

 .للاغتراب في العمل مع كل من الدمج الوظيفي وصياغة الوظيفة

( فقد هدفت ا لى التعرف على العلاقة بين المسار المهني والشعور بالغتراب الوظيفي لدى عمال وموظفي المعهد التكنولوجي  2022أ ما دراسة )مروان،   -

(  60عها على )الفلاحي المتخصص بالجلفة في الجزائر، حيث اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي، واس تخدمت الباحثة الاستبانة ك داة رئيس ية للدراسة تم توزي

ليها: وجود مس توى مرتفع لتخطيط المسار المهني، ومس توى منخفض   ا  التوصل  النتائج التي تم  أ هم  البحث، وكانت  العاملين في المعهد محل  للشعور  من 

صلت الدراسة  بالغتراب الوظيفي، كما بينت النتائج وجود علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين تخطيط المسار المهني والشعور بالغتراب الوظيفي، وتو 

غتراب  أ يضاً ا لى عدم وجود فروق في مس توى كل من تخطيط المسار المهني والاغتراب الوظيفي تعزى للمؤهل العلمي، وعدم وجود فروق في الشعور بال

 الوظيفي تعزى للخبرة المهنية، فيما توجد فروق في تخطيط المسار المهني تعزى لنفس المتغير.

تأ ثير كل من تخطيط المسار الوظيفي واس تقلالية الموظفين والاعتراف ال داري على الرضا الوظيفي في    (Jiahua & Muktar, 2022)واختبرت دراسة   -

ع  وتمثلت  العليا،  المهنية  الكليات  في  البحث  متغيرات  بين  العلاقة  حول  تجريبي  جراء بحث  با  الباحثان  قام  حيث  الصينية،  المهنية  البحث  الكليات  ينة 
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البيانات ا حصائياً  بالموظفين ال داريين في الكليات المهنية العليا البلدية حيث تم جمع البيانات من خلال الاس تبيانات والمقابلات معهم، وتم تحليل هذه  

كما الوظيفي،  الرضا  على  كبير  ا يجاب  أ ثر  له  الموظفين  واس تقلال  الوظيفي  المسار  أ ن تخطيط  الدراسة  نتائج  بينت  النتائج، حيث  ا لى  تهيئة للوصول  أ ن   

 الموظفين للقيام بأ عمال صعبة ورعايتهم تؤثر بقوة على الرضا الوظيفي. 

  CNAS( البحث في أ ثر تنمية المسار المهني على الاس تقرار الوظيفي بوكالة الضمان الضمان الاجتماعي 2022وأ خيراً فقد تناولت دراسة )خلفاتني وعومارة،  -

وأ ثره في تحقيق رضاهم   المهني  المسار  تنمية  أ همية  الوكالة نحو  المبحوثين في هذه  اتجاهات  معرفة  ا لى  الجزائر، وهدفت  ولتحقيق  للعمال بميلة في  الوظيفي، 

 موظف تم تحليل بياناتها ا حصائياً باس تخدام برنامج    50أ هداف الدراسة اس تخدمت الباحثتان اس تمارة لجمع البيانات ال ولية تم توزيعها على ما يقارب  

SPSS والاس تقرار الوظيفي في الوكالة محل الدراسة،   ، وتوصلت الدراسة ا لى مجموعة من النتائج أ همها وجود مس توى مرتفع لكل من تنمية المسار المهني

 ووجود علاقة تأ ثير ذات دللة ا حصائية لتنمية المسار المهني بأ بعاده المختلفة في الاس تقرار الوظيفي.  

 السابقة: اختلاف الدراسة عن الدراسات   -1-6

لك  تختلف هذه الدراسة عن الدراسات التي تم اس تعراضها في ربطها بين متغيري تخطيط المسار الوظيفي والاغتراب الوظيفي، فيما تناولت بعض ت -

الحياة   وجودة  التعلم  في  كالرغبة  أ خرى  تابعة  متغيرات  مع  الوظيفي  المسار  تخطيط  أ و  المهني  التطور  علاقة  الوظيفي  الدراسات  والرضا  الوظيفية 

 يفي. والاس تقرار الوظيفي، وتناولت باقي الدراسات علاقة الاغتراب الوظيفي بمتغيرات أ خرى كبيئة العمل وال داء وصياغة الوظيفة والدمج الوظ 

الدراسات - فيما طبقت تلك  التعليمية،  المنظمات  تطبيقها في مجال  السابقة، حيث تم  الدراسات  التطبيق عن باقي  الدراسة في مجال  في    تختلف هذه 

 مجالت أ خرى متنوعة كالمستشفيات والمؤسسات الصحية ومؤسسات القطاع العام. 

أ ساليب )الت  - تناولتها باقي الدراسات حيث ركزت الدراسة على  ال بعاد التي  للمتغير المس تقل في هذه الدراسة عن  ال بعاد المعتمدة    –دريب  تختلف 

 تقييم ال داء(.  –التحفيز  –التقدم الوظيفي  –النقل بين الوظائف 

 الاس تفادة من الدراسات السابقة:  -1-7

الوظيفي، والدور ال يجاب لتخطيط المسار   - الوظيفي والاغتراب  الباحث عن مضامين متغيري تخطيط المسار  أ وضح لدى  ساهمت في تكوين فكرة 

 الوظيفي والدور السلبي للاغتراب الوظيفي في تحقيق أ هداف المنظمات. 

رشاد الباحث ا لى تحديد المنهج المناسب وأ دوات جمع البيانات، فقد تنوعت الدراسات في مناهجها وأ دواتها بين المقابلات والا - س تبيانات  ساهمت في ا 

 والمسوح و المراجعة النظرية. 

 ساعدت في تكوين المفاهيم النظرية وبناء أ داة الدراسة ومقاييسها.  -

 نوع الدراسة ومنهجها:  -1-8

وه               ال دارية،  المشأكل  ومعالجة  ال بحاث الاجتماعية  اس تخداماً في دراسة  المناهج  أ كثر  من  يعتبر  الوصفي الذي  المنهج  الدراسة  يناسب  تتبنى هذه  و 

لى ذلك من جوانب  الظاهرة موضوع الدراسة، حيث يرتكز على أ ساس تحديد خصائصها وتوصيفها واختبار العلاقة بين متغيراتها واتجاه وشدة هذه العلاقة، وما ا  

 تدور حول مشكلة أ و ظاهرة معينة بهدف فهم مضمونها والتعرف على حقيقتها على أ رض الواقع. 

 أ داة الدراسة:   -1-9

بناءً على طبيعة البيانات المراد جمعها وعلى المنهج المتبع في          مت  اعتمدت الدراسة الاستبانة ك داة رئيس ية لجمع البيانات ال ولية وذلك  الدراسة، حيث صُم

 الاستبانة لقياس المتغيرات المدروسة والعلاقة بينها باس تخدام مقياس ليكرت الخماسي، بحيث تحتوي على ثلاثة أ قسام:  

 الصفة. –س نوات الخبرة   –العمر  –المتغيرات الديمغرافية التي تشمل: الجنس   القسم ال ول: 

 عبارة.  20العبارات التي تقيس أ بعاد تخطيط المسار الوظيفي وتشمل  القسم الثاني: 

 عبارات.  9وتشمل   العبارات التي تقيس الاغتراب الوظيفي القسم الثالث: 

 وذلك لوصف متغيرات الدراسة والتحقق من صحة الفروض. IBM SPSS Statistic Ver. 26وتم تحليل بياناتها باس تخدام برنامج التحليل ال حصائي         
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 مجتمع وعينة الدراسة:  -1-10

زعت أ داة الدراسة على  2000يتكون مجتمع الدراسة من جميع المدرسين والمعلمين وال داريين التابعين لمديرية الكرخ الثانية المكون من )            ( مفردة، وقد وم

البحث  Krejcie & Morgan, 1970( مفردة تم تحديدها بالعتماد على جدول )322عينة عشوائية مكونة من ) العينات في حال كان مجتمع  ( لتحديد حجم 

من ا جمالي   (%97.82)( بنس بة 315، فيما كانت الاس تبيانات الصالحة للتحليل ) %100معروف، وتم استرداد جميع الاس تبيانات الموزعة بنس بة استرداد بلغت 

 الاس تبيانات المستردة. 

 مصطلحات الدراسة:  -1-11

الوظيفي:   المسار  ال داء  تخطيط  ومتطلبات  وحاجة  لهم،  الشخصية  للتطلعات  تحقيقاً  المنظمة  في  العاملين  وترقي  وتقدم  تطور  بأ لية  المتعلق  المس تقبلي  التصور 

 (Biswakarma & Gangaram, 2016: 10-26)التنظيمي في المنظمة، بما ينسجم مع س ياسة الموارد البشية للمنظمة  

الوظيفي:   المناسب للاس تمرار به، حيث يعتبر توجه سلبي يلامس علاقالاغتراب  تعد المكان  للمنظمة التي يعملون بها، وأ نها لم  انتمائهم  بعدم  العاملين  ة  شعور 

 . ( 182: 2022الانتماء الولء المنظمة، ويرتب عليه نتائج وخيمة لكلا الطرفين  )عبد السميع وأ خرون،

 المبحث الثاني: ال طار النظري للدراسة: 

 تخطيط المسار الوظيفي:   -أ ولً 

 مفهومه:  -1-1

الوظي       لتنمية المسار  ال لية  البشية، والتي يتم من خلالها تحديد  للموارد  ا حدى ممارسات ال دارة الحديثة  الوظيفي  للعاملين لديها في  يعتبر تخطيط المسار  في 

 خطوات متسلسلة تبدأ  من بداية التعيين وحتى سن التقاعد، بما يحقق الرضا والدافع لهم نتيجة معرفتهم خطوات مسيرتهم الوظيفية. 

ا لى أ نه تدرّج الفرد    Job Pathوقبل التعرف على مفهوم تخطيط المسار الوظيفي يمكن في بداية ال مر توضيح مفهوم المسار الوظيفي حيث يشير هذا المصطلح  

مكانيات هذا الفرد ومتطلبات الوظيفة التي يتم نقله أ و ترقيت  ليها )جودة، خلال حياته الوظيفية من مركز وظيفي ا لى أ خر، وهذا يتطلب الانسجام بين ا  :  2014ه ا 

(، ويرى الباحث أ ن  95:  2020(، كما أ نه تتابمع من تجارب وأ نشطة العمل الموجهة نحو أ هداف فردية وتنظيمية التي يمر بها الفرد خلال حياته المهنية )علي،  291

الوظيف الوظيفية التي شغلها في حياته  العملية التي كس بها الفرد، والمواقع  التطورات المس تمرة للخبرات  الوظيفي يمثل سلسلة من  مكاناته  المسار  ا  يتفق مع  ية، بما 

 واحتياجات المنظمة، وبما يحقق أ هداف الفرد والمنظمة.

م وترقي العاملين  أ ما بالنس بة لتخطيط المسار الوظيفي فقد تعددت أ راء الباحثين حول تعريفه، حيث يمعرف بأ نه التصور المس تقبلي المتعلق بأ لية تطور وتقد     

 & Biswakarmaة  )في المنظمة تحقيقاً للتطلعات الشخصية لهم، وحاجة ومتطلبات ال داء التنظيمي في المنظمة، بما ينسجم مع س ياسة الموارد البشية للمنظم

Gangaram, 2016: 10-26  أ و ال فقي  المس توى  على  العاملون  يشغلها  التي  ال داري  والمس تويات  الوظيفية،  للمهام  السابق  التحديد  بأ نه  كذلك  ويعرف   ،)

(،  7:  2022دارة الموارد البشية للمنظمة )محمد وعزيز،  الرأ سي، بما ينسجم مع خصائصهم الشخصية وقدراتهم، وبما يلبي طموحاتهم، على أ ن يتفق مع س ياسة ا  

ذ يتم التخطيط لعملية مس تقبلية يتم من خلالها تعزي دارة المنظمة والموظفين العاملين بها، ا  معارف ومهارات   ز وتقويةوفي تعريف أ خر فهو عملية مشتركة ما بين ا 

ما أ جر   وقدرات وأ ي خصائص أ خرى يتمتع بها الموظف والتي تلزم لتطوير أ دائه الوظيفي داخل المنظمة من أ جل تهيئته لشغل وظيفة أ و منصب أ على يرافقه ا 

 (. 90:  2020الموظف أ فقياً في سبيل توس يع خبراته ومعارفه، بما يحقق للموظف الرضا )الكنعاني وأ خرون،  أ على أ و نطاق ا شرافي أ وسع، أ و انتقال 

الع        تدريب  تتضمن  والتي  المنظمة،  استراتيجية  من  المنبثقة  والممارسات  ال سس  هو  الوظيفي  المسار  تخطيط  أ ن  الباحث  يرى  س بق  ما  على  املين،  بناءً 

ة خلال مسيرتهم الوظيفية وتدويرهم بين الوظائف المختلفة، وتحفيزهم، وتقييم أ دائهم، وترقيتهم، بهدف تعزيز خبراتهم وصقلها بما يساهم في تحقيق أ هدافهم الشخصي 

 من جهة، والاس تجابة لحتياجات المنظمة من جهة أ خرى. 

 أ همية وأ هداف تخطيط المسار الوظيفي:  -1-2

وقد            منهما،  لكل  المس تقبلية  ال هداف  تحقيق  عبر  والمنظمة(  )العامل  معاً  طرفيه  على  بالنفع  يعود  الوظيفي  المسار  أ ن تخطيط  س بق  مما  أ وجزت    تبين 

 ( أ همية تخطيط المسار الوظيفي بالنقاط التالية:24: 2018)مصلح، 

الم  - أ رباح  وينعكس ذلك على  ونوعاً،  كماً  نتاجية  ال  اجتهادهم في زيادة  ا لى  ويؤدي  الوظيفي،  ا لى رضاهم  يقود  العاملين الذي  ش باع طموحات  نظمة ا 

 واس تقرار العمل فيها، وبالتالي يزيد من قدرتها التنافس ية. 
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 الحد من الجمود التنظيمي من خلال التنقلات الوظيفية وترقيات العاملين لزيادة حافزيتهم لكتساب خبرات جديدة.  -

 زيادة جاذبية المنظمة للكفاءات من خارج المنظمة وزيادة الولء والانتماء للعاملين داخلها.  -

 الاس تقرار النفسي للعاملين في المنظمة، والذي له أ ثر ا يجاب على ال داء نتيجة وضوح مسارهم الوظيفي.  -

( و)عبد  90: 2020وتباينت أ راء الباحثين في تحديد أ هداف تخطيط المسار الوظيفي، حيث يمكن ا يجاز هذه ال هداف التي ذكرتها دراسات )الكنعاني وأ خرون،  

 ( بمايلي: 2543: 2023( و)الحس ناوي، 74: 2022الله، 

 مساعدة العاملين في الاختيار السليم للوظائف ال دارية.  -

 تحقيق فرص الترقية العادلة للعاملين.  -

 تقليل تكاليف تشغيل الموارد البشية.  -

دارة الموارد  -  البشية بالمنظمة.تحقيق التنس يق والتكامل في نظام ا 

 رفع مس توى رضا العاملين من خلال ا تاحة الفرص المناس بة في الوظائف التي تحقق أ هدافهم.  -

 المحافظة على الخبرات والكفاءات وبقائها في المنظمة. -

ش باع الحاجات العليا لل فراد، وتحريك دوافعهم نحو النمو والتطور.  -  ا 

كسابهم كل ما هو جديد في  ويرى الباحث أ ن تخطيط المسار         الوظيفي يساهم أ يضاً في تحقيق التميز من خلال خلق دوافع لتحديث وتطوير قدرات العاملين وا 

 مجال عملهم لتقديم أ فكار ومبادرات تساهم في تطوير العمل. 

 أ بعاد تخطيط المسار الوظيفي:  -1-3

راسة، فقد اعتمد  اختلف الباحثون في تحديد أ بعاد عملية تخطيط المسار الوظيفي، وبناءً على أ غلبية ال راء وملاءمةً للحالة العملية المطبقة في هذه الد           

 الباحث في دراس ته ال بعاد الخمسة التالية: 

 التدريب:   •

البشية            الكفاءات والمواهب  القدرة على اكتشاف  للعاملين، وزيادة  القدرات المعرفية والمهارية والمهنية  العاملين في تحسين  ، والتوظيف يسهم تدريب 

 (. 58: 2018ال مثل لها، وتهيئة العاملين للوظائف ال دارية ال على في المسار الوظيفي )صلعة، 

 النقل بين الوظائف:  •

ويتم تخطيط المسار الوظيفي وفق  يتم نقل العاملين بين الوظائف المختلفة داخل المنظمة، سواء على نفس المس توى التنظيمي أ و على مس تويات أ على،            

لبات الوظيفة المطلوبة عملية النقل بين الوظائف من خلال تحديد الوظائف المطلوبة بشكل مس بق، ثم اختبار مهارات العاملين والتأ كد من كفاءتهم ومواءمتهم لمتط 

 (. 29: 2014وفقاً للتوصيف الوظيفي المحدد، وهذا يؤدي ا لى تطوير المسار الوظيفي للعاملين )غريب، 

 التقدم الوظيفي:  •

ة السابقة، وهو تقدم العامل من مركزه الوظيفي الحالي ا لى مركز وظيفي أ على يتيح له الحصول على مزايا مادية أ كبر، ومس توى ا شرافي أ كبر من الوظيف          

ضافة للمنظمة، وتحسين قدرتها  ويعمل التقدم الوظيفي على توفير احتياجات المنظمة من الموارد البشية الماهرة، والاستثمار الفعال لجهود العاملين لتحقيق القيمة الم

 (. 2545:  2023التنافس ية )الحس ناوي، 

 التحفيز:  •

ب       التفاعل  بعمل معين، حيث يتم من خلالها استثارة الدوافع وتحريكها، وتساعد الحوافز على  لقاء قيامه  الفرد  يتوقعها  العوائد التي  العامل والمنظمة وهي  ين 

للعمل بجد العامل  دافعية  يثير  مما  والمعنوية،  المادية  التحفيز  برامج  تطوير  المنظمة على  تعمل  ال داء، لذلك  قدماً في مساره    وزيادة حماس ته ورغبته في  والسير 

بداعية لديه وتحقيق طموحاته الوظيفية )غريب،   (. 30: 2014الوظيفي وتنمية الطاقات ال 
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 تقييم ال داء:  •

المه وتطوير  للتعلم  أ قصى جهد  ببذل  مما يشجعهم على الاهتمام  للعاملين،  ال داء  تقييم  نتائج  الوظيفي على  للمسار  الصحيح  التخطيط  متطلبات  يعتمد  لمواكبة  ارات 

مكانية ترقيتهم وتحسين    التقدم في المسار الوظيفي، حيث تقدم نتائج تقييم ال داء التغذية العكس ية التي يتحدد على ضوئها مدى الاس تفادة من البرامج التدريبية وا 

 (. 2646: 2023مركزهم الوظيفي في المس تقبل )الحس ناوي، 

 الاغتراب الوظيفي:    -ثانياً  

 مفهومه:  -2-1

ئة ال دارية، ويسميه يعتبر الاغتراب الوظيفي من الظواهر السلوكية التي ترتبط برد فعل العاملين في منظمات ال عمال عن نظام العمل والمهام الوظيفية والبي     

القوة( )مروان،   التحكم )فقد  اغتراب عن  والمفكرين  الكتاّب  التوجهات  45:  2022بعض  الوظيفي باختلاف  تناولت الاغتراب  التي  التعريفات  تعددت  وقد   ،)

ل أ ن جميعها اتفقت حول أ نه شعور العامل بالغربة والعزلة وعدم الاندماج في الوظيفة، وعدم قدرته على اتخاذ أ ي ق  رار في وظيفته، حيث أ نه  الفكرية للباحثين، ا 

والانفصال الذاتي  ل يملك سلطة التحكم بعمله ومصيره بيد أ فراد أ خرين، وقد عرف بأ نه ا حساس الموظف بالغربة في المنظمة التي يعمل بها، وشعوره بالوحدة  

نتاجيته وانخفاض ولئه للمنظمة )فاروق وعصام،   (، ويمعرف كذلك بأ نه ابتعاد  5:  2020وعدم الاندماج والتفاعل مع زملائه وجماعة العمل، مما يؤدي ا لى تدني ا 

دوافعه نحو عمله   وانخفاض  وأ هدافها،  ال يجابية تجاه وظيفته  المشاعر  انتمائهم  (Ciftci, 2021: 95)الموظف عن  بعدم  العاملين  فهو شعور  أ خر  تعريف  ، وفي 

المكان المناسب للاس تمرار به، حيث يعتبر توجه سلبي يلامس علاقة الانتماء الولء المنظمة، ويرتب عليه نتائج وخيمة لكلا  للمنظمة التي يعملون بها، وأ نها لم تعد  

 (. 182:  2022الطرفين  )عبد السميع وأ خرون،

س بق يرى الباحث أ ن الاغتراب الوظيفي هو حالة نفس ية اجتماعية تنشأ  في مكان العمل نتيجة عدم شعوره بأ هميته وقيمته، وعدم قدرته على    بناءً على ما       

نظمة، ويؤدي ذلك  الاندماج والانسجام مع واجباته والتفاعل مع ال خرين، حيث يتولد لديه شعور بعدم وجود هوية، وتتكون لديه مشاعر سلبيه تجاه العمل والم 

 ا لى انخفاض دافعيته للعمل وتدني مس توى أ دائه. 

 أ س باب الاغتراب الوظيفي:  -2-2

 (: 385-382: 2023يوجد العديد من العوامل التي تسبب وصول العامل ا لى مرحلة الاغتراب الوظيفي أ همها )منتصر،         

 ضعف نظام الحوافز أ و عدم خضوعه لمعايير موضوعية. -

 التقدم التكنولوجي وحلوله مكان مهام العديد من العاملين.  -

 الفرد.غموض الدور وعجز المعلومات المتعلقة بوظيفة  -

 المنافسة الشديدة بين العاملين في المنظمة التي تتجاوز القواعد الصحيحة.  -

 ضعف مس توى التدريب لدى العاملين.  -

 ( ا لى أ ن أ هم أ س باب الاغتراب الوظيفي تنحصر بما يلي: 49: 2022كما تشير )مروان، 

 سوء علاقات العمل الاجتماعية.  -

 ضعف ثقافة المنظمة. -

 عدم تلبية احتياجات العاملين )المادية والمعنوية والاجتماعية(.  -

 عدم تحقيق العدالة التنظيمية وعدم القدرة على حل الصراعات التنظيمية. -

 عدم قيادة ال داء بالذكاء العاطفي.  -

والبرامج التدريبية، ا ضافةً ا لى عدم وجود  ويرى الباحث أ ن من أ هم أ س باب الاغتراب الوظيفي ضعف أ ساليب القيادة المتبعة في المنظمة وضعف نظم الحوافز       

 قنوات اتصال بين المس تويات ال دارية في المنظمة يتم من خلالها نقل المعلومات ا لى العاملين. 
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 أ بعاد الاغتراب الوظيفي:  -2-3

 المعنى، لذلك  من خلال الدراسات التي اطلع عليها الباحث لحظ وجود أ بعاد كثيرة للاغتراب الوظيفي تكاد تكون مترابطة ومتداخلة ويكمل بعضها بعضاً في       

 تبنى الباحث في دراس ته ال بعاد الثلاثة ال كثر شمولية نسبياً وهي: 

 العجز الوظيفي:  •

مما يفقده حريته في   ويشير ا لى عدم قدرة وتمكن الفرد من القيام بال نشطة التنظيمية وتحمل المسؤولية واتخاذ القرار، أ و مواجهة المشكلات في العمل وحلها،      

اللا منحه الاس تقلالية  وعدم  العامل  حرية  تقييد  نتيجة  ذلك  ويكون  والخضوع،  فيتملكه الاستسلام  الوظيفي،  وضعه  تغيير  أ و  رأ يه  عن  عمله  التعبير  في  زمة 

(Zorian, 2017:6)  . 

 فقدان المعنى الوظيفي:  •

عطاء معنى لما يقوم به من أ نشطة، أ و عدم قدرته على ربط المهام بال هداف الكلية للمنظمة، وينتج فقدا       ن المعنى الوظيفي  ويشير ا لى عدم قدرة الفرد على ا 

 (. 171:  2017امتلاكه أ ي دور مهم قياساً بما يؤدي من أ نشطة وظيفية داخل المنظمة )محمد ومحمود، عندما يتنامى اعتقاد الفرد بعدم 

 العزلة الوظيفية:  •

ا         عن  لبتعاده  يؤدي  مما  العمل،  في  معه  يشتركون  الذين  ولزملائه  للمنظمة  انتمائه  وعدم  عمله  محيط  في  والعزلة  بالوحدة  الفرد  ا حساس  لعلاقات  وهي 

 (. 134: 2021الاجتماعية والوظيفية في عمله، وقيامه بمهامه لتحقيق أ هدافه عوائده الشخصية فقط بغض النظر عن مصلحة المنظمة )سليمان وبن صالح، 

 المبحث الثالث: ال طار الميداني للدراسة: 

 تحليل البيانات واختبار الفروض:  -3-1

 خصائص العينة:  -3-1-1

 مفردة من الكوادر التدريس ية وال دارية في مديرية الكرخ الثانية، حيث يبين الجدول التالي خصائص أ فراد العينة: 315اش تملت عينة الدراسة على         

 خصائص العينة   –(  1الجدول ) 

 الجنس 

 المجموع  أ نث  ذكر 

146 169 120 

46.3% 53.7% 100% 

 العمر 

 المجموع  عام   40أ كثر من   عام   40-30من   عام   30أ صغر من  

34 135 146 120 

10.8% 42.9% 46.3% 100% 

 س نوات الخبرة 

 المجموع  س نوات   10أ كثر من   س نوات   10-5من   س نوات   5أ قل من  

44 106 165 120 

14% 33.7% 52.4% 100% 

 الصفة 

داري/ة  معلم/ة  مدرس/ة   المجموع  ا 

172 51 92 120 

54.6% 16.2% 29.2% 100% 

عداد الباحث بالعتماد على نتائج برنامج    spssالمصدر: من ا 

،  %46.3ونس بة الذكور    %53.7يتبين من الجدول السابق أ ن نس بة عدد ال ناث أ كثر من عدد الذكور في العينة المدروسة بقليل حيث تبلغ نس بة ال ناث        

، أ ما فيما يخص معيار س نوات الخبرة فقد كانت نس بة الكوادر الذين تزيد  %46.3عام حيث تشكل نسبتهم    40كما أ ن أ كثرية أ فراد عينة البحث تتجاوز أ عمارهم  
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،  %29.2، يليهم ال داريين بنس بة  %54.6، كما يتبين أ ن عدد المدرسين في العينة هو ال كبر بنس بة  %52.4س نوات هي ال على بنس بة    10س نوات خبرتهم عن  

 .  %16.2وأ خيراً المعلمين بنس بة  

 

 صدق وثبات المقياس:  -3-1-2

دارة الموارد البشية، حيث تم  قام الباحث بفحص صدق أ داة الدراسة من خلال         مراجعة الاستبانة وعرضها على عدد من ال كاديميين المختصين في مجال ا 

س تخدم الباحث اختبار  ا خراج الاستبانة بصيغتها النهائية، أ ما بالنس بة لثبات الاستبانة والذي يعني الحصول على نفس النتائج في حال القياس عدة مرات، فقد ا

 ( قيم معامل الثبات أ لفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة: 2أ لفا كرونباخ لقياس ثبات المقاييس المس تخدمة، ويبين الجدول )

 اختبار ثبات المقياس   –(  2جدول ) 

 معامل أ لفا كرونباخ  المقياس 

 0.836 التدريب

 0.861 النقل الوظيفي

 0.798 التقدم الوظيفي

 0.824 التحفيز 

 0.853 تقييم ال داء

 0.934 المسار الوظيفي تخطيط  

 0.922 الاغتراب الوظيفي 

 0.863 كامل المقياس 

عداد الباحث بالعتماد على نتائج برنامج    spssالمصدر: من ا 

 

، فيما تبلغ قيم هذا المعامل  0.934ولكامل المحور    0.861 – 0.798( أ ن قيم معامل الثبات ل بعاد تخطيط المسار الوظيفي تتراوح بين  2يتبين من الجدول )     

مما يدل على ثبات أ س ئلة الاس تبيان وجودتها    0.60، وجميع هذه المعاملات أ كبر من الحد المقبول  0.863، كما تبلغ قيمته لكامل المقياس  0.922للمتغير التابع  

عادة الاختبار، أ ي أ ن اعتمادية المقياس محققة والبيانات صالحة للتحليل وال جابة على تساؤلت البحث    Mamahitوفرضياته ) وصلاحيتها في كل مرة يتم فيها ا 

& Worng, 2016 .) 

 التحليل الوصفي لمتغيرات البحث:  -3-1-3

البحث تم اس تخدام تحليل        الواحدة لمقارنة المتوسط الحساب ل بعاد المتغيرات المدروسة مع المتوسط الحساب الحيادي )  Tلوصف متغيرات  (،  3.4للعينة 

 ( نتائج هذا التحليل للمتغير المس تقل: 3حيث يبين الجدول ) 

 العينة الواحدة لكل من أ بعاد المتغير المس تقل   Tنتائج اختبار    –(  3الجدول ) 

 المتغير 
الوسط  

 الحساب 

 الانحراف 

 المعياري 
 النتيجة  (sig)القيمة الاحتمالية  

ال همية  

 النسبية 
 الترتيب 

 1 %77.6 يوجد فرق معنوي 0.000 0.859 3.88 التدريب

 3 %74 يوجد فرق معنوي 0.000 1.049 3.70 النقل الوظيفي

 2 %74.6 يوجد فرق معنوي 0.000 0.952 3.73 التقدم الوظيفي

 5 %71.6 يوجد فرق معنوي 0.000 1.001 3.58 التحفيز 
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 4 %73 يوجد فرق معنوي 0.000 0.960 3.65 تقييم ال داء

 - %74.16 يوجد فرق معنوي  0.000 0.964 3.70 تخطيط المسار الوظيفي 

عداد الباحث بالعتماد على نتائج برنامج    spssالمصدر: من ا 

  

( وهو أ كبر من درجة الموافقة المتوسطة،  3.70( أ ن المتوسط العام ل جابات عينة الدراسة حول مس توى تخطيط المسار الوظيفي يبلغ ) 3تشير نتائج الجدول )   

، مما يدل على  %74.16بأ همية نسبية بلغت    sig<0.05للعينة الواحدة حيث    Tمع وجود فرق معنوي بناء على نتائج تحليل    (0.964)وبانحراف معياري يبلغ  

تباين  للعينة الواحدة من الجدول السابق أ يضاً   Tموافقة أ فراد عينة الدراسة على وجود تخطيط للمسار الوظيفي في مديرية تربية الكرخ الثانية، وتبين نتائج تحليل  

،  %74.6، يليه التقدم الوظيفي بأ همية نسبية بلغت  %77.6، حيث كانت أ همية التدريب النسبية هي ال على بقيمة  ال همية النسبية ل بعاد تخطيط المسار الوظيفي

 . %71.6، وأ خيراً التحفيز والذي بلغت أ هميته النسبية %73، ثم تقييم ال داء بأ همية نسبية بلغت %74ثم النقل الوظيفي بأ همية نسبية بلغت 

 للعينة الواحدة للمتغير التابع:  T( نتائج 4كما يبين الجدول ) 

 العينة الواحدة لكل من أ بعاد المتغير التابع   Tنتائج اختبار    –(  4الجدول ) 

 الوسط الحساب  المتغير 
 الانحراف 

 المعياري 
 الترتيب  ال همية النسبية  النتيجة  (sig)القيمة الاحتمالية  

 0.000 1.120 2.96 العجز الوظيفي 
يوجد فرق  

 معنوي
59.2% 1 

 0.000 1.108 2.65 فقدان المعنى الوظيفي
يوجد فرق  

 معنوي
53% 2 

 0.000 1.112 2.37 العزلة الوظيفية 
يوجد فرق  

 معنوي
47.4% 3 

 0.000 1.113 2.66 الاغتراب الوظيفي 
يوجد فرق  

 معنوي 
53.2% - 

عداد الباحث بالعتماد على نتائج برنامج    spssالمصدر: من ا 

( وهو أ صغر من درجة الموافقة المتوسطة، 2.66الاغتراب الوظيفي يبلغ )( أ ن المتوسط العام ل جابات عينة الدراسة حول مس توى  4تشير نتائج الجدول )     

، مما يدل على عدم  %53.2بأ همية نسبية بلغت    sig<0.05للعينة الواحدة حيث    Tمع وجود فرق معنوي بناء على نتائج تحليل    (1.113)وبانحراف معياري يبلغ  

أ فراد عينة الدراسة على وجود اغتراب وظيفي لدى الكادر التدريسي وال داري في مديرية تربية الكرخ الثانية، وتبين نتائج تحليل  للعينة الواحدة من    T  موافقة 

أ يضاً   النسبية ل بعاد الاغتراب الوظيفيالجدول السابق  بأ همية نسبية بلغت  تباين ال همية  ، يليه فقدان  %59.2، حيث كانت تحقق العجز الوظيفي هو ال على 

 . %47.4، ثم العزلة الوظيفية بأ همية نسبية بلغت %53المعنى الوظيفي بأ همية نسبية بلغت  

 اختبار الفرضيات:  -3-1-4

 اختبار الفرضية الرئيسة ال ولى: 

H1-  الرئيسة ال ولى الفرضية  الوظيفي"، وتنبثق من  الوظيفي والاغتراب  ا حصائياً بين تخطيط المسار  الفرضيات توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية دالة   

 :الفرعية ال تية

H1-1- توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين التدريب والاغتراب الوظيفي. 

H1-2-    دللة معنوية بين النقل بين الوظائف والاغتراب الوظيفيتوجد علاقة ارتباط ذات. 
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H1-3-  توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين التقدم الوظيفي والاغتراب الوظيفي. 

H1-4-   توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين التحفيز والاغتراب الوظيفي. 

H1-5-   .توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية بين تقييم الاداء والاغتراب الوظيفي 

غيرات، حيث يبين الجدول  لختبار هذه الفرضية وفرضياتها الفرعية تم اس تخدام تحليل الارتباط عبر معامل الارتباط بيرسون لمعرفة درجة واتجاه العلاقة بين المت 

 ( نتائج اختبار هذه الفرضية: 5)

 والمتغير التابع   –وأ بعاده    –نتائج تحليل علاقة الارتباط بين المتغير المس تقل    –(  5الجدول ) 

 المتغير 

 الارتباط مع الاغتراب الوظيفي 

 اتجاه العلاقة  درجة الارتباط 

 .sigقيمة الدللة   معامل بيرسون 

 سالب  ضعيفة 0.000 0.206- التدريب

 سالب  ضعيفة 0.001 0.178- النقل الوظيفي

 سالب  ضعيفة 0.000 0.227- التقدم الوظيفي

 سالب  ضعيفة 0.016 0.136- التحفيز 

 سالب  ضعيفة 0.010 0.145- تقييم ال داء

 سالب  ضعيفة  0.000 0.226- تخطيط المسار الوظيفي 

عداد الباحث بالعتماد على نتائج برنامج    spssالمصدر: من ا 

، وهذا  sig=0.000<0.05( ا لى أ ن مس توى دللة علاقة الارتباط بين تخطيط المسار الوظيفي )وجميع أ بعاده( والاغتراب الوظيفي أ بعاده  5تشير نتائج الجدول )

ل ولى وجميع فرضياتها  علاقة ارتباط معنوية بين المتغير المس تقل )بجميع أ بعاده( والمتغير التابع في المنظمة المبحوثة، وبالتالي تمقبل الفرضية الرئيس ية ا   يشير ا لى وجود 

   ، ويشير معامل الارتباط بيرسون لعلاقة المتغير المس تقل )بكل من أ بعاده( والمتغير التابع ا لى:الفرعية

 (. P= -0.226وجود علاقة ارتباط سالبة وضعيفة بين تخطيط المسار الوظيفي والاغتراب الوظيفي، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بيرسون ) -

أ بعاد تخطيط المسار الوظيفي )التدريب   - تقييم    –التحفيز    –التقدم الوظيفي    –النقل الوظيفي    –وجود علاقة ارتباط سالبة وضعيفة بين كل من 

(، يليها  P= -0.227ال داء( والاغتراب الوظيفي، حيث كانت قيمة معامل الارتباط بيرسون لعلاقة التقدم الوظيفي بالغتراب الوظيفي هي ال على )

( ، ثم  P= -0.178(، ثم قيمة معامل الارتباط لعلاقة النقل الوظيفي بالمتغير التابع )P= -0.206قيمة معامل بيرسون لعلاقة التدريب بالمتغير التابع )

(، وأ خيراً قيمة معامل الارتباط لعلاقة التحفيز بالغتراب الوظيفي والذي بلغ   P= -0.145قيمة معامل بيرسون لعلاقة تقييم ال داء بالغتراب الوظيفي )

(P= -0.136 مس توى دللة )في المنظمة المبحوثة.  0.05 

 اختبار الفرضية الرئيسة الثانية: 

H2-    رئيسيتان هما كما  توجد علاقة تأ ثير ذو دللة معنوية بين تخطيط المسار الوظيفي والاغتراب الوظيفي، وتنبثق على أ ساس الفرضية الرئيسة الثانية فرضيتان

 :يأ تي

H2-1- توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية في التدريب والاغتراب الوظيفي 

H2-2-    والاغتراب الوظيفيتوجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية في النقل بين الوظائف. 

H2-3- توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية في التقدم الوظيفي والاغتراب الوظيفي. 

H2-4-  توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية في التحفيز والاغتراب الوظيفي. 

H2-5-  .توجد علاقة تأ ثير ذات دللة معنوية بين تقييم الاداء والاغتراب الوظيفي 
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تحليل الانحدار الخطي الذي  لختبار هذه الفرضية وفرضياتها الفرعية وتحديد وتوضيح التأ ثيرات بين المتغير المس تقل )بجميع أ بعاده( والمتغير التابع، تم اس تخدام  

 –التقدم الوظيفي  –النقل الوظيفي  –يس تخدم للتنبؤ بقيمة المتغير التابع )الاغتراب الوظيفي( بدللة المتغير المس تقل )تخطيط المسار الوظيفي( بأ بعاده )التدريب 

 تقييم ال داء( وذلك بعد ا يجاد معادلة الانحدار الخطية وهي من الشكل:   –التحفيز 

(Y= B0 + B1X ) 

 كل من المتغيرات المس تقلة.  Xالمتغير التابع، ويمثل  Yحيث يمثل

 ( التالي تحليل الانحدار البس يط لتأ ثير أ بعاد تخطيط المسار الوظيفي في الاغتراب الوظيفي: 6ويبين الجدول )

 

 نتائج تحليل الانحدار الخطي البس يط لتأ ثير أ بعاد المتغير المس تقل في المتغير التابع   –(  6الجدول ) 

 المتغير المس تقل 

  p-value 

لختبار  

ANOVA 

قيم معامل الميل  

B1 
 نس بة التفسير R R2 معنوية   F معادلة الانحدار 

 Y =3.594- 0.248X1 13.865 0.206 0.042 4.2% 0.248- 0.000 التدريب

 Y =3.235- 0.169X2 10.299 0.178 0.032 3.2% 0.169 - 0.001 النقل الوظيفي

 Y =3.565- 0.251X3 17.036 0.227 0.052 5.2% 0.251- 0.000 التقدم الوظيفي

 Y =3.116- 0.144X4 5.883 0.136 0.018 1.8% 0.144- 0.016 التحفيز 

 Y =3.177- 0.158X4 6.764 0.145 0.021 2.1% 0.158- 0.010 ال داءتقييم 

عداد الباحث بالعتماد على نتائج برنامج    spssالمصدر: من ا 

    

، وهذا يشير ا لى وجود  0.05في علاقة جميع أ بعاد المتغير المس تقل بالمتغير التابع هي أ صغر من مس توى الدللة    p-value( أ ن قيمة  6يتضح من الجدول )      

أ بعاد تخطيط المسار الوظيفي في الاغتراب الوظيفي في المنظمة المبحوثة للفرضية الرئيس ية    تأ ثير ذو دللة ا حصائية لجميع  تمقبل جميع الفرضيات الفرعية  وبالتالي 

 تقييم ال داء( لشح تغيرات المتغير التابع.  –التحفيز  –التقدم الوظيفي   –النقل الوظيفي  –، وعليه يمكن اس تخدام نموذج الانحدار المتمثل بأ بعاد )التدريب الثانية

 ويمكن تفصيل علاقة تأ ثير كل من أ بعاد المتغير المس تقل على المتغير التابع على حدا كما يلي: 

 

 التدريب في الاغتراب الوظيفي: تأ ثير   .1

 ( أ ن معادلة الانحدار الخطي البس يط لعلاقة التدريب بالغتراب الوظيفي هي: 6يتبين من الجدول )

Y =3.594- 0.248X1 

 . 0.248)الاغتراب الوظيفي( بمقدار   Yس يواكبه نقصان    1)التدريب( بمقدار  X1أ ي أ ن زيادة 

مما يدل على وجود علاقة    1موجب وأ قل من    R= 0.206، كما أ ن معامل ارتباط بيرسون للانحدار البس يط في هذا المتغير  F= 13.865معنوية    Fوبلغت قيمة  

من التغير في الاغتراب الوظيفي   %4.2فتشير ا لى أ ن ما نسبته  2R=  0.042ارتباط عكس ية ضعيفة بين المتغير المس تقل والمتغير التابع، أ ما قيمة معامل التحديد  

 يمكن الحد منه من خلال التدريب، والباقي يرجع تفسيره ا لى عوامل أ خرى. 

 

 تأ ثير النقل الوظيفي في الاغتراب الوظيفي:  .2

 ( أ ن معادلة الانحدار الخطي البس يط لعلاقة النقل الوظيفي بالغتراب الوظيفي هي: 6يتبين من الجدول )

Y =3.235- 0.169X2 

 . 0.169)الاغتراب الوظيفي( بمقدار  Yس يواكبه نقصان  1)النقل الوظيفي( بمقدار  X2أ ي أ ن زيادة 
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مما يدل على وجود علاقة    1موجب وأ قل من    R= 0.178، كما أ ن معامل ارتباط بيرسون للانحدار البس يط في هذا المتغير  F= 10.299معنوية    Fوبلغت قيمة  

من التغير في الاغتراب الوظيفي    %3.2فتشير ا لى أ ن ما نسبته    2R=  0.032ارتباط عكس ية ضعيفة بين المتغير المس تقل والمتغير التابع، أ ما قيمة معامل التحديد 

 يمكن الحد منه من خلال النقل الوظيفي، والباقي يرجع تفسيره ا لى عوامل أ خرى. 

 تأ ثير التقدم الوظيفي في الاغتراب الوظيفي:  .3

 ( أ ن معادلة الانحدار الخطي البس يط لعلاقة التقدم الوظيفي بالغتراب الوظيفي هي: 6يتبين من الجدول )

Y =3.565- 0.251X3 

 . 0.251)الاغتراب الوظيفي( بمقدار   Yس يواكبه نقصان   1)التقدم الوظيفي( بمقدار  X3أ ي أ ن زيادة 

مما يدل على وجود علاقة    1موجب وأ قل من    R= 0.227، كما أ ن معامل ارتباط بيرسون للانحدار البس يط في هذا المتغير  F= 17.036معنوية    Fوبلغت قيمة  

من التغير في الاغتراب الوظيفي    %5.2فتشير ا لى أ ن ما نسبته    2R=  0.052ارتباط عكس ية ضعيفة بين المتغير المس تقل والمتغير التابع، أ ما قيمة معامل التحديد 

 يمكن الحد منه من خلال التقدم الوظيفي، والباقي يرجع تفسيره ا لى عوامل أ خرى. 

 تأ ثير التحفيز في الاغتراب الوظيفي:  .4

 ( أ ن معادلة الانحدار الخطي البس يط لعلاقة التحفيز بالغتراب الوظيفي هي: 6يتبين من الجدول )      

Y =3.116- 0.144X4 

 . 0.144)الاغتراب الوظيفي( بمقدار  Yس يواكبه نقصان  1)التحفيز( بمقدار  X4أ ي أ ن زيادة 

مما يدل على وجود علاقة    1موجب وأ قل من    R= 0.136، كما أ ن معامل ارتباط بيرسون للانحدار البس يط في هذا المتغير  F= 5.883معنوية    Fوبلغت قيمة  

من التغير في الاغتراب الوظيفي    %1.8فتشير ا لى أ ن ما نسبته    2R=  0.018ارتباط عكس ية ضعيفة بين المتغير المس تقل والمتغير التابع، أ ما قيمة معامل التحديد 

 يمكن الحد منه من خلال التحفيز، والباقي يرجع تفسيره ا لى عوامل أ خرى. 

 تأ ثير تقييم ال داء في الاغتراب الوظيفي:  .5

 ( أ ن معادلة الانحدار الخطي البس يط لعلاقة تقييم ال داء بالغتراب الوظيفي هي: 6يتبين من الجدول )

Y =3.177- 0.158X4 

 . 0.158)الاغتراب الوظيفي( بمقدار  Yس يواكبه نقصان   1)تقييم ال داء( بمقدار  X5أ ي أ ن زيادة 

مما يدل على وجود علاقة    1موجب وأ قل من    R= 0.145، كما أ ن معامل ارتباط بيرسون للانحدار البس يط في هذا المتغير  F= 6.764معنوية    Fوبلغت قيمة  

من التغير في الاغتراب الوظيفي    %2.1فتشير ا لى أ ن ما نسبته    2R=  0.021ارتباط عكس ية ضعيفة بين المتغير المس تقل والمتغير التابع، أ ما قيمة معامل التحديد 

 يمكن الحد منه من خلال تقييم ال داء، والباقي يرجع تفسيره ا لى عوامل أ خرى. 

باحث تحليل الانحدار  ولختبار الفرضية الرئيس ية الثانية من خلال للتنبؤ بقيمة الاغتراب الوظيفي من خلال أ بعاد تخطيط المسار الوظيفي مجتمعةً، اس تخدم ال 

 : Enter( قيم تحليل الانحدار الخطي المتعدد لتأ ثير أ بعاد المتغير المس تقل مجتمعةً على المتغير التابع بطريقة  7، حيث يبين الجدول )Enterالخطي المتعدد بطريقة  

 Enterنتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد لتأ ثير أ بعاد المتغير المس تقل مجتمعةً على المتغير التابع بطريقة    –(  7الجدول ) 

 المتغير 
p-value 

 ANOVAلختبار  
 نس بة التفسير R R2 معنوية   B1 Fقيم معامل الميل  

 التدريب

0.000 

-0.153 

4.347 0.256 0.066 6.6% 

 0.006- النقل الوظيفي

 0.199- التقدم الوظيفي

 0.069- التحفيز 

 0.047- تقييم ال داء

عداد الباحث بالعتماد على نتائج برنامج    spssالمصدر: من ا 
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( الجدول  من  قيمة  7يتضح  أ ن   )p-value    لختبارANOVA    الاغتراب( التابع  بالمتغير  مجتمعةً(  بأ بعاده  الوظيفي  المسار  )تخطيط  المس تقل  المتغير  علاقة  في 

أ صغر من   أ ن  0.05الوظيفي( هي  كما  المبحوثة،  المنظمة  الوظيفي في  الوظيفي في الاغتراب  المسار  ا حصائية لتخطيط  تأ ثير ذو دللة  ا لى وجود  ، وهذا يشير 

نموذج الا اس تخدام  يمكن  وبالتالي  التابع،  والمتغير  المس تقل  المتغير  بين  العلاقة  تمثيل  في  جيد  الخطي  ونموذج الانحدار  معنوي  بالمتغير  الانحدار  المتمثل  نحدار 

 . وبالتالي قبول الفرضية الرئيس ية الثانية المس تقل لشح تغيرات المتغير التابع،  

مما يدل    1موجب وأ قل من    R= 0.256، كما أ ن معامل ارتباط بيرسون للانحدار البس يط في هذا المتغير  F= 4.347معنوية ضعيفة حيث بلغت    Fوكانت قيمة  

مما يشير ا لى   2R= 0.066على وجود علاقة ارتباط عكس ية سالبة وضعيفة بين تخطيط المسار الوظيفي والاغتراب الوظيفي، أ ما قيمة معامل التحديد فقد بلغت  

 من التغير في الاغتراب الوظيفي يمفسر من خلال تخطيط المسار الوظيفي، والباقي يرجع تفسيره ا لى عوامل أ خرى لم يتضمنها النموذج.  %6.6أ ن ما نسبته 

 الاس تنتاجات:  -3-2

 بناءً على الدراسة الميدانية، أ ظهرت الدراسة النتائج التالية:

دريب  تس تخدم مديرية الكرخ الثانية تخطيط المسار الوظيفي لترتيب وتوضيح علاقتها بكوادرها البشية ومس تقبلهم الوظيفي، حيث كانت ملامح الت  .1

 ال كثر وضوحاً بين برامج تخطيط المسار الوظيفي، يليه التقدم الوظيفي، فالنقل الوظيفي، ثم تقييم ال داء، وأ خيراً التحفيز. 

 لم يتبين وجود مؤشرات أ و ملامح للاغتراب الوظيفي لدى الكوادر التدريس ية وال دارية في مديرية تربية الكرخ الثانية.  .2

الثانية،   .3 الكرخ  الوظيفي في مديرية  الوظيفي والاغتراب  الباحث تبين وجود علاقة ارتباط سلبية وضعيفة بين تخطيط المسار  العلاقة    ويفسر  هذه 

الوظيفي وتعز  العاملين حول مس تقبلهم  الرؤية واضحة لدى  للعاملين تجعل  الوظيفي  أ ن استراتيجية تخطيط المسار  المتغيرين في  ز لديهم  السلبية بين 

فيه،   والاس تمرار  العمل  نحو  النتيجةالدافعية  هذه  )مروان،    وتتفق  دراسة  نتيجة  المهني  2022مع  المسار  بين  علاقة  وجود  ا لى  توصلت  التي   )

 والاغتراب الوظيفي. 

الوظيفي تبين وجود علاقة ارتباط سلبية ضعيفة بين جميع أ بعاد تخطيط المسار الوظيفي بالغتراب الوظيفي في المنظمة المبحوثة، حيث كان التقدم   .4

 ال كثر ارتباطاً، يليه التدريب، ثم النقل الوظيفي، ثم تقييم ال داء، وأ خيراً التحفيز. 

الثا .5 الكرخ  التدريسي وال داري في مديرية تربية  الوظيفي لدى الكادر  بأ بعاد مجتمعةً في الحد من الاغتراب  الوظيفي  نية بشكل  يساهم تخطيط المسار 

هذه النتيجة بأ ن تطبيق أ ليات تخطيط المسار الوظيفي تعزز من مس توى ال مان والاس تقرار الوظيفي لديهم نتيجة شعورهم    ويفسر الباحث ضعيف، 

م بشكل  بتساوي الفرص في تحسين موقعهم وتدرجهم خلال حياتهم الوظيفية وبالتالي يضعف من اتجاهاتهم السلبية تجاه الوظيفة بشكل عام وتجاه عمله

 خاص. 

من الاغتراب  تساهم جميع أ بعاد المسار الوظيفي في الحد من الاغتراب الوظيفي في المنظمة المبحوثة، حيث كان للتقدم الوظيفي ال ثر ال كبر في الحد   .6

التحفيز،   وأ خيراً  ال داء،  تقييم  ثم  الوظيفي،  فالنقل  التدريب،  يليه  الباحث الوظيفي،  الرئيس    ويفسر  الهدف  هو  الوظيفي  التقدم  بأ ن  النتيجة  هذه 

ت وتحقيق  ل غلب العاملين بتطوير عملهم وموقعهم الوظيفي للحصول على المزايا التي ترافق هذا التقدم سواء أ كانت مادية أ و توس يع لنطاق الصلاحيا

 الذات.

 التوصيات:  -3-3

 بناءً على نتائج الدراسة الميدانية يوصي الباحث بمجموعة من التوصيات وذلك على النحو التالي: 

ا وأ دواتها وال ليات  تعزيز تبني استراتيجية تخطيط المسار الوظيفي للكوادر التدريس ية وال دارية التابعة لمديرية الكرخ الثانية، والعمل على تطوير برامجه .1

 المس تخدمة فيها ل هميتها في تنمية قدراتهم الشخصية وتحقيق طموحهم الوظيفي، وبالتالي الحد من مظاهر الاغتراب الوظيفي. 

جراء عملية التحليل ال ولي ل وضاع العاملين باس تخدام تطبيقات تكنولوجيا   .2 المعلومات، بناء قاعدة بيانات للوظائف الشاغرة في المنظمة المبحوثة وا 

 وتوفير المتطلبات اللازمة للقيام بعملية التخطيط، حيث تعتبر هذه الخطوات ال ساس لعملية تخطيط المسار الوظيفي. 

طط  تعزيز المس توى الجيد لعملية التدريب في المنظمة محل البحث من خلال وضع خطة س نوية للتدريب تتضمن الاحتياجات التدريبية والبرامج المخ .3

خصصية النوعية  لها لكل فئة من فئات العاملين وبما يتلاءم مع مؤهلاتهم ومسؤولياتهم، وبما ينسجم مع المسار الوظيفي المخطط لهم، وتقديم البرامج الت 

 من قبل مدربين على مس توى عال.   



ECONOMICS AND ADMINISTRATIVE STUDIES JOURNAL (EASJ) 

EISSN: 3005-3625, PISSN: 2790-2560, DOI: doi.org/10.58564/EASJ/3.4.2024.7 

 

     Vol. 4, No. 3, Dec. 2024                                               33                                                               2024  كانون الاول    ( 3مجلد )  ( 4)   العدد

 

تخطيط المسار    زيادة الاهتمام بنظام التقدم الوظيفي المتبع في مديرية تربية الكرخ الثانية، حيث بينت النتائج أ ن له المساهمة ال كبر من بين أ دوات .4

العاملين بناءً على أ سس عادلة وواضحة تقوم بالدرجة ال ولى على نتائج  الوظيفي في الحد من مظاهر الاغتراب الوظيفي، ويتم ذلك من خلال ترقية  

 تقييم ال داء. 

العاملين    ا ضفاء الطابع المنهجي على أ ليات النقل والتدوير الوظيفي في المنظمة المبحوثة، من خلال تحديد متطلبات شغل المراكز الوظيفية، وتشجيع .5

نشاء محفظة خبرات لدى ال دارة من مرشحين جاهزين ومناس بين ل لمراكز  للمداورة وتولي أ دوار ووظائف جديدة بما يعزز مؤهلاتهم الفردية، ويسمح با 

 الوظيفية مس تقبلًا.

ا .6 تأ ثيراً في  وال قل  تطبيقاً لديها  ال قل  أ نه  النتائج  بينت  المبحوثة، حيث  المنظمة  به في  المعمول  التحفيز  بنظام  أ كبر  لحد من مس توى  الاهتمام بشكل 

تاحة الفرص لهم للمشاركة بصنع القرارات المتعلقة لهم ، ا ضافةً الاغتراب الوظيفي، وذلك عبر منح العاملين صلاحيات تمكنهم من تطوير قدراتهم، وا 

 فقط. ا لى تقديم الحوافز المادية بناءً على نتائج تقييم ال داء ل أ ن تكون حوافز عامة لكل العاملين أ و أ ن تكون مرتبطة بالدرجة الوظيفية 

ربط عملية التقدم في  تعزيز عملية الاعتماد على نظم تقييم ال داء الكمية في المديرية، والتأ كد من شفافيتها وموضوعيتها وتحقيقها للعدالة بين العاملين، و  .7

 المسار الوظيفي بنتائج تقييم ال داء. 

القرارات الخاصة بها والاس تما .8 التدريس ية وال دارية من خلال عقد لقاءات دورية معهم لمناقشة  التواصل بين ال دارة وكوادرها  قنوات  ا لى  توس يع  ع 

جراء مسح دوري ل راء العاملين للكشف عن مؤشرات الاغتراب الوظيفي قبل حدوثها، واتخاذ ال جراءات المناس بة لتلا  فيها.أ فكارهم ومبادراتهم، وا 
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