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 وثناءشكر 

وصدحه   (، وعلدى للد صلى الله عليه وسلم) سيدنا وحبيبنا محمددالحمد لله رب العالمين، والصلاة والسلام على 
علديا إ   نعمد   ن أقول الحمد لله على أ الرسالة إلا  نتهي من كتابةأ أنا. وبعد، فلا يسعني و أجمعين

 .فضل الله وحده ل شريك ل  كان منأمدني بعون ، فكل خير وجدت  في عملي 

 الفاضدددل الددددكتور الأسدددتا  المسددداعد إلدددىالشدددور وخدددالن المتندددان  بدددوافر أتقددددم أن ،دنييسدددع
ومشددرفا  وأبددا  روحًددا  فقددد كددان مرشدددا   ،مددن رعايددة خاصددة أبددداه مددا ل (محمااع عاللهااعط ئي ااا   عااا  )

إ  كاندد   .هدد ه الدراسددة إعدددا الملاحظدداو والتوجيهدداو ال ًمددة خددلال مدددة  إبدددا فددي  وأمينددامخلصددا  
، الحدالي بالشدول اوإخراجهدهد ه الدراسدة  إنضدا الفاعدل فدي  الأثدر  السديدة وتوجيهاتد  ال ًمدة لآرائ

 وأمده. وأطال في عمره الخير كل  جزاه الله عني
الموصل متمثلة بالأستا   رئاسة جامعة والمتنانبالشور  أن أتقدمواجب العرفان  كما يقتضي

لدى عمدا ة كلًدة ار ارة والقتصدا  ري وامتناني إ(، وك لك شوقص  كما  ئيعين ئلاحمعيالدكتور )
رئاسددة قسددا إ ارة  إلددى (، والشددور موصددولثااا ر محمااع ناالعوا ئي ااماامتمثلددة بالأسددتا  الدددكتور )

لتددددوفيرها ارموانًدددداو  (ملاااان وعااااعط عااااا ط ئيملا اااا عي) الدددددكتور بالأسددددتا متمثلددددة  الأعمددددال
أعضدددا  سدددات تي لأ الدددوافركمدددا أتقددددم بالشدددور ، ةطيلدددة فتدددرة الدراسددد وتددد ليل المعوقددداووالمسدددتلزماو 

 .  نخالن الأمنًاو بالتوفيق والنجاح الدائمي فلها مني ،كافة الهيئة التدريسًة
كمددا  (خاياع حاااعي ع اعئا ئيحعياعيالدوافر للددكتور )ويقتضدي واجدب العرفدان أن أتقددم بالشددور 

الأسددتا  لددى إشددوري وامتندداني (، وكدد لك با يااع عاللهااع ئي  راا  ناارو ) للدددكتورةأتقدددم بددوافر الشددور 
قدددم أ، و (عهاارب  اان قايااع فاطمااع) لددى الدددكتورةإوالشددور موصددول  (عر اا  عاللهااعط عاااء الدددكتورة )

فلهددا منددي  . لمددا قدددموه لددي مددن يددد العددون (ن اار ن فاااين ح اانخددالن شددوري وامتندداني للدددكتورة )
 .نخالن الأمنًاو بالتوفيق والنجاح الدائمي

لما قددموه لدي مدن  عائلتي إلىالشور والعتزاز أتقدم ب أنواجب الوفا  والعرفان  كما يقتضي 
الد ي لدول مها ئد  ال ًمدة التدي زرعهدا بدي لمدا  (ئيلز از م ا )وعلى رأسها  غير محدو  و عا عطا 

وئيااع   الددى رمددز المحهددة مددن سددهرو اللًددالي لتربيتددي وتعلًمددي )و  ،علًدد  اليددوم أندداكندد  علددى مددا 
 شوري وامتناني وأقدم .ن يغنيها بالصحة والعافًةأن يحفظهما و ألا  المولى عز وجل ( سائئيحنونع

 .حفظها الله من كل سو  وأ امها  خرا  لي (ئيلز زب وئخت  محمع، مهنع،) إخوتيالى 
ول يفددوتني أن أتقدددم بددوافر شددوري وامتندداني إلددى مددن مددد لددي يددد العددون والمسدداعدة فددي إتمددام 

لما قدم  لي مدن  (خ ري  ع   ش ع صا ق ئيرش عئن )الأستا   بال كرخن وإنجاز ه ه الرسالة وأ
 .في إنجاز الرسالة بالشول الحالي أسهم ملاحظاو إحصائًة قًمة 

لى كلًة النور الجامعة متمثلة بالسيد إبالشور ووافر المتنان والتقدير كما يطيب لي أن أتقدم 
، والشدور حفاوة اسدت هال  لدي وتقديمد  كدل الددعا ( علىيان ن طه ئيحجا العميد الأستا  الدكتور )

سددائلا  المددولى تعددالى ان يرعاهددا ويحفظهددا مددن كددل  ،(إ اارئمرع عاللهااو ب اامعنسددة )الآ موصددول إلددى
 موروه.
الحددب والمتنددان  ليدداوبددكزكى  أتقدددم أن ،الأخددوي واجددب العرفددان بالجميددل والوفددا   ل يفددوتنيو  

مدا  تسدديد الخطدى وتحقيدقسدكل الله لهدا ا معندوي،ا مدن  عد لمدا قددموه لديالدراسدة  ئي فديزملالى إ
أسدكل الله تعدالى لمدن لدا تسدعفني  اكرتدي علدى  كدرها، و  خدالن اعتد اري أقدم يرا  وأخ. يطمحون ل 
  .الجزا خير الجمًع  اأن يجزي عن

 مكرم الدباغمكرم الدباغ



 أ
 

 المستخلص
لقوى امن المؤسسات التعليمية منح إن بناء مكان عمل أكثر صحة وسعادة وانتاجية، يستلزم 

لديهم و الأشخاص السعداء هم أولئك الذين يمكنهم التفكير بشكل مستقل ف ،الحريةالعاملة المزيد من 
تمنح  تيهي تلك ال أفضل أماكن العمل من ن  أو  ،عن آرائهم ومقترحاتهموالتعبير  ختيارالقدرة على الا

 .موظفيها قدراً كبيراً من الاستقلالية والتقدير
لتدريسيين لتحقيق السعادة في مكان العمل في  الأكاديميةالحرية من أثر  ةالحالي الدراسة تتحقق

رية الح ظهار دور أبعادإإلى تهدف الدراسة  ،في محافظة نينوى  كلية النور الجامعةالعاملين في 
ريات المبحوثة بالح المؤسسةوبيان مدى اهتمام  ،وأثرها بتحقيق السعادة في مكان العمل الأكاديمية
 .فضلًا عن معرفة مستوى شعور تدريسيها بالسعادة في مكان عملهم، لديها الأكاديمية

هداف الدراسة تم صياغة مجموعة من الفرضيات الرئيسة والفرعية والمنسجمة مع ولتحقيق أ 
بيان كما تم الاعتماد على استمارة الاست .اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي هدف الدراسة.

المبحوثة، بما ينسجم وطبيعة توجهات اهداف البحث  المؤسسةكأداة رئيسية في جمع البيانات من 
وتم تحليل البيانات باستخدام مجموعة من . فرد( 127) . وتضمنت عينة الدراسةومضامين فرضياته

 Structural Equation Modelingالأدوات الإحصائية ومن بينها أسلوب نمذجة المعادلة البنائية 
(SEM)  ين النماذج التي تحدد العلاقات بلإحصائية الحديثة المتبعة لتقدير التي تعد من المداخل او
 .واختبارها وتحليلها المتغيرات

، عملكان له التأثير الأكبر في تحقيق السعادة في مكان ال حرية التعبيرائج أن بعد كشفت النت 
ان في بعد ك )مجتمعةً(الأكاديميةاستنتجت الدراسة أن الأثر الأكبر لأبعاد الحرية  ذلك فقد فضلًا عن

 القيادات الجامعية على تعزيز مفاهيم سعادة التدريسيين حث على الدراسة توصي. لذلك، علاقات العمل
وذلك من خلال إزالة جميع القيود والمعوقات التي من شأنها عرقلة سعادتهم وبما يسهم في امتلاكهم 

 لمواهب ومهارات عالية من الممكن تسخيرها في مكان العمل.
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 المحتويات ثبت

 الصفحة المـوضـوع
 أ المستخلص

 ب المحتويات ثبت
 د الجداول ثبت
 و الأشكال ثبت
 ز الملاحق ثبت

 1 المقدمة
 31-3 دراسات السابقة ومنهجية الدراسةالالفصل الأول: 
 3 سابقةالدراسات الالمبحث الأول: 

 11 المبحث الثاني: منهجية الدراسة
 11 يب جمع البيانات والمعلومات وتحليلهاأسال: المبحث الثالث
 11 المبحوثين الأفرادوصف مجتمع الدراسة و : المبحث الرابع

 66-31 للدراسة نظري الطاار الإالفصل الثاني: 
 31 إطاار نظري -الأكاديميةالحرية المبحث الأول: 

 31 الأكاديميةأولًا: مفهوم الحرية 
 33 الأكاديميةأهمية الحرية ثانيا: 

 36 الأكاديميةمبادئ الحرية الثاً: ث
 31 الأكاديميةرابعاً: خصائص الحرية 

 31 الأكاديميةمتطلبات الحرية خامساً: 
 33 الأكاديميةالحرية  أبعادسادساً: 
 33 : السعادة في مكان العملالثانيالمبحث 

 33 أولًا: مفهوم السعادة
 34 ثانياً: مفهوم السعادة في مكان العمل

 33 : أهمية السعادة في مكان العملثالثاً 
 45 الأساس النظري للسعادة في مكان العمل: رابعاً 

 46 السعادة في مكان العمل أبعادخامساً: 
 61 متطلبات تطبيق السعادة في مكان العملسادساً: 
 63 مداخل السعادة في مكان العملسابعاً: 



 ج

 

 الصفحة المـوضـوع
 64 ة في مكان العملوالسعاد الأكاديميةالعلاقة بين الحرية ثامناً: 

 66-61 وصف متغيرات الدراسة وتشخيصها واختبار فرضياتهاالفصل الثالث: 
 61 هاوتشخيص المجث الأول: وصف متغيرات الدراسة

 16 اختبار البناء التكاملي لأنموذج الدراسة واختبار فرضياتها المبحث الثاني:
 155-61 الفصل الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

 61  : الاستنتاجاتالأولحث المب
 66 التوصيات والدراسات المستقبلية :الثانيالمبحث 
 113-151 المصادر
 I - XXI الملاحق

 a الإنكليزيةالمستخلص باللغة 
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 الجداول ثبت
 الصفحة العنوان الرقم
 3 الأكاديميةالدراسات العربية السابقة الخاصة بالحرية   1
 1 الأكاديميةالخاصة بالحرية  السابقة الأجنبيةالدراسات   1
 15 الدراسات السابقة الخاصة بالسعادة في مكان العمل  3
 11 متغيرات الدراسة الواردة في استمارة الاستبيان  3
 13 لمتغيرات الدراسة في الكلية المبحوثة    ألفامعامل نتائج اختبار   4
 33 وفقاً لآراء مجموعة الباحثين الأكاديميةتعريف الحرية   6
 34 آراء الباحثين حول تعريف السعادة  1
 31 تعريف السعادة في مكان العمل وفقاً لآراء مجموعة الباحثين  3
 46 السعادة في مكان العمل من وجهة نظر بعض الكتاب والباحثين أبعاد  6

15  
الحسدددابية والانحرافدددات الم ياريدددة  الأوسدددا المعددددل العدددام والتوزيعدددات التكراريدددة و 

 الأكاديميةالحرية  أبعادومعامل الاختلاف لمتغير ونسبة الاستجابة 
63 

11  
الحسدابية والانحرافدات الم ياريدة ونسدبة الاسدتجابة  الأوسا التوزيعات التكرارية و 

 ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد حرية التدريس
66 

11  
الحسدابية والانحرافدات الم ياريدة ونسدبة الاسدتجابة  الأوسا التوزيعات التكرارية و 

 الاختلاف الخاصة ببعد حرية البحث العلمي ومعامل
15 

13  
الحسدابية والانحرافدات الم ياريدة ونسدبة الاسدتجابة  الأوسا التوزيعات التكرارية و 

 ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد حرية التعبير
11 

13  
الحسدابية والانحرافدات الم ياريدة ونسدبة الاسدتجابة  الأوسا التوزيعات التكرارية و 

 ف الخاصة ببعد المشارةة في صناعة القرارومعامل الاختلا
11 

14  
المبحدوثين فدي  الأفدرادمدن وجهدة نظدر  الأكاديميدةالحرية  بعادالأهمية النسبية لأ
 11 كلية النور الجامعة

16  
الحسدددابية والانحرافدددات الم ياريدددة  الأوسدددا المعددددل العدددام والتوزيعدددات التكراريدددة و 

 13 السعادة في مكان العملونسبة الاستجابة ومعامل الاختلاف لمتغير 

11  
الحسدابية والانحرافدات الم ياريدة ونسدبة الاسدتجابة  الأوسا التوزيعات التكرارية و 

 13 ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد الرضا الوظيفي

13  
يدة ونسدبة الاسدتجابة الحسدابية والانحرافدات الم يار  الأوسا التوزيعات التكرارية و 

 14 ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد الارتبا  بالعمل
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 الصفحة العنوان الرقم

16  
الحسدابية والانحرافدات الم ياريدة ونسدبة الاسدتجابة  الأوسا التوزيعات التكرارية و 

 ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد علاقات العمل
16 

15  
الاسدتجابة الحسدابية والانحرافدات الم ياريدة ونسدبة  الأوسا التوزيعات التكرارية و 

 ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد الرفاه العاطفي
11 

11  
 الأفددددرادالسددددعادة فددددي مكددددان العمددددل مددددن وجهددددة نظددددر  بعددددادالأهميددددة النسددددبية لأ

 المبحوثين في ةلية النور الجامعة
13 

 35 أهم المؤشرات لحسن المطابقة وحدود قبولها  11

13  
 أبعدادتوةيددي للمتغيدر  أهم مؤشرات جودة المطابقة لأنمدوذج التحليدل العداملي ال

 35 ( قبل التعديلالأكاديميةالحرية 

 31 المؤشرات التي تم حذفها  13
 31 قيم تحميل العوامل اعتماداً على حجم العينة  14

16  
 أبعدادأهم مؤشدرات جدودة المطابقدة لأنمدوذج التحليدل العداملي التوةيددي لمتغيدر  

 31 ( بعد التعديلالأكاديميةالحرية 

11  
المطابقدددددة لأنمدددددوذج التحليدددددل العددددداملي التوةيددددددي لمتغيدددددر  أهدددددم مؤشدددددرات جدددددودة

 33  السعادة في مكان العمل(

13  
أهددددم مؤشددددرات جددددودة المطابقددددة لأنمددددوذج التحليددددل العدددداملي التوةيدددددي لمتغيددددرات 

 33 الدراسة

16  
أهدددم مؤشدددرات جدددودة المطابقدددة لأنمدددوذج نمذجدددة المعادلدددة البنائيدددة الخاصدددة بددد ثر 

 33 عةً في السعادة في مكان العمل مجتمعةً مجتم الأكاديميةالحرية  أبعاد

35  
مجتمعدةً فدي السدعادة فدي مكدان العمدل  الأكاديميدةالحرية  بعادتحليل الانحدار لأ
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 المقدمة
ج سهامها في تخريإمن خلال  تهاوتنمي المجتمعات الجامعات دوراً قيادياً في تطوير تؤدي

الملاكات البشرية المدربة على العمل في مختلف المجالات إذ يناط بها مجموعة من الأهداف تندرج 
تحت وظائف رئيسة لها مثل التعليم والبحث العلمي وخدمة المجتمع، ولتحقيق تلك الأهداف تحتاج 

علمي وذلك التدريس وحرية البحث التتمثل بالحرية في  الأكاديميةلى قدر من الحرية إ الكوادر التدريسية
في ظل حرية التعبير وطرح الأفكار ومشاركتها من دون قيود على الطرح العلمي والأكاديمي، فضلًا 

 .(0،02،2)أبو سيف، الأكاديميةمهمة لتحقيق الحرية  أبعادالقرارات بوصفها  صناعةعن المشاركة في 
، فقد تم عقد العديد من المؤتمرات التي سعت الى تحديد الأكاديميةموضوع الحرية  هميةولأ

، الأكاديمية( للحريات 811،ومن أهمها إعلان "ليما" في البيرو سنة ) الأكاديميةمفهوم خاص بالحريات 
، فضلًا عن إعلان "عمان" المنبثق عن مؤتمر الأكاديميةالذي تناول تحديداً شاملا لمفهوم الحرية 

( كانون 1،-2،ي الجامعات العربية المنعقد في العاصمة الأردنية عمان في )ف الأكاديميةالحريات 
لحق التعبير عن الرأي، وحق نشر  الأكاديميةم، الذي نص على شمول الحرية 0222أول )ديسمبر( 

المعلومات، وتبادل المعارف وحق المجتمع الأكاديمي في إدارة نفسه بنفسه، واتخاذ القرارات المتعلقة 
عماله، ووضع ما يناسبها من اللوائح، والأنظمة، والإجراءات الكفيلة بتحقيق أهدافه التعليمية، بتسيير أ 

في التواصل مع المجتمع الأكاديمي العالمي،  الأكاديميةوالبحثية، والعلمية، وحق أعضاء الهيئات 
ايقات والوصول إلى مصادر البيانات، والمعلومات، وتبادل الآراء، ونشرها دون قيود، أو مض

 .(212،02،1)العجلوني،
من جهة ثانية تناولت الدراسة متغير السعادة في مكان العمل الذي حضي بالاهتمام منذ 
الثمانينيات من القرن العشرين، كما تم إثبات تأثيره الإيجابي على التدابير التنظيمية مثل الأداء 

ة تت الدراسات أن السعادة مرتبطة بعدأثبإذ الاقتصادي والإنتاجية والنقصان في معدل دوران العمل، 
لا تسهم  بعادالأتلك  ن  أ( و الرضا الوظيفي، الارتباط بالعمل، علاقات العمل، الرفاه العاطفي) وهي أبعاد

عمل  يئةبمن احتمالية نجاحهم، وذلك في ظل توفير  اً تزيد أيض ن  أبل يمكن  الموظفين فقطبسعادة 
 الامتنانبكثر فاعلية، مما يولد لديهم الشعور أمن أداء مهامهم وواجباتهم بصورة  نهممكت ةوحر  ةإيجابي

 (.Haar, et al.,2019,1) خرين لما يقومون به من مهام وواجباتنتيجة لتقدير الآ
بتحقيق  وأثرها الأكاديميةبناء إطار فكري وميداني لأبعاد الحرية واستهدفت الدراسة الحالية 

السعادة في مكان العمل من خلال وصف وتشخيص متغيراتها وتحليل العلاقة والتأثير لتلك المتغيرات. 
نموذج افتراضي لتحديد طبيعة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد، وانبثقت أكما تم بناء 
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صائي والمتمثلة حم برامج التحليل الإختبرت باستخدامنها خمس فرضيات رئيسة وثمان فراضيات فرعية ا
( AMOS V23وكذلك برنامج )في وصف وتشخيص المتغيرات ( SPSS V23بالبرمجية الجاهزة )

لإجراء التحليل العاملي التوكيدي ونمذجة المعادلات البنائية والتي من خلالها تم اختبار علاقات الأثر 
 سة وسريان مخططها.هداف الدراأ بين متغيرات الدراسة وذلك تماشياً مع 
، بعة مباحثأر بأربعة أفصل، استطلع الفصل الأول تمثلت الدراسة وبالاتساق مع ما تقدم فقد 

ناول ت في حينذات العلاقة بموضوع الدراسة،  ول على تقصي الدراسات السابقةالأركز المبحث  إذ
يانات سالي  جمع البالمبحث الثاني منهجية الدراسة، في حين خصص المبحثين الثالث والرابع لأ

 .فراد المبحوثينوصف مجتمع الدراسة والأوكذلك  والمعلومات وتحليلها
المتغير بختص الأول افي الفصل الثاني بمبحثين  تأطر الجان  النظري للدراسة الحاليةكما 

، كاديميةالأمفهوم الحرية من خلال تقديم مدخل مفاهيمي من حيث ) (الأكاديميةأبعاد الحرية ) المستقل
عتمد ين خصص المبحث الثاني للمتغير الم، في ح(أهميتها، مبادئها، خصائصها، متطلباتها وأبعادها
ها، ، أهميتمفهوم السعادة في مكان العمل، مفهوم السعادة)السعادة في مكان العمل( وذلك من حيث )

 .(ن العملوالسعادة في مكا كاديميةالأالعلاقة بين الحرية ، مداخلهااسها النظري، أبعادها، متطلباتها، أس
، راسةوصف وتشخيص متغيرات الدلى إمن مبحثين تطرق الأول تألف الفصل الثالث  في حين

 .هاختبار البناء التكاملي لأنموذج الدراسة واختبار فرضياتاما فيما يخص المبحث الثاني فقد خصص لا
وأخيراً فقد اختتمت الدراسة بفصلها الرابع متضمنةً مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات وبواقع 

ك نتائج   النظري وكذلليه الجانإمبحثين، خصص المبحث الأول لاستنتاجات الدراسة وفق ما أفضى 
طلع جملة من ستا المبحث الثاني فقد ام  أ  حصائي وكذلك الواقع الحالي لمتطلبات الدراسة، التحليل الإ

 مال.عثية مستقبلية في اختصاص إدارة الأالتوصيات وكذلك تقديم بعض المقترحات لمشاريع بح
 
 
 



 

 

  
 

 

 

 الأولالفصل 

 
 

قم ذفب ف الاقددم  ا  تفسددم مجموعددم مددد ف  تفسدداب ف  ددا  فسددراضف يهدد ه اددلف ف إلدد    دد  
 تبادمأ،  ذ يرضدمد ادلف ف إلد  ف  تفسدمادل  ، ومد ثم توضيح  لمنهجيم ف مارم ة في  ع فد ف حا يم
 واي: مباحث

 
 .ف  تفسداب ف  ا قم: المبحث الأول

 .منهجيم ف  تفسم: المبحث الثاني

 .أسا يب جمع ف بياناب وف مالوماب وتحليلها: المبحث الثالث

 .فضفد ف مبحوثيدوصف مجرمع ف  تفسم وفلأ: المبحث الرابع

 الدراسات السابقة ومنهجية الدراسة
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اء ل�V أعA الأكاد�
(ةلى ال&ع�ف على درجة م
ارسة ال��)ة إ"ته�ف ال�راسة 
هP6ة ال&�ر)T �0ل(ة الآداب في جامعة ال
ل, سع
د، وال&ع�ف على درجة ال
لاء 
ال&%�(
ي ل�V أعAاء هP6ة ال&�ر)T �0ل(ة الآداب في جامعة ال
ل, سع
د 

  ".يوال
لاء ال&%�(
 الأكاد�
(ةفAلاً ع  ال&ع�ف على العلاقة ب6  ال��)ة 
م%�	ع ال�راسة 

  وع:�2ه
جامعة ال
ل, سع
د وq	ق# على ع6%ة م  -"ت
# ال�راسة في �ل(ة الآداب

  ) ت�ر)�ي".٥٣أعAاء هP6ة ال&�ر)T �غ ع�ده� (


عادالأ  ١ T(ي ٢.ح�)ة ال&�ر
. ٤. ال��)ة في الأن�
ة والل
ائح ٣. ح�)ة ال	�� العل

ع&E
  خ�مة ال

  الاس��2اجات أه;

وال
لاء  الأكاد�
(ة"ت
صل# ال�راسة الى وج
د علاقة �qد�ة ب6  ال��)ة 
 نَّ أال&%�(
ي ل�V أعAاء هP6ة ال&�ر)T في جامعة ال
ل, سع
د، �
ا ت67  

�ان# قل6لة خ]
صاً ;(
ا ی&عل9 �الأن�
ة  الأكاد�
(ةدرجة م
ارسة ال��)ة 
  والل
ائح".

  ال	ق��حات أه;
 
Aاح لع
�هP6ة ال&�ر)T �ال
=ار�ة في وضع الأن�
ة "تق&�ح ال	اح^ة �ال


ه وأن ی&� اخ&(ار رئ(T الق�� ���)قة د�
ق�اq(ة �الEام�(ة الMاصة �ق
."���Eل م  ج
(ع الأعAاء �الق
  كالان&Mاب ال�p(قي ال

الاس�فادة م< 
  . ت]
(� الاس&7(ان٣. تغ�(ة الEانi ال%��c   ١  ال�راسة

٤ ،G٢٠١٨. دراسة (م��< وم�ع(  

في �ل(ة  ل(ةت�ل6وال
لاء ال&%�(
ي دراسة  الأكاد�
(ة"ت�ل6ل العلاقة ب6  ال��)ة   ال�راسةع12ان 
  جامعة القادس(ة" –الإدارة والاق&]اد 

  م+4لة ال�راسة


  م=0لة ال�راسة في مع�فة واقع م
ارسة ال��)ة Bة"ت)

 ا الأكاد�Aة لعP6له

ا ��ه� في Qائ9 ال&ي ت�� م  ح�)&ه� و
ال&�ر)�(ة �ع�6اً ع  الAغ
� والع

�)ة لى ت=j)M واقع م
ارسة ال�إت��ی� ولائه� ل
|س�&ه�، �
ا ت�عى ال�راسة 
وال
لاء ال&%�(
ي لأعAاء الهP6ة ال&�ر)�(ة في �ل(ة الإدارة  الأكاد�
(ة

  والاق&]اد في جامعة القادس(ة"

  ال�راسةه�ف 
م  ق7ل  الأكاد�
(ةلى مع�فة واقع وم�V م
ارسة ال��)ة إ"ته�ف ال�راسة 

أعAاء الهP6ة ال&�ر)�(ة في الBل(ة م�ل ال�راسة، و�-ل, ال&ع�ف على درجة 
  ال
لاء ال&%�(
ي لأعAاء الهP6ة ال&�ر)�(ة في الBل(ة

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه


ع ال�راسة �0ل(ة الإدارة والاق&]ا&Eل م^
) ف�د ٩٢د، و�ان# ع6%ة ال�راسة ("ت
  م  أعAاء الهP6ة ال&�ر)�(ة"
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عادالأ  ١ T(ال ال&�رEي ٢. م
  . مEال اتMاذ الق�ار٣. مEال ال	�� العل

  الاس��2اجات أه;


V ح�)ة م%MفAة وفي �ع{ ال
Eالات  ف�ادل�V الأ نَّ أ"ت67  &�
ث6  م�	
ال
ض
  ح�)ة ال&�ر)T وال	�� العل
ي �ع�م ت
ف� ال�ع� ال
الي لل	�� العل
ي 


ا  ،وخاصة ع%� ال%=� في ال
Eلات العال
(ة ال�ص6%ة ذات معامل ال&أث�6�
ه%ال, ح�)ة واسعة في اخ&(ار م
اض(ع ال	�
ث  نَّ ألى إت
صل# ال�راسة 

  "ون=�ها

  ال	ق��حات أه;

"تق��� ال�ع� ال
الي لل	�
ث �
ا ��ه� في ت=E(ع الB&ا�ة وال%=� في ال
Eلات 
اش�اك ال&�ر)�66  في إج�اء ال&غ�6ات وال&ع�یلات في  فAلاً ع العال
(ة، 

ال
%اهج ال�راس(ة وال%�ام ال�راسي ال
&	ع في الBل(ة وال�� م  ال
���)ة في ه-ا 
  ال
Eال"

الاس�فادة م< 
  ال�راسة

. ت]
(� ٣. تغ�(ة الEانi ال%��c   ٢   الأكاد�
(ةال��)ة  أ�عاد. ت��ی� ١
  الاس&7(ان

  )٢٠١٩(غ�#ي وق1ارح، . دراسة ٥

Eامعة � ت�ل6ل(ة�
�خل ل&%
(ة ال
لاء ال&%�(
ي دراسة  الأكاد�
(ة"ال��)ة   ع12ان ال�راسة
  قاص�c م�Qاح"

  م+4لة ال�راسة
: ما م�V ت
ف� ال��)ة الآت(ة"ت&7ل
ر م=0لة ال�راسة م  خلال ال&�اؤلات 


V ال
لاء  الأكاد�
(ة&�ل�V أسات-ة جامعة قاص�c م�Qاح ورقلة؟ وما م
  ال&%�(
ي ل�V أسات-ة جامعة قاص�c م�Qاح ورقلة؟"

  ه�ف ال�راسة

V ال
لاء ال&%�(
ي ل�V أسات-ة جامعة قاص�c م�Qاح ورقلة، &�"الB=ف ع  م

ة وال
لاء ال&%�(
ي أسات- الأكاد�
(ةوالB=ف ا�Aاً ع  العلاقة ب6  ال��)ة 
  جامعة قاص�c م�Qاح ورقلة"

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه

) ف�د م  ١٢٠ت
# ال�راسة في جامعة قاص�c م�Qاح ورقلة وQع6%ة ق
امها (
  الهP6ة ال&�ر)�(ة أعAاء

  .ح�)ة ال&�ر)٤T.ح�)ة ال	�� العل
ي ٣.ح�)ة ال&ع�67 ٢اتMاذ الق�ار  مEال.١  
عادالأ

  الاس��2اجات أه;

V ال��)ة &�رجة د في ح6 م%MفAة،  الأكاد�
(ة"ت
صل# ال�راسة الى ان م

ال
لاء ال&%�(
ي م&
س� ل�V الأس&اذ الEامعي، فAلاً ع  وج
د علاقة م
ج	ة 
  وال
لاء ال&%�(
ي" الأكاد�
(ةب6  ال��)ة 

  ال	ق��حات أه;
"أعادة ال%�� في م%�
مة ال&عل(� العالي وتع�یل الق
ان6  ال&ي ت�
ي الأس&اذ 

 ال
لاء ع  �q)9الEامعي، وت
ف�6 ح�)ة ال	�� العل
ي له�، وت%
(ة روح 
  دراسات عل
(ة ت
ضح أس	اب ق]
ره و��Eاد س7ل ت��6%ه"

الاس�فادة م< 
  ال�راسة

. ت]
(� ٣. تغ�(ة الEانi ال%��c   ٢   الأكاد�
(ةال��)ة  أ�عاد. ت��ی� ١
  الاس&7(ان

  ل6ها.إع�اد ال	اح� �الاع&
اد على ال
]ادر ال
=ار إ ال
]�ر: م  
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�ة  .بN2ال�راسات الأج 


عة م  ال�راسات٢ال�Eول (ی
ضح Eاصة �ال��)ة  ج%7(ةالأ ) مM(ةال
 .الأكاد�

�ة ال�ا
قة ال(اصة 
ال���ة  )٢ال%�ول (N2ةال�راسات الاج� الأكاد�	
  )Basheka, 2009( . دراسة١

  ع12ان ال�راسة
في م|س�ات ال&عل(� العالي: الآثار ال
&�ت	ة على  الأكاد�
(ةالإدارة وال��)ة "

  "ج
دة ال&عل(� في أوغ%�ا
"Management and academic freedom in higher educational 
institutions: Implications for quality education in Uganda  "  

  م+4لة ال�راسة

�ه� ال&�M(� في : الآت(ةت
^ل# م=0لة ال�راسة �ال&�اؤلات � Vم� cإلى أ
 لاقةهل ه%اك ع؟ و في أوغ%�ا الأكاد�
(ةم|س�ات ال&عل(� العالي في ال��)ة 

�لى و  في م|س�ات ال&عل(� العالي في أوغ%�ا؟ الأكاد�
(ةب6  ال&%�(� وال��)ة 
في  الأكاد�
(ةأc م�V ت�ه� O(ادة ال
|س�ات ال&عل(
(ة العل(ا في ال��)ة 

ات في م|س� الأكاد�
(ةهل ه%اك أc علاقة ب6  ال&
W(� وال��)ة �ا؟ و أوغ%
ي ف الأكاد�
(ةوال��)ة  ال�قا�ةب6   هل ه%اك علاقةو  ال&عل(� العالي في أوغ%�ا؟


لة لBل م  العلاقات و  م|س�ات ال&عل(� العالي في أوغ%�ا؟&�
ما هي الآثار ال

دة في م|س�ات ال&عل(� اE6  ال�
رة أعلاه على ت��-
  %�ا؟لعالي في أوغال


W(�وال&م�V إسهام ال&�M(� وال&%�(� والp(ادة  الى مع�فةال�راسة  ته�ف  ه�ف ال�راسة 
 .الأكاد�
(ةفي تع�)� ال��)ة  وال�قا�ة

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه


ع ال�راسة الBلي م�&6E	اً م   )٣٨٤(ش
ل# ال�راسة ع6%ةً إج
ال(ة بلغ# &Eم
الEامعات وم
^لي  وO(اداتش
ل# أعAاء هP6ة ال&�ر)T ) ٤١٢٦( وال	الغ

  ال�لاب وواضعي ال�(اسات.

.ح�)ة ٥ ح�)ة ال&�ر)T.٤.الع
ائ� ٣مان ال
W(في .الأ٢.7q(عة العامل6  ١  
عادالأ
  ال&ع�67

 لأكاد�
(ةاال��)ة  الإدارة الفعالة تع�ز �=0ل ��67 أWه�ت ال%&ائج الع
ل(ة أن  الاس��2اجات أه;
  في م|س�ات ال&عل(� العالي

Eه� م=&�ك ل&ع�)� م	اد� ال��)ة �أن تع
ل  �iE على إدارة الEامعات  ال	ق��حات أه;
  .الأكاد�
(ة

الاس�فادة م< 
  تغ�(ة الEانi ال%��c   ال�راسة

  )Mahamane, 2011. دراسة (٢

  ع12ان ال�راسة
  "الأكاد�
(ة"وضع ال&
W(� ورضا أعAاء هP6ة ال&�ر)T �ال��)ة 

"Employment status and faculty satisfaction with academic 
freedom" 

ت
^ل# م=0لة ال�راسة �ال&�اؤلات ال&ال(ة: ما م�V رضى أعAاء هP6ة ال&�ر)T   م+4لة ال�راسة
ب%اءً على مع&ق�اته� وم
اقفه�  الأكاد�
(ةع  ج
انi مM&لفة م  ال��)ة 
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ال��)ة في  الMاصة، ال&ي ت|ث�وتEارQه�؟ وما هي الع
امل وال

اقف 
  ؟الأكاد�
(ة

  ه�ف ال�راسة

 iان

M&لف ج� Tة ال&�ر)P6اء هA(اس رضا أعO 
الغ�ض م  ال�راسة ه

)ات ال�ضا مM&لفة ع  أعAاء  الأكاد�
(ةال��)ة &�وت��ی� ما إذا �ان# م

هP6ة ال&�ر)T في جامعة ن
رث�ن أر)�ونا وذل, ب%اءً على مع&ق�اته� وتEارQه� 
 في ه-ه ال
|س�ة. الأكاد�
(ةمع س(اسات وم
ارسات ال��)ة 

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه

 �دهاعاخ&(ار ع6%ة لل�راسة ت� و أر)�ونا ال�راسة في جامعة ن
رث�ن  ج�)#أ
  ) م  أعAاء هP6ة ال&�ر)T في الEامعة.١٬٥٠١(


عادالأ  ١ T(ي ٢.ح�)ة ال&�ر
  .ال
=ار�ة في ص%ع الق�ار٣.ح�)ة ال	�� العل

ة �=0ل عام ع  ال��) راض
ن لى حp(قة أن ال&�ر)�66  إت
صل# ال�راسة   الاس��2اجات أه;
  وال&ي تف�� م  خلال م=ار�&ه� إدارة الEامعة. الأكاد�
(ة

  ال	ق��حات أه;

�=0ل عام، ول(T م%�ها لأعAاء  الأكاد�
(ة�iE ال�]
ل على ال��)ة 
الهP6ة ال&�ر)�(ة، �
ا تق&�ح ال�راسة خف{ معای�6 هP6ة ال&�ر)T �ال%�	ة 

ات ال
�ل
Qة لل�]
ل على م%]i، و�ع�اء وزن %�للإناث، �&قل6ل ع�د ال

  أك�7 لل&�ر)T وال�Mمة أك^� م  ال	��.
لاس�فادة م< ا

 ال�راسة

. ت]
(� ٣. تغ�(ة الEانi ال%��c   ٢   الأكاد�
(ةال��)ة  أ�عادت��ی�  .١
 الاس&7(ان

  )Al-Madi, 2013. دراسة (٣

  ع12ان ال�راسة


V م
ارس&ها م  وجهة ن��  الأكاد�
(ةال��)ة "&�في جامعة آل ال67# وم
  "أعAاء هP6ة ال&�ر)T على أساس �ع{ ال
&غ�6ات

"Academic freedom in Al al-Bayt University and the level 
of practicing it from the view point of the faculty members 
based on some variables" 

  م+4لة ال�راسة

ما هي درجة م
ارسة أعAاء : الآت(ةاع&
�ت م=0لة ال�راسة على ال&�اؤلات 
هل و  م  وجهة ن��ه�؟ الأكاد�
(ةهP6ة ال&�ر)T في جامعة آل ال67# ال��)ة 

  م الأكاد�
(ةه%اك أc ف�وق ذات دلالة إح]ائ(ة في درجة م
ارسة ال��)ة 
ق7ل أعAاء هP6ة ال&�ر)E� Tامعة آل ال67# م  وجهة ن��ه� ��i7 ال
&غ�6ات 

  ؟الأكاد�
(ةوالع
� والT%E وال�ت	ة 


V م
ارسة ال��)ة   ه�ف ال�راسة&� م  ق7ل أعAاء هP6ة ال&�ر)E� Tامعة الأكاد�
(ةت��ی� م
  ل ال67#.آ

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه

T(ة ال&�رP6اء هAع أع)

ع ال�راسة ج&Eل م
) م  ٢٩٧( ال	الغ ع�ده� ش
م   )٢٥٠( ت� اخ&(ار ع6%ة ال�راسة �=0ل ع=
ائي وش
ل#و  جامعة آل ال#67

T(ة ال&�رP6اء هAأع  


عادالأ  ١ T(ي ٢.ح�)ة ال&�ر
. ال
=ار�ة في ٤.ح�)ة ال&ع�67 ٣. ح�)ة ال	�� العل
  اتMاذ الق�ار
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  الاس��2اجات أه;


V م
ارسة ال��)ة &�اء م  ق7ل أعA الأكاد�
(ةأوض�# ن&ائج ال�راسة أن م
	ة الأولى، �ال
�تجاء ال&�ر)T  إذهP6ة ال&�ر)E� Tامعة آل ال67# �ان م&
سً�ا. 

 في ح6  ،�ال
�ت	ة ال^ان(ة وال^ال^ة على ال&
الي ح�)ة ال&ع�67 وال	�� العل
يث� 
  جاء اتMاذ الق�ار في ال
�ت	ة الأخ�6ة.

  ال	ق��حات أه;
الع
ل على م%ح أعAاء هP6ة ال&�ر)E� Tامعة آل ال67# م�احة �ا;(ة م  
ال��)ة م  خلال ال
=ار�ة في ال%ق� ال7%اء ل�(اسات الEامعة و�صلاح الع
ل(ة 

  ت=E(ع إدارة الEامعة ل�)ادة ال&فاعل مع أعAاء هP6ة ال&�ر)T.و  ال&عل(
(ة
الاس�فادة م< 

  ال�راسة
١ c��%ال iانE(ةال��)ة  أ�عادت��ی�  .٢.تغ�(ة ال
. ت]
(� ٣   الأكاد�

  الاس&7(ان
  )Karki, 2015(. دراسة ٤

  ع12ان ال�راسة

لأعAاء هP6ة ال&�ر)T وال�لاب: دراسة حالة لBل(ة ال&�Q(ة  الأكاد�
(ةال��)ة "
  "في جامعة ت�)7ه
فان في ن6	ال

"Academic freedom for faculty members and students: A 
case study of the faculty of education at tribhuvan 
university in Nepal" 

  م+4لة ال�راسة

: �(� ی�V أعAاء هP6ة ال&�ر)T الآت(ةال&�اؤلات  إلىاس&%�ت ال�راسة 
�0ل(ة ال&�Q(ة في جامعة ت�)7ه
فان ف�Bة ال��)ة  ق�امورؤساء الأوال�لاب 
؟ و�(� ت�اف� �ل(ة ال&�Q(ة في جامعة ت�)7ه
فان على ال��)ة الأكاد�
(ة
  لBلاً م%ه
ا. الأكاد�
(ة

  ه�ف ال�راسة

 (ةالأكاد�
دراسة ت]
رات أعAاء هP6ة ال&�ر)T وال�لاب وأعAاء الp(ادة 
ؤV ت�اع� على فه� مفه
م ال��)ة ، �
ا تق�م ال�راسة ر الأكاد�
(ةح
ل ال��)ة 

�ألة  الأكاد�
(ة

ة لأولP, ال-ی  یه&

ن �=0ل خاص �)O مات
وتق�م معل
  .الأكاد�
(ةال��)ة 

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه

ال�راسة في �ل(ة ال&�Q(ة �Eامعة ت�)7ه
فان في ال%6	ال و�E�Q ع6%ة  ج�)#أ
) م  أعAاء ٤صغ�6 إذ ت� إج�اء مقابلات ش	ه م%�
ة لل�]
ل على آراء (


ا ی&عل9  الأكاد�
(ة) م  الp(ادات ٣) م  ال�لاب و(٤هP6ة ال&�ر)T و();
  .الأكاد�
(ة�ال��)ة 


عادالأ  ١ T(الع٢.ح�)ة ال&�ر ��	ي . ح�)ة ال
. ال
=ار�ة في ٤.ح�)ة ال&ع�67 ٣ل
  اتMاذ الق�ار

  الاس��2اجات أه;

يء یُ%�� إل(ه على أنه ش الأكاد�
(ةشارت ن&ائج ال�راسة إلى أن مع%ى ال��)ة أ
، اد�
(ةالأكض�ورc لBل م  أعAاء هP6ة ال&�ر)T وال�لاب للp(ام �الأن=�ة 

 الأكاد�
(ة 9 �ال��)ةك
ا اس&%&E# ع�م وج
د س(اسة لل&عل(� العالي ;(
ا ی&عل
  وذل, ��i7 قلة ال�ع� ال�0
مي.


ا في ذل, الأكاد�
(ة��)ة �ال ال
�)� م  ال�راسات الMاصةض�ورة إج�اء   ال	ق��حات أه;� 
ال
|س�(ة، وض�ورة م
اجهة  الأكاد�
(ةالف�د�ة وال��)ة  الأكاد�
(ةال��)ة 
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لأعAاء هP6ة ال&�ر)T وال�لاب  الأكاد�
(ةال&���ات م  أجل ح
ا�ة ال��)ة 
�i7 ع�م الاس&ق�ار ال�(اسي في ال7لاد على م�V عق� م  ال�م .�  

الاس�فادة م< 
  ال�راسة

. ت]
(� ٣. تغ�(ة الEانi ال%��c   ٢   الأكاد�
(ةال��)ة  أ�عاد. ت��ی� ١
  الاس&7(ان

 )Karran & Mallinson, 2019( . دراسة٥

  ع12ان ال�راسة
  "؟فعالةهي حلقة والEامعات العال
(ة:  الأكاد�
(ةال��)ة  "

"Academic Freedom and World-Class Universities: A 
Virtuous Circle?" 

  م+4لة ال�راسة
لى ال�
)لة الأجل عالق]�6ة و  ما هي الآثار الاتي: ال�|الم   ان�لق# ال�راسة

والإب�اع، وهل ه-ه ال&أث�6ات تM&لف ب6  الEامعات ال�ائ�ة  الأكاد�
(ةال��)ة 
  وغ�6ها م  ال
|س�ات؟


)ات ا ةمقارنته�ف ال�راسة الى   ه�ف ال�راسة&�ل�
ا�ة الفعل(ة لل��)ة العلاقة ب6  م

ا �jM الأكاد�
(ة); T(ي  ال&�ر

لBة ال
&��ةوال	�� العل
  .في جامعات ال

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه


�ة  ١٥٠٠ك^� م  لأب(انات ت�E)7(ة  ال�راسةاس&�Mم# &��&676E  (م
م  ال

لBة ال
&��ة) لاس&�لاع ح
ل ال��)ة 
، الأكاد�
(ةم  ج
(ع أن�اء ال

  .وت]%(فات جامعة تا�
� های� العال
(ة

عادالأ  ١ T(ي٢.ح�)ة ال&�ر
  .ح�)ة ال	�� العل


V ال�
ا�ة لل��)ة أWه�ت ال�راسة   الاس��2اجات أه;&��فع بله علاقة إ�Eاب(ة  الأكاد�
(ةأن م
   ال&]%(� العال
ي في م|س�اته�.

  ال	ق��حات أه;

(ه ��6 �
0  ل�ؤساء الأق�ام ت
ج�ص�ف م�6ان(ة الEامعة ل&�ق96 أول
)اتها 
ل��)ة ا لا ی�ال للأكاد�
66 ، إذ أعAاء هP6ة ال&�ر)T لأداء أن=�ة ��^(ة مع6%ة

Eي الاس&�ات( لإج�اء ال	�
ث العل
(ة، لB  ح�)&ه� مق�6ة �الإqارالاس
(ة 
  .لل	�
ث ال&ا�ع ل
EلT الEامعة

الاس�فادة م< 
  . ت]
(� الاس&7(ان٢  تغ�(ة الEانi ال%��c  . ١   ال�راسة

 ل6ها.إع�اد ال	اح� �الاع&
اد على ال
]ادر ال
=ار إ ال
]�ر: م  
  


ال�عادة في م4ان الع	لثان�اً: ال�راسات ال�ا
قة ال	�علقة   



عة م  ال�راسات الأ٣ی
ضح ال�Eول (Eل.) م
  ج%7(ة الMاصة �ال�عادة في م0ان الع

  ال�راسات ال�ا
قة ال(اصة 
ال�عادة في م4ان الع	ل )٣ال%�ول (

  )Joo & Lee, 2017( . دراسة١

  ع12ان ال�راسة
اه وال�ف ال�عادة في م0ان الع
ل: ال
=ار�ة في الع
ل، وال�ضا ال
W(في،"

  "ال=M]ي



١١ 

 

"Workplace happiness: work engagement career 
satisfaction, and subjective well-being" 

  م+4لة ال�راسة

لة الآثار ال
�&ما م�V  مفاده م=0لة ال�راسة في �qح ت�اؤل رئ(Tت
^ل# 


V ال�عادة في ع
ل الف�دال=M](ة  لل
|ث�ات&�  ؟وال�(اة على م

  ه�ف ال�راسة
لى ع آثار ال�ع� ال&%�(
ي ورأس ال
ال ال%ف�يلى الB=ف ع  إته�ف ال�راسة 

 .ع
لم0ان الال�عادة في 
م%�	ع ال�راسة 

  وع:�2ه

Q(ة %Eر)ا ال
ر��ت ه-ه ال�راسة على العامل6  في مEال ال
ع�فة في ش��ات �

  ) عامل.٥٥٠و�E�Q ع6%ة مق�اره (الهادفة لل�Qح 
  .رأس ال
ال ال%ف�ي٤.ال�فاه العاqفي ٣.الارت	ا� �الع
ل ٢.ال�ضا ال
W(في ١  
عادالأ

  الاس��2اجات أه;
0
ن
ن  ،ل�یه� اس&غ�اق في وWائفه� ال-ی  

Wف6 ال نَّ ألى إت
صل# ال�راسة � 


ا �jM شع
 ل�یه� و  ال
W(�(ة   ح(اته�ع ارضأك^� ); V
&�
ر عالي ال
  ال�فا�(ة في ح(اته�.

  ال	ق��حات أه;
تع�)� سعادة ال

Wف6  ل(T فق� في ع
له� على ال

ارد ال	=�)ة  م�ی�c ح� 


V  ال&�ر)i وال&�
)� ل&ع�)� م  خلال �Aاً وذل,أ بل في ح(اته� ووWائفه�&�م
  للعامل6 .الBفاءة ال-ات(ة 

الاس�فادة م< 
  ال�راسة

  . تغ�(ة الEانi ال%��c  ٢   ال�عادة في م0ان الع
ل أ�عاد. ت��ی� ١

٢) .Salas et al., 2018(  

  ع12ان ال�راسة

" jة على خ]ائ
  ال
�ؤوس6الEانi الإن�اني للp(ادة: آثار الp(ادة ال
له
 "وال�عادة في الع
ل

"The human side of leadership: Inspirational leadership 
effects on follower characteristics and happiness at work 
(HAW)" 

  م+4لة ال�راسة
لى ع ال
له

ن القادة ی|ث�  �(�مفاده،  ت�اؤل رئ(Tان�لق# ال�راسة م  

 jل علىخ]ائ
  ؟سعادته� في الع
ل ال
�ؤوس6  والع

  ه�ف ال�راسة
لاقة ب6  في الع ال
�ؤوس6 ال&أث�6 ال
س(� لM]ائj خ&	ار لاال�راسة سع# 

  الp(ادة ال
له
ة وال�عادة في الع
ل.
م%�	ع ال�راسة 

  وع:�2ه
��ال(ة الإ ال
]ارف �ع
ل
ن في م
Wفاً  )٣٨٩(ت� ج
ع ال7(انات م  

  .س	ان(ةالاو 
  .الال&�ام ال&%�(
ي٣.الارت	ا� �الع
ل ٢.ال�ضا ال
W(في ١  
عادالأ



١٢ 

 

  الاس��2اجات أه;
 Q=0ل م	اش� و��Eابي علىو ك=ف# ال%&ائج أن القادة ال
له
6  ی|ث�ون 


�ؤوسال ح�)ةل&ع�)�  �=0ل فc�B ونه� )�ف� و  خ]ائj ال
�ؤوس6  6 
  اس&قلاله� �
ا ���  م  سعادته� في م0ان الع
ل.و 

  ال	ق��حات أه;
  القادة ال-ی�=0ل أك�7 �
�ؤوس6ه� وذل, لأن ه&
ام الاإلى ��&اج القادة 

�|ول(ة وال�ل�ة ب6   �ف
ض
ن 
	اعه� ح(اة أت م  ج
دةس(ع�ز  ال
�ؤوس6 ال
  سعادته�. وم  ثَ�َّ  في الع
ل

م< الاس�فادة 
 ال�راسة

 c��%ال iانEتغ�(ة ال 

 )De Waal, 2018( . دراسة٣

  ع12ان ال�راسة

اتدور  :ز)ادة الEاذب(ة ال&%�(
(ة"�%
 م0انعال(ة الأداء وال�عادة في  ال

 "الع
ل
"Increasing organisational attractiveness: The role of the 
HPO and happiness at work frameworks" 

  ال�راسةم+4لة 

اتل�V  : هلالآتي ت
^ل# م=0لة ال	�� �ال&�اؤل�%
ي عالالداء الأ ذات ال


)ات عال(ة م  ال�عادة في م0ان الع
ل؟&�  م

  ه�ف ال�راسة

ة إته�ف ال�راسة �%
لى م%اق=ة انع0اسات ال�عادة في م0ان الع
ل على ال

  .واص�قائه�ال&ي �ع
ل بها العامل6  و�-ل, انع0اساتها تEاه عائل&ه� 
م%�	ع ال�راسة 

  وع:�2ه
 ت� إج�اء دراسة اس&ق]ائ(ة واسعة ال%�اق لل
�ی�)  وال

Wف6  اله
ل%�ی6 

  ) ف�د.�١٢٬٠٠٠اس&�Mام اس&
ارة اس&7(ان الB&�ون(ة و�E�Q ع6%ة ق�ره (
  .اخلاO(ات الع
ل٤.الال&�ام ال&%�(
ي ٣.الارت	ا� �الع
ل ٢.ال�ضا ال
W(في ١  
عادالأ

  الاس��2اجات أه;

ةأن ت�
)ل  ال�راسةWه�ت أ�%
 عال(ة الأداء ل  ی�)� م  سعادة م%�
ةإلى  ال


ة للع
ل ف��i، بل س�6)� أ�Aاً  هاف6العامل6  �%
وجعلها  6هاف م  جاذب(ة ال
  بP6ة جاذ�ة للBفاءات.

  ال	ق��حات أه;

V ج
دة  ال
�)�الإدارة العل(ا �iE أن ت7-ل &�
ةم  الEه� ل�فع م�%
، ال



V الأداء العالي،  ت�ق96 و)فAل أن �0
ن ذل, ن�&� ع
رش�
ا ی�)� م
  .تEاه م%�
اته� وQال&الي س(0
ن
ن أك^� سعادة وان&اج(ة�ال&�ام أك�7  العامل6 

الاس�فادة م< 
  ال�راسة

. ٣. تغ�(ة الEانi ال%��c   ٢ال�عادة في م0ان الع
ل    أ�عاد. ت��ی� ١
  ت]
(� الاس&7(ان

  )Salas & Alegre, 2018(. دراسة ٤

 م]غ�" ال�عادة في الع
ل: ت�
)� مp(اس"  ع12ان ال�راسة
"Happiness at work: Developing a shorter measure" 



١٣ 

 

  م+4لة ال�راسة

Q=0ل م&�ای� لأ��اث إدارة و الع
ل مه
ة  م0ان أص	�# ف�Bة ال�عادة في
�� و  ،ال

ارد ال	=�)ةEلفة ال&ي ت&M
على ال�غ� م  الان&=ار ال
اسع لل7%(ات ال

م  ال�Aورc إج�اء مp(اس شامل لل�عادة على  الإ�Eاب(ة، أص	حال

اقف 
.cالف�د V
&�
  ال

  .الع
لم0ان  ل�عادة فيج�ی� ل مp(اس� �ق�لى تإته�ف ال�راسة   ه�ف ال�راسة

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه

ع6%ات م��	ة وغ�6 م&Eان�ة م  مM&لف ال7(انات م   ت� ال�]
ل على

V دولي،الق�اعات &�
�ض6 م^ل الأq	اء  ال
ه%(ة على م
  أو وال
عل
6 وال

 إ��ال(ام  و  ) ف�د،٢٣٤ع6%ة ب
اقع ( إس	ان(ا اخ&�6 م  ،ال
]ارفم
Wفي 
  ) ف�د.٢٥١(

  .الارت	ا� �الع
ل٣.الال&�ام ال&%�(
ي ٢.ال�ضا ال
W(في ١  
عادالأ

  الاس��2اجات أه;
�967 ه
 إج�اء قابل لل& p(اس ال�عادة في م0ان الع
لم أنَّ لى إت
صل# ال�راسة 

ی
ج� ع�د قل6ل م  ال
قای(T  إذ، ال
&�اولة ح�ی^اً في مEال الإدارة الإ�Eاب(ة 
  .ال
اسعة ال

ث
قة وال]�(�ة

  ال	ق��حات أه;


ات ال��ی^ة على إدارة رأس ال
ال �%
 	=�c،ال�iE أن ی%]i ال&���6 في ال

 نوال
Aي ق�ماً  سع�اء،وخل�W 9وف الع
ل ال&ي تله� ال

Wف6  ل(0
ن
ا �

ة هي أداة ق
)ال�عادة في م0ان الع
ل  نَّ أو  ال
^اب�ة في م
اجهة ال]ع
Qات
 6�
�&
-c ال م�الأ ت�اع� ال
|س�ات على ج-ب ال

Wف6  ال
�7ع6  وال

  ناج�ة. م  تل, ال
|س�ات�Eعل 
الاس�فادة م< 

  ال�راسة
  . تغ�(ة الEانi ال%��c  ٢ال�عادة في م0ان الع
ل    أ�عاد. ت��ی� ١
  . ت]
(� الاس&7(ان٣

  )Salas et al., 2018. دراسة (٥

  ع12ان ال�راسة
  "الع
ل في س(اقات �^(فة ال
ع�فة: ف&ح ج�ول أع
ال ال	�� م0ان ال�عادة في"

"Happiness at work in knowledge-intensive contexts: 
Opening the research agenda" 

  م+4لة ال�راسة

%# ال�راسة ال&�اؤلات ال&ال(ة: Aة أه�ما هي ت�	ت�
 ال

اقف الإ�Eاب(ة ال

 -ورجما هي و  ال�عادة في الع
ل؟ �(� �
0%%ا ت��ی�و  �ال�عادة في الع
ل؟
  وع
اقi ال�عادة في الع
ل؟

  ه�ف ال�راسة
الع
ل،  0انم ل
فا�(� ال
&علقة �ال

اقف الإ�Eاب(ة وال�عادة فيلم�اجعة  تق���

و�-ل, ال
قارQات ال%��)ة ال�ئ(�ة ل=�ح ال

اقف الإ�Eاب(ة في الع
ل في 
  ال�(اقات الB^(فة ال
ع�فة.



١٤ 

 

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه



عة م  ال�7Mاء ش
ل# ال�راسة Eاسعة و م
م  �	ار الأسات-ة م  ذوc ال�7Mة ال
لغا�ة  ٢٠٠٠) ف�د وللف&�ة م  عام ١٤٨٠٥وال	الغ ع�ده� ( في مEال الإدارة

   ٢٠١٧العام 


عادالأ  
.ال�فاه العاqفي ٤.الال&�ام ال&%�(
ي ٣.الارت	ا� �الع
ل ٢.ال�ضا ال
W(في ١
  .رأس ال
ال ال%ف�ي٥

  الاس��2اجات أه;
الع
ل تع&
� في س(اقات �^(فة م0ان أن ال�عادة في  لىإت
صل# ال�راسة 

 i6ل، وأسال
 (ة،الاج&
ا�وال&فاعلات  الp(ادة،ال
ع�فة على ع
امل س(اق الع
  وال

ارد ال=M](ة.

  ال	ق��حات أه;
 ثَ�َّ م  و ت�&اج ال=��ات �^(فة ال
ع�فة إلى ال&�ام العامل وال�ضا وال
=ار�ة 

  �iE أن ت��� الاس&�ات(E(ات على ه-ه ال
Eالات
الاس�فادة م< 

  ال�راسة
  . تغ�(ة الEانi ال%��c   ٢ال�عادة في م0ان الع
ل    أ�عاد. ت��ی� ١

  )Adnan, 2019. دراسة (٦

  ع12ان ال�راسة
  ال&
ازن ب6  الع
ل وال�(اة، وال�عادة في م0ان الع
ل، على أداء ال

Wف" أث� "

"Impact of work-life balance, happiness at work, on 
employee performance" 

  م+4لة ال�راسة
ى : هل ال&
ازن ب6  الع
ل وال�(اة ی|ث� علالآت(ةر��ت ال�راسة على ال&�اؤلات 

أداء ال

Wف؟ وهل ت|ث� ال�عادة في م0ان الع
ل (ارت	ا� العامل6 ، ال�ضا 
  العاqفي) على أداء ال

Wف؟ال
W(في، والال&�ام ال&%�(
ي 

  ه�ف ال�راسة
لى اس&B=اف العلاقة ب6  ال&
ازن ب6  الع
ل وال�(اة وال�عادة إته�ف ال�راسة 
  وأداء ال

Wف.

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه

) لل]%اعات ال�وائ(ة في الأردن Med Pharma( ش��ة ال�راسة في ج�)#أ
  .العامل6  ع6%ة لل�راسة ف�اد) م  الأ٢٨٩وت� اخ&(ار (

  .الال&�ام ال&%�(
ي٣.الارت	ا� �الع
ل ٢.ال�ضا ال
W(في ١  
عادالأ

  الاس��2اجات أه;
أشارت ال%&ائج إلى أن ال&
ازن ب6  الع
ل وال�(اة وال�عادة ی|ث� إ�Eاب(ا وQ=0ل 
ك�67 على أداء ال

Wف، في ح6  اث7&# ال%&ائج الMاصة �ال�ضا ال
W(في �أنه 

  في أداء ال

Wف. لا ی|ث�

  ال	ق��حات أه;

)ات &�ت%ف6- م
ارسات ال

ارد ال	=�)ة ال&ي س&�)� م  ارت	ا� العامل6  وم

  .ال
W(في اه�رض
الاس�فادة م< 

  ال�راسة
  . تغ�(ة الEانi ال%��c   ٢ال�عادة في م0ان الع
ل    أ�عاد. ت��ی� ١

٧) .Mohammed & Dhabi, 2019(  



١٥ 

 

  ع12ان ال�راسة
  "الأس	اب وال%&ائج ،والإ�Eاب(ة في م0ان الع
ل: الp(اسال�عادة "

"Workplace Happiness and Positivity: Measurement, 
Causes and Consequences" 

  م+4لة ال�راسة
ان ك(�(ة O(اس ال�عادة في م0: الآت(ةت�اول ال�راسة الإجا�ة على ال&�اؤلات 

�i7 ال�عادة والإ�Eاب(ة ؟الع
ل� c-ن&ائج وما هي؟ وما ال Eعادة والإ��اب(ة ال
  ؟في م0ان الع
ل

  ه�ف ال�راسة
ة في ال�عادة والإ�Eاب( ال%اج
ة ع مع�فة الأس	اب وال%&ائج لى إته�ف ال�راسة 

ال
M&لفة ل&��6  ال�عادة في م0ان  تع�د م  الإج�اءااق&�اح و  م0ان الع
ل
  الع
ل والإ�Eاب(ة.

  .ال�وافع ال-ات(ة٤ .الال&�ام ال&%�(
ي�٣الع
ل .الارت	ا� ٢.ال�ضا ال
W(في ١  
عادالأ

  الاس��2اجات أه;
 لع
ل،ات=�6 ال%&ائج إلى وج
د علاقة م	اش�ة ب6  ال�عادة في م0ان الع
ل وأداء 

P6Qة و  ال
|ش�ات ال=M](ة ،الآثار ال&%�(
(ة، سل
ك الع
ل(الع
امل  إذ ت�ه�
  �=0ل م	اش� وغ�6 م	اش� في سعادة الف�د في م0ان الع
ل. الع
ل الا�Eاب(ة)

  ال	ق��حات أه;

ن  علاقات الع
لت��6  أماك  الع
ل سع�6ة، و  ز)ادة الاه&
ام �EعلBوت 


عادة ال� وذل, لإسهام عل ال

Wف6  سع�اء في م0ان الع
له�ف ج م
جهة ن�

V عالٍ �في م0ان الع
ل &�
  .العامل6  م  الاح&فا¡ �

الاس�فادة م< 
  ال�راسة

   c��%ال iانEتغ�(ة ال  

٨ .)Kun & Gadanecz, 2019(  

  ع12ان ال�راسة

راء لآ"ال�عادة في م0ان الع
ل وال�فا�(ة وعلاق&ها ب�أس ال
ال ال%ف�ي: دراسة 


عة م  ال&�ر)�66  اله%غار)6 Eم"  

"Workplace happiness, well-being and their relationship 
with psychological capital: A study of Hungarian 
Teachers" 

  م+4لة ال�راسة
�اؤلات: ما هي م]ادر سعادة ال&�ر)�66  في م0ان الت
^ل# م=0لة ال�راسة �&

  الع
ل؟ وما هي الع%اص� ال&ي ت�ه� في ال�عادة الBل(ة في الع
ل؟

  ه�ف ال�راسة
ال�راسة الى اس&B=اف العلاقة ب6  ال

ارد ال%ف�(ة لل&�ر)�66  م  خلال ته�ف 

مفه
م رأس ال
ال ال%ف�ي وال�عادة في م0ان الع
ل ورفاه6&ه� �اس&�Mام �لاً 

(ة ل�راسة العلاقة ب6  الع
امل ال
M&لفة لل�راسة.Bة وال)�
  م  الأسالi6 ال%

م%�	ع ال�راسة 
  وع:�2ه

  66�العامل6  في ال
�ارس الاب&�ائ(ة وال^ان
)ة وال
�ارس ت
# دراسة ال&�ر)
  ) اس&
ارة اس&7(ان.٢٩٧ال

س(قى ب
اقع (-الف%(ة

  الإن�ان(ة.العلاقات ٣.ال�فاه العاqفي ٢.ال�ضا ال
W(في ١  
عادالأ



١٦ 

 

  الاس��2اجات أه;
أشارت ال%&ائج إلى أن ال�عادة في م0ان الع
ل م�ت	�ة �ال

ارد ال%ف�(ة ال�اخل(ة 

�&ق7ل على رفا�(ة ال

Wف نَّ أوالأمل وال&فاؤل �=0ل خاص و 
 ال&���6 في ال
  اع&
اد نهج إ�Eابي م
جه ل&ع�)� ال�فاه.- في الاع&	ار �iE أن �أخ

  ال	ق��حات أه;
 Vل أك^� ج�و
ال

ائ
ة ب6  مهام الع
ل وخ]ائj ال&�ر)�ي لBي �]	ح الع

  ج(ة.ال�فا�(ة والإن&ا�ال%�	ة لل&�ر)�66 ، م
ا ی|ث� �=0ل إ�Eابي على 
الاس�فادة م< 

  ال�راسة
 c��%ال iانEتغ�(ة ال  

٩ .)Basinska & Rozkwitalska, 2020( 

  ع12ان ال�راسة

الع
ل: ال�ور ال
س(� لل

Wف في م0ان رأس ال
ال ال%ف�ي وال�عادة في "
�(ات%Eال=��ات م&ع�دة ال"  

"Psychological capital and happiness at work: The 
mediating role of employee thriving in multinational 
corporations" 

  م+4لة ال�راسة

ال رأس ال"ما هي العلاقة ب6   ت�اؤلها ال�ئ(T الآتيان�لق# ال�راسة م  

�(اتا الع
ل فيم0ان وال�عادة في ال%ف�ي %E؟ل=��ات م&ع�دة ال  

  ه�ف ال�راسة
�دة م&ع ال=��اتالعلاقة ب6  رأس ال
ال ال%ف�ي وال�عادة في الع
ل في  دراسة

�(ات%Eال.  
م%�	ع ال�راسة 

  وع:�2ه

6  ع6%ة م  A(ات  )١٣٧(ت� ت�%Eف�داً م  ف�وع ال=��ات م&ع�دة ال


  .=ار�ة في ال&فاعلات ب6  ال^قافاتوال
  .الا�Eاب(ة٢.ال�ضا ال
W(في ١  
عادالأ

  الاس��2اجات أه;
 ساسأی�ت	� رأس ال
ال ال%ف�ي �
�)� م  ال�6
)ة في الع
ل و)�ت	� �=0ل 


ا أWه�ت ن&ائج ال�راسة�الإ�Eاب(ة. � Aفف اً أ�M� ي لا� أن رأس ال
ال ال%ف
  م  العلاقة ب6  الازدهار وال�عادة في الع
ل.

  ال	ق��حات أه;
�(ات أن  ال
�ی�) ی%	غي على %Eافي ال=��ات م&ع�دة ال
ال&عل�  ىعل �=Eع

  .وال�6
)ة م  خلال خل9 ال
�)� م  الف�ص لل&فاعلات ب6  ال^قافات
الاس�فادة م< 

  ال�راسة
 c��%ال iانEتغ�(ة ال  

 ل6ها.إع�اد ال	اح� �الاع&
اد على ال
]ادر ال
=ار إ ال
]�ر: م  

  مEالات الاس&فادة م  ال�راسات ال�ا�قة  ات�اقاً مع ما تق�مBت c��%ار الqفي ب%اء الإ

لل�راسة واخ&(ار الا�عاد ال&ي ت%��E و7q(عة ت
جهات ال�راسة والP67ة الع�اO(ة، فAلاً ع  دع� وتع�)� 
ال%&ائج ال&ي ت
صل# ال6ها ال�راسة، وما �
�6 دراس&%ا ع  ال�راسات ال�ا�قة ه
 ر�Qها �أ�عاد ل� ت&%اولها 

  تل, ال�راسات وت��ی�اً في ال
|س�ات ال&عل(
(ة الع�اO(ة.
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  ل^انيال	��� ا
  م2ه%�ة ال�راسة

  أولا: م+4لة ال�راسة 

دة الEامعات وال&ي تع�ف في أ��� ص
رها،  الأكاد�
(ةال��)ة  تُعَ�ُّ E�6ة ل

م  الM]ائj ال

"�أنها ح�)ة إج�اء ال	�
ث ون=�ها وال&�ر)T دون ت�خل أو عق
Qة م  أc جهة داخل(ة �ان# ام خارج(ة 
ز)ادة شع
ر �ال%&(Eة س6%عT0 ذل, على ، )Rabban, 2019, 23لى ال�p(قة" (إتع96 ال
ص
ل 

 66�م  
0  مس6لة ت
0  ال
|س�ات م  ت�ق96 أق]ى ق�ر و 
نها ك �ال�عادة في م0ان ع
له� ال&�ر)

)ات الBفاءة والفاعل(ة (&� ,Harzer & Ruchالأداء وت�ق96 الأه�اف و�نEاز الأع
ال �أعلى م

واه&
ام  ���Eةب�اف�(ة عال(ة، و)ق
م
ن �ال&�ر)T  ه�على وWائف م
ا �Eعله� �ق7ل
ن  ) 271 ,2013

V عالٍ الأم� ال-c س6|دc إلى م�Mجات  عال66 &�
دة ذات مEل، م  ال
، ت|ث� ب�ورها في س
ق الع


ع في خ�مة الإن�ان(ة وأه�افها ورفاه6&ها، ت�ه� في و &E

عات وت�
رها، وت�
)ع م�خلات ال&E
تق�م ال
  وأفAل.ل&]	ح ال�(اة أ��� وأسهل 

ي الP67ة وت��ی�اً ف ال�راسةت67  ال�راسة ال�ال(ة م��ود�ة ال�راسات ال&ي ت��Q ب6  م&غ�6ات 
�i اqلاع ال	اح�، �Qة و)O0 الع�ا
  :ت(ةالآ�qح ال&�اؤلات  م  خلالت
ض)ح م=0لة ال�راسة  و(


ثة � ال
|س�ةما م�V اه&
ام  .١�	
 ؟ الأكاد�
(ةال��)ة  أ�عادال

V ال=ع
ر �ال�عادة ل�V العامل6  في  .٢&�
ثة؟ ال
|س�ةما م�	
 ال
في  عاد�دون غ�6ها م  الأ �الاه&
ام أث�ت�& الأكاد�
(ةال��)ة  أ�عادول
)ات في أهل ت
ج�  .٣


ثة؟ ال
|س�ة�	
 ال
 �عادلأا�الاه&
ام دون غ�6ها م   أث�ال�عادة في م0ان الع
ل ت�& أ�عادهل ت
ج� أول
)ات في  .٤


ثة؟ ال
|س�ةفي �	
 ال
ي في ت�ق96 ال�عادة ف الأكاد�
(ةل��)ة ا �عادلأمع%
c م  ال%اح(ة الإح]ائ(ة  أث�هل ه%اك  .٥

 م0ان الع
ل؟
�ة ال�راسةأه	ثان�اً:    

  :الآتي(ة ال�راسة م  خلال أه
ت&Aح 

ء على ع�د م  ال
فا�(� ال
عاص�ة الأكاد�	�ة�ة ه	الأ .١Aل(� ال�: تق
م ال�راسة ال�ال(ة ب&


ثة له-ه ا ال
|س�ةفه�  أنَّ و  في م0ان الع
ل، �عادةالو  الأكاد�
(ةالMاصة �ال��)ة �	
ل
فا�(� ال
ا ه
 على م
اك	ة �ل م قادرةبP6ة ع
ل  ت
ف�6م   ��اع�ها في ت���W  6وف الع
ل و)
0%ها
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قع  ،ج�ی�&
�&ق7ل(ة في إذ م  ال
له-ه ال�راسة أنْ تف&ح الآفاق لإج�اء ال
�)� م  ال	�
ث ال
 ه-ا ال
Eال ال
ه�.

�ة:ه	الأ .٢`�NEة ال��
ثة �
عل
مات ع  7q(عة ال��)ة  ال
|س�ةت�و)�  �	
�یها ل الأكاد�
(ةال
اث�6اً في ت الأكاد�
(ةال��)ة  أ�عادالB=ف ع  أك^�  فAلاً ع ، ها �ال�عادةأف�ادوم�V شع
ر 


^ل �ال�عادة في م0ان الع
ل.&
 ال
&غ�6 ال
ع&
� ال
  ثال^اً: أه�اف ال�راسة

ان &�ق96 ال�عادة في م0ب هاأث� و  الأكاد�
(ةدور ال��)ة إن الغ�ض م  ال�راسة ال�ال(ة إWهار 

ثة �ال��)ات  ال
|س�ةالع
ل وQ(ان م�V اه&
ام �	
j)M وصف وت= ، فAلاً ع ل�یها الأكاد�
(ةال

دون غ�6ه  (ة ن�7(ةأه
ل��ه  الأكاد�
(ةالMاصة �ال��)ة  �عاد، وم  ث� مع�فة أc م  الأم&غ�6ات ال�راسة
�ه م  (ة ن�7(ة دون غ6أه
� ال&ي ت&
&عال�عادة في م0ان الع
ل  أ�عاد ت��ی� فAلاً ع ، �عادم  الأ


ة ع6%ة ال�راسة. ف�ادب&�ق96 ال�عادة ل�V الأ الإسهامفي  �عادالأ�%
  العامل6  في ال
  را
عاً: ف�ض�ات ال�راسة 


ال م%هE(ة ال�راسة و��Aاح ح�ودها ومعال
ها واس&%اداً الى ت�اؤلاتها ال�ئ(�ة أم  B&جل اس


عة م  Eة والف��(ة لل�راسة  الف�ض(اتوالف��(ة ن��د م�  : �أتيو�
ا ال�ئ(

H0.1:  جتلا
� 

^لة (ح�)ة ال الأكاد�
(ةال��)ة  �عادالإح]ائ(ة لأ(ة ن�7(ة م  ال%اح(ة أه&
&�ر)T، ال

V مع%
)ة&�  α ≤ 0.05ح�)ة ال	�� العل
ي، ح�)ة ال&ع�67، ال
=ار�ة في اتMاذ الق�ار)ع%� م

H0.2 : ج� تلا

ال�عادة في م0ان الع
ل م  ح�6 (ال�ضا  �عاد(ة ن�7(ة م  ال%اح(ة الإح]ائ(ة لأأه

V ع%� ال
W(في، الارت	ا� �الع
ل، علاقات الع
ل، ال�فاه العاqفي) &� .α ≤ 0.05مع%
)ة م

H0.3 : ج�

عةً  الأكاد�
(ةال��)ة  �عادم  ال%اح(ة الإح]ائ(ة لأ أث�لا ی&Eعادة في م0ان الم�ع
ل �ال

عةً &Eع%� م V
&�  .α ≤ 0.05مع%
)ة م

H0.4:  ج�
ل م%ف�دةً �ال�عادة في م0ان الع
 الأكاد�
(ةال��)ة  �عادم  ال%اح(ة الإح]ائ(ة لأ أث�لا ی

عةً، وت&ف�ع الف�ض(ة ال�ئ(�ة ال�ا�عة الف�ض(ات الف��(ة &Eالآت(ةم :  

H0.4.1 ج�
م  ال%اح(ة الإح]ائ(ة ل	ع� ح�)ة ال&�ر)T في ال�عادة في م0ان الع
ل  أث�: لا ی

V مع%
)ة &�  .α ≤ 0.05ع%� م

H0.4.2 ج�
م  ال%اح(ة الإح]ائ(ة ل	ع� ح�)ة ال	�� العل
ي في ال�عادة في م0ان  أث�: لا ی

V مع%
)ة &�  .α ≤ 0.05الع
ل ع%� م
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H0.4.3 : ج�
م  ال%اح(ة الإح]ائ(ة ل	ع� ح�)ة ال&ع�67 في ال�عادة في م0ان الع
ل  أث�لا ی

V مع%
)ة &�  .α ≤ 0.05ع%� م

H0.4.4:  ج�
م  ال%اح(ة الإح]ائ(ة ل	ع� ال
=ار�ة في اتMاذ الق�ار في ال�عادة في  أث�لا ی

V مع%
)ة &�  .α ≤ 0.05م0ان الع
ل ع%� م

H0.5:  ج�

ع&اً  الأكاد�
(ةال��)ة  �عادلأم  ال%اح(ة الإح]ائ(ة  أث�لا ی&Eعادة في م0انم� الع
ل �ال
  :الآت(ةالف�ض(ات الف��(ة  الMام�ة ال�ئ(�ةوت&ف�ع الف�ض(ة  ،م%ف�دةً 

H0.5.1 : ج�
W(في في �ع� ال�ضا ال
  الأكاد�
(ةال��)ة  �عادلأم  ال%اح(ة الإح]ائ(ة  أث�لا ی

V مع%
)ة &�  .α ≤ 0.05ع%� م

H0.5.2 : ج�
ا� الارت	في �ع�  الأكاد�
(ةال��)ة  �عادلأم  ال%اح(ة الإح]ائ(ة  أث�لا ی

V مع%
)ة  �الع
ل&�  .α ≤ 0.05ع%� م

H0.5.3 : ج�

ل في �ع� علاقات الع الأكاد�
(ةال��)ة  �عادلأم  ال%اح(ة الإح]ائ(ة  أث�لا ی

V مع%
)ة &�  .α ≤ 0.05ع%� م

H0.5.4 : ج�
 اqفيفي �ع� ال�فاه الع الأكاد�
(ةال��)ة  �عادلأم  ال%اح(ة الإح]ائ(ة  أث�لا ی

V مع%
)ة &�  .α ≤ 0.05ع%� م

  خام�اً: م(fE ال�راسة الاف��اضي


0   �عادوالف��(ة فإن العلاقات ال&ي ت��0 تل, الأ ال�ئ(�ةاس&%اداً لأسPلة ال�راسة وف�ض(اتها �
  ) ١ع�ضها �
��M ال�راسة ال-c ی
ض�ه ال=0ل (

  



٢٠ 

 

  ال�راسة الاف��اضيم(fE  )١ال+4ل(  
  ع�اد ال	اح�ال
]�ر: م  إ 
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 المبحث الثالث
 أساليب جمع البيانات والمعلومات وتحليلها

ية الحر  أبعادالدراسة ومتضمناتها بمزيد من التحليل ومعرفة  أبعادجل الوقوف على أمن 
 تية:اعتمد الباحث على الأساليب الآ وأثرها بتحقيق السعادة في مكان العمل، الأكاديمية

  المعلومات المتعلقة بالجانب النظري للدراسةأولًا: 
على العديد من المصادر العربية والأجنبية من كتب وبحوث ورسائل وأطاريح اعتمد الباحث 

 .جامعية ذات الصلة بمتغيرات الدراسة الحالية
 : الميداني للدراسةالبيانات والمعلومات المتعلقة بالجانب ثانياً: 

ان دقة نتائج الدراسة الحالية في جانبها الميداني تعتمد على سلامة اعداد المقياس المعتمد 
 راسة على الأدوات البحثية الاتية:لقياس الظاهرة، إذ اعتمدت الد

: قام الباحث بإجراء المقابلات الشخصية مع عميد كلية النور الجامعة المقابلات الشخصية .1
ة قسام )الصيدلة، اللغأومعاون العميد للشؤون العلمية ومعاون العميد للشؤون الإدارية ورؤساء 

( وقد استخدم الباحث أسلوب الأسئلة المفتوحة علام، مدير الإالعربية، اللغة الإنكليزية، القانون 
 (.5المعلومات التي تقوي من ركائز الدراسة وكما موضح في الملحق )للحصول على 

( ولغاية 3/2/2222بإجراء زيارات شبه يومية ومستمرة للفترة من ): قام الباحث الزيارات الميدانية .2
قسام التابعة لها لغرض التعرف على الواقع الفعلي لطبيعة الكلية والأ( لمقر 25/3/2222) للمدة

والسعادة في مكان العمل في الكلية وما تتخذه من إجراءات بصدد كل بعد من  الأكاديميةالحرية 
 الدراسة. أبعاد

لبيانات وقياس لجمع ا رئيسة: اعتمد الباحث على استمارة الاستبيان بوصفها أداة استمارة الاستبيان .3
(. 4ق )يها في الملحلإم مع عينة الدراسة والمشار إذ تم تصميمها بشكل يتلاءمتغيرات الدراسة، 

م مع طبيعة متغيرات الدراسة وينسجم مع بيئة الميدان المبحوث إذ سعى الباحث لبناء مقياس يتلاء
وذلك من خلال الزيارات الميدانية التي قام بها الباحث أولًا ومن ثم عرضها على مجموعة من 

اعتماد  أن   .(3إليهم في الملحق )ثانياً والمشار  على المستوى المحلي والاقليميالخبراء والمحكمين 
 مقياس جاهز يمكن الاعتماد عليهى لعالباحث على هذا الأسلوب يعود لعدم قدرته على الوقوف 

م مع الواقع الميداني للدراسة وفي الاتي عرض لمحتويات س الظاهرة قيد الدراسة وبما يتلاءلقيا
 :الاستمارة والاختبارات التي تمت عليها
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 يابة المبحوثين على مقياس ليكرت ذ: اعتمد الباحث في قياس استجلاستبيانوصف استمارة ا .أ
على  و عدمهأيتسم بالمرونة في اختيار مدى الاتفاق مع العبارات  اً وزان الخمسة بوصفهِ مقياسالأ

 أتفق، لا فقأت، محايد، لا أتفقبشدة،  انة بالكامل والمرتبة من عبارة )أتفقمستوى فقرات الاستب
وقد تم بناء مقياس الدراسة من خلال ( على التوالي. 1,2,3,4,5والتي اخذت الاوزان )ة( بشد

المؤشرات التي قدمها مجموعة من الباحثين وتم تطويرها بالاعتماد على متطلبات الدراسة في 
واشتملت استمارة الاستبيان على ثلاثة أجزاء رئيسية تضمن الجزء الأول  .الجانب الميداني

ب ، التحصيل الدراسي، اللقالعمرالمبحوثين متضمناً )الجنس،  فراديفية عن الأمعلومات تعر 
والتي  اديميةالأكالحرية  بعادلأ المستقلوتضمن الجزء الثاني العبارات الخاصة بالمتغير ( العلمي

الأربعة )حرية  بعاد( لكل بعد من الأ6,6,6,6( عبارة وزعت على نحو )24اشتملت على )
البحث العلمي، حرية التعبير، المشاركة في صناعة القرار( في حين تضمن الجزء التدريس، حرية 

( عبارة وزعت 24لى )السعادة في مكان العمل وشمل ايضاً عب المتغير المعتمد المتمثل الثالث
وهي )الرضا الوظيفي،  الأربعة للسعادة في مكان العمل بعادالألكل بعد من  (6,6,6,6بشكل )

 .( متغيرات الاستمارة4ويبين الجدول ) ، علاقات العمل، الرفاه العاطفي(الارتباط بالعمل
 ( متغيرات الدراسة الواردة في استمارة الاستبيان4الجدول )

المتغيرات  القسم
 ساسيةالأ

المتغيرات 
 الفرعية

رقام أ
الرمز في  المصدر الفقرات

 المتن
بيانات  الأول

 عامة
 فرادبيانات عن الأ
   ـــــــ وأ  المبحوثين

      

 الثاني
 أبعاد

الحرية 
 الأكاديمية

 6 - 1 حرية التدريس
(، )غربي 2216(، )العجلوني، 2222)حمدان، 
 ,Karran & Mallinson)، (2212وقوارح، 

2019.) 
X11 – X16 

حرية البحث 
 12 – 7 العلمي

(Behrens & Gray, 2001)،  ،حمدان(
، (2216)المطيري،  (،8002)الشاوي، (، 8002

 (.2212)غربي وقوارح، 
X21 – X26 

 12 – 13 حرية التعبير

(Karki, 2005،) (Al-Madi, 2013) 

(Zain-Al-Dien, 2016)، ( ،العجلوني
2216.) 

X31 – X36 

المشاركة في 
 24 – 11 صناعة القرار

(Mahamane, 2011،) (Al-Madi, 2013،) 
 X41 – X46 .(2212)محسن ومتعب،  ،(2215)الشاوي، 

      

 الثالث
السعادة 
في مكان 

 العمل

 32 - 25 الرضا الوظيفي
(Hirschfeld, 2000 ،)(Carleton, 2009 ،)

(De Waal, 2018 ،)(Salas & Alegre, 
2018). 

Y11 – Y16 

 & Salas)(، Schaufeli et al., 2006) 36 – 31 الارتباط بالعمل
Alegre, 2018). 

Y21 – Y26 

 & Chaiprasit) (،Kashdan, 2004) 42 – 37 علاقات العمل
Santidhiraku, 2011). 

Y31 – Y36 

 Y41 – Y46 .(Van Katwyk et al., 2000) 42 – 43 الرفاه العاطفي

 المصدر: من إعداد الباحث.
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: لغرض قياس صدق الاستبيان وثباته، قام الباحث بإخضاع اختبارات صدق الاستبيان وثباته .ب
ة وبعدها المبحوثين في كلية النور الجامع فراداختبارات قبل البدء بتوزيعها على الأالاستمارة لعدة 

 وتمثلت هذه الاختبارات بالآتي:

 الاختبارات قبل توزيع استمارة الاستبيان  1-ب

: لغرض التأكد من قدرة استمارة الاستبيان على قياس متغيراتها، قام قياس الصدق الظاهري  .1
عن  عدادها وذلكقرات الاستبيان بعد الانتهاء من إ الصدق الظاهري لفالباحث بإجراء اختبار 

للتأكد من مدى صحة  طريق عرضها على عدد من الخبراء والمحكمين من ذوي الاختصاص
مجال  راء الخبراء المختصين فيآتم استطلاع  إذ، متها لفرضيات الدراسة وأهدافهافقراتها وملاء

ح من مدى وضو  والتأكدمتغيرات الدراسة العلوم الإدارية بشأن مدى قدرة الاستمارة على قياس 
الملاحظات اقشة وتم من .من الناحية العلمية ودقة فقراتهاالمجيبين  فرادوسهولة فهمها من الأفقراتها 

( 3وحسب رأي الخبراء والمحكمين والملحق ) جراء التعديلات المطلوبة على استمارة الاستبيانوإ
 لقابهم العلمية ومواقع عملهم.أيوضح أسماء الخبراء و 

: قام الباحث بإجراء اختبار قياس الشمولية من خلال طرح الأسئلة على الخبراء قياس الشمولية .2
ضافة إها وتم في ضوء ذلك أبعادوالمحكمين لاستمارة الاستبيان لتحديد مدى شمولية عواملها و 

 مة.بارات واستبدالها بأخرى أكثر ملاءفقرات جديدة وحذفت أخرى وتم تصحيح ع

 الاختبارات بعد توزيع استمارة الاستبيان 2-ب
فيما لو تم  هاالنتائج نفسثبات الاستبيان يعني إمكانية الحصول على  ن  إ ثبات الاستبيان:قياس  .1

قة ولذلك ومن أجل التأكد من دمرة أخرى وبفارق زمني، نفسها إعادة تطبيق المقياس على العينة 
من  اً يوم 26ولي وتم أعادة الاختبار بعد أقام الباحث بإجراء اختبار قياس متغيرات الاستبيان، 

، كما تم استخدام (Reliability Alpha)الاختبار الأول وتم في ذلك الاعتماد على اختبار 
جودة  وقد تحققت لكل بعد أداة القياس للدراسة الحالية لتحديد درجة ثبات ألفامعامل كرونباخ 

، 2214)الدباغ، ( %62عن الحد الأدنى المقبول وهو ) ألفاالأداء عند زيادة معامل كرونباخ 
 .(Naor et al, 2010, 199)(، 17، 2222(، )السمان، 62

 ليهإالذي أشار  الطبقي ألفااستخدام معامل  تممجتمعة  بعادللأولقياس ثبات أداة القياس 
(Feldt & Brennan, 1989 والذي )لى ثلاثة مستويات، فالقيم إ ف قيم معامل الثباتصن

متوسطة تُعَد  ( %70-%40) القيم التي تكون ما بين ن  أو  عالية المستوى، تُعَد  ( %70الأكثر من )
( 5)ويبين الجدول  (،%40المستوى، في حين تكون منخفضة إذا قلت قيمة معامل الثبات عن )
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كلية في ال، مجتمعة بعادللأ الطبقي ألفا ومعامل لكل بعد ألفا معامل كرونباخ نتائج اختبار
 المبحوثة.

 لمتغيرات الدراسة في الكلية المبحوثة    ألفا معامل نتائج اختبار( 5الجدول )

المتغيرات 
 العبارات المتغيرات الفرعية ساسيةالأ

 ألفاكرونباخ معامل 
 لكل بعد 

i 

 الطبقي  ألفامعامل 
مجتمعة بعادللأ

.st 

الحرية  أبعاد
 الأكاديمية

 X11 – X16 0.64 حرية التدريس

0.91 
 X21 – X26 0.78 حرية البحث العلمي

 X31 – X36 0.78 حرية التعبير

 X41 – X46 0.85 المشاركة في صناعة القرار
 

 

  

 

السعادة في 
 مكان العمل

 Y11 – Y16 0.83 الرضا الوظيفي 

0.88 
 Y21 – Y26 0.86 الارتباط بالعمل

 Y31 – Y36 0.80 علاقات العمل 

 Y41 – Y46 0.93 الرفاه العاطفي

 .SPSS V23عداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج إ المصدر: من 

هذا الاختبار يعد : Comment Method Bias(CMB) المشتركة:تحيز الطريقة  اختبار .2
 احثون إلىالبوعلاقات دقيقة وصحيحة، ويشير من المتطلبات الأساسية للحصول على تقديرات 

)عدم استخدام مصادر متنوعة لجمع  لى جملة من الأسباب منهاإيرجع مصدره هذا التحيز  ن  أ
البيانات، تطبيق المقياس في وقت واحد، عدم تنوع مقياس ليكرت المستخدم في الاستمارة، تشابه 

يتسبب ظهور هذا التحيز في تشويه ، و ( ، ...الخطول الاستمارة ارات وغموض بعض منها،العب
و عدم د أويتم الكشف عن وجو  ة،يقالعلاقات بين المتغيرات وبالتالي الحصول على نتائج غير دق

إذ أشار  .(Harman single factor test) قة المشتركة من خلال اختباروجود التحيز في الطري
(Bagozzi & Yi, 1991 )هذا دليل ف( %50أكبر من ) إذا كانت قيمة هذا الاختبار نه ألى إ

 من خلال ايمكن الحصول عليههذا الاختبار  قيمة ن  إذ إقة المشتركة، على وجود تحيز في الطري
 .SPSSتحليل العاملي الاستكشافي وفق برنامج قيمة التباين المفسر للعامل بعد تطبيق أسلوب ال

وهذه القيمة هي أقل من  (،CMB=26.91%)الاختبار كانت قيمة هذا  دراستناوبالنسبة لبيانات 
 لمشكلة التحيز في الطريقة المشتركة.نه لا وجود أَ نستنتج  ن  ألذا يمكننا  (50%)

بغية اختبار محتوى استمارة الاستبيان، قام الباحث باختبار الاتساق الداخلي : الاتساق الداخلي .3
 إذ ةبين العبارات المعبرة عن متغيرات الدراسة ولكل متغير من تلك المتغيرات على حد)الارتباط( 
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لرئيسية اتلك الفقرات الخاصة بمتغيرات الدراسة  تعبر عن مصداقيةقيم الارتباط المعنوية  ن  إ
(. إذ تبين وجود مجموعة من علاقات الارتباط المعنوية 6) وكما موضحة في الملحقوالفرعية 

 درجة الاتساق فيما بينها عالية. ن  أبين معظم مؤشرات الدراسة وهذا يدل على 

 : أساليب التحليل الاحصائيثالثاً 

، فضلاً عن (AMOS V23)وبرنامج  (SPSS V23)تم الاعتماد على البرمجيات الجاهزة 

لإجراء التحليل الاحصائي المطلوب والوصول الى مؤشرات  (Microsoft Excel 2016) برنامج
تتمثل و  دقيقة تنسجم وطبيعة توجهات الدراسة الحالية وتتماشى مع أهدافها واليات اختبار فرضياتها.

 :بالآتيهذه الأدوات الإحصائية 

 : الغرض منها استعراض إجابات المبحوثين.التكرارات .1
 : يتم من خلالها بيان نسبة الإجابة لمتغير ما من مجموع الإجابات.النسب المئوية .2
 ما.لمتغير  يستخدم لعرض متوسط إجابات المبحوثين: الوسط الحسابي .3
ا المبحوثين عن وسطه فرادالمقياس درجة تشتت إجابات الأ: يوضح هذا الانحراف المعياري  .4

 الحسابي.
عبر المبحوثين تجاه متغيرات الدراسة وي فراديتم من خلاله تحديد مواقف الأ: قياس الاستجابة .5

 :عنه وفق الصيغة الاتية
 

 122*           لى مساحة المقياس =                     إ الاستجابة نسبة
 

حديد ت ن خلالم كثرأو أيستخدم للمقارنة بين مستوى تجانس مجموعتين : معامل الاختلاف .6
يغة ن حسابه بالاعتماد على الصمستوى الانسجام لإجابات المبحوثين لمتغيرات الدراسة ويمك

 تية:الآ
 

 122 *معامل الاختلاف =                                           
 

 

 

 

 

 

 

 فراادالوسط الحسابي لإجابات الأ

 عدد داجات المقياس المستخدم

 المعياايالانحااف 

 الوسط الحسابي 
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بالاعتماد  ن حسابهويمك بعادالأ ةمتعدد للمقاييسلتقدير الثبات يستخدم : الطبقي ألفامعامل  .7
 تية:على الصيغة الآ

]

)1(

[1
2
c

m

1i
i

2
i

.st







 

 ان:اذ 
2
i  : (الأسئلة لكل بعدمجموع  مركبة )تباينتباين كل بعد. 

2
c  :بعادتباين مركبة مجموع الأ. 

i  : لكل بعد. ألفا كرونباخمعامل 

m  :بعادعدد الأ. 
 

 .متغيرات الدراسةالعلاقة بين : يتم استخدامه للتعرف على قوة وطبيعة معامل الارتباط .2
 لمستقلةاتغيرات تأثير الم ستخدم هذا الاختبار لتحديد مدى وطبيعة: يمعامل الانحدار المتعدد .1

 المعتمد.في المتغير  للدراسة
 .كل متغير مستقل منفرد على المتغير المعتمد: يستخدم للتأكد من معنوية Tاختبار  .12
 ثبات المقياس.للتأكد من : التحليل العاملي التوكيدي .11
 : وذلك بهدف اختبار فرضيات الدراسة.نمذجة المعادلة البنائية .12
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 المبحث الرابع
 المبحوثين فرادوصف مجتمع الدراسة والأ

لاثة المبحوثين ضمن ث فرادوعينته فضلًا عن الأ الدراسةيقدم هذا المبحث وصفاً لمجتمع 
 :يأتيمحاور أساسية وكما 

 
 النور الجامعة ومسوغات اختيارهاأولًا: وصف كلية 

 حدى الكليات التابعة لوزارة التعليم العاليإوهي  ميداناً للدراسة اختيرت كلية النور الجامعة
 المشاريع الرائدة في القطر، ويتضح ذلك من خلال رؤية الكلية والتي منوالبحث العلمي العراقية و 

روفة الكليات على مستوى العراق والمنطقة ومع أفضلتصبح واحدة من أكدت فيها على سعيها المستمر ل
 ع.تكون مركزاً مهماً للبحث العلمي والمعرفي للمجتم ن  أالمعاصرة و  الأكاديميةبتميزها من خلال برامجها 

تيار الدراسة اخويرجع ونظراً لوضوح متغيرات الدراسة الحالية في الكلية تم اختيارها ميداناً للدراسة، 
 :وفقاً للآتيميداناً النور الجامعة الحالية لكلية 

  أ. مسوغات اختيار كلية النور الجامعة
كاديمية أالكلية في تطوير التعليم العالي في العراق من خلال تهيئة وأعداد تخصصات  إسهام .1

 متقدمة.
مام الطلبة من محافظة نينوى والمحافظات الأخرى الذين حرموا من أإيجاد فرص التعليم العالي  .2

 التعليم الجامعي ليؤدوا دوراً تكاملياً مع خريجي الجامعات الحكومية.
 هداف مهنية عالية الجودة وتتماشى مع المؤشراتأ في تمكين الطلبة الخريجين من تحقيق  الإسهام .3

 دواراً قيادية في الحياة.أالدولية ليشغلوا 
 اديمي المعاصر.كاديمية وثيقة الصلة بنظريات التعليم الأكتقديم الكلية لبرامج أ .4
 تحفيز الطلبة على تبني واستخدام معارفهم ومهاراتهم المكتسبة في حياتهم الشخصية والمهنية. .5
سعي الكلية الحثيث لتهيئة البيئة الملائمة للبحث والتطوير العلمي لأعضاء الهيئة التدريسية  .6

 والطلبة.
 نشأة الكلية ومراحل تطورهاب. 

التابع لمحافظة نينوى وتأسست بموجب قرار مجلس الوزراء تقع الكلية في قضاء الحمدانية 
( في 2677\وقرار وزارة التعليم العالي والبحث العلمي المرقم )ج ه 27/3/2212( في 365المرقم )

وادر في توفير الك الإسهامخذت الكلية على عاتقها مهمة ألتبدأ مسيرتها العلمية. إذ  26/5/2213
 تدريسي يقوم بالتدريس في الكلية كادرو  يناً من أجل خدمة المجتمع العراقي،العلمية والمؤهلة تأهيلاً رص

بة ولديه تجر  العلميةعلى الدرجات أ يحمل  الدولي،على المستوى المحلي او  سواءمتمرس ومعروف 
مجهزة  ةتأثيث مختبرات علمي فضلاً عن ،وءوكفداري وفني متمرس إيدعمه كادر  ومرموقة ةوخبره طويل

، فضلًا لبةالنظرية بما يستوعب الطقاعات للمحاضرات  فضلاً عن ،الوسائل التعليميةو بأحدث التقنيات 
ث اعتمادها حي، وكذلك توفير كافيتريا حديثة من وجود عدد من الأقسام الداخلية المكيفة والمؤثثة عن

خضع نظام يهذا و  .والسلامة لكتروني فضلًا عن التزامها العالي بشروط الصحةعلى وسائل الدفع الإ
يجري قبول  إذ ،الدراسة في الكلية لتعليمات وزارة التعليم العالي والبحث العلمي والضوابط المعمول بها

ى دراستها الأولية لإوتشترط الكلية في المتقدم  المناظرة الحكوميةلية التي تعتمدها الكليات الطلبة بالآ
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ق التي تؤهل الطلبة للقبول على وف الإعداديةعلى الشهادة الاعدادية لأنماط الدراسة  حاصلاً يكون  أن  
 .والبحث العلميضوابط وزارة التعليم العالي 

 ج. أقسام الكلية
كلية النور الجامعة من الكليات المعترف بها رسمياً من وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  تُعَد  

ين صباحية بتقنيات معاصرة وبدراست الأكاديميةعلمية متقنة في نقل المعارف  قساماً أالعراقية، وتتضمن 
الأقسام  المركزي، وتضم الكليةضمن المجموعة الطبية مشمولون بالتعيين  المتخرجينومسائية علماً أن 

 تية:الآ
 حيائي والعلمي.جي الدراسة الإعدادية بفرعيها الأ: ويتم فيه قبول خريسنانقسم طب الأ .1
 حيائي والعلمي.جي الدراسة الإعدادية بفرعيها الأ: يتم فيه قبول خريالصيدلة قسم .2
 ائي والعلمي.حيالإعدادية للفرعين الأويقبل فيه خريجي الدراسة قسم تقنيات المختبرات الطبية:  .3
حيائي الأ جي الدراسة الإعدادية بفرعيهايقبل هذا القسم الطلبة من خري شعة والسونار:قسم تقنيات الأ .4

 والعلمي.
 العلمي.حيائي و جي الدراسة الإعدادية للفرعين الأيقبل فيه خري سنان:قسم تقنيات صناعة الأ .5
 يتم فيه قبول الطلبة من خريجي الدراسة الإعدادية للفرعين الاحيائي والعلمي. قسم تقنيات التخدير: .6
تطبيقي حيائي والالأيجي الدراسة الإعدادية للفروع يقبل هذا القسم خر  قسم تقنيات البصريات: .7

 والعلمي.
 لادبي.حيائي والعلمي والتطبيقي واجي الدراسة الإعدادية بفروعها الأيقبل فيه خري قسم القانون: .2
والتطبيقي  حيائي والعلميجي الدراسة الإعدادية بفروعها الأيقبل فيه خري قسم التربية الرياضية: .1

اكز يضاً خريجي مر أصناعي، زراعي، تجاري و دبي، وكذلك خريجي الدراسة الإعدادية المهنية )والأ
في  الامتحان الوزاري  او د  أالتدريب المهني والتي تكون فيها مدة الدراسة ثلاث سنوات ومن الذين 

الاختصاص المناظر كما يشمل ايضاً فرع الحاسوب وتقنية المعلومات، والفنون التطبيقية، ومعهد 
 عداد المعلمين(.إ 

جي الدراسة الإعدادية بفروعها الأحيائي والعلمي والتطبيقي قبل فيه خريي قسم اللغة الإنكليزية: .12
 يضاً معهد اعداد المعلمين قسم اللغة الإنكليزية.والأدبي، وأ

يضاً أبي، و دفيه خريجي الإعدادية بفروعها الأحيائي والعلمي والتطبيقي والأ يقبل قسم اللغة العربية: .11
عي عدادية الدراسات الإسلامية والوقفين الشيإ عداد المعلمين قسم اللغة العربية وكذلك خريجي إ معهد 

 والسني.
 

 ثانياً: منهج الدراسة
جل وصف الظاهرة المدروسة أالمنهج الوصفي التحليلي من  (1) علىاعتمدت الدراسة الحالية 

 مؤسسة المبحوثة.الواقع الحالي لللى استنتاجات تخص إوتحليلها وتفسيرها والتعبير عنها رقميا وصولًا 
م بموجبه تطريقة للتفكير باعتباره  كما اعتمدت الدراسة على المنهج الاستنتاجي )الاستنباطي(( 2)

المبادئ العامة  السعادة في مكان العمل من خلال أبعادو  الأكاديميةالحرية  أبعاداستنباط مبادئ و 
  .النظرياتو 
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 الدراسة: حدود ثالثاً 
 تتمثل الحدود المكانية للدراسة في كلية النور الجامعة. الحدود المكانية: .1
-2 ولغاية 2211-1-15امتدت الحدود الزمانية للدراسة للمدة المحصورة بين  الحدود الزمانية: .2

6-2222  
 اديميةالأك لحريةا أبعادجل معرفة أسيتم جمع البيانات عن الحالة المدروسة من  الحدود الميدانية: .3

 ،قنيات المختبرات الطبية، تطب الأسنانمن الأقسام ) بتحقيق السعادة في مكان العمل وأثرها
ات، تقنيات دلة، تقنيات البصريالصي اللغة العربية، القانون، التربية الرياضية، اللغة الإنكليزية،

 .سنان، تقنيات التخدير(الأشعة والسونار، تقنيات صناعة الأ
 

 المبحوثين فراد: وصف الأرابعاً 
أعضاء الهيئة على  استبيان( استمارة 222توافقاً مع توجهات الدراسة قام الباحث بتوزيع )

 ( استمارة صالحة للتحليل الاحصائي،172وتم الحصول على ) ،في كلية النور الجامعة التدريسية
العينة  رادأفوعلى وفق الإجابات التي تم الحصول عليها من عينة الدراسة يمكن استعراض خصائص 

 والخاصة بالبيانات العامة التي بنيت على أساس توجهات والتي تمثلت في الفقرة أولًا من الاستبانة
 :يأتيوكما الدراسة الحالية وتوصيات السادة الخبراء المحكمين للاستمارة 

 . الجنس1
 فرادفي حين كان عدد الأ اً ( فرد12المبحوثين من الذكور في الكلية المبحوثة ) فرادبلغ عدد الأ

 ناثهو أكبر من الإعدد الذكور لشغل الوظيفة  ن  أوهذا يدل على  ،اً ( فرد74ناث )المبحوثين من الإ
 .( النسب المئوية لكل منهم2كما يوضح الشكل )و 

 

 
 المبحوثين حسب الجنس فراد( توزيع الأ2الشكل )

  Excel 2016مخرجات برنامج و  استمارة الاستبيان المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على
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 الفئات العمريةهرم . 2
على  اً ( فرد32) و (22( بلغ )32-25( و )42-31عدد الفئات العمرية ) ن  أأظهرت الدراسة 

ة الدراسة الكلية عين ن  ألى إ يشيروهذا  العينة أفرادمن نصف  أكثرالفئة الشابة هي  ن  أ، أي التوالي
فئة ا لم تكن خالية من الخبرات المتوافرة في أصحاب النه  أتستثمر الطاقات الشبابية لديها، في حين 

على التوالي، وهذا ما يوضحه  اً ( فرد13)و ( 47( والتي بلغ عددهم )52-41فأكثر( و ) 51)العمرية 
 (.3الشكل )

 

 
 المبحوثين حسب الهرم العمري  فراد( توزيع الأ3)الشكل 

 Excel 2016مخرجات برنامج و  استمارة الاستبيان المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على
 

 التحصيل الدراسي. 3
 ( فرد وذلك كون الكلية عينة الدراسة من122)الحاملين لشهادة الماجستير  فرادبلغ عدد الأ

 كاديميةأت مؤهلاالذين يحملون  فرادذلك لا يعني خلوها من الأ ن  ألا الكليات الفتية حديثة التأسيس، إ
 ( نسبة كل منهم4اً، ويبين الشكل )فرد (52الحاصلين على شهادة الدكتوراه ) فرادعالية، إذ بلغ عدد الأ

 

 
 المبحوثين حسب التحصيل الدراسي  فراد( توزيع الأ4الشكل )

  Excel 2016مخرجات برنامج و  استمارة الاستبيان المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على

(30-25) (40-31) (50-41) ( فأكثر 51)

19% 47% 7% 27%

ية
ئو

لم
 ا
ب

س
لن
ا

الفئات العمرية

30% 70% 

 دكتوراه ماجستير
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 . اللقب العلمي4

لغ ب العلمي )مدرس مساعد( إذالحاملين للقب  فرادالمرتبة الأولى كانت للأ ن  أأظهرت الدراسة 
الألقاب  وو ذ فراد( فرد من مجموع العينة الكلي، في حين حل بالمرتبة الثانية والثالثة الأ115عددهم )

الذين يحملون  فراد( على التوالي، اما الأ11( و )أستاذ مساعد( بعدد )31العلمية )مدرس( وبعدد )
الحاصلين على لقب الأستاذية  ن  أ ا يعد مؤشر علىوهذ أفراد( 7اللقب العلمي )أستاذ( بلغ عددهم )

 (.5وهذا ما يوضحه الشكل ) ،جداً ضمن عينة الدراسة ضئيل 
 

 
 المبحوثين حسب اللقب العلمي فراد( توزيع الأ5الشكل )

 Excel 2016مخرجات برنامج و  استمارة الاستبيان المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على

أستاذ أستاذ مساعد مدرس مدرس مساعد

4% 11% 18% 67%

ية
ئو

لم
 ا
ب

س
لن
ا

اللقب العلمي



 

 

 
 الثانيالفصل 

 
 

يعتمددم هومددلح ية الأددد يية عيم ددد  أددا تبددا  لح يةتفدد عف ية ددا ةلتبدد   تدد  ية دداح ية دد هع  
 تدد  ت م ددم يةتم لأسدد   ية الأددد يية عيم ددد  دد  تعددم  أددا ي ددت يةت م ددم، ، ي ضدداي ل ةأتعأدد ج ية  ددم

 تددم  لل عيح د يةعأم دد ف ددل إ ددايا يةي  تق دد ج يةل ةدد ي  يةتددم لأ يةبددل و ي  ه تددل  ي  هددجما يةبأ ددد
تشد ا يةسدع ع  تد  ه د ح يةعمد  دةدا هدم   ضد  يةجد و  د  ت   د         ً ، لحسليا ك ح عي أ ً  

 يشدا   يةسدعميا  دج ت هؤسسدد،ةت س   يلإنت   د تد  لل   ً   سم يً لها  ، كم  تعم مأمج ي   تمج
يم د   ، أدا يةمدم  يةلللأد ي يةقد ع    أدا ية ود ل  أدا يةسدع ع  يةمؤسس ت  ح  لي  لشا   هثمايح 

 ي لنددلي  أددا ع ييدد لح ينت   تمدد  يتددتم   هدد  يةم  تهددد  أ مدد  ةددلةؤ يوتددا    ةمؤسسدد ت لح تزلأددم 
 ةعليهدد  يةتدد  يم دد  لح تددؤعا  أددا سددع ع  يةملزدد  هدد  ل دد  تعزلأددز يةسددع ع   وع ة ددد تدد  ه دد ح  

 يةعم .
 ت د:نهال  تبلح ه  يةمف  ث يلآ يبج ا  أا ه  تقمح، س   يف يةف  ث د ميع دط  

 
 ة عيم د.: ية الأد ييبحث الأولالم

 : يةسع ع  ت  ه  ح يةعم .المبحث الثاني

 الإطار النظري للدراسة
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 المبحث الأول
 إطار نظري -الأكاديميةالحرية 

Academic Freedom - Theoretical Framework 
 

 The Concept of Academic Freedom الأكاديميةأولًا: مفهوم الحرية 
الحرية ، فمفهوم مصطلح الحريةلابد من توضيح  الأكاديميةلى مفهوم الحرية إقبل التطرق 

اطي الذين يعيشون في مجتمع ديمقر  فرادوهي حق من حقوق الأ هي المعنى الذي المضاد "للعبودية" لغة  
هي عند الحرية تنتف" لى التصرف بالشكل الذي لا يضر الآخرينأما الحرية اصطلاحا  فهي "القدرة ع

بكامل  فرادفهي "كل التصرفات التي تتم من قبل الأ، أما الحرية في الإسلام خرينالمساس بحرية الآ
تكون ضمن حدود معينة أهمها تحقيق المنفعة للصالح  ن  أكراه، على شرط إإرادتهم بدون أي قسر أو 

  (.22، 2002الزحيلي، )"خرينوتجنب الإفساد والضرر بالآالعام 
الفصل الثاني الخاص  في( 23الدستور العرقي في المادة )ا من الناحية القانونية فقد أشار م  أ

"الدولة تكفل، بما لا يخل بالنظام العام والآداب حرية التعبير عن  إلى أَن  الباب الثاني من بالحريات 
ر علام والنشر وكذلك حرية الاجتماع والتظاهسائل وحرية الصحافة والطباعة والإعلان والإالرأي بكل الو 

ار ضر نها مقيدة بعدم الإإوأن الحرية ليست مطلقة بل  (.2002السلمي وتنظم بقانون" )الدستور العراقي، 
( قبل الميلاد 236، فهي مصطلح ظهر في العام )الأكاديميةمفهوم أما فيما يخص  .خرينبمصالح الآ

يلقي  سم البستان الذي كاناا" وهي أكاديميعندما أسس أفلاطون مؤسسة تعليمية أطلق عليها " وتحديدا  
ونها منهجا  ك ل ما يخص الأفكار والمبادئفيها محاضراته، وقد عرفت بأنها "الدراسات التي تهتم بك

)حمدان،  "الأكاديمية للمؤسسةللبحث العلمي الذي ينص على الالتزام بقواعد البحث العلمي التابع 
 يفترض في الجامعات التدريسيينهي أن  الأكاديميةلمفهوم الحرية  الفكرة الأساستعد و  (.83، 2003

فكارهم بدون أي قيد يحد من حريتهم في هذه أو  آرائهموالتعبير عن في التدريس  ا  أن يكونوا أحرار 
اء حرية أعضبوصفها  الأكاديميةالحرية  أن  المجالات وعدم السماح للتعرض لأي ضغوط خارجية و 

  (.Karki, 2015, 23) بصورة أكثر فاعلية الأكاديميةلأداء الأعمال مهمة جدا  هيئة التدريس 
 ن  غير مطلقة وأَ  لها حدود وهيبل ، فعل أي شيءفي حرية الليست  الأكاديمية ةالحري إن

في  لتدريسيينلمنح الحق مثل عدم  التعليميةالمؤسسات  حدودها تتمثل بالأنظمة والقوانين التي تنظمها
وتجنب المسائل المثيرة للجدل التي لا  أو زملاء العمل عرض وجهات نظرهم بصورة تظلل الطلبة

دم وجود قيود ع على أنها الأكاديميةالحرية  تُفهم لا ن  أخر يفترض ، وبمعنى آعلاقة لها بالمادة العلمية
 (.23، 2082)عباس،  مؤسسةداخل ال أعضاء هيئة التدريسوالتزامات على 

ي مؤسسات ف فرادبالأ يتمتع بها أحد الحقوق التيعلى أنها  الأكاديميةيتم التعامل مع الحرية 
توضح مبادئ الحرية ، كما (Gibbs, 2016, 6) ي، كونها من ضمن الحريات الفرديةالتعليم العال

ها ن  أو  ترتكز على أغراض التعليم العالي الأكاديميةان الحرية الأمريكية في الولايات المتحدة  الأكاديمية
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فترض توفر يوكذلك  ،او التدريس والتعليم الجديدة،إنشاء ونشر المعرفة  عالية كونها تضمن هميةذات أ 
، توفير الأمان لأعضاء هيئة التدريس والقدرة على العلميعالية للبحث الحرية عناصر أساسية )كال

خل المؤسسة نتائجه دا وصيلتو  التعبير والحق في مؤسسةطرح النقد البناء الذي يصب في مصلحة ال
 واحترام كرامة طلابهم الأكاديميةع مراعاة واجباتهم في تحقيق الأهداف م( اخارجه وأ التعليمية

(Johnston, 2017, 2). 
مجرد التحرر من القيود فقط ليست  الأكاديميةالحرية  أن (Chatterjee, 2017, 411) ترى 

لفكرية ا السمات لتطوير أكاديميالعمل داخل مجتمع حرية أعضاء هيئة التدريس والطلاب في ها ولكن
 ن  أفترض ي الأكاديميةالحرية ، فبالحياة ديمقراطي نابض مجتمع والشخصية المطلوبة للمواطنين في

حتى يتمكن أعضاء هيئة التدريس والطلاب من استخدام هذه  يضا  أ محمية من قِبل المجتمعتكون 
السلوك  التدريس من سوء لا تحمي أعضاء هيئةولكنها في الوقت ذاته ، الحرية لتعزيز الصالح العام

 ، أو الطعن في اللوائح القانونية أو ضعف الأداء.الأكاديميةأو العلمي، أو معارضة الفلسفة  الوظيفي
 سكواليونأصدرت  إذاهتمام العديد من المنظمات والهيئات الدولية  الأكاديميةنالت الحرية و 

ة الرابطكذلك ، و هيئة التدريس في التعليم العالي أعضاء موقف( بشأن 8333) في العام توصية
 American Association of University Professors (AAUP) الجامعاتالأمريكية لأساتذة 

، (2082علان مجلس الحرية لأوروبا )إ ، و الأكاديميةالحرية ب الخاصةمبادئ البيان ل( 8390)في العام 
 :هيعليها بشكل عام و  ا  عناصر متفق الأكاديميةللحرية  أن  جميعهم اتفق على 

يسها كيف يتم تدر و ما يجب تدريسه )محتوى المقرر(  تحديد تشمل هذه الحرية :حرية التدريس .أ
م )الحق ب أن يتعلمن يجو  دريس )عبر إجراءات اختيار شفافة(من سيقوم بالتو  التدريس(طرائق )

 .الطلاب )طرق التقييم(تقييم تقدم كيف يتم و معايير القبول(  في تحديد
يتم البحث ما الذي س يرتبط هذا العنصر بالحريات التي ستشمل حرية تحديد :ث العلميحرية البح .ب

لتي االسبل والوسائل )العروض التقديمية للمؤتمرات ومقالات المجلات( وما طريقة البحث و  فيه
 لتعبيرفضلا  عن العناصر الأخرى حرية ا ،لنشر نتائج البحوث على أقرانه والعالم بأسرهستستخدم 

 Vähäsantanen) ويرى  .(Karran & Mallinson, 2018, 4) القرار صناعةالمشاركة في و 

et al., 2020, 1) بدرجة عالية من الحرية، بحيث الأكاديميةالوظيفة  ه من المفترض ان تتمتعأن 
 ظيفية،و طموحاتهم وأهدافهم الم و ءيتلا بماو  بحرية التدريسيينتحديد مهام العمل الخاصة بيمكن 

الحالية في قطاع التعليم العالي )مثل الممارسات الإدارية الجديدة التي تركز على  التحديات ولكن
أعضاء هيئة  على عملالتي تفرض قيود تعد من ال( وساعات التواجد داخل الجامعاتالرقابة 
لتعامل ى اقادرة عليركز على تطوير مفاهيم إدارية العالمي  التوجه صبحأ ، لذلكوأدوارهم التدريس

 عليميةالتأعادة هيكلة العديد من المؤسسات  يتطلبمر الذي الأ التدريسيينبصورة إيجابية مع 
(Okaka & Okongo, 2019, 22).  

 يأتي دناه وكماأ( 6من خلال الجدول ) الأكاديميةالحرية بالاتساق مع تم طرحه يمكن تعريف 
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 وفقاً لآراء مجموعة الباحثين الأكاديميةالحرية تعريف  (6الجدول )
 الأكاديميةتعريف الحرية  الباحث ت

1 (Weidner, 2001) 

 فيما يخص التدريس الجامعاتأو الباحث في  عضو الهيئة التدريسيةهي حرية 
أو  سواء من خلال النشر ،البحثية استنتاجاتهوالتعبير عن  عملهومناقشة مشاكل 

 .فيها ن و في المؤسسة التي يعمل يينالإدار  المسؤولينمن  دون تدخل الطلاب،تعليم 

2 (Akerlind & Kayrooz, 

2003) 

بالشكل  طرحه عواقبمن  خوفال وعدم بشفافية ونزاهة إجراء البحوث على القدرة وهي
يتمكن لونشرها بحرية تامة  هنتائجعن  التعبيرجهة و  أية محاباةالذي لا يدع مجال ل

 العلمية خدمة للصالح العام. إسهاماتهاالمجتمع من الاستفادة من 

3 (Maylam & Vale, 2005)  لعلمي، دون ا البحث لمعايير والنشر، وفقا   التعبير، التدريسحرية إجراء البحوث، هي
 تدخل أو عقوبة

4 (Arko-Cobbah, 2010) ونقلها من خلال البحث  تطوير المعرفةمن  جماعات،الأو  فراديمكن الأ هي حق
 .والدراسة والمناقشة والتوثيق والإنتاج والإبداع والتدريس والكتابة

5 (Kilase, 2013) 
فكار وتقديم وعرض وتفسير ومناقشة الحقائق والأ ستقصاءالحرية والالتزام بالدراسة والا

المتعلقة بالإنسان والمجتمع البشري والعالم المادي والبيولوجي في جميع فروع 
 .ومجالات التعلم

6 (karki, 2015) 
ن حيث م الأكاديمية لأداء المهام واللازمة للتدريسيينالممنوحة  حريةال تعرف بأنها

بحرية مع زملائهم، ونشر الحقيقة كما توصلوا إليها من ومناقشة أفكارهم التدريس 
 لعلمي.خلال البحث ا

7 (Kodelja, 2018) ياق بل هي حرية التعبير في س ،المؤسسة التعليمية أفرادحق يتمتع به جميع  هي
 لفكري.امنظم بعناية ومنظمة بشكل صارم يدور حول خبرة الكلية واستقلالها  أكاديمي

8 (Appiagyei-Atua, 2019) 

في التدريس والبحث والنشر والنقد والمساعدة في تحديد سياسات  التدريسيينحرية 
ومعالجة القضايا العامة كمواطنين دون خوف من العقوبات  الأكاديمية مؤسساتهم
 .المؤسسية

9 (Finn, 2020) 

 لنشر والتدريساالبحث العلمي و للحقيقة من خلال  تهتوصيل رؤيهي حق التدريسي في 
لتمتع بهذا اخلايية فيما يتعلق بكيفية الأتحمل التزامات و  مع الالتزام بالأمانة العلمية

 الحق.

11 (Simpson,2020)  يها في ممارسة والتدريسيين ف المؤسسة التعليميةهي درجة الاستقلالية التي تتمتع بها
 تهم دون تقييد او ضغوط من أي جهة.وظيف

 ليها.إعداد الباحث بالاعتماد على المصادر المشار إ المصدر: من 
 فرادالحق الذي يمنح للأ"تعبر عن  الأكاديميةواتساقا  مع ما سبق يمكن القول بأن الحرية 

العاملين في المؤسسات التعليمية للقيام بالمهام الوظيفية من حيث إجراء البحوث والتدريس والتعبير 
ديهم بداع لوتنمية حالة الإ لى مستويات أداء عاليةإلوصول ومناقشة المشكلات بهدف تحفيزهم ل

ق والمقبولة مجتمعيا والتي تنتهي عند حقو وتشجيعهم على مشاركة الأفكار الحديثة وغير المطروقة 
 وعدم تجاوزها" خرينالآ

 The Importance of Academic Freedom الأكاديميةثانياً: أهمية الحرية 
واء سبالجامعات والكليات المتمثلة  الأكاديميةبالمؤسسات سمة خاصة  الأكاديميةالحرية تعد 

 يميةالأكادالحرية  أهميةالتالي فإن مناقشة الغرض من و ، وبكانت حكومية او تابعة للقطاع الخاص
ات ما تصف الجامع ا  غالبإذ  ،(Karran, 2009, 7) يرتبط بالمهام التي تقوم بها تلك المؤسسات
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 ،(Holden, 2014, 69) ذلك تأثير هذا البحث والتعليم لصالح المجتمعكتعليم و مهامها بأنها بحث و 
 المؤسساتى لذلك ينبغي علوالنهوض بها،  أداة فعالة في اكتشاف الحقيقة يضا  أ الأكاديميةوتعد الحرية 

لمعرفة ا بتطوير يسهمون الذين  كاديميالمجتمع الأ فراددرجة عالية من الحرية لأأن توفر  الأكاديمية
والحق في اختيار موضوع البحث  العلمي والبحث التدريسالعديد من الأنشطة مثل حرية من خلال 

والطلاب  من المجتمع ونقل المعلومات مشاركة، وحرية ، وحرية التعبير والرأينتائجهوطريقته، ونشر 
 .(Palumbo, 2016, 102) والباحثين تدريسيينوال

والباحثين  نللتدريسييحماية الاستقلال الفكري يتمثل في دورها ب الأكاديميةالحرية جوهر  ن  إ
أو  المشرعينمن تدخل  بدون أي أفكارهمالسعي وراء المعرفة والتعبير عن  يما يخصوالطلاب ف

 ةيوهذا يعني أنه لن يتم فرض أَ  ،(Hutchens & Sun, 2013, 4) نفسها السلطات داخل المؤسسة
و إنهاء أ والباحثين من خلال عملية التوظيف التدريسيينعقيدة سياسية أو أيديولوجية أو دينية على 

الحرية  تضمن .(Giroux, 2019, 36) المؤسسة التعليميةوسيلة إدارية أخرى بواسطة  ةيالخدمة أو أَ 
تها نتاج المعرفة ومشاركإوالطلبة( ومؤسسات الحق في  التدريسيين) ا  أفراد كاديميللمجتمع الأ الأكاديمية

بشكل كبير على عتمد و بسبب طبيعة عملهم الذي ي للتدريسيين لفكريةالحماية اب خصوصا  فيما يتعلق
 الأكاديميةتمنح الحرية  .(Ngo, 2019, 10) محاضراتهم المواضيع التي يتم طرحها في أفكارهم ونوع

في الفصل  كيفية تدريسهالمثيرة للجدل وتحديد  ناقشة الموضوعاتم عضاء هيئة التدريس الحق فيلأ
 .(Bales et al., 2019, 154) لهم ن وظيفيامأ من المؤسسة التعليميةوذلك نتيجة لما توفره  الدراسي

 لأكاديميةافي المؤسسات  الرفاهية التي توفرهامن خلال مدى  الأكاديميةوتبرز أهمية الحرية  
 رنامجب العروض التقديمية فيالمحاضرات كفي إعطاء  ومتنوعة طرق غير تقليديةعلى  بالاعتماد

(PowerPoint) خدام تطبيقكاست عن بعد باستخدام شبكة الانترنيت والمناقشة والتدريس والمختبرات 
 في توفير أكثر فاعليةمحاضرات وبالتالي الحصول على  (Google Classroom) صفوف كوكل

  .(Cottom et al., 2018, 8) ايصالهاوسهولة المعلومات 
، اءة وفاعليةوأدائها بكف الأكاديميةفي تحقيق المهام الخاصة للمؤسسات  الأكاديميةالحرية  تسهم

 ي دعين وذو مب أفرادنشاء إقادرة على  تكون  الأكاديميةالحرية التي لديها قدر من  المؤسسة التعليميةف
 لأولىا بطريقتين أساسيتينوذلك  فضلا  عن فائدتها للمجتمع، (Radovic, 2012, 2) عقلية منفتحة

كنولوجيا ييادة التو  إعداد الموظفين المتخصصينو  المؤهلين توفير أعضاء هيئة التدريسك ،ةمباشر 
 إيجاد حلول للمشاكل الاجتماعيةو  الموظفين في الدوائر المحليةوتدريب  الحديثة وثورة المعلومات

 ن خلال إنشاءم على مدى فترات زمنية أطول تكون ا ، وعادة  مةغير مباشر والثانية  ،والاقتصادية
 .(Arikewuyo, 2013, 251) العامة ةمصلحال تحقيق من أجل هاونقل هاوحفظ المعرفة

 خطاب المفتوحالنقدي والتسهيل التفكير ب متمثلة ييمة جوهرية وعملية الأكاديميةلحرية ا تمتلك
قيمة الأساس لاستمرار ال هار يتوف فضلا  عن، (Rice, 2019, 76) وإقامة حوارات مفتوحة والمرن 

يمك ن  ماك كمكان للنقاش غير المقيد والتبادل الحر للأفكار الأكاديميةمؤسسة الفكرية والاجتماعية لل
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في المحافظة على مجتمعاتهم الحرة والعمل على  يسهم كفاءة عالية يبناء جيل ذالجامعات من 
ن الحرية كما  (،Slimi, 2019, 74) ازدهارها من رفع مستوى  الأكاديميةالمؤسسات  الأكاديميةتُمك 

 ا  دور  تؤديو  الذهن ةالقادرين على التنمية والحفاظ على عالم حر ومجتمعات منفتح فرادالأمهارة وخبرة 
 البحوثراء جإفي تعزيز الواقع العلمي وإزالة جميع العقبات التي تحد من النشاط العلمي وحرية  ا  مهم

(Enyedi, 2018, 1072).  اديميةالأكبتنمية القدرات الفكرية للمؤسسات  الأكاديميةالحرية  تسهمو 
اجاتها التي حتوفير المهارات التكنولوجية و و  بداع والابتكارفضلا  عن دورها في تشجيع الإ إلى حد كبير

الحرم  يتيح ن  أذ من المفترض إ ،(Al Hila et al., 2017, 24) الصناعية والثقافيةحفز التطورات ت
وهذا مرتبط بوضوح بالحماية التي توفرها الحرية  ،توليد أفكار جديدةو الجامعي الفرصة للتفكير 

 ،يساهم مثل هذا التفكير في تشكيل سياسة الحكومةإذ  (،Mahamane, 2011, 138) الأكاديمية
  .متحضر ديمقراطي مجتمعبناء و 

لتدريس وا يعن الرأ تعبيربالدراسة والتعلم وال والتدريسيينللطلاب  الأكاديميةالحرية تسمح 
 ينتدريسيلل ة فهي بمثابة الحصانةالسياسي تانتقام وخالية من التدخلا والبحث والنشر دون خوف أو
يين من التدريس الأكاديمية، كما تمكن الحرية الدراسي أو خارجهالفصل بحرية الطرح سواء كان داخل 

هم نجاحو الطلبة دعم التي تسهم في تقنيات التعلم واستخدام أحدث لتدريس ل الطرق  يد أفضلتحد
(Basheka, 2009, 140). 

 

 Principles of Academic Freedom الأكاديميةالحرية  مبادئثالثاً: 
مجموعة من ب تلتزم ن  أ الأكاديميةينبغي على المؤسسات التعليمية التي تعتمد مفاهيم الحرية 

 (،82، 2086(، )المطيري، 926، 2082)الشاوي،  يأتيالخاصة بهذا المفهوم ومنها ما  المبادئ
(Moshman, 2017, 5) (Boele‐Woelki et al., 2019, 8246) ،(Bartel, 2019, 361 ،)
(Simpson, 2020, 5:) 

وخبرتهم تهم على أساس كفاءتهم ومعرف للتدريسيينفصل الة و ترييالو  تعيينالتتم إجراءات  ن  أيجب  .8
 .السياسية أو الدينية ممعتقداته على أساس لا في مجال عملهم

 ومعرفتهم المناسبة بالموضوعات والتخصصات العلميةلإجاباتهم  ا  يتم تصنيف الطلاب وفقأن  .2
 .وليس على أساس معتقداتهم السياسية أو الدينية يدرسونها،التي 

 .التعليميةالمؤسسة لتوجهات  معارضةالنظر الوجهات تقبل  .2
أو  ةيديولوجيأأو  ةسياسيلأغراض  التدريسيين استخدام وعدم المؤسسة التعليميةالحفاظ على حرم  .9

 ة.ديني
 التأكيد على الالتزام بالأمانة العلمية وأداء المهام على أتم وجه. .2
 .خرينوالانفتاح على الآ المؤسسة التعليميةداخل  تعزيز التعددية الفكرية .6
عن طريق تشكيل الجمعيات والنقابات التي تعزز من المعرفة  البحثيةلحفاظ على سلامة العملية ا .3

 في مجال البحث العلمي.
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 Characteristics of Academic Freedom الأكاديميةرابعاً: خصائص الحرية 
 ,Karran) من خلال النقاط الآتية الأكاديميةالحرية الخصائص التي تمتاز بها  توضيحيمكن 

2009, 1 ،)(Barger, 2010, 140،) (Abdel Latif, 2014, 400،)  ،(، 62، 2082)عباس
(Karran & Mallinson, 2019, 5): 
ب طبيعة بسب ،المؤسساتعن بقية  اميزهي يمنح للمؤسسات التعليمية هي حق الأكاديميةالحرية  .8

 .يقهاتطبيضمن هذا الامتياز الاستمرارية في العمل العلمي اللازم لإثراء المعرفة و  ،وظائفهم
همها أ عون بها و نتيجة للمزايا التي يتمت للتدريسيينالوظيفي  الرضامن مستوى  الأكاديميةالحرية  عززت .2

 الحماية الفكرية.
بتخصصاتهم  لقما يتعث وتدريس و البحجراء إفي التدريسيين حق الباحثين و  الأكاديميةتشمل الحرية  .2

 .وخارجها المؤسسة التعليميةداخل 
لقرار المشاركة في صنع اب وبغض النظر عن شهاداتهم التدريسيينحق  الأكاديميةمل الحرية تش .9

 .انب واحدقرارات من جالاتخاذ  وعدم المؤسسة التعليميةالمتعلق ب
 .الجامعية المجالسفي  والإدارية والمالية الأكاديميةاتخاذ القرارات  في حقال الأكاديميةتشمل الحرية  .2
 .بهالتمتع وا التعليمية والانتفاع منهامؤسسة حق في استخدام مرافق الال الأكاديميةتشمل الحرية  .6
أنه  معنىب لا حرية بدون التزامات، ولا حقوق بدون واجبات،فالالتزام، على  الأكاديميةالحرية  تؤكد .3

سة حريتهم أنه يجب عليهم ممار  ا  أداء واجباتهم بشكل كامل، وهذا يعني أيض التدريسيينيتعين على 
 .خرينأو الاعتداء على حقوق الآ دون مساءلة قانونيةوببمسؤولية 

في المجال  رادفالأ لأن ،من حقوقهم ا  ها حقدالأمان الوظيفي للتدريسيين وتع الأكاديميةالحرية توفر  .3
 .دون الحصول على الحماية والشعور بالأمانبلا يمكنهم القيام بعملهم  كاديميالأ

بارات لاعتوالابتعاد عن االالتزام بالمعايير الموضوعية والعلمية على  الأكاديميةالحرية  تؤكد .3
 عندما يتعلق الأمر بالتوظيف وإعطاء الترييات. الشخصية

 

 Academic Freedom Requirements الأكاديميةخامساً: متطلبات الحرية 
المؤسسة التعليمية يستلزم وجود عدة متطلبات من في  الأكاديميةتطبيق مفاهيم الحرية  إن

 (،Bruneau, 2014, 14، )(Arikewuyo, 2013, 251) (،Franke, 2011, 12) يأتيما  أهمها
(Hammersley, 2016, 120)( ،Bartel, 2019, 362)( ،Dimitrova, 2019, 4:) 
ديهم درجة ولئك الذين للأ فضليةومنح الأ التعليميةمؤسسة الأعضاء المؤهلين للعمل في التوظيف  .8

 .الدكتوراه 
 لتعليميةالتوضيح حقوق وواجبات كل من المؤسسة  الأكاديميةتشريع القوانين الخاصة بالحرية  .2

 والتدريسيين والطلبة.
 .الماليةالاستقلال المالي والإداري للجامعات وتنويع الموارد  .2
 .موثوقا  به التدريسي شخصمما يجعل  ،الأكاديميةالالتزام بأخلاييات المهنة  .9
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 .محتويات المواد التي يدرسونهاب الخاصةقرارات الاتخاذ ب للتدريسيينإتاحة الفرصة  .2
ن خلال مفضلا  عن تعزيز العلاقات مع الطلبة  ،بناء علاقات ممتازة بين التدريسيين وزملائهم .6

 الأفكار ومشاركتها. الجماعي والحوار والتعاون ومناقشةالعمل تشجيع 
 لأكاديميةاإشاعة ثقافة الرقابة الذاتية لدى التدريسيين وعدها من الأمور التي تعزز من ثقة مؤسساتهم  .3

 بهم.
 

 Academic Freedom Dimensions الأكاديميةالحرية  أبعادسادساً: 
 تيةالآ عادبها تتكون من الأن  أعلى  الأكاديميةغلب الكتاب والباحثين في مجال الحرية أ اتفق 

 ,Al-Madi, 2013)(، Vrielink et al., 2011, 124) ،(Mahamane, 2011, 23) ومنهم

51)، (Ren & Li, 2013, 514 ،)(Karki, 2015, 51)،  ،(، 936، 2086)العجلوني(Al Hila 

et al., 2017, 22،)  ،غربي وقوارح،  (،868، 2083)محسن ومتعب،  (،866، 2083)الرقب(
2083 ،833) : 

 Freedom of Teaching التدريس حرية-1
 فرادلى الأا والمفاهيمنقل المعلومات والأفكار تعد حرية التدريس الوسيلة التي يتم من خلالها 

 قدرة فضلا  عن ،(Orr, 2019, 2) قيود داخلية او خارجية ةالمتلقين لتلك الأفكار والمعلومات بدون أي
ة من خلال قل المعرفن يُعَد   ،وبناء أفكار جديدة الأفكار والمفاهيمو  تلك المعلومات على نقد المتلقين

 كاديميةالأبمفهوم الحرية  ا  وثيق ا  يرتبط ارتباطو  الأكاديميةمؤسسات لل ا  أساسي ا  التدريس مكون
(Cabbolet, 2019, 3)8330نص قانون تعديل التعليم في نيوزيلندا لعام  ، على سبيل المثال، فقد 

وموظفيها يتمتعون بالحرية في تنظيم الدورات والموضوعات التي يتم  التعليمية على أن المؤسسة
 Jones) لى التعلمع يعا  تشج يعدونهاولهم الحرية في تدريس الطلاب وتقييمهم بالطريقة التي  تدريسها

& Woodhouse,2000, 5) ليم تحسين جودة التع في تسهم الأكاديميةأن الحرية  مما سبقيتضح . و
 فيمتمرسين لا التدريسيين توفير ولأجل ذلك يتطلب، الأساليب الحديثة في التدريس تطبيقمن خلال 

درسونها يالمواد والدورات التي  تلبيو  للطلابتكون المحاضرات التي يقدمونها مناسبة  وأن التدريس
 .(Wood & Salt, 2018, 7) احتياجات المجتمع

نشاء بيئة إبتعزيز ازدهار عملية التدريس ولكن لا يمكنه  يسهمان تحديد المناهج بشكل محكم 
ك القيود ن تلن جهات داخلية أم خارجية، وذلك لأبدون إزالة القيود المفروضة عليه سواء كان م مثالية

 الأكاديميةالحرية  ن  وأ ،(Arsith & Popa, 2019, 84) ا  يرونه مناسببتدريس ما  تسمح للتدريسيينلا 
 لةات الصذ قوانين التعليمحدود المعايير المقبولة على النحو المنصوص عليه في في  إلا تعمللا 

سبب محدودية الحرية  ن  إ (.Schrecker, 2015, 325ة )مهمة ومحدود الأكاديميةالحرية  عَد  تُ  لذلك،
ى سبيل المثال ، علفيه قليلا   الأكاديميةالحرية  تأثيرهناك بعض التخصصات يكون  ن  أهو  الأكاديمية

لموضوعات ا تحديدتتم من خلال لجنة المناهج الخاصة بكلية الطب ل المناهج ن  التخصصات الطبية فإ
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ت ن التخصصاموبالتالي، فإن حرية التدريس في هذا النوع  الأكاديميةالمؤسسات التي يتم تدريسها من 
 (.Gibbs, 2016, 5) محدودة بشدة بسبب الاعتبارات المهنية الأكاديميةالحرية تكون 

ن قبل مالمناسبة  الأخرى يتم تحديد المنهاجالعلوم  كليات طلاب فأن  ، ذلك العكس منعلى و  
 Rodrigues) قد تكون هناك بعض القيود التي تفرضها الهيئات الخارجية في حين ،الأقسام أنفسهم

& Oliveira, 2019, 74).  ية كيف يمكن تحقيق الحر علينا أن نسأل  ،علاهأ  الحالتينعند النظر إلى و
دود رسيم حت من خلالها يتم فيةيتم تحقيقها من خلال مناهج احترا من خلال حرية التدريس؟ الأكاديمية

ام الالتز التدريسيين ، ويتعين على (Aarrevaara, 2010, 58بوضوح )المراد تنفيذها هداف والأالمهمة 
وجهات  ة، والقدرة على التعبير عن أيعالية بهاخبرة  لديهم لمجالات التيبالدور المحدد والتدريس في ا

وهي  ةئيسأنشطة ر  حرية التدريس تتكون من ثلاثة ن  أو  ،نظر يرون أنها مناسبة داخل حدود تلك الخبرة
 ,Finn) الطلبة بدون ضغوط خارجية(تقييم و  ،الكورس الدراسي اختيار محتوى ، اختيار طرق التدريس)

2020, 4). 
 Freedom of Scientific Research البحث العلمي حرية-2

يز تعز ، مما يؤدي إلى الأكاديميةلمؤسسات ا نشطةألا يتجزأ من  ا  جزءالعلمي يعد البحث  
شر ن العلمي من خلالونشرها بما يخدم المؤسسة والمجتمع بشكل عام، وتكمن أهمية البحث المعرفة 

والنشر  العلمي بحثفإن ال بمعنى آخر، (Goymann, 2019, 501)نتائجه وإعلان الحقيقة كما هي 
ي تمنح الت الأكاديميةعلى وجود الحرية  ساس، بحيث يعتمد كلاهما بشكل أإلى جنب ا  يسيران جنب

 ,Bartelالباحثين الحق في )الخصوصية والسرية وعدم التعرض للأذى بأي شكل من الأشكال( )

بيرة بدرجة ك ا  يكون البحث معرض الأكاديميةة التي توفرها الحرية لأنه بدون الحماي، (17 ,2019
تبرز في الصدارة تشمل القضايا التي و  (.Johnston, 2017, 12) للتدخل والتأثير الداخلي والخارجي

، وحرية لميالع حرية اختيار مجال البحث) العلمي هي ل البحثفي مجا الأكاديميةفيما يتعلق بالحرية 
 ,.Lind et al) (لأبحاث، والقيود التي تفرضها هيئات التمويل الخارجية على النتائج البحوث النشر

 :التي سيتم توضيح كل منها فيما يأتيو  (164 ,2019
 العلمي البحث لاختيار مجاحرية أ. 

احثين، حق للتدريسيين والب ساسيات حرية البحث وكذلكأاختيار مجال البحث العلمي من  يُعَد  
المجتمع و  المؤسسة التعليمية لىخذ بنظر الاعتبار تجنب المواضيع التي لها عواقب وخيمية عمع الأ

لحرية ايجعل مهمة حماية الدعم في مثل هذه الحالات  ن  أو  والعرق حول العلاقة بين الذكاء كالدراسات 
ر ا، وقد تضع الجامعات في معارضة للآراء والقوى واسعة الانتش(Bin, 2012, 116) شاقة الأكاديمية

، على ريسيينالتدوليس فقط  المؤسسة التعليميةضع تكونها مواضيع تثير العنصرية  داخل المجتمع
ات من مجموعات أخرى تداعيات على الدعم الذي تتلقاه الجامعخلاف مع المجتمع، وقد يكون له 

إذا كانت الآراء التي يعبر عنها أعضاء هيئة التدريس المعنية مقبولة داخل السياق  أما ،داخل المجتمع
وبهذه  بحوثتلك ال ن تدعم جامعاتهمفيجب أ عنها من قبل ذوي الخبرة المناسبةوتم التعبير  كاديميالأ
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 & Campos) هاوخارج مؤسساتهم داخل التدريسيينلحفاظ على الاتساق بين توقعات يتم ا الطريقة

Mclean, 2019, 3). 
 نشر النتائجحرية ب. 

تثير  ،ات وتفسير الأفكار والمفاهيمالحصول على البيان نشر النتائج مع حرية تتوافق حرية
ن لمؤسسات أالعديد من ا د  عَ تُ و  ،إليهاالبحثية ومن يحق له الوصول عملية النشر مسألة ملكية البيانات 

 قد يكون هذا لأن المسؤولية تقع على عاتقهم للرد على أي هو ملكا  لهم،البحث الذي يتم تحت سقفها 
 ن  أترض نه يفألا إ اتهامات بالاحتيال أو سوء السلوك التي قد تنشأ بمجرد مغادرة المؤلف للمؤسسة

 ,Kingsbury) تحقق الفائدة المرجوة منه خدمة للصالح العام ن  تكون نتائج البحث متاحة للجميع وأ

2015, 75). 
 تمويل البحوثج. 

لى سبيل عس عبر المجالس البحثية الوطنية، يتم تمويل البحوث بشكل منفصل عن التدري
 وإن الهدف ،لراعية والمؤسسات العامة والخاصةمجلس البحوث الأوروبي ومختلف الجهات االمثال 

كار والقدرة تدعم المشروعات البحثية في مجالات محددة ذات أهمية استراتيجية للابهو هذه البرامج  من
يتوقع (، و Westerheijden et al., 2020, 82)النهوض بالواقع العلمي من أجل  التنافسية العالمية
المالي  وتقديم الدعمجل الكتابة ألا تقوم بالضغط على التدريسيين من  أن   الأكاديميةمن المؤسسات 

حويل تيعمل على مي و ذلك سيحد من حريتهم في مجال البحث العل ن  لأ، لمواضيع معينة دون غيرها
 التعليمية المؤسسةأخرى ترغب بها من خطهم المفضل في البحث وتوجيههم إلى مجالات  التدريسيين

لديهم لذين معينة من افئة من يكون  غالبا  ما الأكاديميةلحرية لتقييد ال وأن هذا لتحقيق مكاسب معينة،
تنتهك الحرية و  .(Moruf et al., 2019, 46) الهيئات المانحةك خارجهاالمؤسسة أو  تأثير أكبر داخل

 دريسيينتالتي توظف أحد ال المؤسسة التعليميةقد تقوم هيئة تمويل خارجية بإبلاغ  عندما الأكاديمية
بحث ن عفي حالة تنازل ذلك التدريسي بشكل أكثر إيجابية،  المؤسسة التعليميةبأنه يمكن النظر إلى 

 (.Hooi & Wang, 2019, 4وله تأثير معين ) مثيرة للجدل
 Freedom Of Expression التعبير حرية-3

لاق العنان طله بإ بحرية تسمح معينعلى التعبير عن آرائه حول موضوع  التدريسيقدرة تعد 
عية مع مراعاة موضو  تعصبوحقه في النقاش والحوار والنقد البناء دون تحيز أو  الإبداعية لقوته

محمي  التعبير هي حق أساس حرية، (Amar, 2018, 299) الحقيقة التي تساعد على تحقيق الإبداع
 ن  وأ ،( في الفصل الثاني الخاص بالحريات من الباب الثاني23الدستور العرقي في المادة ) بموجب

في و  د يجب موازنتها مع مصالح المجتمعمما يعني أن حقوق الفر  ا  ليس مطلق حرية التعبير الحق في
 (.2002)الدستور العراقي،  القانون وييم المجتمع الديمقراطيسياق 

وحماية  من العنف والكراهية والتمييز، خرينتقتصر القوانين على حماية الآ المثال،على سبيل  
السمعة أو حقوق من أجل حماية  الأمن القومي والسلامة العامة، للوقاية من الاضطراب أو الجريمة
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الأقوال التي تشكل مضايقات غير قانونية أو تحرض على العنف  لا تحمي حرية التعبيرف ،خرينالآ
سيما بالرجوع إلى عرقهم )بما في ذلك اللغة أو  ، لاهية ضد الأشخاص والجماعات الأخرى أو الكرا 

 .(Cole, 2017, 4) أو الإعاقة ة( أو الدين أو المعتقد أو الجنسالأصل القومي أو وضع الهجر 
 مان أن حرية التعبير داخللض عمليةاتخاذ خطوات  المؤسسة التعليميةيقع على عاتق 

التبادل حقيق وذلك لت الزائرينو  والتدريسيين للطلاب والموظفين سواء كان حق مكفول للجميع المؤسسة
ا في ذلك النهوض ، بم(Costandi et al., 2019, 9) الالتزام بالبحث عن الحقيقةو  الحماسي للأفكار
 دريسيينلتهو السماح ل الأكاديميةللمؤسسة ينبغي أن يكون الهدف النهائي لذا  ،بالمعرفة ونشرها

 (،Sultana, 2018, 230) بهاللمعرفة والنهوض  كاديميبمواصلة السعي الحثيث والموضوعي والأ
 آرائهمتعبير عن لل لتدريسيينلمستوى الحماية التي تقدمها المؤسسات التعليمية  فحرية التعبير هي

جم وأفكار لا تنس آراؤهمكانت  ن  إو التعرض لأي مكروه حتى و أفكارهم بدون خوف من فقدان الوظيفة أو 
 .(Mann, 2017,3) خرينالآ

لحق  ا  انتهاك عَد  يُ قبول آرائهم الخاصة لأن ذلك يتوقع من التدريسيين أن لا يجبروا طلبتهم على 
دون أي تدخل في التفضيلات الشخصية الخاصة بهم، أي يجب  الأكاديميةالطلبة في متابعة الدراسة 

اصة المختلف، خالتركيز على أهمية احترام الآراء المختلفة واحترام الشخص الذي يحمل هذا الرأي 
عندما تكون القضايا قيد المناقشة ذات طبيعة حساسة أو مثيرة للجدل في هذه الحالة من الضروري أن 

 (.Streitwieser & Duffy, 2019, 98يقدم التدريسي وجهة نظر متوازنة للموضوع )
لأساتذة اجب على هو بالضبط نوع الحوار الذي ي مستنيرالمحترم و الخطاب يعد الباختصار، 
لا يفضل هذا النوع من الكلام مجموعات معينة من الناس بشكل صارم ولا يقتصر و  تشجيعه في الفصل

واقف أكمل فيما يتعلق بالحدود الأوسع للم ا  ، ولكنه يتيح فهمعلى وجهات نظر أو أسباب غير متسامحة
الضبط نوع الخطاب هذا هو ب ،(Scott, 2016, 2) السياسية المحددةالاجتماعية والاقتصادية و 

 ى الانخراطقادرين عل المؤسسة التعليميةداخل  فرادالعقلاني والمنطق الذي يجب أن يكون فيه جميع الأ
  .(McDonald et al., 2018, 6) متعددة الأوجه والتبعات القضايا الحساسة بشكل خاص لاستبعاد

 

 Participation In Decision-Making القرار في صناعة المشاركة-4
مكن يدارة المؤسسات بشكل عام و ساس الذي تقوم عليه إالقرار قلب العملية الإدارية والأيعد 

كن اعتباره يمو  المتاحة، البدائلعدد من بين  اختيار البديل الأفضل منتعريف صنع القرار على أنه 
 عدت، و ن عدةاختيار مسار العمل بي التقييم( التي تؤدي إلى التفكير، الذاكرة،نتيجة للعمليات العقلية )

في  باطرتبالا تدريسييندف إلى زيادة إحساس الالتي ته من الممارساتالمشاركة في صنع القرار 
ور تعزيز الشعب كما تسهم المشاركة في صنع القرار( Bhatti et al., 2011, 16) الأكاديميةمؤسساتهم 

 ومرونةسيين تدريالتزام ال زيادةرد البشرية لتصميم سياسات إدارة الموا يف مهم   دور   الذي له بالانتماء
التي  ميةالمؤسسة التعليفي  فعالا   عضوا  رغبة قوية في أن يكون كون ذلك سيولد لهم  وجودته العمل

قدرة  من المشاركة في صناعة القرار تعزز(، كما Okaka & Okongo, 2019, 25) يعمل بها
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قديم المقترحات سهام بتفرصة للتعبير عن وجهات نظرهم والإتتيح لهم الو  أداء مهامهمالتدريسيين على 
التي من شأنها تعمل على معالجة المشاكل والقضايا داخل مؤسساتهم، بالتالي سيزيد ذلك من شعورهم 

المؤسسة اخل د فرادحرية، وتسهم المشاركة في صناعة القرار بتحسين نوع العلاقات بين الأمن ال بنوع
 Aberbach) التي يعملون بها الأكاديميةوبما ينعكس على زيادة رضاهم وولائهم للمؤسسة  التعليمية

& Christensen, 2018, 14).  
ن أ والقيادة الديمقراطية الذين يستخدمون أسلوب المشاركة المؤسسة التعليميةييادات يجد 

ك نتيجة لشعورهم بأنهم وذليتم تنفيذ التغييرات بشكل أكثر فعالية إذ أكثر تقبلا  للتغيير  التدريسيين
 ،(Kirkham et al., 2016, 77) مساهمين حقيقيين في صناعة القرارات التي أحدثت هذه التغيرات

 ريسيينتوسيع رؤيتها ورسالتها تجاه التدعلى  الأكاديميةفي صنع القرار المؤسسات تساعد المشاركة و 
حوا المهارات المفاهيمية اللازمة ليصبكسابهم إبهدف  التطوير ومشاركة المعلوماتو من خلال التدريب 

  .(Dimova et al., 2019, 6) فيما بعد مديرين فعالين أو كبار المديرين التنفيذيين
من الاتجاهات الإدارية الحديثة التي تعزز من العلاقات الإنسانية  صنع القرار المشاركة في د  تعَ 

في  ا  مهم ا  لهم دور  ن  ألى تحقيق ذاتهم و إشباع حاجة التدريسيين إيضا  في أتسهم و داخل المؤسسات 
التنسيق المناهج الدراسية و منها القرارات المتعلقة ب في مختلف الجوانب توجيه المهام واتخاذ القرارات

 ,Beattie) التدريسيينقضايا كذلك القرارات التي تخص وانضباطهم و الطلبة يمي إلى حضور التعل

2018, 10).  
ه من ن  قبولا  بين الباحثين يرى الباحث أالأكثر  الأكاديميةالحرية  أبعادبعد الاطلاع على 
 ( ادناه 2الممكن تأطيرها في الشكل )

 
 الأكاديميةالحرية  أبعاد( 2الشكل )

 الأكاديميةالحرية  أبعادبالاعتماد على الطروحات النظرية الخاصة ب عداد الباحثإ المصدر: من 

حرية البحث العلمي حرية التدريس

المشاركة في صنع القرار حرية التعبير

أبعاد الحرية 
الأكاديمية



34 
 

 الثانيلمبحث ا
  Happiness At Work السعادة في مكان العمل

 
  The concept of happinessأولا: مفهوم السعادة 

َي عُدَ موضوعيَوالذيََالأولمختلفينَعنَالسعادةََنمفهوميَ(Veenhoven, 2000, 8)دمَقَ 
وتوافرَالظروفَالحياتيةَالملائمة،َوالمفهومََبسلامَوحريةَموظفيعيشَالَنَ أَ،َأيالسعادةَهيَالحرية

َ َيتمثلَفيَشخصيَالثانيَللسعادة َالتيَيقيمَبهاَشخصَما َالشوَالدرجة املةَبشكلَإيجابيَالجودة
لديهمََفالبحثَعنَالسعادةَ،ناليونانييَالفلاسفةَةَجاءَمنأصلَكلمةَالسعادَنَ إَككل.لحياتهَالحاليةَ

المطلبَ القصوىََالأسمىيعدَ )َكلمةَويطلقونَعليهاَللإنسانَوغايتهَ والتيََ(Eudaimonia"أودايمونياَ"
(َانها57َ،َص3فقدَذكرَفيَ)معجمَمقاييسَاللغةَلأبيَفارس،َجَ،السعادةَلغةَ وََ،تعنيَالروحَالطيبة

َعلىَخيرَوسرور"َ"السينَوالعينَوالدال:َأصلَ  َماَيدخلَالبهجةَوالفرحَعلىَالنفس.أيَكلََي دُل 
فقدَعرفهاَسقراطَعلىَانهاَ"ماَيتحققَبالسيرَفيَطريقَالفضيلة"ََ،اصطلاحاَ السعادةََاماَ

ذيلةَرَوالفضيلةَمنَوجهةَنظرَأرسطوَهيَ"الوسطَبينَرذيلتين"َففضيلةَالتواضعَهيَالوسطَبينَ)
أفلاطونَيرىَأالخنوعَورذيلةَالتكبر(َ، سلامةََالنفسَوليسَةسلام"َهيَخلاقيمنَجانبَأَالسعادةَنَ اماَ

َفيَحينَيرىَارسطوَالسعادةَبأنهاَ"هبةَمنَاللهَالحكمةَوالشجاعةَوالعفةَوالعدل"،َالبدن،َوهيَفضائل
َ(.9002َ،3َيحصلَعليهاَالانسانَعندماَيسيرَفيَطريقَالفضيلةَويعملَالخير"َ)أبراهيم،

َربةَتحققَللفردوَتجأنهاَ"حالةَمنَالرفاهَوالرضاَأ(َالسعادةَعلىWebsterَوعرفَقاموسَ)
 ,Carleton, 2009اَمنَوجهةَنظرَالباحثينَفيَعلمَالنفسَالمعاصرينَومنهمَ)مَ أَالمتعةَوالرضا".

تقسيمها3َ منَخلالَ يعرفَالسعادةَ بالآتيَ)التأثيرَالإيجابيَالمتكرَإَ( تتمثلَ عناصرَأساسيةَ ر،َلىَثلاثةَ
الحالةَالمزاجيةََنَ أ(َأيضا Carleton, 2009, 3َ)وأكدََالرضاَعنَالحياة،َالتأثيرَالسلبيَالنادر(.

مماَينعكسَعلىََضاَ ايَبالإيجابيةوالعاطفيةَالإيجابيةَلهاَالدورَالكبيرَبجعلَالناسَيفكرونَويشعرونَ
معنىَالسعادةََنَ أ(Kamvar et al., 2009, 5َرىَ)تفيَحينََتصرفاتهمَبطرقَمحترمةَوعقلانية.

عرضةََكثرأكبارَالسنَهمََنَ عرضةَلربطَالسعادةَبالإثارةَوأَ َأكثريتغيرَبتقدمَالعمر،َفالشبابَهمَ
َ.لربطَالسعادةَبالشعورَبالسلامَالداخلي

دَ السعادةََنَ إ خلالَ،َفقدَزادَالاهتمامدَبعيدأمنذََالناسإليهاََيسعىالتيََالأسمىالغايةََتُع  مَبهاَ
بهاَوالعواملَ،َوأسباالمجتمعوََالفردكلَمنَآثارهاَفيَحياةَمعرفةَالعقودَالثلاثةَالأخيرةَوالتركيزَعلىَ

َفيها َالمؤثرة َتم َاذ َوعلاقتَالكثيرجراءَإ، َبالسعادة َمعَالعديمنَالبحوثَوالدراساتَالخاصة دَمنَها
 Mogilner)جرتَأَ(.9022َ،237َ،وجودةعلماءَالنفسَوالصحةَالنفسيةَ)أبوَجرادََالمتغيراتَمن

et al., 2011, 2)َالتواصلَالاجتماعي علىَمواقعَ لدراسةَوََدراسةَ لمشاعرَاعلىَعكسَالطرقَالتقليديةَ
 Feeling)"َبالسعادةَمليونَمدونةَشخصيةَتحتويَعلىَعبارةَ"أشعر29َمنَخلالَفحصَالإنسانيةَ
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happy)َََةالسعادَنَ ألىَنتيجةَإفيَمحاولةَلمعرفةَمعنىَالسعادةَعنَطريقَمشاعرهم،َوتوصلت
َالداخلي.َكلماَزادَلديهَالشعورَبالسلامَأكبرعلىَعمرَالفرد،َفكلماَكانَعمرهََتعتمد

َ يعدَمفهومَالسعادةَمنَالمفاهيمَالحديثة،َالتيَارتبطتَبدراساتَعلمَالنفسَالإيجابي،َكما
َأساسوالتيَتعدَإحدىَالمتغيرَ ورَفيَحياةَالإنسان،َفالسعادةَهيَشعَاتَالأساسيةَللشخصية،َوهدف 

ا،َوالبهجة،َوالاستمتاعَوتحقيقَالذات،َوالتفاؤل،َوبالتاليَتؤديَإلىَتحقيقَالنظرةَالإيجابيةَالفردَبالرض
 (.9022َ،245َنحوَالحياةَ)حماداتَوالقضاة،

منَأبرزَالدراساتَالتيَأجريتَللبحثَعنَالسعادةَدراسةَجامعةَهارفاردَوالتيَتجاوزَعمرهاَ
شابَمنَطلابَالجامعة594ََباختيارَعينةَمنَوقامت2231ََثمانينَعاما ،َإذَبدأتَفيَعامَال

رةَبالتواصلَمعهمَمرةَكلَسنتينَوعلىَمدىَفتَالباحثونََقامَ،مختلفينَمنَحيثَظروفهمَوتوجهاتهم
بالمالََالسعادةَلاَتتحققَنَ إلىَأَ الدراسةَوقابلواَزوجاتهمَوأولادهمَبلَحتىَاحفادهم،َتوصلتَالدراسةَ

معَالأبلََفخمة،وَالمنازلَالأوَالسياراتَالفاخرةَأ علاقاتهمَ ومتانةَ حَالسعادةَهيَمفتاَقرباءَمنهم()جودةَ
َيالأكثرَسعادةَفَالموظفينوَنقصانَسعادتهم،َكماَتوصلتَالدراسةَالىَانَأهيَمنَتحددَزيادةَوَ

َ(.Mineo, 2017)َليسَفقطَكانتَعلاقاتهمَجيدةَبلَعاشواَلفترةَأطولَمنَغيرهمالدراسةَ
والتيَيطلبَمنَالفردَالذيَيرغبَللسعادة،ََمعادلةَعدهاَوصفةَ (Martin Seligmanَ)حدد

)السعادة=َالنطاقَالمحددَ+َظروفَالحياةَ+َالمتغيراتَالتيَتستطيعََنَ يفكرَبأَنَ أَاَ يكونَسعيدَنَ بأ
،َسعادةَكثرأيصبحَالفردََنَ أالنطاقَالمحددَيقصدَبهَجميعَالعوائقَالتيَتحولَدونََإذَإنَ التحكمَبها(َ
ليمَالعمر،َالصحة،َالتعحياةَتتعلقَبالمال،َالزواج،َالحياةَالاجتماعية،َالمشاعرَالسلبية،َوظروفَال
َفيماَيخصَالمتغيراتَالتيَيستطيعَالفردَالتحكمَبهاَتكمنَفيَمجموعةَالمشاعرَفيَمَ والمناخ،َأ ا

َ َ)كالتفاؤل، َوالمستقبل َوالمتعة( َالحماس َالهدوء، َالنشوة، َ)بالسرور، َمتمثلة َاالحاضر لايمانَالامل،
ذوَقيمةَعاليةَلدىَالناسَاذَيسعونَوباستمرارَإلىََالسعادةَهدفَ ف.َ(9022َ،23َ)سعيدي،َوالثقة(

فالشعورَبالسعادةََنَ أَ  تتضمنَكافةَأنواعَالمشاعرَالإنسانيةَ"الإيجابيةَ" كونَالسعادةَ أكثرَسعادةَ، يكونواَ
همَغيرَسعداءَثمَمعتدلينَوإلىَغايةَهوَأمرَفطريَللإنسان،َوتتراوحَالسعادةَعندَالناسَمنَكون

فيَمعظمَالوقت الصادرَعنََ.(Claypool, 2017, 9) السعادةَ المجلسَ"أكدَالتقريرَالعالميَللسعادةَ
هوَمقياسَللسعادةَتنشرهَشبكةَحلولَالتنميةَالمستدامةَالتابعةَللأممَوََ"العالميَللسعادةَوجودةَالحياة

سعادةَالفردَوالمجتمعَلاَتأتيَمنَالثروةَفحسبَبلَهنالكَمجموعةَمنَالعواملَالأخرىََنَ إ،َلمتحدةا
َ َالسعادة َتحقيق َفي َتسهم َالدعمََللموظفينالتي َالجيدة، َالصداقات َالنفسية، َ)كالصحة والمجتمعات

فيَالحياة(ألتحقيقََللموظفينالاجتماعيَوالحريةَالتيَتمنحَ ،9022ََ،ادة)التقريرَالعالميَللسعَحلامهمَ
َ(5خلالَماَتقدمَسيتمَتعريفَالسعادةَمنَوجهاتَنظرَمختلفةَوكماَسيوضحهاَالجدولَ)َمن(.5َ

َ
َ
َ
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 ( آراء الباحثين حول تعريف السعادة7الجدول )
 المنظور تعريف السعادة الباحث ت

1 (Myers & Diener, 1995) َتجربةَالتأثيرَالإيجابيَالمتكررَوالتأثيرَتعرفَا َبأنها لسلبيَالسعادة
َسيكولوجيَالنادرَوالشعورَالعامَبالرضاَعنَالحياةَككل

2 (Diener, 2000, 34) 

َالناسَلحياتهم َتقيتقييم َي، َالناسفَعلىَحدَسواء.َاَ ومعرفيَاَ عاطفيما 
عندماَيشعرونَبالعديدَمنَالمشاعرَالسارةَوالقليلَمنَيكونواَسعداء،َ

َ َوََالسيئة،المشاعر َأنشطة َفي َيشاركون َهيَمثيرة،عندما َفالسعاة
َ.الألمالقليلَمنَللعديدَمنَالملذاتَوََالتعرض

َعاطفي

3 (Joseph et.al., 2004, 

464) 
َ َغياب َمجرد َليست َالأكتئابيةالسعادة َولكنالمشاعر َتعني، اَأَها يض 

َة.الإيجابيبَالتيَتتسمَوجودَعددَمنَالحالاتَالعاطفيةَوالإدراكية
الشعورَ

َيجابيالإ

4 (Lyubomirsky et al., 

2005, 4) 

َ َتعد َذاتية َظاهرة َالأالسعادة َوهيبالدرجة َالمتكررةَ ولى، التجربة
والتسليةَوالامتنان مثلَالفرحَوالرضاَ وَللعواطفَالإيجابيةَ هيَمجموعةََ،

َ.الفردَداخلالمشاعرَالإيجابيةَالتيَتكمنَ
َشخصي

 (9005َ،502)جودة،َ 5
الرضا،َالمتعة،َبحالةَانفعاليةَوعقليةَتتسمَبالإيجابيةَوتتضمنَالشعورَ

َوالا َالأمل َالأالتفاؤل، َفي َالتأثير َعلى َبالقدرة َبشكحساس لَحداث
َإيجابي.

َالتلقائية

6 (Feldman, 2008, 4) .َالقناعةَالسعادةَهيَحالةَالرضاَالتيَتتولدَلدىَالفردَعنَحياتهَككل

7 (Mogilner et al., 2011, 

430) 
َالنظرةَللحياةَ.فيَالحياةتجربةَذاتَتأثيرَإيجابيَمقرونةَبارتياحَكبيرَ

8 (Oishi, 2013, 561) َالفردَنتيجةَوجودهَفيَبلد السعادةَهيَالحظَوالثروةَالتيَيحصلَعليهاَ
َالبيئةَمعينَيوفرَلهَمستلزماتَالسعادةَومتطلباتها.

 (42، 6102)عمر واخرون،  9
حالةَمنَالمرحَوالهناءَوالإشباعَتنشأَأساسا َمنَإشباعَالدوافع،َولكنهاَ

َ.تسموَإلىَمستوىَالرضاَالنفسي
اشباعَ
َالحاجات

11 (Vallina & Alegre, 2018, 

1) 

والرضاََد،الفرَحياةَعلىََتطبيقَالمعاييرَالعالميةالسعادةَبأنهاََتعرف
وسموَحياتهعنَ ضَمقابلَمستوىَمنخفالإيجابيةََالعواطفَالشخصيةَ،
َ.التأثيرَالسلبيمنَ

َمعاييرَدولية

11 (Shoshana, 2019, 72) ََتشاركيَ.فراديتساوىَفيهَالألذيَاالسعادةَهيَالشيءَالوحيد
َليها.إالباحثَبالاعتمادَعلىَالمصادرَالمشارََإعدادالمصدر:َمنَ

يرىَالباحثَوَ تقدمَ تعرفَبأَنَ أفيَضوءَماَ نتيجةَلنَ السعادةَ "الشعورَالذيَينتابَالفردَ عواملَهاَ
يةَالتيَجملةَمنَالعواملَالاجتماعيةَوالبيئَعنهَالإحساسَبالقناعة،َفضلا َتتعلقَبشخصيتهَتولدَلدي

َتعززَحالةَالرضاَلديهَعنَحياتهَبشكلَعام".َ
 The Concept of Happiness At Workَثانياً: مفهوم السعادة في مكان العمل

دَ  فيَمكانَالعملَمنَالمفاهيمَالمعاصرةََتُع  المواردَالبشريالسعادةَ التيَةَوالاستراتيجيةَفيَإدارةَ
َالمتعددةَللموظفينثبتتَأ منَجهةَوَوالمجتمعَايضا ،ََمؤسساتأصحابَالعملَوالوََأهميتهاَوفوائدها
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وسعادتنا،َفالتوترَوالإحباطَوالضيقََأخرىَفقد لصحتناَ أحدَالعواملَالرئيسةَالمحددةَ أصبحَالعملَاليومَ
رضاَعنَاللىَفقدانَالإنتاجيةَوانخفاضَأداءَالعملَنتيجةَلانخفاضَإالنفسيَفيَمكانَالعملَيؤديَ

الوظيفةَوتعارضَالعلاقاتَفيَالعملَوكذلكَزيادةَالتغيبَعنَالعملَوغيرهاَمنَالأمورَالسلبيةَالتيَ
ََ.(Warr, 2009, 1)َعلىَحدَسواءَمؤسساتوالَالموظفينبتلحقَالأذىَ

َأفرادشيرَالىَمدىَشعورَيالسعادةَفيَمكانَالعملَمفهومََنَ أَ (Pillay, 2012, 2َيرىَ)
ََالمؤسسةماَيقومَبهَمنَمهامَداخلََبالبهجةَالناتجةَعنَقناعتهَبأنَ َالمؤسسة ىَوجديرةَذاتَمغزَتُع د 

،َمعنَعملهمَوحياتهَالموظفينَادىَرضمتعكسَالسعادةَفيَمكانَالعملَ،َفبالاهتمامَومحلَتقدير
ال منَالمفاهيمَ فيَأيَةَحاسموتعدَ أشخاصََالموظفينفَ،مؤسسةلتحسينَالإنتاجيةَ َنتجون،مالسعداءَهمَ

ترضَعلىَيفَلذلك،َ،مهمةَةيأَ لأداءَغيرَالمستعدينَالأقلَسعادةَفهمََالموظفينعلىَالعكسَمنَأولئكَ
َلموظفيناالعواملَالتيَيمكنَأنَتؤثرَعلىَسعادةََايدركوََنَ أَالساعيةَالىَتحقيقَالسعادةَمؤسساتال

َ.َ(Wesarat et al., 2014, 78)َمنَأجلَتعزيزَالسعادةَفيَمكانَالعملَبشكلَفعال
فيَمكانَالعملَلهاَإنَ َلموظفينادورَإيجابيَفيَتحقيقَالنجاحَالوظيفيَوتحسينَرضاَالسعادةَ

ربحيةَوََنتاجيةاَعلىَوظائفهمَوتشجيعهمَعلىَالعملَبجديةَأكبر،َبالتاليَفإنَذلكَسينعكسَعلىَزيادة
َالتيَيتمتعَالمؤسسة"بأنهاَتعرفَالسعيدةََالمؤسسةفَ،(Huang, 2016, 1الشركةَوتقليلَتكاليفهاَ)

حقيقَهدفَتمنَأجلََاَ ويعملونَمعَالقوة،بعددَمنَنقاطََالمختلفةَالمستوياتَالهرميةفيََهاأفرادجميعَ
ملائهمَمعَمدرائهمَزََوحسنَعلاقاتهمَمؤسساتهممنَخلالَرضاهمَالوظيفيَوزيادةَارتباطهمَبمشترك،َ

َ(.Watthanabut, B., & Manasabutr, 2017, 22َ)َ"المؤسسةداخلََومرؤوسيهم
َأَ َتسعى ََالمؤسساتغلب َاليوم َأالمعاصرة ََنَ إلى ََمؤسساتتكون َيتمتع َوان هاَادأفرَسعيدة

تأكيدَموضوعَيجبَالَالموظفينسعادةَكونََبالسعادةَباعتبارَذلكَمسألةَغايةَفيَالأهمية،َالموظفونَ
 Tosten et)َمؤشرَمهمَعلىَتطورَالأعمالَكماَيعدَالشركات،علىَأداءََالحرجعليهَبسببَتأثيرهَ

al., 2017, 152،)ََالسعادةََبتحليلالعقدَالثانيَمنَالقرنَالواحدَوالعشرينَخلالََالباحثونَفقدَاهتم
ساعدَبماَيالمزيدَمنَنقاطَالقوةََالمؤسساتمرَالذيَيمنحَوالتفاؤلَوسماتَالشخصيةَالإيجابية،َالأ

واملَفرديةَمساهمةَعوانَذلكَيتطلبََ،فيَالبيئةَالمعقدةَالحاليةَعلىَالبقاءَوالمنافسةَالمؤسساتتلكَ
 & Moreno)َالثقافةَوظروفَالعمل(كالشخصيةَوالأهداف(َوتأثيرَالخصائصَالتنظيميةَ)،َالقيمك)

Morales, 2017, 67).َ
السعادةَبكَالأسئلةَالمعقدةَالمحيطةَساعدَعلىَتفكينتائجَتتظهرَأبحاثَعلمَالنفسَالإيجابيَ

علمَلَكأبالذيَيُنظرَإليهََ،(Martin Seligman)ومنَأشهرَالباحثينَفيَهذاَالمجالََوظروفها،
َالعلاقات،َعناصر،خمسةَحصيلةَأنَالسعادةََعلىَيؤكدإذََ،النفسَالإيجابي )الإيجابية،َالارتباط،

َالإنجاز( ََالمعنى، ََطرحهايتم َ)PERMA)اختصاربواسطة َأي )Positive Engaged 

Relationships Meaning Achievement)َلهذهَالعناصرَوبناءََمؤسساتدراكَالإ،َوحثَعلى
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حيثَيصبحَبَيجابيةَوتحقيقَارتباطَوظيفيَعالَ ثقافةَتنظيميةَتعززَمفاهيمهاَالمتمثلةَبالعلاقاتَالإ
 (.Juul, 2018, 6َ)َوَالنتائجَالنهائيةَهيَنتيجةَللسعادةَالتيَحلتَفيَمكانَالعملأالإنجازَ

َوحثهمَعلىَالمشاركةَفيَللموظفينإعطاءَالحريةَيتطلبَتحقيقَالسعادةَفيَمكانَالعملَ
ةَعلىَأداءَالمهامَالموكلَفقطَتَالمنظميةَوعدمَجعلهمَأدواتَللطاعةَالعمياءَوقولهمَنعمااتخاذَالقرارَ

نتيجةََمكانَالعملَيعدَبمثابةَبيئةَطاردةَنَ وأَ َلاَيتمتعونَبالسعادةَاَ أفرادَمنهمَذلكَسيجعلَنَ لأَإليهم
التيَلاَيرغبوَالبحيثَيقومونَبأداءََالضغوطَالكبيرة مماَنَمهامَ بهاَ، والإنتاجيةَينعكسَعلىَأدائَالقيامَ همَ

Shoshana, 2019َ)َبشكلَعام َفإن(. ََلذلك َتسهم بتعزيزَرضاهمَوتعلقهمَبناءَبيئةَعملَسعيدة
فيا َفقطَهمَغيرَملتزمينَوظينَ عملَهوَبمثابةَ"المنزلَالثاني"َوألمكانَاَنَ أَ شعورهمَبالعملَفضلا َعنَ

َ(.Sudsakorn, 2019, 111)َيضاَ أبلَملتزمينَعاطفيا ََالمؤسسةبتحقيقَاهدافَ
موردَصبحَالالمعاصرَأَمؤسساتفيَظلَالتحدياتَوالاضطراباتَالمستمرةَالتيَتواجههاَال

العملَعلىَأنهاََالسعادةَفييُنظرَإلىََإذَ،مؤسساتللميزةَالتنافسيةَفيَتلكَالَالبشريَالعنصرَالرئيس
َ،(Adnan, 2019, 101بحكمةَ)للتعاملَمعَالتحدياتَالتيَتواجههاََوجيهةالمواردَبطريقةََاستخدام

َعلىَالمنافسةَمؤسساتبرازَمفهومَالسعادةَفيَمكانَالعملَوسيلةَتساعدَالإلىَإالامرَالذيَأدىَ
َالموظفينَ،َوذلكَبسببَطبيعةبمواردهاَوالاستفادةَمنَالفرصَالتيَتنشأَواستغلالهاَبالسرعةَالممكنة

ويرتبطََلمؤسسةافيََفاعلاَ َاَ التيَتجعلَمنهمَجزءيمانهمَبقيمهاَوثقافتهاَإالسعيدةَوقوةََمؤسساتفيَال
َ.(Semedo & Ribeiro, 2019, 3فيهاَروحيا َوعاطفيا َ)

َ(1تمَطرحهَيمكنَتعريفَالسعادةَفيَمكانَالعملَمنَخلالَالجدولَ)ماَوبالاتساقَمعََ
َيأتي:وكماَ

 تعريف السعادة في مكان العمل وفقاً لآراء مجموعة الباحثين (8الجدول )
 في مكان العمل تعريف السعادة الباحث ت

1 (Benz & Frey, 2004, 98) 
َؤسساتهممالشعورَالإيجابيَللعاملينَنتيجةَللحريةَوالاستقلاليةَالتيَيتمتعونَبهاَفيَ

َ.للسعادةَفيَمكانَالعملَباعتبارهاَالمصدرَالأساس

2 (Fisher, 2010, 385) َمجموعةَمنَالأالسعاد َهي َفيَمكانَالعمل َأوََحكامة َالإيجابية( َ)المواقف السارة
فيَالعمَالعواطف،َالمزاجية،َالإيجابية،التجاربَالممتعةَ)المشاعرَ َل.حالاتَالتدفقَ(

3 (Andrew, 2011, 1) 

علىََللتغلبَالمتاحة،للمواردََحذرالاستخدامَالبأنهاَالعملَمكانَالسعادةَفيَتعرفَ
َالذات،قَوتحقيَداءالأَلىَرفعإبالشكلَالذيَيؤديََالمؤسسةَالتحدياتَالتيَتواجهها

لىَالجهاتَذاتَالعلاقةَمعَأنشطةَإ،َبلَيمتدَالموظفينةَفقطَسعاديشملَوهذاَلاَ
َمَخارجيا .أ،َسواءَكانَداخليا َالمؤسسة

4 (JONES, 2011, 4) 
لكَيتمَذَنَ أوََدائهمأبزيادةََللموظفينتسمحََحالةَذهنيةالعملَهيَمكانَالسعادةَفيَ

َالالتزام َخلال َبَمن َمستويات َأعلى َالعمل َبمفردبأخلاقيات َالعمل َمعَهمعند َأو
َ.الآخرين



34 
 

5 (Keser, 2016, 296) 

َ السعادةَتشكل َالعمل َمكان َالأداءََا دَمحدَإطاراَ في َعلى َالأشخاص َيساعد للعقل
نقصانَبالزيادةَواللديهمَاهتمامََالموظفين،َفالأمثلَوالاستفادةَمنَإمكاناتهمَالكاملة

بمفردهمَأوَمعَأشخاصَآخرين،َمنَأجلَتحقيقََسواءَكانَعملهمأثناءَأدائهمَالعام،َ
َالسعادةَفيَالعمل

6 (Joo & lee, 2017, 207) َ َهي َعن َالعملالرضا َإَ،بيئة َخصائصوََالوظيفي،َالتطويرَالقيادة،َسهامومدى
َفيَالعمل.َالسعادةَفيَتعزيزَالوظيفة،

7 (Cheung et al., 2017, 2) 
َبن أَب َالخاصة َالعوامل ََمؤسساتوالَالموظفينها َوامَوالارتباطكالرضا تلاكَالوظيفة

َمؤسساتالوََالموظفينبالروحَالمعنويةَالعاليةَالتيَتمكنَمنَتحقيقَالأهدافَالخاصةَ
َوبالتاليَالمجتمعَالذيَيعملونَفيه

8 (De waal, 2018, 3) 

َالوظهيَ َوَ"الالتزامَالتنظيمي".بنيةَشاملةَتتكونَمنَسماتَ"الرضا الرضاَفَيفي"
الوظيفيَ"حالةَعاطفيةَممتعةَأوَإيجابيةَناتجةَعنَتقييمَتجربةَالعملَأوَالوظيفة"َ

َوَ َالتنظيمي َبالالتزام َالمتمثل َكعناصر َمع َأهدافالمؤسسةالبقاء َوتحديد وقيمهاََاه،
َ.ووجودها

9 (Shamsi et al., 2018, 6) 
َ َالعمل َفي َالسعادة َ)مشاعرَهي َممتعة َتجارب َأو َإيجابية( َ)مواقف َلطيفة أحكام

َ(َفيَالعمل.العواطفَالمزاج،َإيجابية،

11 (Salas & Alegre, 2018, 2 ) 
دَ  لذاَمنََات"منَالتركيبَكبيراَ َيتضمنَعدداَ َشاملاَاَ مفهومالسعادةَفيَمكانَالعملََتُع 

َ.إنشاءَنظامَعاليَالمستوىَيتضمنَمواقفَإيجابيةَمختلفةَيتمَنَ أالضروريَوالمفيدَ

11 (Mohammed, 2019, 42) 
ادةَمشاعرَإيجابيةَمثلَالسعَالموظفينالسعادةَفيَمكانَالعملَحالةَيكونَفيهاَلدىَ

َ َجنبا  َعاإوالفرح َرضا َوإظهار َوالحزن َالغضب َمشاعر َتقليل َمع َجنب نَعَلَ لى
َالوظيفةَوالمهامَالتيَيقومَبها.

َليها.إالباحثَبالاعتمادَعلىَالمصادرَالمشارََإعدادالمصدر:َمنَ
منَخلالَماَتقدمَيعرفَالباحثَالسعادةَفيَمكانَالعملَ"مجموعةَمنَالعواملَالمتمثلةَبالرضاَ

نتيجةَلماَيتمتعونَبهَمنَحريةَفيَأداءَالمهامَومستوىَالأجورََالموظفينعنَالوظيفةَالتيَيؤديهاَ
المكلفين وقدراتهمَبهاَوطبيعةَالمهامَ بوظائفهموبالشكلَالذيَيعززَمنَارتباطَالتيَتتناسبَومهاراتهمَ َهمَ

ََنَالعمل"يةَفيَمكاالرفاهَومرؤوسيهمَومشرفيهمَبماَيسهمَفيَنشرَنَعلاقاتهمَمعَزملائهميحستوَ
َ

 The Importance Of Happiness At Work ة السعادة في مكان العملأهمي :ثالثاً 
لىَ(َإGavin & Mason, 2004, 388تستندَالسعادةَفيَمكانَالعملَوبحسبَوجهةَنظرَ)

َ َمن َتجعل َأساسية َخصائص َوََالموظفينثلاثة َسعادة، َ"الحرية"َأَنَ أَ أكثر َهي َالخصائص َهذه ول
َالتعبيروََالتفكيرَبشكلَمستقلَولهمَالحريةَفيَالاختيارالأشخاصَالسعداءَهمَأولئكَالذينَيمكنهمَف

َالعملَمنَنَ وأ َأماكن َالتيَأفضل َتلك َوالتقدير،َهي َالاستقلالية َمن َكبيرا  َقدرا  َموظفيها اَمَ أَتمنح
منَم باعتبارهاَ َالتفكيرَالمعلوماتَوالمعرفةَوالقدرةَعلىفالسعادةََاتتطلبالخاصيةَالثانيةَهيَ"المعرفةَ"

،َنَبهاعمالَالتيَيقوموَالأَباتخاذَالقراراتَالمهمةَالتيَيحتاجونَإلىَمعرفتهاَحولَموظفينسمحَللت
واخيرا ََ،الأهمَمنَذلك،َأنهمَبحاجةَإلىَمعرفةَكيفيةَاتخاذَقراراتَذكيةَعنَطريقَالتفكيرَالعملي
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َف اتخاذَنَإ،َوَلاتخاذَقراراتَجيدةَلازمةخبراتَفكريةَوََالسعادةَتتطلبَشخصيةَأخلاقية"الاستقامة"
َبالتاليَ،وتحقيقَالذاتَبهاَوالرضاَعنَالنفسَوالإعجابَاحترامَالذاتَالموظفينيدفعَالقراراتَالجيدةَ

َالسلبيةَواستبدالهاَبالإيجابيةَالعالية.التغلبَعلىَالمشاعرَبَالموظفعزيزَقدرةَيتمَت
يادةَبماَفيَذلكَمنَزََاَ ومتفوقَاَ عاليَالأكثرَسعادةَفيَمكانَعملهمَأداءَ َالموظفينيتوقعَمنَ

هؤلاءََنَ أوهذاَيعنيَعلى،َأَجودةَالعملَومخرجاتهَبالتاليَتحقيقَأرباحَمنظميةََوتحسينبالإنتاجية،َ
(،َوعلىَالعكسCarleton, 2009, 8َقدرَممكنَمنَالمنافعَ)َأكبربتحقيقََيسهمهمَمنََالموظفين

َيتعرضونَلهَمنَضغوطاتَفيَالعملنتاجيةَلماَإقلَكفاءةَوَأهمَالأقلَسعادةََالموظفينَمنَذلك،َفإن
لوظيفي،َانعدامَالأمنَاَالمرتفعة،أعباءَالعملََالطويلة،ساعاتَالعملَالحاليةَالتيَتتسمَ)بَمؤسساتبال

(َوغيرهاَلتكنولوجياَالجديدةكالتحولَلَ،َالتغيراتَالرئيسةَفيَظروفَالعملتَفيَمكانَالعملالصراعا
َظروفَعملهاَوتحقيقَالرفاهَللعاملينَلديهاَفيَسبيللىَتحسينَإَمؤسساتمنَالعواملَالتيَتدفعَال

َلها َيتعرضون َالتي َالضغوطات َتلك ََمواجهة َإنتاجية َعلى َتنعكس َالأَالمؤسسةالتي َساسبالدرجة
(Etikariena, 2018, 366).َ

فيَمكانَالعملَذاتَأهميةَعاليةَليسَللَنَ أَ(Jones, 2011, 2ترىَ) ب،َفحسَمؤسسةالسعادةَ
قلَأيضا ،َفالموظفَالذيَيتمتعَبالسعادةَفيَمكانَالعملَمنَالناحيةَالصحيةَيكونَأَللموظفينبلَ

َالرئة َمشاكل َأو َالسكري َأو َالقلب َبأمراض َللإصابة َعرضة َفالموظفَأ، َالوظيفية، َالناحية َمن ما
معََيكونَأكثرَابداعا َوتوليدا َللأفكارَالجديدة،َالتفاعلَالجيدالسعيدَيحصلَعلىَالترقيةَبشكلَأسرع،َ

حيةَمنَالناَأكثرَنجاحاَ السعداءَهمَالأشخاصَعلىَمستوياتَالنجاح،َفأَؤساءَوتحقيقَالزملاءَوالرَ
ويتلقونَالمزيدَمنَالدعمَالاجتماعيَبسببَموقفهمَالتعاونيَتجاهََةالماليةَويتمتعونَبعلاقاتَداعم

َ.(Mahipalan & Sheena, 2019, 6)َجيدةولديهمَصحةَعقليةَوجسديةََزملائهمَفيَالعمل
َ(َ َدراسة Rodrigues & Maria, 2019, 5َفحسب َأَ ( َتأثيرََنَ وجد َلديهم َالذين المدراء

َ َفي َالمستوى َعالي َتقييمَالموظفينإيجابي َيمتلكون َالإنتاجَاَ عاليَاَ لديهم، َالعمل، َجودة ية،َتجاه
لاعتقادَاَمتفوقةَنابعَمنعمالَبصورةَأداءَالأَنَ أومنَالجديرَبالذكرَالتكنولوجيا،َالاعتماديةَوالابداع،َ

وظيفيَعاليينَالموظفينَنَ القويَبأ عاطفيَورضاَ  ,Mohammed & Dhabi)يرىَذَ،َإيمتلكونَرفاهَ

زامَالوظيفيَوالالتأنَتحسينَالسعادةَفيَمكانَالعملَيمكنَأنَيحسنَالإنتاجيةَوالرضاََ(2019,47
التنافسيََةالمؤسسيضا َمنَمركزَكماَتحسنَأَ،المؤسسةسعادَزبائنَبحَممكنا َإبالتاليَيصوالمشاركةَوَ

 سبقَعلىَمنافسيهاَفيَالمجالَذاته.وتحقيقَ
السعادةَفيَمكانَالعملَتعدَالسياسةَالمثلىََنَ علىَأَ(Abdullah et al., 2017, 2)أكدَ

َتواجهَ َالتي َالعقبات َمن َالعديد َعلى َالتغلب َخلال َمن َأهميتها َوتبرز َالمتاحة، َالموارد لاستخدام
َأَالموظفينوََمؤسساتال َ)مشاركة َطريق َعن َوذلك َالعمل َأداء َشعورهمََ(الموظفينثناء َيضمن بما

أكثرَاستعدادا َلتقبلَالنقدَالبناءَوالشعورَبالتقديرَوالاحترامَفيَالعمل،َوكذلكَ)زيادةََبالأمانَويكونونَ
تنظيمي(َل(َأيَثقتهمَبأنهمَيؤدونَأعمالهمَبكفاءةَوفاعليةَعالية،َفضلا َعنَ)المناخَاالموظفينثقةَ
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َ َبين َالمتبادل َالاحترام َعلى َيشجع َالزملاءََالموظفينَوأفرادهاَالمؤسسةالذي َمع َالعلاقات وحسن
ََوالرؤساءَبماَيزيدَمنَارتباطهمَبالعمل.

وإحساسهمَبالسعادةَيؤديَإلىََالموظفينرفعَمعنوياتََإلىَأ نَ ،َ(Morrison, 2017)َشاروأ
تتراوحَبينَ) بنسبةَ إنتاجيتهمَ أهميةَأماكنَالعملَوََهذاَ(%29-5زيادةَ علاقاتَمنَحيثََالسعيدة،تتزايدَ

يتلاءتتغيرََنَ أالتيَينبغيَالعملَ والعملََ،نحوَتحقيقَالسعادةَفيَمكانَالعملَالمؤسسةمَمعَتوجهَبماَ
هِمَ منَالمرجحَأنََ،َإذسعداءَفيَمكانَالعملَالموظفينهدفَجعلَعلىَتحقيقَ كانَالسعادةَفيَمَتُس 

َمنََيضاَ أَالعمل َ.َالموظفينفيَالاحتفاظَبمستوىَعال 
الحاليةَوالتيَتركزَعلىَقطاعَمهمَألاَوهوَقطاعَالتعليمَتبرزَأهميةَتوفيرََالدراسةوفيَإطارَ

يواجهونَوالارََالإجهادتسببَللتدريسيينََالتدريسالسعادةَفيَالمؤسساتَالتعليميةَكونَوظيفةَ هاقَوماَ
تجاهَوظيفتهَويتمتعَبعلاقاتَجيدةَمنَضغوطاتَفيَالعمل،َلذلكَفإنَ  َالتدريسيَالذيَيكونَلديهَرضاَ

َطلبةللعادةَسفيَتحقيقَالوبشكلَإيجابيََورفاهَفيَمكانَعملهَفإنَذلكَسيسهمَالآخرينئهَوَمعَزملا
َالحفاظَعلىَمناخَإيجابيفضلا َعنَالحصولَعلىَنتائجَتعليميةَأفضلَمنَخلالََوزيادةَحماسهم

ييَفيَالفصلَالدراس بينَمكنَمنَتحسينَجودةَبماَ  ,Kun & Gadanecz)َوالطالبَالتدريسيالعلاقةَ

2019, 2).َ
 

 Theoretical Foundation Of Happiness رابعاً: الأساس النظري للسعادة في مكان العمل

At Work 
معَمرورَالزمنَتطورتَالعديدَمنَالنظرياتَمنَاجلَمواكبةَالتغييراتَالحاصلةَفيَالبيئةَ

وشدةَالمنافسةَوغيرهاَمنَالاعتباراتَالتيَفرضتَعلىَالباحثينَتطويرَمجموعةََمؤسساتالخارجيةَلل
المعاصرة،َفموضوعَالسعادةَفيَمكانَالعملَكونهَمنََمؤسساتمنَالنظرياتَالسابقةَوتطبيقهاَعلىَال

المفاهيمَالحديثةَوالمعاصرةَونالَاهتمامَالعديدَمنَالكتابَوالباحثينَمنَاجلَفهمهَوتحديدَإطارَعامَ
هاله،َلذاَتمَالاعتمادَعلىَبعضَمنَالنظرياتَالتيَ وهذهََللسعادةَفيَمكانَالعملَاَ نظريَاَ أساسَن عُد 

توضيحََ(َوادناهنظريةَدافعَالانجاز،ََهيرزبرجلَالعامليننظريةَ،َللحاجاتَاسلوالنظرياتَهيَ)هرمَم
َ:َيأتيلكلَمنَهذهَالنظرياتَوكماَ

 Maslow's Hierarchy Theory والسعادة في مكان العمل ماسلو للحاجات هرم . نظرية1

Of Needs And Happiness At Work 
دَ  َفرغبةََتُع  َالدوافع، َموضوع َتناولت َالتي َالنظريات َأشهر َمن َللحاجات َماسلو َهرم نظرية

َعلىَهذهَالنظرية،الشباعَحاجاتهَغيرَإفيََموظفال حاجاتََلإشباعَنابعةَعنَدوافعهمَمشبعةَبناء 
َموظفلاذلكَهوَالسببَفيَتحديدَسلوكياتََنَ معينةَتكونَلهاَالأسبقيةَعلىَغيرهاَمنَالحاجاتَوأ

(Hale et al., 2019, 2)ََبالحاجات َتتمثل َالأساسية َقاعدته َهرميا  َشكلا  َتأخذ َالحاجات َوهذه ،
بَفإذاَلمَتشبعَهذهَالحاجاتَفإنهَمنَالصعَ)الأكل،َالشرب،َالنوم...َإلخ(َالأساسيةَللبقاءَفيَالحياة

علىَالرغبةَوالقدرةَللصعودَلأَموظفوتوجيهَسلوكهم،َولكلََالموظفيناستخدامَالحاجاتَالأخرىَلدفعَ
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وَأاجةَما،َبمستوىَالكفايةَمنَحَاَ همَبعضضالهرمَنحوىَمستوىَتحقيقَالذاتَولكنهمَيختلفونَعنَبع
 Shih)خرَإذاَماَبرزتَحاجاتَأخرىَأوَحدثتَمتغيراتَجديدةَذاتهَمنَوقتَلآَموظفقدَتختلفَلل

et al., 2019, 271)ََ. 
(َ َدراسة َمنظورَ(Mcconnell, 2017, 17تناولت َمن َللحاجات َماسلو َهرم بيئةََنظرية

فهمَتلبيةَاحتياجاتهمَلاَيتوقعَمنهمَأداءَوظائَمالذينَلاَتتَالموظفينَنَ أمنَخلالَالتأكيدَعلىَالعمل،َ
عادتهمَفيَسَمستوىََمنَتقللبالشكلَالصحيحَمماَينعكسَعلىَرضاهمَتجاهَتلكَالوظيفيةَومنَثمَ

بالحاجاتَالفسيولوجيةََالموظفينحاجاتََنَ مكانَعملهم،َوأَ  تصنفَوفقَخمسَمجموعاتَأساسيةَتبدأَ
َ:(3)وتنتهيَبتحقيقَالذاتَوكماَسيتمَتوضيحهاَبالشكلَ

َ

 ( تطبيق نظرية هرم ماسلو للحاجات على بيئة العمل3الشكل )
Source: Werner, A., Bagraim, J., Cunningham, P., Pieterse-Landman, E., Potgieter, T., & Viedge, C. (2011). 

Organisational Behaviour: A contemporary South African perspective, 3rd edition. Pretoria: Van Schaik Publishers. 

 
 Physiological Needsالحاجات الفسيولوجية أ. 

علىََسانالانَلبقاءَوالضروريةَاللازمةَالأساسيةالحاجاتََتعرفَالحاجاتَالفسيولوجيةَبانها
قطةَنللحاجاتَوََماسلووتعدَهذهَالحاجاتَهيَقاعدةَهرمََ،)الغذاءَوالماءَوالمأوىَ...َإلخ(قيدَالحياةَ
فيَهذاََ.(Moh’d Abu Bakir, 2019, 15)َلتلبيةَبقيةَالحاجاتَالأخرىََنحوَالأعلىَالانطلاق
َ.منشغلا َبمواضيعَمثلَالروحانيةَأوَالأخلاقَأوَالبحثَعنَالسعادةَموظفيكونَال،َلنَالمستوىَ

 Safety Needsمان حاجات الأب. 
َحاجاتَالأ ترتبطَهذهَالاحتياجاتَمعَإذَ،َماسلوَللحاجاتَهرمَمنَيالثانَلمستوىَاَمانتُع د 

والناحيةََ،الصحةَوالرفاه(كالفسيولوجيةَوالنفسيةَ)منَالناحيةََالشعورَبأنَالشخصَمحميَمنَالأذى
الأمنَالوظيفي،َإجراءاتَالصحةَوالسلامةَفيَ)شملَفتَاَمنَالناحيةَالمنظميةمَ أ ََ()الماليةَالاقتصادية
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َ َبلَيمكنَأنَوََ(الضمانَالاجتماعيمكانَالعمل،َسياساتَالتأمين، َالأنشطةَليستَثابتة، أنَهذه
َاَ المستقرةَتضفيَإحساسالوظيفةَفَ.(Dohlman et al., 2019, 7)َإلىَأخرىََمؤسسةتختلفَمنَ

جلَتحقيقَأومنََعيشَحياةَخاليةَمنَالقلقلَيحتاجونهاالراحةَالنفسيةَالتيَيمنحَالموظفينَبالأمانَ
لصَمنَأيَتخةَويفترضَالصحيةَلائقعلىَتأمينَرعايةَالسعادةَوفقَهذاَالمستوىَلابدَمنَالحصولَ

َ.(Chan et al., 2020, 497)َةرفاهيالوَالعامةََةصحالقدَتؤثرَعلىََاتعاد
 Social Needs الحاجات الاجتماعيةج. 

لَفإنَالمستوىَالثالثَمنَهرمَماسلوَللحاجاتَيتمث،َلفسيولوجيةَوالأمنيةاَالحاجاتَبعدَتلبية
َاَ أمرََيعدَالذيَالآخرينالإحساسَالداخليَبالحبَوالانتماءَوالقبولَمنَبَبالحاجاتَالاجتماعيةَالمتمثلة

 ,Ronie & Hellystia, 2020)َالأهمية،َلاَسيماَأنَالبشرَكائنَاجتماعيَفيَطبيعتهََِغايةَفي

َوان(150 ،ََ َتلبية َالَالاجتماعيةالحاجات َبالوحدةََمؤسساتفي َالشعور َتجنب َمن َالموظفين تمكن
ضلا َعنَ،َفتلبيةَهذهَالحاجةمهما َلالعملَالجماعيَوالفريقَالرسميَيكونَلذلكََوالملل،َوالاكتئاب

َوتعزيَرسميةَوبناءَبيئةَإيجابيةَداخليةتشكيلَمجموعاتَغيرَ نشطةَأزَنقلَالمعلوماتَومشاركتها
وأكدَ،َ(Moh’d Abu Bakir, 2019, 15)َاتَالاجتماعيةتلبيةَالاحتياجمنََمؤسساتأخرىَتمكنَال

(Mandala & Astika, 2019, 39 ََأن )ََ َالاجتماعية َالعملََاَ إيجابيَاَ تأثيرَللحاجات َبيئة على
مل،َسواءَبينَزملاءَالعَةجيدالَالاتصالاتَمنَخلالَللعاملين،َالوظيفيَوالرفاهَعلىَالرضاوانعكاسهاَ

َالمرؤوسينَإلىَالرؤساءَمنََأمَمنَالرؤساءَإلىَالمرؤوسين ،َولتحقيقَأجواءَالعملمنََيحسنبما
المستوىَلابدَمنَ)ق فيَمكانَالعملَوفقَهذاَ مشاركةَالعمل،َالزملاءَفيَالضاءَوقتَممتعَمعَالسعادةَ

َة(.التطوعيالأعمالَالانخراطَفيَوََالعمللزملاءََةلطيفَشياءأعلَة،َففيَالرياضاتَالجماعي
 Self Esteem Needs حاجة الاحترام والتقديرد. 

َ َبعد ََالحاجاتتلبية َالسابقة َلدى َبالاحترامَالموظفينيتولد َالشعور َفي ،َالتقديروََالرغبة
ينظرونََرينالآخَنَ ،َوكذلكَيحتاجونَإلىَالشعورَبأَ عنَأنفسهمَاجةَإلىَالشعورَبالرضابحَونَالموظفف

مرينَأ،َوتكونَتلكَالرغبةَنابعةَمنَ(Velmurugan & Sankar, 2017, 4)َإيجابيإليهمَبشكلَ
مرَالثانيَ(َوالأالرغبةَفيَالقوةَوالإنجازَوالكفايةَوالثقةَفيَمواجهةَالعالمَوالاستقلالَوالحريةلَ)وَالأ

حصلَعليهَالذيَيَتقديروالحترامَالااَتعريفهاَعلىَأنهَ التيَيمكنَالرغبةَفيَالسمعةَأوَالمكانةَ)هوَ
الذاتََالىَيؤديَالذيَالآخرينمنََموظفال احترامَ والقوةَوَإرضاءَ بالنفسَوالقيمةَ ،َ(القدرةوَالشعورَبالثقةَ

يريةَفيَطوَفيَاحترامَالذاتَبدوراتَتدريبيةَوتَن َ دَ دعمَأولئكَالذينَلديهمَتَ بَمؤسساتيفترضَانَتقومَال
التاليَتحقيقَوبَلزيادةَرضاهمَوارتباطهمَبالعملَبماَيحققَالرفاهيةَفيَمكانَالعملَالتمكينَالشخصي

َ.(Samawati, 2019, 10)َسعادتهمَفيَمكانَالعمل
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 Self-actualization Needs ه. الحاجة الى تحقيق الذات
يصلََلنَموظفالَنَ أفترضَتلحاجةَلتحقيقَالذاتَتعدَقمةَهرمَماسلوَللحاجاتَوالتيَاَنَ أ

لتيَيمكنهَ،َفهيَالنتيجةَوالقيمةَالمضافةَاالحاجاتَالتيَسبقتهاإلىَتلبيةَهذهَالحاجةَماَلمَيتمَتلبيةَ
َ َتلبية َبعد َعليها َالسابقةالحصول َوَالحاجات ََتحقيقَنَ أَ ، َالذات َيعزز َللمن َالنفسي َوظفمالرفاه

الأالأشخاصَالأكثرَف همداء َللمهامَ منَتحقيقَالذاتَأَوظيفيةَ  Laser)شخاصَيتمتعونَبدرجاتَعاليةَ

et al., 2019, 37َ،)َلإمكانياتهَالشخصيةَوَالفضائلَالتيََموظفبتطويرَالَتحقيقَالذاتيتعلق
نَخلالَفقطَم الوصولَإلىَوضعهمَالمثاليَمنَالسعادةَللموظفينيمكنَ"أرسطوَيمتازَبها،َوكماَقالَ

هوَيعتقدَأنَالسعادةَوالفضيلةَدائمانَوثابتانَعلىَالمدىَماَيبذلوهَمنَجهودَلتحسينَشخصيتهم"َف
علىَالفضائلَوالكرامةَويتحملونَالمصاعبَويطورونَإمكاناتهمََالموظفونَيحافظونَالطويل،َماَدامَ

 ,Wang, 2019)َلنهايةتحقيقَالسعادةَفيَامنَثمَيمكنَتحقيقَالذاتَوَبالتاليَفيَصورةَكاملة،َوَ

802).َ
َ

 Two-Factors Theory And والسعادة في مكان العمل هيرزبرجل العاملين. نظرية 2

Happiness At Work 

الدافعيةَنحوَ"َهيرزبرجلىَالكتابَالذيَنشرهَعالمَالنفسَالأمريكيَفردريكَإتعودَهذهَالنظريةَ
َ َعام َفي 2272ََالعمل" َوكيفية َالدوافع َلمعرفة َبها َقام َلدراسة َنهائية َكمحصلة َكان اعَشبإوالذي

َ َفي َوالمحاسبين َالمهندسين َمن َلعينة َعشرَإالحاجات َأمريكيةَةحدى  & Martinez)َشركة

Martinez,2019, 5)َفَللموظسهمتَهذهَالدراسةَفيَتوضيحَالعلاقةَماَبينَالروحَالمعنويةَأ،َو
َ،َنتاجيتهإوَ َلدافعيةاعواملَاللاختبارَماَإذاَكانتَنَمنَالأدواتَالمستخدمةَلحدَالآَهذهَالنظريةوتُع د 
تؤثرَعلىَالموََالصحيةوَ والخارجيةَ( الرضا()الجوهريةَ وعدمَ )الرضاَ بمجالاتََذاتَصلةَاقفَالوظيفيةَ

َفيَذلكَ ومهنَمختلفة  ,Eguji & Chigozie, 2018)َالأكاديميةالمؤسساتَفيََالتدريسيينبما

170).َ
صدَبالعواملَإذَيقَ،الصحيةوََالدافعيةَالعواملَنَهماإلىَقسمينَرئيسيَهيرزبرجنظريةََتنقسم

تحقيقََلىتؤديَبالنهايةَإَنَ التيَمنَالممكنَأَ المتواجدةَداخلَالعملَنفسهَوََالدافعيةَمجموعةَالعوامل
َلدىَ  ,Akhtar)َ،وتدفعهمَنحوَالمزيدَمنَالأداءَالجيدَوتحقيقَالارتباطَبالعملَ،الموظفينالرضا

َالعواملَالتيَتدفعَنَ بمعنىَآخر،َأَ(69 ,2019 ََالموظفها لىَحالةَالرضاَإمنَحالةَعدمَالرضا
فهيَعواملَتقتربَمنَتحقيقَالذاتَالتيَتطرقَلهاَماسلوَفيَنظريتهَومنَالأمثلةَعلىََالوظيفي،

رامهمَللعملَواحتَالآخرينواعترافََ)التقدمَوالترقيةَفيَالعمل،َالمسؤولية،َالإنجازَةَهيالعواملَالدافعي
َ.(Shaikh et al., 2019, 3)َ(موظفالذيَيمارسهَال

ملَالصحيةَفهيَجملةَالعواملَالمحيطةَببيئةَالعملَوالتيَتخلقَشعورا َاَفيماَيخصَالعوامَ أَ 
توافرها عدمَ فيَحالةَ الرضاَ العملَوالرؤساء،)الراتبمثلتهاَأومنََبعدمَ معَزملاءَ العلاقاتَالاجتماعيةَ ،ََ

َأسلوبَ َوسياساتَالأمانَالوظيفي، َألاَالمؤسسةالقيادة َاَنَ أَ ( يَتسهمَبشكلَكبيرَفلاََلعواملهذه
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 Danquah)َالموظفينمهمَومطلوبَتقديمهَمنَأجلَتلبيةَتوقعاتََهاولكنَوجودَالموظفينإرضاءَ

et al., 2019, 419)َ،َتوقعَوهيَعواملَهشةَف َكما بمجردَأنَيتمَاستيفاءَالعواملَوعدمَتقديمها
الموظفون،َفإنَذلكَسيتسببَفيَمستوىَعدمَالرضاَالوظيفيَلزيادةَوإجبارَالعمالَوالموظفينَعلىَ

َالصحيةعواملَاليمكنَوصفَخر،َآ،َوبمعنىَ(Chiat & Panatik, 2019, 7)َعنَوظائفهمَالتخلي
لحفاظَعلىَلليكونواَأكثرَإنتاجيةَوَوإثارتهمَفيَالنظريةَبأنهاَالمحركاتَوالمحفزاتَلتشجيعَالموظفينَ

 ,.Henkel et al)وتحسينَشعورهمَبالراحةَوالرفاهَالوظيفيَرضاهموزيادةََالمؤسسةهمَالجيدَفيَسلوك

2019, 3).َ
 

 Achievement Motivation Theory الإنجاز والسعادة في مكان العمل دافع. نظرية 3

And Happiness At Work 
والذيDavid C. McClellandََلىَعالمَالنفسَالأمريكيَديفيدَمكليلاندَإتعودَهذهَالنظريةَ

فيََولكنَبنسبَمتفاوتةَولهاَالأثرَالأكبرَالموظفينتوجدَلدىَجميعََاَ هناكَحاجاتَثلاثَنَ أركزَعلىَ
تسبةَالتيَالمكَهاَمجموعةَالحاجاتنَ بأَ تُعرفَهذهَالنظريةَ،َوَالمؤسسةحريكَسلوكهَوتوجهاتهَداخلَت

َ:(Delil, 2019, 11)َهيوهذهَالحاجاتََتؤثرَعلىَالشخصيةَوالتطورَالتنظيمي
عنَالوظائفَالتيَتنطويَعلىََموظفتمثلَالحاجةَإلىَالإنجازَرضاَالالإنجاز: لى الحاجة إ .أ

علىََةوفقَهذهَالحاجَالموظفينتركيزَيتمَذَ،َإمستوياتَعاليةَمنَالمهاراتَوالتحدياتَالصعبة
َوَا َاللتفوق َنجاح َالإنجاز"وَ"الدبوصفها َوراء َ(،Arquisola & Ahlisa, 2019, 166)َافع
الذينَتكونَلديهمَحاجةَقويةَللإنجازَتكونَلديهمَرغبةَعاليةَنحوَتحقيقَالنجاحَمعََالموظفونَف

ديهمَلإثارةَالحماسَوروحَالتحديَلصعبةََدافاَ هوفَمنَالفشل،َفهمَيضعونَلأنفسهمَأَشعورَبالخ
اتَوالقدراتَالمهارَأهدافهمَالمنشودةَباستخدامَماَيتمتعونَبهَمنَتحقيقَسبيلََفيَبجدَونَويعمل

 .(Fatima, 2019, 111الأهدافَ)اللازمةَلتحقيقَتلكَ
ة،َلديهمَحاجةَقويةَللسلطَالموظفونَهَإذاَكانَنَ تفترضَالنظريةَأَ : الحاجة الى السلطة )القوة( .ب

تكمنَنَ أوَ التأثرَعلىَفيََسعادتهمَ يسعىَهؤلاءَبوغالَالآخرينممارسةَ ماَ لىَالحصولَإَالموظفونَاَ 
َ،(القوةَالشخصيةَوالسلطةَالاجتماعيةهذهَالقوةَتكونَنابعةَمنَ)َنَ أعلىَمناصبَقياديةَعليا،َوَ

َةَهيالاجتماعيَالسلطةالقوةَالشخصيةَهيَالسعيَلتحقيقَالأهدافَالشخصية،َفيَحينَأنَف
 (.Maritim et al., 2019, 2) السعيَلتحقيقَالأهدافَالتنظيمية

لَاجتماعيةَوالحصوَلإيجادَروابطََالموظفينَدافعلحاجةَإلىَالانتماءَهيَاَ:لى الانتماءإالحاجة  .ت
َغالباَ،دعمَمنَبيئتهمعلىَال ََفهم َمحبوبينَمنَقبلَبَيرغبونَما يتمتعونَوََالآخرينأنَيكونوا

دَ العلاقاتَالاجتماعيةَفَفيَالعملَالآخرينشخاصَالأمنَبمقبوليةَ فيَرفاهيةََأساسياَ َعنصراَ َتُع 
ََ،(Ondabu, 2014, 17)َالموظفين َناحية ََأخرى،من َفإن َالانتماء َإلى َبالترابطالحاجة

ََالاجتماعي َلدى َتولد َالعمل َمكان َفي َاَالموظفينوالعلاقات َعنَبلحاجة َرضا َعلى الحصول
َفيَلىَتحقيقَالرفاهيةَوالسعادإالتيَتجمعهمَبزملائهمَورؤسائهمَفيَسبيلَالوصولََالعلاقة ة
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َالعمل َوََمكان َكاَالمؤسسةَمنَشرافإوبدعم َنشاطات َعدة َخلال َمن َفي َالتدريب،لمشاركة
 ,Euler, 2019،َوالتركيزَعلىَتشكيلَفرقَعملَوالعملَبروحَالجماعةَ)والمعرفةَوالابتكار،

133.) 
ىَتوَمستحديدَفيَمهمَلهاَدورََالنظرياتَالمذكورةَأعلاهَأ نَ يرىَالباحثَ،َمنَخلالَماَتقدم

حققَمنَتلبيتهاَبماَيَمؤسساتمنَخلالَمعرفةَدوافعهمَودراسةَحاجاتهمَلتتمكنَالَالموظفينسعادةَ
لإيجابيةَاَعنَطريقَاعتمادَعمالَبكفاءةَوفاعليةَعاليينمثلةَبزيادةَالإنتاجيةَوإنجازَالأأهدافهاَالمت

الوظيفيَوتحنَالعملَوالتركيزَعلىَالعواملَالأفيَمكالرفاهيةَوا الرضاَ زيادةَ قيقَساسيةَالتيَمنَشأنهاَ
بمنظمتهمَفضلا َعنَالعواملَالمساعدةَالتيَتعملَعلىَتحقيقَالرفاهيةَمنَخلالََالموظفينارتباطَ

َبمستوي َالعمل َمكان َداخل َالاجتماعية َالعلاقات َفيه َتكون َإيجابي َعمل َمناخ منََعاليةَاتتوفير
سين،َالتيَؤوَوَالمرَأوَمعَالرؤساءَأتحقيقَالتفاهمَالمشتركَسواءَكانَبينَالزملاءَالانسجامَالفكريَوَ

ادةَفيَمكانَالسعَنَ أخرَآ،َبمعنىَوبالتاليَتحقيقَالسعادةَا بَوَمكانَالعملَسيكونَمحبَنَ إذاَصلحتَفإ
وكماََلموظفيناالمؤثرةَعلىَإنتاجيةَالعملَهيَحصيلةَالنظرياتَالتيَدرستَواهتمتَبالعواملَالنفسيةَ

َ.(4فيَالشكلَ)
 

َ
 الأساس النظري للسعادة في مكان العمل (4الشكل )

َبالأساسَالنظريَللسعادةَفيَمكانَالعملَالباحثَبالاعتمادَعلىَالطروحاتَالنظريةَالخاصةَإعدادلمصدر:َمنَا
َ
َ
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َ
 The Dimensions Of Happiness At Workالسعادة في مكان العمل  أبعادخامساً: 

لتيَاَبعادلابدَمنَمعرفةَالأَالسعادةَفيَمكانَالعملَبعادلغرضَتغطيةَالجانبَالنظريَلأ
أتيحَللباحث5َوالجدولَ)،َمجالَإدارةَالمواردَالبشريةنالتَاهتمامَبعضَالكتابَوالباحثينَفيَ (َيبينَماَ

َالدراسةَالحاليةمنَوجهاتَنظرَبهذاَالشأنَوذلكَتمهيدا َلماَسيتمَاعتمادهَفيَ
َمن وجهة نظر بعض الكتاب والباحثين السعادة في مكان العمل أبعاد (9الجدول )

 الكاتب / الباحث ت
 السعادة في مكان العمل أبعاد

الرضا 
 الوظيفي

الارتباط 
 بالعمل

علاقات 
 العمل

الرفاه 
 العاطفي

الالتزام 
 التنظيمي

 معنى 
 العمل

 فرق 
 العمل

1 (Henderson, 2000)   *     

2 (Benz, 2004) *       

3 (Warr, 2009)    *    

4 (Fisher, 2010) * *      

5 (Andrew, 2011)  * *   * * 

6 
(Chaiprasit &  

Santidhiraku,2011) 
*  *     

7 (Field &  Buitendach, 2011)  *  *    

8 (Rodríguez&Sanz, 2013) * *  *    

9 (Kaul & Sen, 2015 )  * *     

11 (Musa, 2015) * *  *    

11 (Wesarat et al., 2015)   *     

12 (Pangarso et al., 2016) *  *     

13 (Salas& Fernandez, 2017) * *      

14 (Joo & Lee, 2017) * *  *    

15 (Vallina & Alegre, 2018) * *      

16 (Salas-Vallina et al., 2018) * *  * *   

17 (Adnan, 2019) * *      

 1 1 1 6 6 11 11 المجموع
 %6 %6 %6 %35 %35 %65 %65 النسبة المئوية

َليها.إالباحثَبالاعتمادَعلىَالمصادرَالمشارََإعدادالمصدر:َمنَ
ةَوالمتمثلَالسعادةَفيَمكانَالعملَأبعاد(َسيتمَالاعتمادَعلى5َوبالاعتمادَعلىَنتائجَالجدولَ)

( بةَأتفاقَ(َلحصولهاَعلىَأعلىَنسالرفاهَالعاطفي،َعلاقاتَالعمل،َالارتباطَبالعمل،َالرضاَالوظيفيبـَ
مَتناولَهذهَ،َوسيتةالحاليَالدراسةمنَتلكَالمطروحةَمنَقبلَالكتابَوالباحثين،َولتوافقهاَمعَتوجهاتَ

 تي:بعادَبشيءَمنَالتفصيلَوكالآالأ
 Job Satisfaction . الرضا الوظيفي1

بعيدَ،وَأثارَ امدَ الوظيفيَموضوعَمنذَ العديدالرضاَ َؤسساتممنَالباحثينَالسلوكيينَفيََاهتمامَ
َالأخيرة،َفيَالآونةوََككل،َمؤسسةوللَالأداءَاليوميَللعاملينَتحسينَفيَلماَلهَمنَدورَكبير،َعمالالأ

كعواملَ)بيئةَالعمل،َالأجور،َفرصََالوظيفي،الرضاَفيََالتيَتؤثر العواملدراسةََالباحثونََتناول
َموظففيَالحياةَالتنظيميةَللالمهمَاَهدورَومستوىَالمشاعرَالإيجابيةَللعاملينَتجاهَالعمل(،َل الترقية،

َ.(Fida et al., 2019, 504)واسهاماتهاَالإيجابيةَفيَتحقيقَالرضاَالوظيفيَ
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دَ  فاظَورأسمالهاَالبشري،َالتيَتعملَجاهدةَللاحتَمؤسساتالعمودَالفقريَلجميعَالَفونَالموظَيُع 
َالوظيفيَ َتحقيقَالرضا مَمصدرَقوةَباعتبارهلهمَبهمَوالتركيزَعلىَتطبيقَالعواملَالتيَمنَشأنها

ََالمؤسسة  ,Zafar & Zafar)َمؤسسةفيَتحقيقَالنجاحَللَالتنافسيةَوهمَاللاعبَالأساسوميزتها

(َصنفَالعواملَالمؤثرةَفيَالرضاَالوظيفيَالىAfolabi, 2019, 369َفيَحينَأنَ)َ،(11 ,2019
َ)ا َمثل َشخصية َلجنسعوامل َالتعليميةَ،العمر، َوالمؤهلات َالعمل َمثلَخبرات َتنظيمية َوعوامل )

بالرضاََؤثرةالموبالتاليَفإنَفهمَالعواملَ،َمنَالوظيفي(وية،َأسلوبَالقيادةَوالأنع)الحوافزَالماديةَوالم
َمَالمؤسسةوالبقاءَفيََالموظفينفيَتعزيزَولاءََسيساعدَوتطبيقهاَالوظيفي مكنة،َكماَلأطولَفترة
 Masa'deh et)منَتحقيقَمستوياتَعاليةَفيَالإنتاجيةَوتحقيقَالفعاليةَالتنظيميةََالمؤسسةسيمكنَ

al., 2019, 6).َََ
َالأَمؤسساتَمشاركةَأسهمت َفي َعمال َالخاص َللعاملينالقطاع َالوظيفي َالرضا َ،بزيادة

َ َ ََمؤسساتالوتحديدا  َبتقديم َالمتخصصة َالتعليمية َالخدمات َوََالجامعاتفي َفي َفرصَتوفدورها ير
 El-Mousawi)َوالعامةمؤسساتَالتعليميةَالخاصةَللاختيارَبينَالَيةهيئةَالتدريسالجديدةَلأعضاءَ

& Farhat, 2019, 111)َ،الفرصةَللتنافسَفيَجذبَالموظفينَالمؤهلينََمؤسساتالَهذهلَوأتيحت
َهمحتياجاتابيئةَعملَتلبيَوتوفيرَمنَوظيفيَأماَتقدمهَلهمَمنَأجورَوحوافزَوَللعملَمعهمَمنَخلالَ

منََتمكنتالمؤهلينَوََالموظفينجذبََالناجحةَهيَتلكَالتيَتستطيعَمؤسساتفالَوتفوقَطموحاتهم،
 & Wijayati)َكسبَرضاهملَملائمةعلميةََمؤهلاتوََخبراتَلديهممنَمَبهم،َخصوصاَ َالاحتفاظ

Karwanto, 2020, 180).َ
الذينَيتمتعونَبالرضاَعنَوظائفهمَيتولدَلديهمَالشعورَبالامتنانَوالرغبةَفيَردََالموظفينَنَ إ
نَوتقليلَمعدلَدورانَالعمل،َفضلا َعامكانياتهمَقدراتهمَوَإبرازَمهاراتهمَوَمنَخلالََللمؤسسةالجميلَ
ورهاَويسهمَفيَنهوضهاَوتطَالمؤسسةتقديمَكلَماَهوَجيدَويصبَفيَمصلحةََالقويةَفيرغبتهمَ

َفيَسوقَالعمل  ,.Salas-Vallina et al)ويرىََ(.Jung & Suh,2019, 10)َوتعزيزَمكانتها

الوظيفيَيعرفََنَ إَ(3 ,2017 لخصا"بأنهَالرضاَ نتيجةَ بالعملَ المتعلقةَ والأحكامَ والمقبوليةَ ئصَالاكتفاءَ
مدىَهَ"ن أَفقدَعرفَالرضاَالوظيفيَعلىَ(Kaur, 2019, 499َأماَ)"َالفرحَوالسعادةالمتمثلةَبالوظيفةَ

َتوازنَالوََوالنموَالوظيفيَالاستقرارالنابعَمنََشعورَالموظفَبدوافعَذاتيةَومحتوىَورضاَعنَوظيفته
َ."العملوَحياةَالَبين

(َالرضاَالوظيفيَمنَمنظورَالقناعةJasmeen & Ganapathy, 2019, 673َعرفَ)توََ
لتيَيشعرَاالرضاَهَ"حالةَن أَعلىََماَتوقعوهَوماَحصلواَعليهَبالفعلمقابلةَالاعتبارََبنظرمعَالأخذَ

َلموظفيناعنَالمكاسبَالتيَسوفَيحصلونَعليهاَبعكسََهمتوقعاتنتيجةَلانخفاضََالموظفونََبها
َ".عنَالوظيفةضاَروَََسعادةَأكثرَونَفسيكونهمَتمَالوفاءَبتوقعاتماَإذاَ،َوالتيَتوقعاتَعاليةَملديهَالذين
مَالمستمدةَمنَتقييَيجابيةالصورةَالذهنيةَالإالرضاَالوظيفيَ"َنَ إ (Dicke et al., 2019, 5) ويرىَ

أنَالرضاَنظرناَنرىَبَومنَوجهةَ.ه"فيَتحقيقَأهدافَهتساعدسظيفةَأنَالوََهوفهمَلوظيفتهَالموظف
َقدراتَالمؤسسةفيََالموظفينشعورَإيجابيَينتابَالوظيفيَ" همَعندماَتقابلَالمهامَالتيَيقومونَبها
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ويشعرونَبأ الوظيفيةَتلكَالطاقاتَبشكلََنَ وطاقاتهمَ، عنَملاءأمثلالمهامَ فضلاَ  افزَوالأجورَمةَالحوََ،
َلماَيقومونَبهَمنَواجبات"

  Work Engagement. الارتباط بالعمل 2
كةَالقرنَالماضيَوتحديدا َفيَشرََلأولَمرةَفيَالتسعينياتَمنمفهومَالارتباطَبالعملََظهر

"Gallup"ََ َوالبحوث َالإدارية َالاستشارات َتقدم َشركة َالولاياتَمقرهَالإحصائيةوهي َفي َواشنطن ا
َ"William A. Kahn"هوََأولَباحثَتطرقَلمفهومَ"الارتباطَبالعمل"َنَ أَ اَمكَ،مريكيةالمتحدةَالأ
يَعملهمَفَالموظفونَهَالجهدَالكبيرَالذيَيبذلهَنَ وصفَالارتباطَبالعملَبأ(َوالذي2220َفيَالعامَ)

يتعاطفونَمعهَومنَثمَالحصولَعلىَنتائجَإيجابيةَعلىَالمستوىَالفرديَوالمستوىَالتنظيميََلأنهم
 (.Schaufeli, 2012, 3المتمثلَبجودةَالأداءَ)

حددهاََبعادأَمنَثلاثةَ،حالةَإيجابيةَذاتَصلةَبالعملاطَبالعملَباعتبارهَيتكونَمفهومَالارتب
َةلحيوياالذينَلديهمَمستوىَأعلىَمنََونَالموظففَوالاستغراق(والتفانيََوهيَ)الحيويةَ"Kahnالباحثَ"

َمنهملوبةَالمهامَالمطلاستثمارَالمزيدَمنَالجهدَأثناءَأدائهمَكبيرَيميلونَإلىَأنَيكونواَعلىَاستعدادَ
(Eldor & Westman, 2020, 2)،ََالعمل َفي َالكاملة َالمشاركة َإلى َالتفاني َيشير َحين َفي
البعدََ،التحديالشعورَبوََاَ فخرَوََاَ لهامإوََاَ حماسَأكثرَيكونونَالذينَيشعرونَبالالتزامَبعملهمََونَالموظفف

الذينََونَوظفالمفَالعملسعادةَفيَالهتمامَباَشديدَوََالذيَيشيرَإلىَوجودَتركيزالاستغراقَوََالأخيرَهو
الوقتَيمرَبسرعةَأثناءَوقتَعملهمَويشعرونَبالتحديَلفصلََيشعرونَبأنَ َلديهمَاستغراقَوظيفي

َ.(Rejito, 2019, 62)َحياتهمَعنَعملهم
َ َذايُع د  َبالعمل َأساسَالارتباط َدور َمن َله َلما َعالية ََأهمية َالسعادة َتحقيق َينللموظففي

َالذينَالموظفينيتوقعَمنَ(،َإذBakker & Oerlemans, 2019, 418َعلىَحدَسواءَ)َمؤسساتوال
َبعملهم َقوي َارتباط َالإَ،إليهَالذهاببَويرغبونََلديهم َمن َعالي َمستوى َنتاجية َإبداعأكويكونوا َاَ ثر

َأفضل َبشكل َوزبائنهم َزملائهم ََويعاملون َالتجاريةَوتحَالمؤسسةوتحسينَسمعة َالعلامة قيقَوتقوية
ََنَ أوََمؤسساتهمالاستدامةَل َالارتباطَسيجعلهمَاكثرَمسؤوليةَتجاه َمعَلاَيَنَ وأَمؤسساتهمهذا تكيفوا

اكلَحداثَالتغييرَفيَبيئاتهمَالتيَيعملونَبهاَوحلَالمشأالتغيراتَالبيئية،َبلَيكونواَمسؤولينَعنَ
وليسََدَقوي،مشاركينَبصنعَاقتصايصبحونََالموظفينهؤلاءََفإنبالتاليََكثرَذكاء،أبطرقَاستباقيةَوَ

إلىَابيةَتلكَالمشاعرَالإيجَالذينَلديهمَارتباطَوحبَلعملهمَسينقلونََالموظفينَنَ إذلكَفحسب،َبلَ
َ.(Rodrigues da Costa & Maria, 2019, 2)َأكثرَسعادةَمنازلهمَوأسرهمَفتصبح

َالمجالََ ريفَتعَأهمهاوردتَتعاريفَعديدةَللارتباطَفيَالعملَمنَقبلَالباحثينَفيَهذا
(Macey & Schneider, 2008, 10َ)َفةَتأثيرَإيجابيَيرتبطَبالوظي"الذيَيرىَبأنَالارتباطَبالعمل
الحماسَوََالاستغراقوالطاقةَوالتفانيَوََوالحيويةالعملَالذيَيشيرَصراحةَإلىَمشاعرَالثباتََإعدادوَ

ومدىَ،َمؤسساتهمبنجاحََالموظفينهتمامَ"اََ(Andrew, 2011, 7)"،َفيَحينَيعرفهَوالفخرَواليقظة،
فقدَعرفََ(Vallina & Alegre, 2018, 4)،َاماَ"نجاحالَهذاَفيَاَ شخصيَهمونَشعورهمَبأنهمَيس
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ارةَبالحيويةَوالدافعَفيماَيتعلقَبالقدرةَعلىَالشعورَبالإثَالموظفينشعورَهَ"ن أَالارتباطَبالعملَعلىَ
َ".العملتجاهَوالحماسَ

َؤسساتهممتجاهََالموظفينالارتباطَبالعملَهوَ"الإخلاصَوالوفاءَالذيَيتولدَلدىََأ نَ ويرىَالباحثَ
مقابلَماَتوفرَلهمَمنَبيئةَعملَمناسبةَوتقديرَواهتمامَعاليينَمنَقبلَاداراتهم،َمماَيجعلهمَأكثرَ

َحماسا َواستغراقا َلوظائفهم".
َ
Work Relationshipsَعلاقات العمل .3َ

َالعلاقاتَكانت ََولازالت َاهتمام َمحور َالعمل َمكان َمفهومهاَفي َحول َالباحثين َمن الكثير
إذَ الرسميةَ، وغيرَ الرسميةَ كوانواعهاَ الرسميةَ إلىَالعلاقاتَغيرَ النظرَ يتمَ ماَ َ،مؤسساتللَميزةونهاَعادةَ

كنهَالمصدرَالرئيسَالذيَيمَربابَالعملَيعدأمعَزملائهمَومرؤوسيهمَوََالموظفينعلاقةََنَ أباعتبارَ
الذيََموظفينالَالرضاَالوظيفيَلدىَزيتعزََ،َفضلا َعنتعزيزَالتواصلَالاجتماعيالعملَوَإثراءَبيئةَ

 Amjad et)َالإنتاجيةَالتنظيمية،َوكذلكَتعملَعلىَزيادةَمرا َحاسما َلتحقيقَالسعادةَفيَالعملأيعدَ

al., 2015, 304). 

وقدَوجدَالعديدَمنَ  هناكََأ نَ (Mustapha & Zakaria, 2013, 590َالباحثينَحسبَ)هذاَ
َائمةَعلىقتكونَبيئةَالعملََنَ أَ ضرورةَعلاقةَإيجابيةَبينَالعلاقاتَفيَمكانَالعملَوالرضاَالوظيفيَوَ

لعلاقاتَاَفضلا َعن،َبالانتماءَالموظفينَتطويرَشعورذلكَيسمحَبَنَ لأَ َالتعاونَوالاحترامَالمتبادل
التغاضيََنَ أ،َوَةالترقيالخاصةَبلقراراتَتنعكسَبشكلَإيجابيَعلىَاَألتيَوالمرؤوسَلرئيسجيدةَبينَاال

َفيالوظيالنجاحََنَ إَإذَمؤسساتالَإدارةتواجههاَعنَالعلاقاتَفيَمكانَالعملَيمثلَمخاطرةَكبيرةَ
العلاقات ينبغيَعلىَتلكَالَيعتمدَبقدرَكبيرَعلىَجودةَهذهَ علاقاتََعزيزعلىَتَتعملَنَ أَمؤسساتلذاَ

َ(.Khodarahimi & Mohd-Zaharim, 2012, 2)َجيدةبشكلََوتطورهاَالعمل
لذينَاكذلكَوََتقاربونَمعهمَفكرياَ لاقاتَمعَالأشخاصَالذينَيإلىَإقامةَعَالموظفونَيسعىَ

معََونَظفالموَيعملَعندماَوتزدادَقوةَتتطورَالعلاقاتَفيَمكانَالعملَ،َفيمكنَأنَيكونواَمفيدينَلهم
رَتطويوََساعدَفيَتحقيقَالأهدافيدعمَاجتماعيَكَبينهمَفيماَالمعلوماتَونَتبادليوََاَ بعضهمَبعض

َوجعلها َالعمل َتماسكَفرق َوبأكثر َبا  َشعور َالمشتركةناء َوَالهوية ََنَ أ، َالاجتماعهذا أوََيالاندماج
 ,Sharma, 2016)َالمؤسسةوَأَتجاهَالعملَالموظفعلىَموقفََباَ االتماسكَالاجتماعيَيؤثرَإيج

صلَتواأكثرَقدرةَعلىَالهمَعرونَبالأمانَوالثقةَفيَصفاتهمَوقدراتهمَشالأشخاصَالذينَي،ََف(299
الأشخاصَالذينَلاَيقدرونَأنفسهمَولاَيشعرونَبالقيمةَمنَقبلَأماََجيدة،َوبناءَعلاقاتَالآخرينمعَ

ََالآخرين َمع َحازمة َبعلاقات َللاستمتاع َعرضة َأقل َالمجتمعَالآخرينهم َمن َجزء َبأنهم َوالشعور
(Umachandran & Amuthalakshmi, 2017, 59.)َ

نضعَفيَالاعتبارَعنصرينَأسفيَالعملَالعلاقاتََلفهم انَالعلاقاتَاسيينَيحددبشكلَأفضلَ،
لزملاءَاَ،َأوَالأحداثَالاجتماعيةَالتيَيؤثرَفيهاتحدثَالتفاعلاتَ(،التفاعلاتَوالعواطف)َويشكلانها
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َمثلأماَالعنصرَالثانيَفإنهَيتَ،فترةَزمنيةَمحددةَخلالعلىَأفكارَومشاعرَوأفعالَبعضهمَالبعضَ
َ(.Casciaro, 2014, 10)َ(السعادة،َالملل،َالحسد)كتثيرَردودَفعلَعاطفيةَالتيَالتفاعلاتَب

فيََاَ ببسَالموظفتعملَالعلاقاتَالجيدةَعلىَتحسينَالسعادةَفيَمكانَالعمل،َفعندماَيكونَ
َ ََالآخرينسعادة َذلك َفإن َسوف ََأيضاَ َسعيداَ يجعله َفال"معدية"َبطبيعتهاَالسعادةكون َعلىتع، َرف
نَالأمورَمَعلاقاتَإيجابيةَوتكوينَ،(للجميعَاَ صديقَالموظفكونَيأنََ)لاَنقصدفيَالعملََالآخرين

علاقاتَمثلَهذهَاللبناءَوََ،(Riaz & Hussain, 2020, 220)َاَ سعيدعملَالمكانَجعلَضروريةَلال
ا ،َوداعوَيرَقلَصباحَالخ،َلأحدَالزملاءَاَ لطيفَاَ فعلَشيئمثلَ)يفترضَالقيامَبمجموعةَمنَالسلوكياتَ

ينَوتحسَفيَمكانَالعملَبإشاعةَالودَالإسهام،َفيَالعملَءملاالزَمساعدةََ،الآخرينإظهارَالاهتمامَب
ََتبدوَهذهَالأشياءقدََ(الآخرينالاتصالَمعَ َفيَمكَاَ فرقَتحدثبسيطةَللغايةَلكنها َانَالعملكبيرا 

َ.(Ueda & Ohzono, 2013, 2)َومنَثمَسعادتهمَالموظفينوتحقيقَالرضاَلدىَ
َ

 Well-Being. الرفاه العاطفي 4
رَوماَيشعرونَبهَمنَمشاعَالموظفينالعاطفيَبمثابةَمقياسَلجودةَحياةََمفهومَالرفاهَيعد

حتويَعلىَيَمفهومهوَفالرفاهََوَسلبيةَداخلَمكانَالعملَبالاعتمادَعلىَمعاييرهمَالذاتية،أإيجابيةَ
المكونََ،(Scheibe, 2019, 4)َ(العاطفيالمكونَمكونَالمعرفيَوَال)َاهمَساسيةالأَاثنينَمنَالعوامل

َهو ََالمعرفي َحياَالموظفينتقييم َلنوعية َككلتهم َمَ أَ ، َالعاطفيا َالتأثيَفإنهَالمكون السلبيََريشمل
فترةَالأخيرةَإذَازادتَفيَالَ،العلومَالسلوكيةذاتَأهميةَأساسيةَفيَ،َلذلكَيعدَالرفاهَالعاطفيَوالإيجابي

توىَومسحياةَجيدةَمثلَالصحةَلبناءَالأدلةَلإظهارَالعواملَالتيَتؤثرَعلىَالخصائصَالأساسيةَ
ََ.(Zhang et al., 2014, 758)َالاجتماعيةَالتيَتؤديَإلىَإرضاءَالأرواحَجودةَالعلاقات

اسيةَالأسَالموظفينانَتوفرَالرفاهيةَفيَمكانَالعملَمنَشأنهاَزيادةَالاهتمامَباحتياجاتَ
منَجهودهمَللتغلبَعلىَالعقباتَالتيَتواجههمَفيَأماكنَالعملَوالتغلبَعلىَبذلَالمزيدَلَتدفعهموَ

فاهَيكونَالرَالعملَالذيَيتسمَبمكانََنَ إتحدياتَالتيَفرضتهاَالبيئةَالمعاصرة،َوليسَذلكَفحسب،َبلَ
مكنهمَثناءَأدائهمَمهامهمَمماَيأَالموظفينقلَفيهَالصراعاتَوالضغوطاتَالتيَتواجهَتمناخَإيجابيََذا

َاستغلا َعليَلمن َمخرجات َعلى َالحصول َوبالتالي َأمثل َاستغلالا  َقدراتهم  & Holman)َا

O'Connor, 2018, 1)َنقاطَامَبالإيجابيَللاهتم،َوهذاَيدلَعلىَأهميةَتوظيفَمفاهيمَعلمَالنفس
َؤسسةموتقليلَبلَالقضاءَعلىَنقاطَالضعفَمنَاجلَتحقيقَالنموَللَالموظفونَالقوةَالتيَيتمتعَبهاَ

لثقافةََأ نَ (Maulana & Khawaja,2018, 3137َ،َفيَحينَيرىَ)والاحتفاظَبازدهارهاَوتفوقها
والاستقلاليةََنجازتركزَعلىَالاحتياجاتَالشخصيةَوالإفيَتعزيزَالرفاهيةَكتلكَالتيََاَ دورََالمؤسسة

 .والحرية
َ فيَمكانَالعملَذاتَأهميةَعاليةَلدورهاَالإيجابيَفيَتحسينَالإنتاجيةََالموظفينرفاهيةَتُع د 

َهاَالعاملونَفرادأالتيَيكونََمؤسساتستنعكسَعلىَرفاهيةَالزبائن،َفالَالموظفينتحسينَرفاهيةََنَ أوَ
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التيَلاَتتبنىََمؤسسات،َأماَال(Ryff, 2019, 656)َأيضاَ سعداءَستتمكنَمنَتحقيقَالسعادةَلزبائنهاَ
علىََينالموظفوََالمؤسسةلكلَمنََنحوَمتناظرعلىَوََسلباَ َؤثريَنَ يمكنَأَ ذلكََفإنَ الرفاهيةَمفهومَ

سبيلَالمثال،َقدَيكونَالعمالَالذينَيعانونَمنَضعفَالصحةَوالرفاهيةَفيَمكانَالعملَأقلَإنتاجية،َ
 ,Grant & Burton, 2009)َويتخذونَقراراتَأقلَجودة،َويكونونَأكثرَعرضةَللتغيبَعنَالعمل

396).َ
همَلحياتَفرادالأقييمَهاَ"تن أَ(َالرفاهيةَعلىZotova & Karapetyan, 2018, 983َعرفَ)

َالعاطفية َفَوحالاتهم َعام، َعنَبشكل َوالرضا َللحياة َالنطاق َواسعة َتقديرات َيشمل َالشخصي الرفاه
اَمَ أ ََ"الصحةَوكذلكَالمشاعرَالخاصةَالتيَتعكسَكيفيةَتفاعلَالناسَمعَأحداثهمَوظروفَحياتهم

(Martela & Sheldon, 2019, 2َ)َعنَرضالالعملَوَيتعلقَبالماََالسلبييجابيَوَالتقييمَالإعرفهاَ"ف
 ,.Correa et al)فيَحينَيرىََ"أحداثَالحياة،َمثلَالفرحَوالحزنََالحياةَوردودَالفعلَالعاطفيةَعلى

أساسَكلَتوفيرهاَيسهمَبشَنَ أ وَََفيَمكانَالعملَالموظفينتلبيةَمطالبَ"َالرفاهيةَمجردَنَ أ ََ(6 ,2019
 ".لعملاَماَيقضونَمعظمَحياتهمَفيَغالباَ َالموظفين،َلأنَللموظفبضمانَحياةَكريمةَ

"مجموعةَمنَالمشاعرَالإيجابيةَالتيَتتولدَداخلََاَالرفاهَالعاطفيَمنَوجهةَنظرناَنعرفهمَ أَ 
ََمستوىَرضاهمَعنَحياتهمَبشكلَعام".َبماَينعكسَعلىَتجاهَعملهمَوََالموظفين

اَلىَالسعادةَفيَمكانَالعملَوتحقيقههَيمكنَالوصولَإن أَلىَماَتقدمَيرىَالباحثَإواستنادا َ
منمنَخلالَ فيَمكانَالعملَوالمتكونةَ السعادةَ الوظيفيَأبعادَهرميةَ )الرضاَ والمتمثلةَ الحاليةَ ،َالدراسةَ

عادةَفيَمكانَسالارتباطَبالعمل،َعلاقاتَالعملَوالرفاهَالعاطفي(َباعتبارهاَخطواتَأساسيةَلتحقيقَال
ذلكَلسدَوَينبغيَتوافرهَفيَمكانَالعملََونهَُمطلبا َرئيساَ كَالوظيفي الرضاتكونَقاعدةَالهرمَإذَالعمل،َ

حاجاتَالموظفينَالماديةَ)كالأجورَوالحوافزَالمناسبة(َوالمعنويةَككتبَالشكرَوالتقديرَالتيَتمنحَلهمَ
الذيَوََبالارتباط بالعمللىَالمستوىَالأعلىَالمتمثلَإلغرضَالوصولَنتيجةَأدائهمَمهامَمعينةَوذلكَ

يتمثلَبتمسكَالموظفينَبمؤسساتهمَوالتزامهمَبتحقيقَأهدافهاَوالارتقاءَبهاَمعَزملائهمَفيَمكانَالعملَ
َ َالانتقال َيتطلب َإمما َوالمتمثل َالأعلى َالمستوى ََبعلاقات العمللى َعلاقةَوالذي َجودة َعلى يعتمد

الأمرََتيَتشكلتَمنَأجلهاقرانهَودرجةَتماسكَفرقَالعملَونجاحهاَفيَتحقيقَأهدافهاَالأالموظفَمعَ
َ َيتسبب َالذي َإبالانتقال َمستوى ََالرفاه العاطفيلى َالمتمثل َالإيجابية والشعورََينللموظفبالمشاعر

ةَلهمَبالنسبَاَ ممتعَاَ بالراحةَفيَمكانَعملهمَوالحماسَفيَأداءَمهامهمَبحيثَيكونَوقتَالعملَوقت
َان العملبالسعادة في مكالهرمَوالمتمثلةََلىَقمةإوبالتاليَتعزيزَشعورهمَبالقناعةَومنَثمَالوصولَ

َدناه.أ(7َوكماَيوضحهاَالشكلَ)
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 لسعادة في مكان العملا ة( هرمي5الشكل )

َالسعادةَفيَمكانَالعملَأبعادبالاعتمادَعلىَالطروحاتَالنظريةَالخاصةَبَالباحثَإعدادالمصدر:َمنَ
 Requirements For Applyingتطبيق السعادة في مكان العمل  متطلباتسادساً: 

Happiness At Work 
جعلَمكانَالعملَسعيدا ؟َوللجوابَعلىَهذاَالسؤالَيتمََكيفيةذهانَالعديدَحولَألىَإيتبادرَ

ناسبةَرضيةَالموالتيَتشكلَالقاعدةَالأساسيةَوالأمجموعةَمنَالمتطلباتَالأساسيةَمنَخلالَتوفيرَ
وأخرىَتوفيرهاَبَمؤسساتهنالكَمتطلباتَيفترضَانَتقومَال،َوانَمفهومَالسعادةَفيَمكانَالعمللتبنيَ

 توضيحَلهذهَالمتطلبات:ََيأتيوفيماََالموظفينمتعلقةَب
َ:(Fisher, 2010, 399)َوتشملَمتطلبات منظمية. 1

 ثقافةَتنظيميةَصحيةَومحترمةَوداعمة.َبناء 
 علىَجميعَالمستويات.وََأسلوبَقيادةَداعم 
 َاحترامهمَوتقديرهموََللموظفينالوظيفيََالأمنتوفيرَلةَوَاعدالجميعَبمعاملة. 
 َدودَلشاغلَالوظيفةَوتقبلَرََبشكلَيراعىَفيهَمنحَالحريةَوالاستقلاليةتصميمَالوظائف

 .يجابيةإبصورةََومقترحاتهمَفعالهمأ
 َوتطويرهاَبماَيحسنَمنَكفاءةَالعملَمهاراتهمتنميةَبَالموظفينمساعدة. 
 َالمناسبينَووضعهمَفيَالمكانَالمناسبَالموظفيناختيار. 
 ممارساتَالتنشئةَالاجتماعية.َتعزيز 
 َالموظفينتجنبَحدوثَالمشاحناتَوالصراعَبين. 
 ومحاولةَجعلهاَبيئةَعملَمثاليةالحاليةََبيئةَالعمللَالتطويرَالمستمر. 
 .َاعتمادَممارساتَعملَعاليةَالأداء



24 
 

 :(Oerlemans & Bakker, 2018, 1237،َ)(Stoia, 2016, 29)َ. متطلبات فردية وتشمل2
 َلىَالعمل.إالحماسَوالنشاطَعندَالذهاب 
 َالآخرينحسنَالاتصالَمع. 
 الإيجابيةَوالتفاؤل. 
 معنى.َالعملَالذيَيقومَبهَهادفَوذوَنَ الشعورَبأ 
 َفيَمكانَالعملَالذيَيرونََالموظفينامتلاك عززَمنَهَسين أَمواهبَومهاراتَعاليةَوتسخيرهاَ

 نقاطَقوتهم.
 .التعلمَالمستمرَوتنميةَالقدراتَالفردية 
 َوتقديمَالثناءَوالاحترامَلهم.َالآخرينالانفتاحَعلى 
 وتقديمَالمساعدةَلهم.َالآخرينالاهتمامَب 
 َ التسامحَوالاعتذارَوردَالجميلَلمنَيساعدهم.روحَثقافةََالموظفينيكونَلدىََنَ أ 
 .تركَالمشاكلَالشخصيةَفيَالمنزلَقدرَالإمكان 
 ََوعدمَتوجيهَالنقدَالسلبيَلهم.َالآخرينتقبل

 Happiness At Work Approachesسابعاً: مداخل السعادة في مكان العمل 

َتية:َتصنفَوفقا َللمداخلَالآَنَ السعادةَفيَمكانَالعملَيمكنَأَنَ يرىَالباحثَأَ 
 . المدخل الكمي1

َأ نَ َوفقَهذاَالمدخلَيرونََالموظفينولكنََ،سمعَمعظمناَأنَالمالَلاَيمكنهَشراءَالسعادة
بعدَتحليلَ(Sirgy et al., 2019, 5َوهذاَماَأكدهَ)الماديةَالماليةَوالأشياءَالتطلعاتَسعادتهمَتكمنَب

لمالَالسعادةَتأتيَمنَاَنَ يعتقدونَوفقَثقافتهمَبأَ فردََ(5700)نتائجَدراسةَاستقصائيةَشملتَأكثرَمنَ
َعاليا َيمكنهمَمنَاقتناءَوأنَمكانَالعملَالسعيدَبالنسبةَلهمَهوَ ذلكَالمكانَالذيَيوفرَلهمَدخلا 

ارونَالوظائفَلذلكَفهمَيختَمماَيزيدَمنَرفاهيتهم،َشياءَالفاخرةراتَالفخمةَوالفيلاتَالكبيرةَوالأالسيا
ونَدَ عَ وعلىَالعكسَمنَذلكَفهمَلاَيَُالأموال،َالحصولَعلىَالكثيرَمنَوأماكنَالعملَالتيَتمكنهمَمنَ

َسعيدةَكونهاَلاَتمنحهمَالعوائدَالتيَيتوقعونها.َأماكنَالعمل
َ

 المدخل الوظيفي. 2
لعملَيَايرغبونَفعملَالذيَوفقَهذاَالمدخلَأنَالسعادةَتتحققَفيَمكانَالَالموظفونَيرىَ

َفيهَويكونونَ َويرتبطون َبالَفيه َويشعرون َالعمل َيحبون َكونهم َفيَوظائفهم َعندماَسمستغرقين عادة
عنَذلكَ يتمََفالموظفونَيعملون،َفضلاَ  داريةَقياديةَومنحهمَمهامَإترقيتهمَسيكونونَأكثرَسعادةَعندماَ

َنقلَالسلطةَالرسميةَوذلكَمنَخلالَوعدمَاحتكارهاَمنَقبلَمجموعةَمعينةَالذاتيةَوحسبَكفاءتهم
َقَالمؤسسةفيَتحقيقَأهدافََالإسهامبحيثَيمكنَللموظفينََهاوتفويض راراتهاَوالمشاركةَفيَاتخاذ

معَالتغييراتََشياَ امنَسلطاتَاتخاذَالقرارَللموظفينَتمَاَ المديرَجزءَبمنحَتمكينهمَعنَطريقالمختلفةَ
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تطويرََموظفونَالالسعادةَفيَمكانَالعملَتتحققَفيَالأماكنَالتيَيستطيعَفيهََنَ إ،َلذلكَفالتنظيمية
سمىَمنَاَتحقيقَذاتهمَهوَنَ أنفسهمَفيهَبغضَالنظرَعنَمستوىَالأجرَالذيَيحصلونَعليهَوذلكَلأ

 Hajizadeh)َلىَتلكَالأماكنَالتيَتعززَمنَمكانتهمَفيَالعملَوالمجتمعإالأمورَالماديةَويتطلعونَ

et al., 2019, 5).َ
َ

 . مدخل الحرية3
َيَُ د  وليسََ،لسعادةَفيَمكانَالعمللَأساسَاَ مكونالحريةَتعدَ نَ أَ وفقَهذاَالمدخلََالموظفونَع 

همَبالثقةَإحساسمنَالحريةَوالاستقلاليةَيزيدَمنََاَ الموظفينَنوعخر،َفمكانَالعملَالذيَيمنحَآشيئا َ
 ,.Bavetta et al)َعمالَالمطلوبةَمنهمَوبالتاليَزيادةَرضاهمَوارتباطهمَفيَذلكَالعملفيَأداءَالأ

ناطةَالمَبالأعمال،َفمنَوجهةَنظرَالموظفينَفيَهذاَالمدخلَفأنَمنحهمَالحريةَللقيامَ(319 ,2017
ونَكَنفسهمَوالعملَويجعلَبيئةَالعملَبيئةَجاذبةَلهمَوغيرَطاردةأحساسهمَبالراحةَتجاهَإبهمَيزيدَمنَ

ورَالحريةَأهمَمنَالأمَأ نَ فيَكلَجوانبَالحياةَوليسَفيَالعمل،َكماَيرونََالحريةَهيَعنصرَأساس
طَوالمركزيةَلدارتهَبالتسإعليهمَعوائدَعاليةَولكنَتتمتعََفمكانَالعملَالذيَيدرَ َوَالوظيفية،أالماديةَ

َيَُمنَمظاهرَالحريةَلاََا يَالعاليةَوعدمَمنحهمَأَ  أخرىََالىَوظائفَنَبلَسينفروََاَ مكانَعملَسعيدَع د 
َمنَالحريةَحتىَوَ َقدرا  َلذلكَنَ إتوفرَلهم َفهمَعلىَاستعداد َبالعائد َالتضحية  ,Veenhoven)َتم

2000, 13).ََ
َ

 . المدخل النوعي4
َ َالعمل َمكان َفي َالسعادة َالمداخلتتحقق َمن َمزيج َطريق َعن َالمدخل َلهذا السابقةََوفقا 

السعادةَتتحققَفيَمكانَالعملَالذيَيوفرَلهمَعوائدَجيدةَمعَسهولةَفيَعملياتََنَ أَ يرونََفالموظفونَ
ويوفرََاَ ارَحرَأوَتتحققَالسعادةَفيَمكانَالعملَالذيَيجعلهمَأ،َالترقيةَوتسلمَمناصبَإداريةَوقيادية

همَسيكونونَنَ ذلكَالحالَفإيمكنهمَمنَتحقيقَالرفاهَفيَعملهمَوحياتهمَبشكلَعام،َوكَاَ عاليَاَ لهمَعائد
َيحققَذاتهمَويمنحهمَقدرا َمنَالحريةَمماَاَ وظيفيَاَ أكثرَسعادةَفيَمكانَالعملَالذيَيضمنَلهمَتقدم

ليةَوَينعكسَعلىَرضاهمَتجاهَوظائفهم،َأماَالبيئةَالمثاليةَتكمنَفيَمكانَالعملَالذيَيتصفَبالشم
ومكانةَوظيفيةَمرموقةَويمنحهمَحريةَواستقلاليةَتجعلَمكانَالعملََاَ ممتازََاَ ماديَويوفرَللموظفَدخلاَ 

َيوضحَمداخلَالسعادةَفيَمكانَالعمل.َ(2)َشكلالَوفيماَيأتيَأكثرَسعادة.
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َ
 مداخل السعادة في مكان العمل (6الشكل )

َبالاعتمادَعلىَالطروحاتَالنظريةَالخاصةَبمداخلَالسعادةَفيَمكانَالعملَالباحثَإعدادالمصدر:َمنَ
 

 The Relationship Betweenوالسعادة في مكان العمل  الأكاديميةثامناً: العلاقة بين الحرية 

Academic Freedom And Happiness At Work 
َ ََالباحثيقترح َبين َالعلاقة َنتائج َتبين َمصفوفة ََالأكاديميةالحرية َفي َلأكاديميةاالمؤسسة

عندماَتتوافرََهَُنَ نرىَأَ َ(.5وكماَموضحَفيَالشكلَ)َفيهاَالتدريسيينومستوىَالشعورَبالسعادةَمنَقبلَ
حريةَالبحثََحريةَالتدريس،والمتمثلةَ)َةالحاليَدراستنافيََالتطرقَلهاَالتيَتمَالأكاديميةالحريةََأبعاد

انَالعملَمنَالسعادةَفيَمكَ(َويقابلهاَمستوىَعالَ القرارالعلمي،َحريةَالتعبيرَوالمشاركةَفيَصناعةَ
مكانَالعملََنَ إالرفاهَالعاطفي(َفوََعلاقاتَالعملَمنَحيثَتحقيقَ)الرضاَالوظيفي،َالارتباطَبالعمل،

إنتاجيةَوأداءََويَذيكونواََنَ أيتوقعَمنَالموظفينََذلكوبَ،وسيتحققَ)الرفاهَفيَالعمل(َاَ سيكونَسعيد
َعهم.مَوتحقيقَالانسجامَالتامَالآخرينيجابيَفيَالتعاملَمعَالإسلوكهمَمنََينَوبماَيعززعالي

ََ مستوىَمنخفضَمنَالسعادةَفيََمقابلغيرَمتوافرةََالأكاديميةالحريةََأبعادكانتََإذاأما
َوالذيَيدلَعلىَانَبيئة)عدمَالرضاَعنَالعمل(ََعملهَسيكونَالموظفَتجاهََشعورَفإنَ،مكانَالعمل

َدمَتوفروَعأسببَالبطالةَالعاليةَبالعملَبالنسبةَلهَغيرَجاذبةَومشجعةَولكنهَمستمرَفيَعملهَ
َعر،َأيَالمشامنَمهاراتَالموظفَمقارنةَمعَماَيمتلكهَتلبيَطموحاتهَنَ أأخرىَتستطيعََمؤسسات
َ.ماجاهَالعملَومنَثمَالحياةَبشكلَعالمشاعرَالسلبيةَتَيهناَهالسائدةَ

تتوافرَالموظفينويكونَلدىَ رغمَمنَعلىَالَالأكاديميةالحريةََأبعادَ)الرضاَعنَالعمل(َعندماَ
لتيَتمنحهمَاَالأكاديميةالمؤسسةََيؤدونَأعمالهمَفيالذينََالموظفينَنَ لأَ،لسعادةلمنخفضَالمستوىَال

السعادة في مكان العمل

المدخل الكمي

المال

السيارات

المنازل الفخمة

المدخل الوظيفي

حب العمل

الترقية

المنصب الوظيفي

مدخل الحرية

الادارة 
الديمقراطية

الاستقلالية

المدخل النوعي

الجانب المادي

الجانب المعنوي

الحرية



22 
 

َ ََأبعادمزايا َمناسبةََالأكاديميةالحرية َيرونها َالتي َبالطريقة َوتدريسه َالمناسب َالمنهج َاختيار من
لكنَيفترضَوََمؤسستهمهمَسيكونونَممتنينَوراضينَعنَن إَف،َالأكاديميةومشاركتهمَفيَاتخاذَالقراراتَ

َمنَخلالَإقامةَمتطلباتَالسعادةَفيَمكانَالوظيفيَالرضاَحالةبتعزيزََالأكاديميةالمؤسسةَتقومََنَ أ
َوزيادةَارتباطهمَفيَالعمل.َموظفيهالكسبَثقةََالعمل

لاَتتوافرََ،وعلىَالعكسَمنَذلكَ السعادةََمنَمقابلَمستوىَعالَ َالأكاديميةالحريةََأبعادعندماَ
عمل(َبسببَعدمََكونَالموظفَفيَحالةيسَفيَمكانَالعملَعندئذَ  ودَمنحهمَالحريةَالكافيةَووج)مجردَ

َ َداخلية َكانت َسواء َعوََخارجية،َأمضغوط َبذل َمن َالرغم َجَالأكاديميةَالمؤسسةلى َمن جلَأهودا 
بذلكَسيكونَوََالأكاديميةهاَلاَتتبنىَمفهومَالحريةَن أَلاَيَمكانَعملهمَوتوفيرَمتطلباتها،َإفَاسعادهم

َ.خرىَأسعداءَفيَمجالاتَمعينةَدونََالموظفونَ
َ

َ
 والسعادة في مكان العمل الأكاديمية( مصفوفة العلاقة بين الحرية 7الشكل )

َالباحثَإعدادالمصدر:َمنَ
َ



 

  
 

 

 الثالثالفصل 

 
 

 
الفرعية المعتمدة في مخطط الأبعاد الرئيسة و  المتغيراتبهدف التعرف على ماهية 

، السعادة في مكان العملو  كاديميةأبعاد الحرية الأالدراسة وفرضياتها وطبيعة علاقة التأثير بين 
ريان فقد جرى تخصيص هذا الفصل لوصف متغيرات الدراسة وتشخيصها والتحقق من مدى س

 مخططها الفرضي واختبار فرضياتها.
 واعتماداً على ما تقدم فقد قسم هذا الفصل على المباحث الآتية:

 
 .وصف متغيرات الدراسة وتشخيصها: المجث الأول

 اختبار البناء التكاملي لأنموذج الدراسة واختبار فرضياتها :المبحث الثاني

 وصف متغيرات الدراسة وتشخيصها واختبار فرضياتها
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 ولال المبحث 
 وصف متغيرات الدراسة وتشخيصها

ية المبحوثين فري الكل فررا متغيرات الدراسة من وجهة نظر الأ وصف يركز هذا المبحث على
للاستدلال على النسب المئوية ( SPSS V23الدراسة، إذ استخدم الباحث البرمجية الجاهزة ) ميدان

الحسابية والانحرافرات المعيارية فرضلًا عن نسبة الإجابة إلى مساحة  وسا والتكرارات وكذلك الأ
  يميةالأكاالحرية  أبعا ومعامل الاختلاف وذلك على مستوى المتغير المستقل المتمثل ب (1)المقياس

 :أتييوكما  الدراسة أبعا كذلك لكل بعد من والمتغير المعتمد المتمثل بالسعا ة فري مكان العمل و 

 وتشخيصها الكاديميةالحرية  أبعادوصف أولًا: 

س، وهي )حرية التدري الأكا يميةالحرية  أبعا لقياس متغير  أبعا أعتمد الباحث على أربعة 
( عبارة بالاعتما  42وذلك باستخدام )حرية البحث العلمي، حرية التعبير، المشاركة فري صناعة القرار( 

 ين:المبحوث فررا من وجهة نظر الأوصف لهذا المتغير  يأتيعلى مقياس ليكرت الخماسي، وفيما 
من  يميةالأكا الحرية  أبعا المبحوثين فيما يتعلق ب فررا إجابات الأ ن  أ( إلى 11يشير الجدول )

، فري حين كان (%73.74) والبالغ( كانت متجهة نحو الاتفاق العام X11-X46خلال المؤشرات )
(، فيما بلغت نسبة %7.29المبحوثين بمعدل قدره ) فررا الاتجاه السلبي )عدم الاتفاق( لإجابات الأ

 أعلى( وهو 3.95الحسابية البالغ ) وسا (، وعززت تلك المعدلات متوسط الأ%18.97المحايدين )
(. كما بلغ متوسط نسبة 0.84( وبانحراف معياري قدره )3ضي البالغ )من الوسط الحسابي الفر 

( طفروق المتوس) الرابعهذه النسبة تقع ضمن المستوى  ن  أ( و %79.08لى مساحة المقياس )إالاستجابة 
 فري الكلية المبحوثة، ويعزز ذلك الأكا يميةالحرية  أبعا التي تؤشر الى أهمية من مساحة المقياس 

المبحوثين على  فررا ( وهذا يؤكد لنا بأن إجابات الأ%22.25قيمة معامل الاختلاف التي بلغت ) أيضاً 
حرية ر هو )غناء هذا المتغيإ سهم وبشكل كبير فري أالبعد الذي  ن  أ  فرقرات هذا المتغير كانت إيجابية، و 

(، 4.15جاءت )، ويعزز ذلك قيمة الوسط الحسابي التي (%83.14، وبنسبة اتفاق بلغت )(التدريس
 (.%19.18(، وبمعامل اختلاف ما نسبته )0.79وبانحراف معياري قدره )

                                                           
( يمكن أنْ تندرج مواقف الأفراد المبحوثين تجاه متغيرات الدراسة وفق مؤشر نسبة الإجابة إلى مساحة المقياس للوصول إلى الأهمية 1)

 :(Akadiri, 2011, 239)النسبية لأبعاد الدراسة من وجهة نظر المستجيبين، إذ تقسم مساحة المقياس إلى خمس مستويات وكما يأتي 

 ( ويدل على أهمية نسبية منخفضة.0,0 – 0,0) .1
 ( ويدل على أهمية نسبية دون المتوسطة.0,0 – 0,0) .0
 ( ويدل على أهمية نسبة متوسطة.0,0 – 0,0) .3
 ( ويدل على أهمية نسبية فوق المتوسطة.0,0 – 0,0) .0
 ( ويدل على أهمية نسبية عالية.1 – 0,0) .5
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الحسابية والانحرافات المعيارية  وسا المعدل العام والتوزيعات التكرارية وال  (01جدول )
 الكاديميةالحرية  أبعادونسبة الاستجابة ومعامل الاختلاف لمتغير 

 النسبة       
 المئوية      

 
 

 بعادال  

غير
لمت
ز ا
رم

 

 مقياس الاستجابة

ابي
حس

ط ال
وس
ال

ي   ر
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

ابة
ستج

 الا
سبة

ن
ف% %

ختلا
 الا
مل
معا

 

 أتفق
 بشدة
 
(5) 

 أتفق

 
(4) 

 محايد

 
(3) 

لا 
 أتفق
 
(2) 

لا 
 أتفق
 بشدة
(1) 

 X11–X16 37.69 45.45 12.98 3.1 0.78 4.15 0.79 83.00 19.18 حرية التدريس

حرية البحث 
 X21–X26 40.41 40.60 14.24 3.68 1.07 4.16 0.83 83.23 20.20 العلمي

 X31–X36 29.55 46.71 20.35 3.39 - 4.02 0.76 80.56 20.71 حرية التعبير

المشاركة في 
 X41–X46 14.53 40.02 28.30 12.89 4.27 3.47 0.99 69.40 28.94 صناعة القرار

 22.25 79.08 0.84 3.95 1.53 5.76 18.97 43.20 30.54 المعدل العام

     7.29 18.97 73.74 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 

المبحوثين فيما يتعلق  فررا المعدل العام لإجابات الأ ن  أ  لى إ( 11الجدول ): يشير . حرية التدريس0
 ( فري%83.14بالاتفاق )( X11-X16فري كلية النور الجامعة إزاء المؤشرات ) ببعد حرية التدريس

 (%12.98فيما بلغت نسبة المحايدين )( %3.88ل )حين شكلت نسبة عدم الاتفاق لتلك الإجابات بمعد
من الوسط الحسابي  أعلى( وهو 4.15الحسابية والبالغ ) وسا وعززت تلك المعدلات متوسط الأ

لى مساحة المقياس إفيما يخص نسبة الاستجابة  أم ا(. 0.79وبانحراف معياري ) (3الفرضي البالغ )
مما يدل على أهمية بعد )حرية التدريس( النسبية التي وقعت فري المستوى  (%83.16فرقد كانت )

 (%19.18قيمة معامل الاختلاف بلغت ) ن  أ)عالية( وبحسب مساحة المقياس ويعزز ذلك  الخامس
غناء إ سهمت فري التي أ الفقرة ن  أ  و  .إجابات المبحوثين على فرقرات هذا البعد كانت إيجابية ن  أ  وهذا يؤكد 

نسبة اتفاق " بتوفرر كليتنا المتطلبات اللازمة لاستخدام أحدث الطرائق التدريسية( "X11هي ) البعد هذا
معامل كما بلغ  (0.61( وبانحراف معياري )4.33) ( معززة بوسط حسابي قدره%94.7بلغت )

برز  فري حين .المبحوثين فررا إجابات الأ تجانس( مما يدل على %14.09الاختلاف لهذه الفقرة )
 للتدريسي للقيام بأعمالإ ارة كلية النور تسمح "التي تشير إلى و ( X16ضعف الاتفاق حول الفقرة )

( 3.97( وبوسط حسابي )%69.19ذلك باتفاق عينة الدراسة بنسبة )و  ،"نصابهتزيد عن ساعات 
 (.%22.67، وبمعامل اختلاف قدره )(0.90وانحراف معياري )
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الحسابية والانحرافات المعيارية ونسبة الاستجابة  وسا ( التوزيعات التكرارية وال 00الجدول )
 ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد حرية التدريس

سم
أ

 
غير

لمت
ا

غير 
لمت
ز ا
رم

 

 مقياس الاستجابة
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م

 

 بشدة أتفق
(5) 

 أتفق
(4) 

 محايد
(3) 

 أتفقلا 
(2) 

 أتفقلا 
 بشدة
(1) 

دد
ع

 

%
دد 

ع
 

%
دد 

ع
 

%
دد 

ع
 

%
دد 

ع
 

%
 

س
دري
 الت
رية
ح

 

X11 69 40.12 94 54.65 7 4.07 2 1.16 - - 4.33 0.61 86.60 14.09 

X12 37 21.51 89 51.74 30 17.44 8 4.65 8 4.65 3.81 0.98 76.20 25.72 

X13 71 41.28 87 50.58 12 6.98 2 1.16 - - 4.32 0.66 86.40 15.28 

X14 74 43.02 76 44.19 16 9.30 6 3.49 - - 4.26 0.77 85.20 18.08 

X15 81 47.09 61 35.47 25 14.53 5 2.91 - - 4.26 0.82 85.20 19.25 

X16 57 33.14 62 36.05 44 25.58 9 5.23 - - 3.97 0.90 79.40 22.67 

 19.18 83.16 0.79 4.15 0.78 1 3.1 5 12.98 22 45.45 78 37.69 64 المعدل العام

     3.88 12.98 83.14 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 

المبحوثين فيما  فررا المعدل العام لإجابات الأ ن  ألى إ( 14الجدول )يشير  :. حرية البحث العلمي2
بالاتفاق ( X21-X26فري كلية النور الجامعة إزاء المؤشرات ) حرية البحث العلمييتعلق ببعد 

فيما بلغت نسبة ( %4.75ل )حين شكلت نسبة عدم الاتفاق لتلك الإجابات بمعد ( فري81.01%)
 أعلى( وهو 4.16الحسابية والبالغ ) وسا وعززت تلك المعدلات متوسط الأ (%14.24المحايدين )

فيما يخص نسبة الاستجابة  أم ا(. 0.83( وبانحراف معياري )3من الوسط الحسابي الفرضي البالغ )
( مما يدل على أهمية بعد )حرية البحث العلمي( النسبية %83.23لى مساحة المقياس فرقد كانت )إ

قيمة معامل  ن  أ  )عالية( وبحسب مساحة المقياس ويعزز ذلك  الخامسلمستوى التي وقعت فري ا
 .إجابات المبحوثين على فرقرات هذا البعد كانت إيجابية ن  على أ  ( وهذا يؤكد %20.20الاختلاف بلغت )

تسمح كليتنا للتدريسي بالمشاركة فري  ( "X23هي ) البعد هذاالفقرة التي أسهمت فري إغناء  ن  أو 
( وبانحراف 4.40) ( معززة بوسط حسابي قدره%89.54" بنسبة اتفاق بلغت )المؤتمرات المحلية والدولية

( مما يدل على تجانس إجابات %17.50كما بلغ معامل الاختلاف لهذه الفقرة ) (0.77معياري )
الدعم الما ي توفرر كليتنا  هي "و ( X25برز ضعف الاتفاق حول الفقرة ) المبحوثين. فري حين فررا الأ

( وانحراف معياري 3.76( وبوسط حسابي )%63.69ذلك باتفاق عينة الدراسة بنسبة )و  ،"للبحث العلمي
 (.%28.46، وبمعامل اختلاف قدره )(1.07)
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الحسابية والانحرافات المعيارية ونسبة الاستجابة  وسا ( التوزيعات التكرارية وال 02الجدول )
 لبحث العلميومعامل الاختلاف الخاصة ببعد حرية ا
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لمت
ز ا
رم
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X21 86 50.00 66 38.37 20 11.63 - - - - 4.39 0.69 87.80 15.72 

X22 55 31.98 91 52.91 17 9.88 9 5.23 - - 4.12 0.79 82.40 19.17 

X23 93 54.07 61 35.47 12 6.98 6 3.49 - - 4.40 0.77 88.00 17.50 

X24 74 43.02 78 45.35 20 11.63 - - - - 4.32 0.67 86.40 15.51 

X25 48 27.91 62 36.05 39 22.67 18 10.47 5 2.91 3.76 1.07 75.20 28.46 

X26 61 35.47 61 35.47 39 22.67 5 2.91 6 3.49 3.98 0.99 79.60 24.87 

 20.20 83.23 0.83 4.16 1.07 2 3.68 6 14.24 25 40.60 70 40.41 70 المعدل العام

     4.75 14.24 81.01 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 

د المبحوثين فيما يتعلق ببع فررا المعدل العام لإجابات الأ ن  ألى إ( 11الجدول )يشير : . حرية التعبير3
حين  ( فري%76.26بالاتفاق )( X31-X36فري كلية النور الجامعة إزاء المؤشرات ) حرية التعبير

 (%20.35فيما بلغت نسبة المحايدين )( %3.39ل )شكلت نسبة عدم الاتفاق لتلك الإجابات بمعد
من الوسط الحسابي  أعلى( وهو 4.02الحسابية والبالغ ) وسا وعززت تلك المعدلات متوسط الأ

لى مساحة المقياس إفيما يخص نسبة الاستجابة  أم ا(. 0.76( وبانحراف معياري )3الفرضي البالغ )
 لخامسا( النسبية التي وقعت فري المستوى التعبير( مما يدل على أهمية بعد )حرية %80.56فرقد كانت )

( وهذا يؤكد %20.71قيمة معامل الاختلاف بلغت ) ن  أ)عالية( وبحسب مساحة المقياس ويعزز ذلك 
 البعد اذالفقرة التي أسهمت فري إغناء ه ن  أو  .إجابات المبحوثين على فرقرات هذا البعد كانت إيجابية ن  أ  

التدريسيين على عقد اللقاءات الفكرية )الحلقات النقاشية( كوسيلة تشجع إ ارة كليتنا " (X34هي )
( وبانحراف معياري 4.40) ( معززة بوسط حسابي قدره%88.38" بنسبة اتفاق بلغت )للإبداع الجماعي

 فررا ( مما يدل على تجانس إجابات الأ%15.23كما بلغ معامل الاختلاف لهذه الفقرة ) (0.72)
تسمح إ ارة كليتنا للتدريسيين مناقشة وهي "( X36برز ضعف الاتفاق حول الفقرة ) المبحوثين. فري حين

( وبوسط حسابي %58.72ذلك باتفاق عينة الدراسة بنسبة )و  ،"القضايا الاجتماعية المختلفة مع طلبتهم
 .(%26.47، وبمعامل اختلاف قدره )(0.81وانحراف معياري ) ،(3.74)
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الحسابية والانحرافات المعيارية ونسبة الاستجابة  وسا التكرارية وال ( التوزيعات 03الجدول )
 التعبيرومعامل الاختلاف الخاصة ببعد حرية 
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X31 42 24.42 87 50.58 35 20.35 8 4.65 - - 3.95 0.80 79.00 17.47 

X32 48 27.91 76 44.19 35 20.35 13 7.56 - - 3.92 0.89 78.40 20.15 

X33 39 22.67 100 58.14 28 16.28 5 2.91 - - 4.01 0.71 80.20 19.20 

X34 90 52.33 62 36.05 18 10.47 2 1.16 - - 4.40 0.72 88.00 15.23 

X35 54 31.40 88 51.16 30 17.44 - - - - 4.15 0.68 83.00 25.78 

X36 32 18.60 69 40.12 64 37.21 7 4.07 - - 3.74 0.81 74.80 26.47 

 20.71 80.56 0.76 4.02 - - 3.39 6 20.35 47 46.71 80 29.55 51 المعدل العام

     3.39 20.35 76.26 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 

المبحوثين  فررا لى ان المعدل العام لإجابات الأإ( 12الجدول )يشير : . المشاركة في صناعة القرار4
( X41-X46فري كلية النور الجامعة إزاء المؤشرات ) المشاركة فري صناعة القرارفيما يتعلق ببعد 

فيما بلغت ( %17.16ل )حين شكلت نسبة عدم الاتفاق لتلك الإجابات بمعد ( فري%54.55بالاتفاق )
( وهو 3.47الحسابية والبالغ ) وسا وعززت تلك المعدلات متوسط الأ (%28.29نسبة المحايدين )

أم ا فيما يخص نسبة (. 0.99( وبانحراف معياري )3من الوسط الحسابي الفرضي البالغ ) أعلى
المشاركة فري صناعة ( مما يدل على أهمية بعد )%69.40لى مساحة المقياس فرقد كانت )الاستجابة إ

ذلك  ( وبحسب مساحة المقياس ويعززفروق المتوسط) الرابع( النسبية التي وقعت فري المستوى القرار
إجابات المبحوثين على فرقرات هذا البعد  ن  أ( وهذا يؤكد %28.94قيمة معامل الاختلاف بلغت ) ن  أ

إ ارة كليتنا مع التدريسيين  تناقش( "X45كانت إيجابية. وان الفقرة التي أسهمت فري إغناء هذا البعد هي )
( 3.82) ( معززة بوسط حسابي قدره%73.84" بنسبة اتفاق بلغت )الأكا يميةها المتعلقة بالقضايا ءآرا

( مما يدل على تجانس %19.90كما بلغ معامل الاختلاف لهذه الفقرة ) (0.76وبانحراف معياري )
يبدي التدريسيين فري هي "و ( X46برز ضعف الاتفاق حول الفقرة ) المبحوثين. فري حين فررا إجابات الأ
( وبوسط %39.53ذلك باتفاق عينة الدراسة بنسبة )و  ،"هم فري تعيين التدريسيين الجد ءكليتنا آرا
 (.%34.38، وبمعامل اختلاف قدره )(1.10( وانحراف معياري )3.20حسابي )
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الحسابية والانحرافات المعيارية ونسبة الاستجابة  وسا ( التوزيعات التكرارية وال 04الجدول )
 ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد المشاركة في صناعة القرار
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X41 20 11.63 69 40.12 49 28.49 25 14.53 9 5.23 3.38 1.04 67.60 30.77 

X42 18 10.47 62 36.05 54 31.40 29 16.86 9 5.23 3.29 1.04 65.80 31.61 

X43 38 22.09 80 46.51 36 20.93 13 7.56 5 2.91 3.77 0.97 75.40 25.73 

X44 24 13.95 57 33.14 58 33.72 24 13.95 9 5.23 3.36 1.05 67.20 31.25 

X45 27 15.70 100 58.14 34 19.77 11 6.40 - - 3.82 0.76 76.40 19.90 

X46 23 13.37 45 26.16 61 35.47 31 18.02 12 7.00 3.20 1.10 64.00 34.38 

 28.94 69.40 0.99 3.47 4.27 7 12.89 22 28.30 49 40.02 69 14.53 25 المعدل العام 

     17.16 28.29 54.55 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
لحرية ا أبعادهل توجد اولويات في وللإجابة على تساؤل الدراسة الحالية " وبناء على ما تقدم

 (11)يظهر الجدول  "في المؤسسة المبحوثة؟ بعادتستأثر بالاهتمام دون غيرها من ال الكاديمية
 إذ، المبحوثين فري كلية النور الجامعة فررا الأ وجهة نظرمن  الأكا يميةالحرية  بعا النسبية لأ ةالأهمي

ة الثانية والثالثة بالمرتب وحرية التعبير التدريسحرية بالمرتبة الأولى ومن ثم  البحث العلميجاءت حرية 
المشاركة  ن  أ   ىوهذا ما يدل عل بالمرتبة الأخيرة المشاركة فري اتخاذ القرارعلى التوالي فري حين جاء 

 وحرية التعبير.تدريس وال البحث العلميفري صنع القرار لا يوازي أهمية حريتهم فري 
 المبحوثين فرادال وجهة نظرمن  الكاديميةالحرية  بعادالنسبية ل ة( الهمي01الجدول )

 في كلية النور الجامعة
 معامل الاختلاف% نسبة الاستجابة% الوسط الحسابي  بعادال ت
 20.20 83.23 4.16 البحث العلميحرية  1

 19.18 83.16 4.15 التدريسحرية  2

 20.71 80.56 4.02 حرية التعبير  3

 28.94 69.40 3.47 المشاركة فري صناعة القرار 4

 ليالحاسب الآ الباحث بالاعتما  على إعدا المصدر: من 
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 وتشخيصها السعادة في مكان العملوصف متغيرات : ثانياً 

وظيفي، الالرضا وهي ) السعا ة فري مكان العمللقياس متغير  أبعا عتمد الباحث على أربعة ا 
( عبارة بالاعتما  على مقياس 42( وذلك باستخدام )الارتبا  بالعمل، علاقات العمل، الرفراه العاطفي

 المبحوثين: فررا وصف لهذا المتغير من وجهة نظر الأ يأتيليكرت الخماسي، وفيما 

كان مالسعا ة فري  أبعا المبحوثين فيما يتعلق ب فررا إجابات الأ ن  أ  ( إلى 11يشير الجدول )
(، فري %85.47( كانت متجهة نحو الاتفاق العام والبالغ )Y11-Y46من خلال المؤشرات ) العمل

(، فيما بلغت %2.93المبحوثين بمعدل قدره ) فررا حين كان الاتجاه السلبي )عدم الاتفاق( لإجابات الأ
( وهو 4.25الحسابية البالغ ) وسا (، وعززت تلك المعدلات متوسط الأ%11.60نسبة المحايدين )

(. كما بلغ متوسط نسبة 0.73( وبانحراف معياري قدره )3من الوسط الحسابي الفرضي البالغ ) أعلى
)عالية( من  الخامسهذه النسبة تقع ضمن المستوى  ن  أ  ( و %85.13لى مساحة المقياس )إالاستجابة 

لك فري الكلية المبحوثة، ويعزز ذ السعا ة فري مكان العمل أبعا لى أهمية إمساحة المقياس التي تؤشر 
المبحوثين على  فررا إجابات الأ ن  ( وهذا يؤكد لنا أ  %17.67قيمة معامل الاختلاف التي بلغت ) أيضاً 

لارتبا  االبعد الذي أسهم وبشكل كبير فري اغناء هذا المتغير هو ) ن  أ  فرقرات هذا المتغير كانت إيجابية، و 
(، 4.40(، ويعزز ذلك قيمة الوسط الحسابي التي جاءت )%90.70(، وبنسبة اتفاق بلغت )بالعمل

 (.%15.23(، وبمعامل اختلاف ما نسبته )0.66وبانحراف معياري قدره )

الحسابية والانحرافات المعيارية  وسا ( المعدل العام والتوزيعات التكرارية وال 01جدول )
 مكان العملالسعادة في ونسبة الاستجابة ومعامل الاختلاف لمتغير 

 النسبة       
 المئوية       
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غير
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ز ا
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الم
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ة% 
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ف% 
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 الا
مل
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 أتفق
 بشدة
 
(5) 

 أتفق
 
 
(4) 

 محايد
 
 
(3) 

لا 
 أتفق
 
(2) 

لا 
 أتفق
 بشدة
(1) 

 Y11–Y16 31.88 43.90 16.38 5.52 2.32 3.97 0.86 79.40 22.52 الرضا الوظيفي

 Y21–Y26 50.48 40.22 8.43 0.87 - 4.40 0.66 88.06 15.23 الارتبا  بالعمل

 Y31–Y36 43.81 45.16 10.27 0.76 - 4.32 0.66 86.46 15.51 علاقات العمل

 Y41–Y46 48.35 38.08 11.34 2.23 - 4.33 0.75 86.63 17.42 الرفاه العاطفي

 17.67 85.13 0.73 4.25 0.58 2.35 11.60 41.84 43.63 العام المعدل

     2.93 11.60 85.47 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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المبحوثين فيما يتعلق  فررا المعدل العام لإجابات الأ ن  أ  لى إ( 11الجدول ): يشير . الرضا الوظيفي0
 ( فري%75.78بالاتفاق )( Y11-Y16فري كلية النور الجامعة إزاء المؤشرات ) الوظيفيالرضا ببعد 

 (%16.38فيما بلغت نسبة المحايدين )( %7.84ل )حين شكلت نسبة عدم الاتفاق لتلك الإجابات بمعد
من الوسط الحسابي  أعلى( وهو 3.97الحسابية والبالغ ) وسا وعززت تلك المعدلات متوسط الأ

لى مساحة المقياس إفيما يخص نسبة الاستجابة  أم ا(. 0.86( وبانحراف معياري )3الفرضي البالغ )
( النسبية التي وقعت فري المستوى الرضا الوظيفي( مما يدل على أهمية بعد )%79.40فرقد كانت )

قيمة معامل الاختلاف بلغت  ن  أ  ( وبحسب مساحة المقياس ويعزز ذلك فروق المتوسط) الرابع
قرة التي الف ن  فرقرات هذا البعد كانت إيجابية. وأ  إجابات المبحوثين على  ن  أ  ( وهذا يؤكد 22.52%)

فاق " بنسبة اتيحظى كافرة العاملين فري كليتنا باحترام عالي( "Y16أسهمت فري إغناء هذا البعد هي )
كما بلغ معامل  (0.71وبانحراف معياري )( 4.29) ( معززة بوسط حسابي قدره%88.95بلغت )

برز  المبحوثين. فري حين فررا ( مما يدل على تجانس إجابات الأ%16.55الاختلاف لهذه الفقرة )
 ذلكو  ،"تلقاه مع ما أقوم به من مهامأيتناسب الراتب الذي  وهي "( Y13ضعف الاتفاق حول الفقرة )
، وبمعامل (1.23( وانحراف معياري )3.20حسابي )( وبوسط %45.93باتفاق عينة الدراسة بنسبة )

 (.%38.44اختلاف قدره )

الحسابية والانحرافات المعيارية ونسبة  وسا التوزيعات التكرارية وال ( 01جدول )
 الرضا الوظيفيالاستجابة ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد 
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Y11 73 42.44 73 42.44 21 12.21 5 2.91 - - 4.25 0.78 85.00 18.35 

Y12 66 38.37 71 41.28 30 17.44 2 1.16 3 1.74 4.13 0.86 82.60 20.82 

Y13 28 16.28 51 29.65 41 23.84 34 19.77 18 10.47 3.20 1.23 64.00 38.44 

Y14 46 26.74 85 49.42 35 20.35 6 3.49 - - 3.99 0.78 79.80 19.55 

Y15 43 25.00 93 54.07 26 15.12 7 4.07 3 1.74 3.96 0.85 79.20 21.46 

Y16 73 42.44 80 46.51 16 9.30 3 1.74 - - 4.29 0.71 85.80 16.55 

 22.52 79.40 0.86 3.97 2.32 4 5.52 9 16.38 28 43.90 75 31.88 55 المعدل العام 

     7.84 16.38 75.78 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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المبحوثين فيما يتعلق  فررا المعدل العام لإجابات الأ ن  أ  لى إ( 11الجدول )يشير . الارتبا  بالعمل: 2
 ( فري%90.70بالاتفاق )( Y21-Y26فري كلية النور الجامعة إزاء المؤشرات ) الارتبا  بالعملببعد 

 (%8.43المحايدين )فيما بلغت نسبة ( %0.87ل )حين شكلت نسبة عدم الاتفاق لتلك الإجابات بمعد
من الوسط الحسابي  أعلى( وهو 4.40الحسابية والبالغ ) وسا وعززت تلك المعدلات متوسط الأ

لى مساحة المقياس إفيما يخص نسبة الاستجابة  أم ا(. 0.66( وبانحراف معياري )3الفرضي البالغ )
( النسبية التي وقعت فري المستوى الارتبا  بالعمل( مما يدل على أهمية بعد )%88.06فرقد كانت )
 (%15.23) قيمة معامل الاختلاف بلغت ن  أ  )عالية( وبحسب مساحة المقياس ويعزز ذلك  الخامس

مت فري إغناء الفقرة التي أسه ن  أإجابات المبحوثين على فرقرات هذا البعد كانت إيجابية. و  ن  أوهذا يؤكد 
( معززة بوسط %97.1)" بنسبة اتفاق بلغت أقوم به الكليةأفرتخر بالعمل الذي  ( "Y26هذا البعد هي )
( %12.04كما بلغ معامل الاختلاف لهذه الفقرة ) (0.55( وبانحراف معياري )4.57) حسابي قدره

وهي ( Y24برز ضعف الاتفاق حول الفقرة ) المبحوثين. فري حين فررا مما يدل على تجانس إجابات الأ
( %84.3ذلك باتفاق عينة الدراسة بنسبة )و  ،"وظيفتي فري الكليةأجد من الصعوبة فرصل نفسي عن "

 (.%18.59، وبمعامل اختلاف قدره )(0.079( وانحراف معياري )4.25وبوسط حسابي )

الحسابية والانحرافات المعيارية ونسبة  وسا التوزيعات التكرارية وال ( 01جدول )
 بالعملالارتبا  الاستجابة ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد 
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Y21 90 52.33 74 43.02 6 3.49 2 1.16 - - 4.46 0.63 89.20 14.13 

Y22 75 43.60 73 42.44 22 12.79 2 1.16 - - 4.29 0.73 85.80 17.02 

Y23 82 47.67 78 45.35 12 6.98 - - - - 4.41 0.62 88.20 14.06 

Y24 75 43.60 70 40.70 22 12.79 5 2.91 - - 4.25 0.79 85.00 18.59 

Y25 95 55.23 57 33.14 20 11.63 - - - - 4.44 0.69 88.80 15.54 

Y26 104 60.47 63 36.63 5 2.91 - - - - 4.57 0.55 91.40 12.04 

 15.23 88.06 0.66 4.40 - - 0.87 2 8.43 15 40.22 69 50.48 87 المعدل العام 

     0.87 8.43 90.70 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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المبحوثين فيما يتعلق  فررا المعدل العام لإجابات الأ ن  أ  لى إ( 11الجدول )يشير  . علاقات العمل:3
 ( فري%88.97بالاتفاق )( Y31-Y36فري كلية النور الجامعة إزاء المؤشرات ) علاقات العملببعد 

 (%10.27فيما بلغت نسبة المحايدين )( %0.76ل )حين شكلت نسبة عدم الاتفاق لتلك الإجابات بمعد
من الوسط الحسابي  أعلى( وهو 4.32الحسابية والبالغ ) وسا وعززت تلك المعدلات متوسط الأ

لى مساحة المقياس إفيما يخص نسبة الاستجابة  أم ا(. 0.66( وبانحراف معياري )3الفرضي البالغ )
( النسبية التي وقعت فري المستوى علاقات العمل( مما يدل على أهمية بعد )%86.46فرقد كانت )

( %15.51قيمة معامل الاختلاف بلغت ) ن  أ  )عالية( وبحسب مساحة المقياس ويعزز ذلك  الخامس
مت فري إغناء الفقرة التي أسه ن  أ  إجابات المبحوثين على فرقرات هذا البعد كانت إيجابية. و  ن  أ  وهذا يؤكد 

( معززة بوسط %97.7" بنسبة اتفاق بلغت )زملائي أمتلك علاقة و ية مع( "Y35هذا البعد هي )
( %11.89كما بلغ معامل الاختلاف لهذه الفقرة ) (0.54( وبانحراف معياري )4.54) حسابي قدره

وهي ( Y36برز ضعف الاتفاق حول الفقرة ) المبحوثين. فري حين فررا مما يدل على تجانس إجابات الأ
( %81.39ذلك باتفاق عينة الدراسة بنسبة )و  ،"المتعلقة بالعمليثقون زملائي بآرائي لحل مشاكلهم "

 (.%17.38، وبمعامل اختلاف قدره )(0.73( وانحراف معياري )4.20وبوسط حسابي )

الحسابية والانحرافات المعيارية ونسبة  وسا التوزيعات التكرارية وال ( 01جدول )
 علاقات العملالاستجابة ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد 
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Y31 59 34.30 89 51.74 24 13.95 - - - - 4.20 0.67 84.00 15.95 

Y32 63 36.65 82 47.67 22 12.79 5 2.91 - - 4.19 0.76 83.80 18.14 

Y33 85 49.42 72 41.86 15 8.72 - - - - 4.42 0.64 88.40 14.48 

Y34 81 47.09 79 45.93 9 5.23 3 1.74 - - 4.39 0.67 87.80 15.26 

Y35 97 56.42 71 41.28 4 2.33 - - - - 4.54 0.54 90.80 11.89 

Y36 67 38.95 73 42.44 32 18.60 - - - - 4.20 0.73 84.00 17.38 

 15.51 86.46 0.66 4.32 - - 0.76 1 10.27 18 45.16 75 43.81 75 المعدل العام 

     0.76 10.27 88.97 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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المبحوثين فيما يتعلق  فررا المعدل العام لإجابات الأ ن  أ  لى إ( 41الجدول )يشير . الرفاه العاطفي: 4
 ( فري%86.43بالاتفاق )( Y41-Y46ببعد حرية التدريس فري كلية النور الجامعة إزاء المؤشرات )

 (%11.34فيما بلغت نسبة المحايدين )( %2.23ل )حين شكلت نسبة عدم الاتفاق لتلك الإجابات بمعد
من الوسط الحسابي  أعلى( وهو 4.33الحسابية والبالغ ) وسا وعززت تلك المعدلات متوسط الأ

لى مساحة المقياس إفيما يخص نسبة الاستجابة  أم ا(. 0.75( وبانحراف معياري )3الفرضي البالغ )
 ( النسبية التي وقعت فريالمشاركة فري صناعة القرار( مما يدل على أهمية بعد )%86.63فرقد كانت )
قيمة معامل الاختلاف بلغت  ن  أ  )عالية( وبحسب مساحة المقياس ويعزز ذلك  الخامسالمستوى 

قرة التي الف ن  أ  إجابات المبحوثين على فرقرات هذا البعد كانت إيجابية. و  ن  أ  ( وهذا يؤكد 17.42%)
ت " بنسبة اتفاق بلغيجعلني اشعر بالحماسالعمل فري الكلية ( "Y45أسهمت فري إغناء هذا البعد هي )

كما بلغ معامل الاختلاف  (0.62( وبانحراف معياري )4.43) ( معززة بوسط حسابي قدره92.44%)
ل برز ضعف الاتفاق حو  المبحوثين. فري حين فررا ( مما يدل على تجانس إجابات الأ%14لهذه الفقرة )

نسبة ذلك باتفاق عينة الدراسة بو  ،"اشعر بالاطمئنانوظيفتي فري الكلية تجعلني وهي "( Y41الفقرة )
 (.%21.19، وبمعامل اختلاف قدره )(0.89( وانحراف معياري )4.20( وبوسط حسابي )79.65%)

الحسابية والانحرافات المعيارية ونسبة  وسا التوزيعات التكرارية وال ( 21جدول )
 العاطفيالرفاه الاستجابة ومعامل الاختلاف الخاصة ببعد 
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Y41 78 45.35 59 34.30 25 14.53 10 5.81 - - 4.20 0.89 84.00 21.19 

Y42 80 46.51 65 37.79 22 12.79 5 2.91 - - 4.29 0.79 85.80 18.41 

Y43 80 46.51 71 41.28 18 10.47 3 1.74 - - 4.33 0.73 86.60 16.86 

Y44 86 50.00 64 37.21 17 9.88 5 2.91 - - 4.35 0.78 87.00 17.93 

Y45 86 50.00 73 42.44 13 7.56 - - - - 4.43 0.62 88.60 14.00 

Y46 89 51.74 61 35.47 22 12.79 - - - - 4.39 0.71 87.80 16.17 

 17.42 86.63 0.75 4.33 - - 2.23  11.34  38.08  48.35  المعدل العام 

     2.23 11.34 86.43 المجموع

 .SPSS V23الباحث بالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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لسعادة ا أبعادهل توجد أولويات في تساؤل الدراسة الحالية "وبناء على ما تقدم وللإجابة على 
دول الج ريظه "المبحوثة؟في المؤسسة  بعادفي مكان العمل تستأثر بالاهتمام دون غيرها من ال

النور  المبحوثين فري كلية فررا الأ وجهة نظرمن  السعا ة فري مكان العمل بعا النسبية لأ ةالأهمي (41)
مرتبة الثانية بال العاطفيالرفراه و  الارتبا  بالعمل بالمرتبة الأولى ومن ثم علاقات العمل جاء إذ، الجامعة

ا الوظيفي الرض ن  في بالمرتبة الأخيرة ما يدل على أ  والثالثة على التوالي فري حين جاء الرضا الوظي
لتي تقدمها فراهية اومستوى الر ومدى علاقاتهم الجيدة مع زملاء العمل يكون نتيجة لارتباطهم فري العمل 

 .إ ارة الكلية عينة الدراسة لهم
 فرادال وجهة نظرمن  السعادة في مكان العمل بعادالنسبية ل ة( الهمي20الجدول )

 المبحوثين في كلية النور الجامعة
 معامل الاختلاف% نسبة الاستجابة% الوسط الحسابي  بعادال ت
 15.23 88.06 4.40 الارتبا  بالعمل 1

 15.51 86.46 4.32 علاقات العمل 2

 17.42 86.63 4.33 الرفراه العاطفي 3

 22.52 79.40 3.97 الرضا الوظيفي 4

 الحاسب الآلي الباحث بالاعتما  على إعدا المصدر: من 
 

 



97 
 

 الثانيالمبحث 
 اختبار البناء التكاملي لأنموذج الدراسة واختبار فرضياتها

التي تناولتها الدراسة بعمزيد من المصداقية والاعتما ية لأ اة  بعاا من أجل اختبار وتأكيد الأ
ب استخدامها الموج ةالإحصائي، وانطلاقا من التسلسل المنطقي للاختبارات الدراسة )استمارة الاستبيان(

لالاقة التأثيرية اومن ثم اختبار  ،على حدى رئيسلكل متغير  بعاستخدام التحليل الااملي التوكيدي سنقوم
( Gemmell, 2011, 22) لى  راسةإواستنا اً  ،بينهما لاحقاً بعاستخدام تحليل نمذجة الماا لة البنائية

حة التحليل الااملي التوكيدي للتحقق من ص إجراء بعمرحلتين الأولى نمذجة الماا لة البنائية تمر فإن  
طابعقة نموذج من حيث م البنائي الأنموذجفي المرحلة الثانية يتم تقييم  أَم ا ،حصائياً إوسلامة البيانات 

طرحتها  اختبار الفرضيات التيسيتم  من خلالهقِبَلنا و  نة الدراسة والنموذج المفترض منايلبيانات 
 الدراسة الحالية وكما يلي:

 أولًا: التحليل العاملي التوكيدي لمتغيرات الدراسة

الاقة مارفة اللى إ من خلال استاراض التحليل الااملي التوكيدي لمتغيرات الدراسة نهدف
ن المتغير ولكل م التابعاة لها (بعاا المتغيرات الكامنة )الأبع (الأسئلة) التي تربط المتغيرات المشاهدة

انات قبل إذ اختبر الباحث البي الكامنة،الارتباط بين المتغيرات  وكذلك قياس ماامل المستقل والماتمد،
لى إسيتم التطرق ا و هذ ،لبيانات لا تتبع التوزيع الطبيايا ن  أَ ، فتبين التحليل الااملي التوكيدي إجراء

 التحليل هما:أهم النتائج وذلك وفق نوعين من 

 :(الأكاديمية)الحرية  المستقل متغيرل. التحليل العاملي التوكيدي ل1
لة ( بعالمتغيرات الداالأسئلةالمتغيرات المشاهدة )( قيم تشباات )ارتباط( 21يوضح الشكل )

الواحد بين  الرأس والمبينة قيمها على السهم ذي (الأكا يميةوالمتالقة بعمتغير )الحرية  عليها )الكامنة(
منة والمبينة افضلًا عن قيم مااملات الارتباط بين كل زوج من المتغيرات الك ،السؤال والمتغير الكامن

 و ة المطابعقةج أظهرت نتائج التحليل الأولية مانوية بعاض مؤشرات كما ،الرأسين قيمها على السهم ذي
فضلا عن نسبة  (RMR) البواقيجذر متوسط مرباات ( ومؤشر GFI) حسن المطابعقة كمؤشر

(CMIN/DF)  ر مؤشفي حين ظهرت المؤشرات الأخرى غير مانوية ك، أيضاً التي كانت مانوية
، (RFI)مؤشر المطابعقة النسبي ( و NFI) المطابعقة المتزايدومؤشر ( AGFI) حسن المطابعقة المصحح

م من الأسهم الموجو ة فوق كل سه)القيم  في بعاض التشباات اً هناك ضاف ن  بين أَ ذلك فقد ت فضلًا عن
كي يصبح ل الأنموذجمر الذي يتطلب تاديل الأ( من المتغيرات الكامنة نحو متغيراتها المشاهدة المتجهة

وذلك بعالاعتما   الأنموذج( المؤشرات التي تؤكد مانوية 12ويوضح الجدول )أكثر مانوية ويمكن قبوله، 
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المستخدمة من اغلب الباحثين والموضحة في الجدول على مؤشرات حسن المطابعقة وحدو  القبول 
(11.)  

 حسن المطابقة وحدود قبولهالمؤشرات أهم ال( 22الجدول )
 المصدر أفضل مطابعقة المطابعقة التامة المؤشرات

2Square X -Chi 
أصغر ما يمكن 

 - )غير  الة(

)السبعاوي، 

9807 ،92) 

Goodness of Fit Index(GFI) 
  GFI = 1  90 - 95<GFI المطابعقة حسنمؤشر 

Adjusted Goodness of Fit Index 
(AGFI) 

 مؤشر حسن المطابعقة المصحح
AGFI = 1  90 - 95< AGFI  

Root Mean Square Residual (RMR) 

 RMR = 0 مؤشر جذر متوسط مرباات البواقي
الى  0.05القيم الأدنى من 
0.08 

Root Mean Square Error of 
Approximation (RMSEA) 

 مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقاربي
RMSEA = 0 0.05<RMSEA<0.08 

Tucker-Lewis Index (TLI) 
  TLI = 1  90 - 95< TLI سمؤشر توكر. لوي

Incremental Fit Index (IFI) 

  IFI = 1  90 - 95< IFI مؤشر المطابعقة المتزايد

 3أقل من  1أكبر من  CMIN/DF النسبة 

Comparative Fit Index (CFI) 
  CFI = 1  95< CFI المقارن مؤشر المطابعقة 

Normative Fit Index (NFI) 
 مؤشر المطابقة المعياري

NFI = 1  90 - 95< NFI  

Relative Fit Index (RFI) 
 مؤشر المطابقة النسبي 

RFI = 1 90 - 95< RFI  
)صحراوي 

وبوصلب، 

9802 ،98) 

 الباحث بعالاعتما  على المصا ر المثبتة في الجدول إعدا من المصدر: 
للمتغير لأنموذج التحليل العاملي التوكيدي جودة المطابقة ( أهم مؤشرات 22الجدول )

 ( قبل التعديلالأكاديميةالحرية )
 النتيجة القيمة المؤشرات

GFI 0.91 مطابق 

AGFI 0.89 غير مطابق 

RMR 0.072 مطابق 

NFI 0.87  مطابقغير 

RFI 0.85 غير مطابق 

CMIN/DF 2.12 مطابق 

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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 ( قبل التعديل.الأكاديميةالحرية )لمتغير  ي( التحليل العاملي التوكيد12الشكل )
 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 

 

رنة مع اضاف بعالتشبع مق فيهاالتي  الأسئلةمطابعقة تم حذف بعاض  أفضللحصول على ول
 .(12وهذا ما يوضحه الجدول ) مثيلاتها

 ( المؤشرات التي تم حذفها24الجدول )
 المحتوى  الأنموذجالرمز في  ت
1 X11 تسمح إ ارة كليتنا للتدريسي للقيام بعأعمال تزيد عن ساعات نصابعه 
2 X14  التدريسي في كليتنا الطريقة التي يراها مناسبة في التدريسيختار 
3 X16 توفر كليتنا المتطلبات اللازمة لاستخدام أحدث الطرائق التدريسية 
4 X21 تلزمات لهمالبحوث وتوفير المس إجراءتشجع كليتنا التدريسيين على القيام بع 
5 X23  امناسبة للنشر فيهيختار التدريسي في كليتنا المجلة التي يراها 
6 X34 تتقبل كليتنا النقد البناء الذي يصب في مصلحة التدريسي والكلية 

 بعالاعتما  على استمارة الاستبيان  الباحث إعدا المصدر: من 

قيم المؤشرات الموضحة  ارتفات، (12في الجدول ) الموضحة الأسئلةوباد القيام بعحذف 
فضلًا عن الحصول على تشباات تفوق (، 22والمشار لها في الشكل ) (،16تفصيلًا في الجدول )

 جيدةة و كون قيمها عالي التابعاة لها المتغيرات الكامنةبع الأسئلةهذه  مما يدل على قوة ارتباط( 50%)
الموضحة في  (Hair et al., 2019, 152حجم عينة الدراسة وهذا ما يتوافق وتوصيات )بع قياساً 

 الغرض الذي وضاتقا رة على قياس  الأنموذجالوار ة في هذا  الأسئلة ن  أعلى مما يدل  (12الجدول )
راء حقيقية آم الاينة بتقدي أفرا السبب في الحصول على هذه النتائج الإيجابية هو تااون  ن  أَ و  ،لأجله

 Scale Free Leastوواقعية وكذلك استخدام الباحث لأسلوب المرباات الصغرى الحرة المتزنة )

Squareعوضاً عن طريقة الإمكان الأعظم ) (Maximum Likelihood).  والتي يتطلب تطبيقها
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يكون التوزيع الاحتمالي للمتغيرات المشاهدة يتبع التوزيع الطبياي  ن  أمجموعة من الشروط أهمها 
 في بياناتنا بعاد اختبارنا لها. اً ( وهذا الشرط لم يكن متحقق11، 1122)السبااوي، 

 ( قيم تحميل العوامل اعتماداً على حجم العينة22الجدول )
 حجم الاينة المطلوب لتحقيق المانوية Factor Loadingتشبع الاامل  ت
1 0.30 350 

2 0.45 250 

3 0.40 200 

4 0.45 150 

5 0.50 120 

6 0.55 100 

7 0.60 85 

8 0.65 70 

9 0.70 60 

10 0.75 50 

Source: Hair, J.F., Black, W.C., Babin, B.J. and Anderson, R.E. (2019). Multivariate data 

analysis, a global perspective 8 th ed., Cengage Europe. 

 

( أهم مؤشرات جودة المطابقة لأنموذج التحليل العاملي التوكيدي لمتغير 22الجدول ) 
 ( بعد التعديلالأكاديمية)الحرية 

 النتيجة القيمة المؤشرات
GFI 0.94 مطابق 

AGFI 0.93 مطابق 

RMR 0.070 مطابق 

NFI 0.91 مطابق 

RFI 0.90 مطابق 

CMIN/DF 2.00 مطابق 

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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 .التعديل ( بعدالأكاديميةلمتغير )الحرية  ي( التحليل العاملي التوكيد12الشكل )

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
 

 .(السعادة في مكان العمل) المعتمد متغيرلالتحليل العاملي التوكيدي ل. 1

( 22أظهرت نتائج التحليل الخاصة بعمتغير الساا ة في مكان الامل والموضحة في الشكل )
 لأسئلةا قيم التشباات الاالية المتمثلة بعقيم ارتباط حيثمن  وممتازة من المحاولة الأولى نتائج إيجابية

 ( مما يدل17ة والموضحة في الجدول )جو ة المطابعقمؤشرات وكذلك  ،بعالمتغيرات الكامنة التابعاة لها
السبب في الحصول على هذه النتائج ( لقياس ما وضات لأجله، و الأسئلةعلى قوة هذه المؤشرات )

المرباات  لوبسلأراء حقيقية وواقعية وكذلك استخدام الباحث آالاينة بتقديم  أفرا الإيجابية هو تااون 
 .(Scale Free Least Square) المتزنة الصغرى الحرة

( أهم مؤشرات جودة المطابقة لأنموذج التحليل العاملي التوكيدي لمتغير 22الجدول )
 )السعادة في مكان العمل( 

 النتيجة القيمة المؤشرات
GFI 0.95 مطابق 

AGFI 0.94 مطابق 

RMR 0.04 مطابق 

NFI 0.94 مطابق 

RFI 0.93 مطابق 

CMIN/DF 1.45 مطابق 

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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 لمتغير )السعادة في مكان العمل(  ي( التحليل العاملي التوكيد14الشكل )

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
 

 ين المستقل والمعتمد.متغير لالتحليل العاملي التوكيدي ل. 2
تغيرات الدراسة الحالية مجتماة مالااملي التوكيدي الخاص بع( التحليل 22يوضح الشكل )

وبشكل يظهر إمكانية ثبات المقياس وصلاحيته لقياس ما صمم لأجله، وذلك بدلالة المؤشرات المانوية 
 مما يسمح يدعم نتائجنا السابعقة الخاصة بعالصدق والثبات، مر الذيالأ (18الموضحة في الجدول )

 .المرحلة اللاحقة )نمذجة الماا لات البنائية( لاختبار فرضيات الدراسة الحاليةلى إلنا بعالانتقال 
 

 ( أهم مؤشرات جودة المطابقة لأنموذج التحليل العاملي التوكيدي لمتغيرات الدراسة22الجدول )
 النتيجة القيمة المؤشرات

GFI 0.93 مطابق 

AGFI 0.92 مطابق 

RMR 0.06 مطابق 

NFI 0.92 مطابق 

RFI 0.91 مطابق 

CMIN/DF 1.5 مطابق 

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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 لمتغيرات الدراسة  ي( التحليل العاملي التوكيد12الشكل )
 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 

  

 تثانياً: اختبار فرضيا

تفسير ، وهو الذي يتطلب الشرح والالاستنباطي"المنهج " سيتم استخدامالفقرة الحالية  من خلال
تحقيق لة، و زئيلجُ ألخاصة أو الى تفسير النتائج التفصيلية إالانتقال من ثم و  الاامة المُسل ماتبدأً من 

 ها بتحقيق الساا ة في مكان الامل وبيانأثر و  الأكا يميةالحرية  إظهار  ورفي الحالية  اهداف الدراسة
يها يلديها، فضلًا عن مارفة مستوى شاور تدريس الأكا يميةهتمام المؤسسة المبحوثة بعالحريات ا مدى 

رضيات ف خمسبعالساا ة في مكان عملهم وتحليل مدى تحقق ذلك على المستوى التفصيلي وضمن 
ول التأكد من مدى قبول او رفض الحل وبهدفوالتي سندرجها لاحقا(. ) فرعية فرضيات وثمانة رئيس

خطوات اختبار الفرضيات وفقا للسيتم و التي قدمتها الدراسة للمشاكل التي طرحتها مشكلة الدراسة، 
 :يأتيكما تية و الآ
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الحرية  بعادلأ ةالإحصائيأهمية نسبية من الناحية  توجدلا : H0.1 الأولىة رئيسالفرضية ال .1
القرار(  اعةصنالمتمثلة )حرية التدريس، حرية البحث العلمي، حرية التعبير، المشاركة في  الأكاديمية

 .α ≥ 0.05عند مستوى معنوية

قيمها فوق كل المؤشرة و  الأكا يميةالحرية  بعاا لأ (1) نسبيةأهمية  وجو  إلى (26الشكل ) يشير
( %78رها )وبأهمية نسبية قدبعالمرتبة الأولى  حرية التعبيراد ، إذ جاء بعالأكا يميةالحرية  أبعاا بعاد من 

مستوى الحماية التي تقدمها المؤسسات وهذا يدل على ( فوق المتوسطةوتقع في المستوى الرابعع )
تارض لأي مكروه و الأفكارهم بدون خوف من فقدان الوظيفة أراءهم و آللتابير عن  لتدريسيينلالتاليمية 

انية بعالمرتبة الث حرية التدريسفي حين جاءت  .خرينكانت آرائهم لا تنسجم وأفكار الآ ن  إحتى و 
حرية  ن  أَ ا يدل على م( فوق المتوسطةفي المستوى الرابعع ) أيضاً والتي تقع ( %68وبأهمية نسبية تبلغ )

وجه من  تم  أَ تكون مدعومة بعحرية تابير تمكن التدريسيين من القيام بعمهامهم على  ن  أالتدريس يفترض 
ط سواء الطلبة بدون أي ضغو تقييم ها وكذلك طرق تدريسو  المفر ات التي يراها مناسبة اختيارحيث 

 حصائيالإفقد أظهرت نتائج التحليل حرية البحث العلمي فيما يخص  أَم اكانت  اخلية ام خارجية. 
نسبة تقع في المستوى الرابعع )فوق وهي  (%63المرتبة الثالثة إذ بلغت أهميتها النسبية )حلت بعها ن  بعأَ 

التدريسي الذي يتمتع بعحرية تابير قوية ومستوى جيد من حرية التدريس  ن  أَ وهذا يدل على ( ةالمتوسط
رتبة . وجاء في المنتائجها وإعلان الحقيقة كما هينشر البحوث الالمية و  إجراءه سيتمكن من ن  إف

والتي تقع في المستوى الرابعع  (%62بلغت أهميته النسبية ) إذ المشاركة في صناعة القرارالأخيرة بعاد 
قيامه بواجباته  ثناءأالحريات الأساسية التي يتمتع فيها التدريسي  ن  أَ وهذا يدل على ( فوق المتوسطة)

 هم من مشاركته في قرارات القسم الالمي الذي ينتسب اليه.أ  الأكا يمية

 مما يعني رفض الأكاديميةالحرية  بعادهناك أهمية نسبية لأ ن  أمن خلال ما تقدم يتضح 
الحرية  بعادلأ ةالإحصائينسبية من الناحية أهمية  وجدت" وهي البديلةفرضية العدم وقبول الفرضية 

القرار(  اعةصنالمتمثلة )حرية التدريس، حرية البحث العلمي، حرية التعبير، المشاركة في  الأكاديمية
  ."α ≥ 0.05معنويةعند مستوى 

                                                           
 :(Akadiri, 2011, 239)مستويات الأهمية النسبية  (1)

 ( ويدل على أهمية نسبية منخفضة.0,0 – 0,0) .1
 ( ويدل على أهمية نسبية دون المتوسطة.0,0 – 0,0) .0
 ( ويدل على أهمية نسبة متوسطة.0,0 – 0,0) .3
 ( ويدل على أهمية نسبية فوق المتوسطة.0,0 – 0,0) .0
 ( ويدل على أهمية نسبية دون عالية.1 – 0,0) .5
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ي السعادة ف بعادلأ ةالإحصائيأهمية نسبية من الناحية  توجد: لا H0.2ة الثانية رئيسالفرضية ال. 2
ستوى معند مكان العمل من حيث )الرضا الوظيفي، الارتباط بالعمل، علاقات العمل، الرفاه العاطفي( 

 .α ≥ 0.05معنوية

الساا ة في مكان الامل والمؤشرة قيمها فوق  بعاا ( وجو  أهمية نسبية لأ26) الشكل منتبين 
وهي ( %87بعالمرتبة الأولى وبأهمية نسبية قدرها ) الرضا الوظيفيها، إذ جاء بعاد أبعاا كل بعاد من 

لبناء  رضا الوظيفي يشكل الركيزة الأساسال ن  أَ  وهذا يدل علىنسبة تقع في المستوى الخامس )عالية( 
اض نتيجة لانخف التدريسيون  ك من خلال حالة الرضا التي يشار بهاالساا ة في مكان الامل وذل

 ون فسيكونهم، تتوقاابعما يفوق تم الوفاء ما إذا عن المكاسب التي سوف يحصلون عليها والتي  همتوقاات
غ بعالمرتبة الثانية وبأهمية نسبية تبل علاقات العمل. في حين جاءت عن الوظيفةرضا و  ساا ة أكثر

مرؤوسيهم مع زملائهم و  التدريسيينعلاقة  ن  أَ ما يدل على وتقع في المستوى الثالث )متوسطة( ( 57%)
فضلًا  ،تازيز التواصل الاجتماعيالامل و اء بيئة أثر الذي يمكنه  رئيسالمصدر ال رباب الامل يادأو 

فيما  أَم ا. لاملامراً حاسماً لتحقيق الساا ة في أالذي ياد  التدريسيين الرضا الوظيفي لدى زيتاز  عن
لغت أهميتها ها حلت بعالمرتبة الثالثة إذ بن  فقد أظهرت نتائج التحليل الإحصائي بعأ الارتباط بالعمليخص 

الرضا الوظيفي الاالي  ن  أَ وهذا يدل على والتي تقع ضمن المستوى الثالث )متوسطة( ( %46النسبية )
هم بيئة عمل التي توفر ل الأكا يميةسيزيد من ارتباط التدريسين بعمؤسساتهم  وعلاقات الامل الإيجابية

جاء و  مر الذي يجالهم أكثر حماساً واستغراقاً لوظائفهم.إ اراتهم، الأ سبة وتقدير واهتمام عاليين منمنا
وتقع في المستوى الثاني ) ون ( %30بلغت أهميته النسبية ) إذلرفاه العاطفي افي المرتبة الأخيرة بعاد 

فاه الااطفي الر  السابعقة ذات أهمية أكبر لدى التدريسيين من بعاد بعاا الأ ن  أَ وهذا يدل على المتوسطة( 
الرفاهية للتدريسيين فقط بدون بناء علاقات عمل  الأكا يميةفإذا توفر المؤسسة وذلك منطقي جداً، 
 تهم.سيتسبب بتااستهم وليس ساا ومرؤوسيهم وطلابهم فإن ذلك  وزملائهم جيدة بين التدريسين

ي مما يعن السعادة في مكان العمل بعادهناك أهمية نسبية لأ ن  أ  من خلال ما تقدم يتضح 
السعادة  بعادلأ ةالإحصائيوجد أهمية نسبية من الناحية تالبديلة "رفض فرضية العدم وقبول الفرضية 

ند عفي مكان العمل من حيث )الرضا الوظيفي، الارتباط بالعمل، علاقات العمل، الرفاه العاطفي( 
 ".α ≥ 0.05مستوى معنوية
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 الأكاديميةالحرية  بعادلأ ةالإحصائيمن الناحية  أثر: لا يوجد H0.3ة الثالثة رئيس. الفرضية ال2
 .α ≥ 0.05مستوى معنويةعند بالسعادة في مكان العمل مجتمعةً مجتمعةً 

لمصمم ا الأنموذجالخاصة بنمذجة الماا لة البنائية مانوية  الإحصائيأظهرت نتائج التحليل 
الحصول  ة وذلك بدلالة المؤشرات الإيجابية التي تمرئيسلاختبار الفرضيات )الأولى والثانية والثالثة( ال

 يوضحكما  ،(%45الاالية التي تجاوزت )( وكذلك قيم التشباات 12عليها والموضحة في الجدول )
لمتغيرات الدراسة مجتماة طبياة ومانى الالاقات بين  ( الخاص بنمذجة الماا لات البنائية26الشكل )

ث الالمي، ها الأرباة )حرية التدريس، حرية البحأبعاا بع الأكا يميةللحرية  أثروجو  المتغيرات والتي تبين 
رضا ها )الأبعاا صناعة القرار( في الساا ة في مكان الامل من حيث  حرية التابير، المشاركة في

 إذ ظهرت( 21والموضحة في الجدول ) الوظيفي، الارتباط بعالامل، علاقات الامل، الرفاه الااطفي(
مكان  في الساا ة في الأكا يميةالحرية  بعاا لأ ةمانوي طر ية أثر علاقة وجو  الانحدارتحليل نتائج 
( عند مستوى 0.008التي بلغت ) (Pبدلالة قيمة )( 0.985بلغت قيمة ماامل الانحدار )، إذ الامل

كلما  ةالأكا يميالحرية  لمفاهيم الأكا يميةكلما زا  تبني المؤسسات  هن  أَ ما يدل على  (0.05مانوية )
  .مكان عملهمفي الساا ة بع فيها زا  شاور التدريسيين

"يوجد  فادهامواستنادا إلى ما تقدم فإنه يتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي 
ند عبالسعادة في مكان العمل مجتمعةً مجتمعةً  الأكاديميةالحرية  بعادلأ ةالإحصائيمن الناحية  أثر

 ." α ≥ 0.05مستوى معنوية

 أثرالخاصة بنمذجة المعادلة البنائية ( أهم مؤشرات جودة المطابقة لأنموذج 22الجدول )
 مجتمعةً في السعادة في مكان العمل مجتمعةً  الأكاديميةالحرية  أبعاد

 النتيجة القيمة المؤشرات
GFI 0.93 مطابق 

AGFI 0.92 مطابق 

RMR 0.06 مطابق 

NFI 0.91 مطابق 

RFI 0.90 مطابق 

CMIN/DF 1.6 مطابق 

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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مجتمعةً في  الأكاديميةالحرية  أبعاد أثرالخاصة ب( نمذجة المعادلة البنائية 12الشكل )

 السعادة في مكان العمل مجتمعةً 
 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا من المصدر: 

 
مجتمعةً في السعادة في مكان العمل  الأكاديميةالحرية  بعادلأ( تحليل الانحدار 23الجدول )

 مجتمعةً 

P-Value 

 Tقيمة 

 

C.R 

 الخطأ

 المعياري

Std.Error 

معامل 

 الانحدار

Beta 

 المتغير المعتمد
اتجاه 

 العلاقة
 المتغير المستقل

0.008 5.026 0.196 0.985 
السعادة في 

 الأكاديميةالحرية  ----> مكان العمل

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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 الأكاديميةالحرية  بعادلأ ةالإحصائيمن الناحية  أثر: لا يوجد H0.4ة الرابعة رئيسالفرضية ال. 2
الفرعية  الفرضيات الرابعةة رئيسالفرضية المن منفردةً بالسعادة في مكان العمل مجتمعةً، وتتفرع 

  الاتية:

H0.4.1 لباد حرية التدريس في الساا ة في مكان الامل  ةالإحصائيمن الناحية  أثر: لا يوجد
 .α ≥ 0.05عند مستوى مانوية 

H0.4.2 لباد حرية البحث الالمي في الساا ة في مكان  ةالإحصائيمن الناحية  أثر: لا يوجد
 .α ≥ 0.05الامل عند مستوى مانوية 

H0.4.3 : لباد حرية التابير في الساا ة في مكان الامل  ةالإحصائيمن الناحية  أثرلا يوجد
 .α ≥ 0.05عند مستوى مانوية 

H0.4.4:  ة القرار في الساا صناعةلباد المشاركة في  ةالإحصائيمن الناحية  أثرلا يوجد 
 .α ≥ 0.05في مكان الامل عند مستوى مانوية 

لمصمم ا الأنموذجالخاصة بنمذجة الماا لة البنائية مانوية  الإحصائيأظهرت نتائج التحليل 
ة )الرابعاة( وفرضياتها الفرعية، وذلك بدلالة المؤشرات الإيجابية التي تم رئيسلاختبار الفرضية ال

وكما (، %45( وكذلك قيم التشباات الاالية التي تجاوزت )22الحصول عليها والموضحة في الجدول )
د كان لبا تأثيرأعلى  أَن  . ومن خلال متابعاة قيم الخطأ المعياري، يتضح (27الشكل )موضح في 

 ريس. لباد حرية التد تأثير. في حين كان أ نى مجتماةً  حرية التابير في الساا ة في مكان الامل

طر ية  أثروجو  علاقة ( 21في الجدول ) الموضحة الانحدار تحليل نتائج من خلاليتضح 
بدلالة  (0.364) الانحدار ، وبلغت قيمة مااملفي الساا ة في مكان الامل التدريسحرية  لبادمانوية 
المؤسسات منحت ه كلما ن  أَ ما يدل على  .(0.05( عند مستوى مانوية )0.048)والبالغة ( Pقيمة )

 .مكان عملهمبعالساا ة في كلما زا  شاورهم  ،للتدريسيينمزيداً من حرية التدريس  الأكا يمية

من  ثرأه يتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة وهي "يوجد فإن   خلال ما تقدمومن  
          لبعد حرية التدريس في السعادة في مكان العمل عند مستوى معنوية ةالإحصائيالناحية 
0.05 ≤ α."  

مانوية لباد حرية  أثرعدم وجو  علاقة ( 21في الجدول )كما أظهرت نتائج تحليل الانحدار 
( Pبدلالة قيمة ) (0.171بلغت قيمة ماامل الانحدار ) إذ البحث الالمي في الساا ة في مكان الامل
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يق بتحق تسهمحرية البحث الالمي لا  ن  أ( ما يدل على 0.05( عند مستوى مانوية )0.292التي بلغت )
 الساا ة في مكان الامل.

من  رأثيوجد لا " سيتم قبول فرضية العدم التي تنص على هاعتماداً على ما سبق فإن   
 0.05في السعادة في مكان العمل عند مستوى معنوية  البحث العلميلبعد حرية  ةالإحصائيالناحية 

≤ α"  ةالبديلورفض الفرضية. 

طر ية مانوية لباد  أثروجو  علاقة والخاص بنتائج تحليل الانحدار،  (21ويوضح الجدول )
( Pبدلالة قيمة ) (0.492إذ بلغت قيمة ماامل الانحدار ) حرية التابير في الساا ة في مكان الامل

ه كلما زا  تمتع التدريسيين بعحرية ن  أ( ما يدل على 0.05( عند مستوى مانوية )0.018التي بلغت )
( Booth, 2017هذه النتيجة مع  راسة )وتلتقي  التابير كلما از ا  شاورهم بعالساا ة في مكان عملهم.

 .فرا والتي أشارت الى الدور الكبير لحرية التابير في تازيز الرفاهية وبالتالي ساا ة الأ

من  أثرد يوج" بالتالي سيتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنص على
 "α ≥ 0.05لبعد حرية التعبير في السعادة في مكان العمل عند مستوى معنوية  ةالإحصائيالناحية 

عكسية غير مانوية لباد  أثر( وجو  علاقة 21نتائج تحليل الانحدار في الجدول ) بينت
 (0.023-ظهرت قيمة ماامل الانحدار ) إذ في الساا ة في مكان الامل المشاركة في صناعة القرار

مشاركة التدريسيين  ن  أَ ( ما يدل على 0.05( عند مستوى مانوية )0.956بلغت ) ( التيPبدلالة قيمة )
لأساسية اعليهم وتشغلهم عن مهمتهم  الابءفي صناعة القرارات الخاصة بعالقسم الالمي ستزيد من 

شاورهم  وى رضاهم الوظيفي ومن ثم تدني مست سيتسبب بتقليل الابءهذا  ن  وهي التدريس، بعالتالي فإ
مشاركة  ن  ( التي ترى أَ Mckivor, 2016وتلتقي هذه النتيجة مع  راسة ) . ة في مكان عملهمبعالساا

ر الذي يقلل من م، الأها واجبات إضافية تلقى على عاتقهمن  أفي عملية صنع القرار تفسر على  فرا الأ
 مستوى رضاهم عن وظائفهم وبالتالي تقليل ساا تهم.

ن الناحية م أثرلا يوجد " سيتم قبول فرضية العدم التي مفادهاه واستناداً الى ما سبق فإن   
          القرار في السعادة في مكان العمل عند مستوى معنوية صناعةلبعد المشاركة في  ةالإحصائي
0.05 ≤ α "ورفض الفرضية البديلة  
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 أثرب الخاصنمذجة المعادلة البنائية ( أهم مؤشرات جودة المطابقة لأنموذج 21الجدول )
 منفردة في السعادة في مكان العمل مجتمعةً  الأكاديميةالحرية  أبعاد

 النتيجة القيمة المؤشرات
GFI 0.93 مطابق 

AGFI 0.92 مطابق 

RMR 0.06 مطابق 

NFI 0.91 مطابق 

RFI 0.90 مطابق 

CMIN/DF 1.6 مطابق 

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
 

 
منفردة في  الأكاديميةالحرية  أبعاد أثر( نمذجة المعادلة البنائية الخاصة ب12الشكل )

 السعادة في مكان العمل مجتمعةً 
 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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في السعادة في مكان العمل  منفردة الأكاديميةالحرية  بعاد( تحليل الانحدار لأ22الجدول )
 مجتمعةً 

P-Value 

 Tقيمة 

 

C.R 

 الخطأ

 المعياري

Std.Error 

معامل 

 الانحدار

Beta 

 المتغير المعتمد
اتجاه 

 العلاقة
 ةالمستقل اتالمتغير

0.048 0.813 0.448 0.364 

السعادة في 

 مكان العمل

 حرية التدريس ---->

 العلمي حرية البحث ----> 0.171 0.180 0.950 0.292

 حرية التعبير ----> 0.492 0.175 2.811 0.018

0.956 -0.114 0.202 -0.023 <---- 
المشاركة في صناعة 

 القرار

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 

 مجتمعةً  الأكاديميةالحرية  بعادلأ ةالإحصائيمن الناحية  أثرلا يوجد : H0.5. الفرضية الخامسة 2
 تية:الفرضيات الفرعية الآ الخامسةة رئيسوتتفرع الفرضية ال ،منفردةً  بالسعادة في مكان العمل

H0.5.1 : يفي في بعاد الرضا الوظ الأكا يميةالحرية  بعاا لأ ةالإحصائيمن الناحية  أثرلا يوجد
 .α ≥ 0.05عند مستوى مانوية 

H0.5.2 : ط بعالاملالارتبافي بعاد  الأكا يميةالحرية  بعاا لأ ةالإحصائيمن الناحية  أثرلا يوجد 
 .α ≥ 0.05عند مستوى مانوية 

H0.5.3 : مل في بعاد علاقات الا الأكا يميةالحرية  بعاا لأ ةالإحصائيمن الناحية  أثرلا يوجد
 .α ≥ 0.05عند مستوى مانوية 

H0.5.4 : ااطفيبعاد الرفاه الفي  الأكا يميةالحرية  بعاا لأ ةالإحصائيمن الناحية  أثرلا يوجد 
 .α ≥ 0.05عند مستوى مانوية 

 لأنموذجاالخاصة بنمذجة الماا لة البنائية مانوية  الإحصائينتائج التحليل  يتضح من خلال
ي ة )الخامسة( وفرضياتها الفرعية، وذلك بدلالة المؤشرات الإيجابية الترئيسالمصمم لاختبار الفرضية ال

(، %45( وكذلك قيم التشباات الاالية التي تجاوزت )22الجدول )تم الحصول عليها والموضحة في 
لباد  كان تأثيرأعلى  ن  أَ . ومن خلال متابعاة قيم الخطأ المعياري، تبين (28الشكل ) ليها فيإوالمشار 

 ، وأ نى تأثير كان لباد الرضا الوظيفي.علاقات الامل في الساا ة في مكان الامل
 بعاا لأطر ية مانوية  أثروجو  علاقة  ،نتائج تحليل الانحدار( المتالق ب22يوضح الجدول )و 

( Pبدلالة قيمة ) ،(1.152بلغت قيمة ماامل الانحدار ) ، إذفي بعاد الرضا الوظيفي الأكا يميةالحرية 
 الأكا يميةالحرية  أبعاا ه كلما زا ت ن  أ  ما يدل على  ،(0.05( عند مستوى مانوية )0.003) والبالغة
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تلتقي هذه و  الساا ة في مكان عملهم. بعالرضا عن وظائفهم وبالتالي تحقيق شاور التدريسيينكلما زا  
لى أهمية الدور الذي تؤ يه الحرية إشارت أ( والتي Emmanuel et al., 2020) النتيجة مع  راسة

 في تازيز الرضا الوظيفي للتدريسيين وبما يناكس على تحسين جو ة عملهم. الأكا يمية
ه سيتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنص لى ما سبق فإن  إ بالاستنادو 

 في بعد الرضا الوظيفي عند مستوى  الأكاديميةالحرية  بعادلأ ةالإحصائيمن الناحية  أثريوجد على "
 ."α ≥ 0.05معنوية 

 بعاا طر ية مانوية لأ أثر( وجو  علاقة 22كما أظهرت نتائج تحليل الانحدار في الجدول )
( التي بلغت Pبدلالة قيمة )( 0.706في بعاد الارتباط بعالامل، وبماامل انحدار بلغ ) الأكا يميةالحرية 

كلما زا   الأكا يميةالحرية  أبعاا ه كلما زا ت ن  أ( ما يدل على 0.05( عند مستوى مانوية )0.005)
 وبالتالي تحقيق الساا ة في مكان عملهم. الأكا يمية مارتباط التدريسيين بعمؤسساته

سيتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنص  هعلى أساس ما سبق فإن  و  
د مستوى عن الارتباط بالعملفي بعد  الأكاديميةالحرية  بعادلأ ةالإحصائيمن الناحية  أثريوجد " على

 ".α ≥ 0.05معنوية 
، لاملفي بعاد علاقات ا الأكا يميةالحرية  بعاا طر ية مانوية لأ أثروجو  علاقة تبين في حين 

( عند مستوى مانوية 0.006( التي بلغت )Pبدلالة قيمة ) (0.628وظهرت قيمة ماامل الانحدار )
 أبعاا ه كلما زا ت ن  أما يدل على (. 22وهذا ما يوضحه نتائج تحليل الانحدار في الجدول )( 0.05)

كلما زا ت علاقة التدريسيين بزملائهم ورؤسائهم من خلال المناقشات الحرة وباقلية  الأكا يميةالحرية 
  واساة ومنفتحة وبما يحقق تواصل إيجابي في مكان الامل وبالتالي تحقيق الساا ة فيه.

من  أثريوجد " ه سيتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنص علىفإن   بالتالي
           في بعد علاقات العمل عند مستوى معنوية الأكاديميةالحرية  بعادلأ ةالإحصائيالناحية 
0.05 ≤ α." 

، ااطفيفي بعاد الرفاه ال الأكا يميةالحرية  بعاا طر ية مانوية لأ أثروجو  علاقة  واخيراً تبين
مستوى مانوية ( عند 0.003( التي بلغت )Pبدلالة قيمة ) (0.707ماامل الانحدار ) قيمة إذ بلغت

الحرية  أبعاا ه كلما زا ت ن  أما يدل على (. 22وبحسب نتائج تحليل الانحدار في الجدول )( 0.05)
 لأكا يميةاكلما زا ت رفاهية التدريسيين وشاورهم بعالاطمئنان والسكينة نتيجة لما توفره الحرية  الأكا يمية
م خارجية وبالتالي تحقيق الساا ة في أضغوط  اخلية كانت  ةن وحماية قانونية ومنع أيأَم الهم من 

 مكان عملهم.
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ه سيتم رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي تنص لى ما سبق فإن  إواستناداً  
د مستوى عن في بعد الرفاه العاطفي الأكاديميةالحرية  بعادلأ ةالإحصائيمن الناحية  أثريوجد على "

  ."α ≥ 0.05معنوية 
 أثرالخاص بنمذجة المعادلة البنائية ( أهم مؤشرات جودة المطابقة لأنموذج 22الجدول )

 مجتمعةً في السعادة في مكان العمل منفردة  الأكاديميةالحرية  أبعاد
 النتيجة القيمة المؤشرات

GFI 0.92 مطابق 

AGFI 0.91 مطابق 

RMR 0.06 مطابق 

NFI 0.90 مطابق 

RFI 0.90 مطابق 

CMIN/DF 1.7 مطابق 

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 

 
مجتمعةً في  الأكاديميةالحرية  أبعاد أثر( نمذجة المعادلة البنائية الخاصة ب12الشكل )

 السعادة في مكان العمل منفردة
 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
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مجتمعةً في السعادة في مكان العمل  الأكاديميةالحرية  بعاد( تحليل الانحدار لأ24)الجدول 
 منفردة

P-Value 

 Tقيمة 

 

C.R 

 الخطأ

 المعياري

Std.Error 

معامل 

 الانحدار

Beta 

 المتغير المعتمد
اتجاه 

 العلاقة
 المتغير المستقل

 ----> الرضا الوظيفي 1.152 0.209 5.512 0.003

 لأكاديميةالحرية  
 ----> الارتباط بالعمل 0.706 0.161 4.385 0.005

 ----> علاقات العمل 0.628 0.137 4.584 0.006

 ----> الرفاه العاطفي 0.707 0.183 3.863 0.003

 .AMOSالباحث بعالاعتما  على مخرجات برنامج  إعدا المصدر: من 
 

 

 



 

  
 

 

 الرابع الفصل 

 
 

 
يضم هذا الفصل أهم الاستنتاجات والتوصيات التي توصل إليها ألباحث بناءً على ما تم 

استنتاجات الجانب الميداني التي استمدت من  فضلًا عنعرضه في الجانب النظري للدراسة، 
ة، فضلًا عن تقديم واقع كلية النور الجامعة وما تبلور عنها من توصيات تدعم مشروع الدراس

مل. تبحث في مجال السعادة في مكان الع ن  أمجموعة من الدراسات المستقبلية التي من الممكن 
 :تيةويتضمن هذا الفصل المباحث الآ

 
 .الاستنتاجات: المجث الأول

 التوصيات والدراسات المستقبلية :المبحث الثاني

 الاستنتاجات والتوصيات



79 
 

 الاولالمبحث 
 الاستنتاجات

يما ففي دورها في حماية وتعزيز الاستقلال الفكري للتدريسيين  الأكاديميةجوهر الحرية  يتمثل .1
 تدخلات. ةسعيهم وراء المعرفة والتعبير عن أفكارهم بدون أي يخص

ساهم  يميةالأكادبدرجة عالية من الحرية في الكلية المبحوثة تمتع أعضاء الهيئة التدريسية  ن  إ .2
 ها.كونها أداة فاعلة في اكتشاف الحقيقة والنهوض بلديهم المعرفة مستوى  تنميةفي  بشكل كبير

التي يتمتع بها أعضاء الهيئة التدريسية في الكلية المبحوثة في تنمية  الأكاديميةالحرية  ساهمت .3
 .اً إبداعاً وابتكار  أكثرمما شجعهم على تبني أنشطة  الفكرية قدراتهم

تلك م يجدون في بيئة كونهالموهوبين  لتدريسيينتعتبر بيئة العمل في الكلية المبحوثة بيئة جاذبة ل .4
 المؤسسة ما يستحقونه بالفعل.

كنهم السعداء هم الذين يم فرادالأ أَن  دبيات المتعلقة بموضوع السعادة في مكان العمل أظهرت الأ .5
 بير بشكل أفضل من الأشخاص الأقل سعادة.التفكير بشكل مستقل ولهم حرية الاختيار والتع

ي فيتمتع التدريسيين في كلية النور الجامعة بالسعادة في مكان عملهم وان تلك السعادة تساهم  .6
 أداء مؤسستهم والعمل على نموها وتطورها. تحسين

 رادفالمعدل العام لإجابات الأ ن  أَ  هاوتشخيصالأكاديمية الحرية  أبعادأشارت نتائج وصف  .7
زايداً المبحوثين يولون اهتماماً مت فرادالأ ن  المبحوثين كانت جيدة وبالاتجاه الإيجابي ما يؤكد أَ 

 ها الأربعة.أبعادب الأكاديميةبالحرية 
حرية ول جاءت بحصالأهمية النسبية  ن  ها أوتشخيصالأكاديمية الحرية  أبعادنتائج وصف أكدت  .8

في  ية التعبيرحر في المرتبة الثانية ومن ثم  حرية التدريسبالمرتبة الأولى ومن ثم  البحث العلمي
 .بعد المشاركة في صناعة القرارالمرتبة الثالثة واخيراً جاء 

ابات المعدل العام لإج ن  وتشخيصها أ السعادة في مكان العمل أبعادأظهرت نتائج تحليل وصف  .9
عمل ت إدارة كلية النور الجامعة ن  أَ وبالاتجاه الإيجابي ما يؤكد  جداً  اً جيدالمبحوثين كان  فرادالأ

 على توفير متطلبات السعادة في مكان العمل.
في إجابات  اً هناك تباين وتشخيصها أَن   السعادة في مكان العمل أبعادبينت نتائج تحليل وصف  .11

 السعادة في مكان العمل. أبعادعينة الدراسة حول كل بعد من  فرادالأ
جاءت ية الأهمية النسب ن  وتشخيصها أَ  السعادة في مكان العمل أبعادأشارت نتائج تحليل وصف  .11

بحصول الارتباط بالعمل بالمرتبة الأولى ومن ثم الرفاه العاطفي في المرتبة الثانية ومن ثم علاقات 
 العمل في المرتبة الثالثة واخيراً جاء الرضا الوظيفي في كلية النور الجامعة.

ير والفرعية التابعة لها بالنسبة للمتغ رئيسةال بعادت الدراسة على إمكانية الاعتماد على الأأكد .12
وذلك من حيث )حرية التدريس، حرية البحث العلمي، حرية  الأكاديميةالحرية  أبعادالمستقل 

صة الخا بعادلى إمكانية الاعتماد على الأإشارت أ، كما التعبير، المشاركة في صناعة القرار(
بالمتغير المعتمد السعادة في مكان العمل وذلك من حيث )الرضا الوظيفي، الارتباط بالعمل، 

 علاقات العمل، المشاركة في صناعة القرار(.
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، إذ كاديميةالأالحرية  أبعادحصائي وجود أهمية نسبية لمتغير اتضح من خلال نتائج التحليل الإ .13
ا فيما م  أ، في حين جاء بعد حرية التدريس بالمرتبة الثانية، حل بعد حرية التعبير بالمرتبة الأولى

عة خيراً جاء بعد المشاركة في صناأيخص بعد حرية البحث العلمي فقد احتل المرتبة الثالثة و 
عادة حصائي وجود أهمية نسبية لمتغير الس. كما أظهرت نتائج التحليل الإبالمرتبة الرابعة القرار

بعد الرضا الوظيفي على المرتبة الأولى، في حين احتل بعد علاقات  في مكان العمل، فقد حاز
د الرفاه العمل بالمرتبة الثالثة واخيراً فقد حل بعالعمل على المرتبة الثانية، كما جاء بعد الارتباط ب

 العاطفي بالمرتبة الرابعة.
للحرية  ديمعنوي طر  أثرحصائي الخاصة بنمذجة المعادلة البنائية وجود كشفت نتائج التحليل الإ .14

ها الأربعة )حرية التدريس، حرية البحث العلمي، حرية التعبير، المشاركة في أبعادب الأكاديمية
ها )الرضا الوظيفي، الارتباط بالعمل، أبعادصناعة القرار( في السعادة في مكان العمل من حيث 

مفاهيم ل الأكاديميةالمؤسسات ه كلما زاد تبني ن  أما يدل على  ،علاقات العمل، الرفاه العاطفي(
 كلما زاد شعور التدريسيين فيها بالسعادة في مكان عملهم. الأكاديميةالحرية 

 رديط حصائي الخاصة بنمذجة المعادلة البنائية وجود تأثير معنوي شخصت نتائج التحليل الإ .15
ر الأكبر كان أثيالت ن  أمكان العمل، و لبعدي حرية التدريس وحرية التعبير في متغير السعادة في 

 لبعد حرية التعبير في متغير السعادة في مكان العمل، وكان أدنى تأثير لبعد حرية التدريس. 
وجدت الدراسة عدم معنوية تأثير حرية البحث العلمي في متغير السعادة في مكان العمل، فضلًا  .16

ادة في في متغير السع عكسية غير معنوية لبعد المشاركة في صناعة القرار أثرعن وجود علاقة 
مكان العمل، ونستنتج من ذلك ان مشاركة التدريسيين في صناعة القرارات الخاصة بالقسم العلمي 

ذا العبء ه ن  إستزيد من العبء عليهم وتشغلهم عن مهمتهم الأساس وهي التدريس، بالتالي ف
 عملهم. مكانسيتسبب بتقليل رضاهم الوظيفي ومن ثم تدني مستوى شعورهم بالسعادة في 

 أبعادغير معنوي لمت أثربينت نتائج التحليل الاحصائي الخاصة بنمذجة المعادلة البنائية وجود  .17
كان  الأكبر التأثير، وان منفردةً  السعادة في مكان العمل أبعادمجتمعةً في  الأكاديميةالحرية 
 وظيفي.الرضا ال لبعد كانفي بعد علاقات العمل، وأدنى تأثير  الأكاديميةالحرية  أبعادلمتغير 
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 الثاني المبحث 
 التوصيات والدراسات المستقبلية

 أولًا: التوصيات

ضرورة قيام المؤسسة التعليمية المبحوثة بتوفير المناخ الحر للأستاذ الجامعي فيها وبما يمكنهم من  .1
 .للجامعةالكتابة والبحث عن الحقيقة وفق ما يرونها وبدون قيود من قبل الإدارة العليا 

ة سواء من التدريسيمن الضرورة بمكان قيام الإدارة العليا للجامعة بتوفير الحماية لأعضاء الهيئة  .2
خارجها وخاصة عندما يمارس حقه في الإفصاح عن النتائج التي تم التوصل  داخل الجامعة أم

 ليها في دراساتهم العلمية.إ
و أو الاتحادات أالعمل على حث أعضاء الهيئة التدريسية للجامعة على الانتساب للجمعيات  .3

حرية في حماية ودعم ال رئيسةالنقابات العلمية في كل جامعة وخاصة تلك التي تتمثل مهمتها ال
 لعضو هيئة التدريس في الجامعة. الأكاديمية

ورات تدريبية حول إمكانية تعزيز وممارسة و دأو مؤتمرات أتوصي الدراسة بضرورة إقامة ندوات  .4
 وبمشاركة القيادات العليا في الجامعة مع أعضاء الهيئة التدريسية. التدريسيين الأكاديميةالحرية 

تكون عملية تصميم الوظيفة بالشكل الذي يأخذ بالاعتبار منح الحرية  ن  أَ بضرورة  توصي الدراسة .5
 إيجابي.فعالهم بشكل أوتقبل مقترحاتهم وردود  لتدريسيينلوالاستقلالية 

ا من خلال تطبيق متطلباتهأكثر سعادة في الكلية المبحوثة لعمل اتوصي الدراسة بجعل مكان  .6
 لى المثالية.إالتطوير المستمر لبيئة العمل الحالية ومحاولة جعلها بيئة عمل أقرب ك

ح على وتقديم المساعدة لهم والانفتا التدريسيينب تعزيز اهتمامهمالجامعية  تينبغي على القيادا .7
 آرائهم وتقديم الثناء والاحترام لهم.

ينبغي على القيادات الجامعية إشاعة ونشر ثقافة الاعتذار وروح التسامح بين أعضاء الهيئة  .8
 .لتعزيز علاقات العمل في الكلية ميدان الدراسة التدريسية ورد الجميل لمن يساعدهم

القيادات الجامعية على تعزيز مفاهيم سعادة التدريسيين وذلك من خلال إزالة جميع القيود  حث .9
والمعوقات التي من شأنها عرقلة سعادتهم وبما يسهم في امتلاكهم لمواهب ومهارات عالية من 

 الممكن تسخيرها في مكان العمل.
جيدة في خلق بيئة عمل إيجابية إقامة حلقات نقاشية لبيان أهمية ودور العلاقات الاجتماعية ال .11

 وسعيدة.
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الاستفادة من التغذية العكسية )ردود الفعل( للتدريسيين والاعتماد عليها باعتبارها من العوامل  .11
 الحاسمة لتحقيق السعادة في مكان العمل.

 
  الدراسات المستقبليةثانياً: 
 .يميةفي المؤسسات التعل ها بتحقيق السعادة في مكان العملأثر سلوك المواطنة التنظيمية و  .1
 .في المؤسسات الصحية ها في تحسين المناخ التنظيميأثر السعادة في مكان العمل و  .2
 .في شركات الاتصالات ودورها في تعزيز السعادة في مكان العملالقيادة الملهمة  .3
 دور السعادة في مكان العمل في معالجة مشكلة الاغتراب الوظيفي في القطاع الصحي. .4
 ها في تحقيق الأداء المتميز للعاملين في المؤسسات الصناعية.أثر في مكان العمل و السعادة  .5
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 المصادر
 . المصادر العربيةأ

 القران الكريم أولًا:
 (84سورة الطور الآية ) .1

 وثائق الرسميةال ثانياً:
 (.5002)الدستور العراقي،  .1
 الرسائل والأطاريح العلميةثالثاً:  
(، "سعادة الانسان في القرآن الكريم )دراسة 5002إبراهيم، رهيفة موسى قدورة، ) .1

غير منشورة في التفسير وعلوم القران، كلية أصول الدين، موضوعية("، رسالة ماجستير 
 ، غزة، فلسطين.الجامعة الإسلامية

(، "العلاقة بين الحرية الأكاديمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء 5004حمدان، دانا لطفي، ) .5
 الهيئة التدريسية في الجامعات الفلسطينية"، رسالة ماجستير غير منشورة في الإدارة التربوية،

 ، فلسطين.جامعة النجاح الوطنية في نابلسكلية الدراسات العليا، 

، "دور متطلبات إدارة الجودة الشاملة للبيئة في (5018)لدباغ، ياسمين طه عبد الرزاق، ا .3
دراسة استطلاعية لآراء عينة من المدراء في –تعزيز منظورات المسؤولية الاجتماعية للشركة 

"، رسالة ماجستير غير منشورة، -والمستلزمات الطبية / نينوى  الشركة العامة لصناعة الأدوية
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(، "التكامل بين استراتيجيات التصنيع الفعال وأساليب 5004السمان، ثائر احمد سعدون، ) .8
من الشركات التصنيع الرشيق وأثرهما في تعزيز الأداء العملياتي: دراسة تطبيقية في عينة 

جامعة الصناعية في الموصل"، أطروحة دكتوراه غير منشورة، كلية الإدارة والاقتصاد، 
 ، العراق.الموصل

(، "دور الحرية الاكاديمية والديمقراطية التربوية في تطوير 5012عباس، علاء عدنان، ) .2
ة السورية جامعات خاصة( في الجمهورية العربي-جامعات حكومية)مناهج التعليم الأكاديمي 

من وجهة نظر الطلبة وأعضاء الهيئة التدريسية"، رسالة ماجستير غير منشورة في المناهج 
 ، سوريا.جامعة دمشقوطرائق التدريس، كلية التربية، 

(، "العلاقة بين الحرية الاكاديمية والولاء التنظيمي لدى 5016المطيري، خزنة بنت ثامر، ) .6
في جامعة الملك سعود"، رسالة ماجستير غير منشورة أعضاء هيئة التدريس بكلية الآداب 

 ، المملكة العربية السعودية.جامعة الملك سعودفي الإدارة التربوية، 
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 الدوريات رابعاً:
(، "التنبؤ بالسعادة في ضوء الأمل والتفاؤل لدى 5011أبو جراد، حمدي وجودة، امال، ) .1

، القدس المفتوحة للأبحاث والدراساتمجلة جامعة عينة من طلبة جامعة القدس المفتوحة"، 
 (.5العدد )

دور الحرية الأكاديمية في تفعيل جودة المؤسسات  (، "5012أبو سيف، محمود سيد، ) .5
 (.2، العدد )مجلة المعرفة التربويةالجامعية"، 

(، " الذكاء الانفعالي وعلاقته بالسعادة والثقة بالنفس لدى طلبة جامعة 5012جودة، امال، ) .3
 (.3(، العدد )51، المجلد )مجلة جامعة النجاح للأبحاث )العلوم الإنسانية("، الأقصى

مستوى السعادة لدى عينة من طلبة جامعة (، " 5016حمادات، محمد والقضاة، احمد، ) .8
، مجلة المنارة" البلقاء التطبيقية في ضوء بعض المتغيرات في المملكة الأردنية الهاشمية

 (.3(، العدد )55المجلد )

درجة ممارسة القيادات الأكاديمية بالجامعات السعودية ، "(5012)لرقب، توفيق زايد محمد، ا .2
 (.2(، العدد )3، المجلد )مجلة التنمية وإدارة الموارد البشرية"، الرسمية للحرية الأكاديمية

مجلة (، "الحرية الفكرية حرية المعتقد، حرية الفكر، حرية التجنس"، 5005الزحيلي، وهبة، ) .6
 (.3(، العدد )5، المجلد )لية العلوم الإسلاميةك

، "اختبار انموذج قياس لجودة تصميم نظام المعلومات (5012)لسبعاوي، احمد يونس، ا .2
مجلة الإدارية باستخدام التحليل العاملي التوكيدي التفصيلية في إطار دراسة تطبيقية"، 

 (.5) (، العدد2، المجلد )المثنى للعلوم الإدارية والاقتصادية

مجلة تطوير العلوم (، "ابراز مفهوم السعادة في البحوث النفسية"، 5016، )سعيدي، عبد الله .4
 (.12(، العدد )5، المجلد )الاجتماعية

الحرية الأكاديمية وعلاقتها بالاغتراب الوظيفي لدى (، "5012الشاوي، زينب فالح سالم، ) .2
(، العدد 1، المجلد )مجلة كلية التربية، "أعضاء هيئة التدريس في كلية التربية جامعة البصرة

(8.) 

ومعالجة  (SEM)، النمذجة البنائية (5016)صحراوي، عبد الله وبوصلب، عبد الحكيم،  .10
صدق المقاييس في البحوث النفسية والتربوية نموذج البناء العاملية لعلاقات كفاءة التسيير 

 .3المجلد  5، العدد تربويةمجلة العلوم النفسية والالإداري بالمؤسسة التعليمية، 
الحرية الأكاديمية لدى أعضاء هيئة التدريس في (، "5016العجلوني، محمود حسن، ) .11

المجلة "، الكليات الجامعية التابعة لجامعة البلقاء التطبيقية في محافظات شمال الأردن
 (.8(، العدد )15، المجلد )الأردنية في العلوم التربوية
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(، "مفهوم السعادة 5016فيظ، مني وعبد الرحمن، شنيخر، )عمر، بن شريك وعبد الح .15
مجلة تطوير العلوم الحقيقة الحياة الطيبة وتصوراتها لدى عينة من طلبة جامعة الجلفة" 

 (.12(، العدد )1، المجلد )الاجتماعية

"الحرية الاكاديمية كمدخل لتنمية الولاء التنظيمي (، 5012غربي، صبرينة وقوارح، محمد، ) .13
 (.12(، العدد )8، المجلد )مجلة آفاق للعلوم، ة تحليلية بجامعة قاصدي مرباح"دراس

"تحليل العلاقة بين الحرية ، (5014)محسن، ماجد عبد الأمير ومتعب، حامد كاظم،  .18
، جامعة القادسية" –الاكاديمية والولاء التنظيمي دراسة تحليلية في كلية الإدارة والاقتصاد 

 (.8(، العدد )5، المجلد )لعراقيةمجلة العلوم الإدارية ا
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 / كلية الإدارة والاقتصاد البصرةجامعة  أستاذ  اوي د. عبد الرضا فرج بدر  1
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ  الحمدانيد. علاء عبد السلام  2
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ مساعد يونس محمد آل مراد ةد. نجل 3
 لية الإدارة والاقتصاد/ ك الكوفةجامعة  أستاذ مساعد هاشم فوزي العباديد.  4
 / كلية الإدارة والاقتصاد واسطجامعة  أستاذ مساعد د. معمر الزبيدي 5
 / كلية الإدارة والاقتصاد السليمانيةجامعة  أستاذ مساعد د. رعد الياس درويش 6
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ مساعد د. محمد نايف محمود 7
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ مساعد فد. رعد عدنان رؤو  8
 جامعة البصرة / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ مساعد د. زينب شلال عقار 9
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ مساعد د. عامر إسماعيل حديد 11
 دارة والاقتصادجامعة الموصل / كلية الإ أستاذ مساعد د. حسان ثابت الخشاب 11
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ مساعد د. احمد يونس السبعاوي  12
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ مساعد د. ايمان بشير محمد أبو ردن 13
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ مساعد د. ليلى جار الله خليل 14
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد أستاذ مساعد ض جميل وهابريا 15
 الجامعة الإسلامية في لبنان/ كلية الاقتصاد وإدارة الاعمال مدرس د. بادية عبد اللطيف سرور 16
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد مدرس د. اسراء طارق حسين 17

كلية العلوم الاقتصادية / الجزائر-برج بوعريريججامعة  مدرس فاطمة زهرة بن قايدد.  18
 والتجارية وعلوم التسيير

 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد مدرس د. رغد محمد يحيى 19
 جامعة الموصل / كلية الإدارة والاقتصاد مدرس د. صفاء ادريس عبودي 21
 دارة والاقتصادجامعة الموصل / كلية الإ مدرس د. مأرب حازم عبد الرزاق 21
 جامعة واسط / كلية الإدارة والاقتصاد مدرس علي عبد المنعم مهدي 22
 جامعة واسط / كلية الإدارة والاقتصاد مدرس لبيب علي 23
 .ا للقب العلميالترتيب وفق *
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 جامعة الموصل   
 كلية الإدارة والاقتصاد

 قسم إدارة الأعمال  
 (4الملحق )          

 ستمارة الاستبيانأنموذج ا
 

 السادة المشاركين في ملئ الاستمارة..................................... المحترمون.
 تحية طيبة...

الحرياة الاكاديمياة " أبعااد تمثل استمارة الاستبيان هذه جزءا من متطلبات إعداد رسالة الماجستير الموسوومة 
وتعد مشاركتكم في تقديم الصورة  "،في كلية النور الجامعة راسيةحالة دتحقيق السعادة في مكان العمل: بوأثرها 

الدراسة بالمستوى الذي نأمل به، لذا نرجو تفضلكم مشكورين باختيوار  هالحقيقية تسهم بشكل إيجابي في إخراج هذ
والأمانوة الإجابة التوي ترونهوا مون وجهوة نظوركم مناسوبة لكول سو ال علموا بوان البيانوات المدونوة تتسوم بطوابع السورية 

 لتثبيت الاسم. يالعلمية ولا داع
 نشكر حسن استجابتكم ولكم منا كل الاحترام واطيب الامنيات.... مع وافر الشكر والتقدير.

 ملاحظة:
 يرجى الإجابة على جميع الأسئلة، لأنّ ترك أي سؤال دون إجابة يعني عدم صلاحية الاستمارة للتحليل.-1
 حقل الذي يمثل وجهة نظرك .يرجى وضع علامة )    ( في ال-2
 

 الباحث                                                                 إشراف                            
 مكرم منيب الدباغ                                                     الأستاذ المساعد الدكتور            

 طالب ماجستير                                                                     عادل محمد عبد الله  
  

 أولًا: معلومات عامة
 

 الجنس
  ذكر 

  انثى

 

 العمر

(52-03)  

(03-03)  

(03-23)  

  فأكثر( 23)

 

 التحصيل الدراسي
  دكتوراه 

  ماجستير

 

 اللقب العلمي

  أستاذ

  أستاذ مساعد

  مدرس

  مدرس مساعد
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 ثانياً: الحرية الاكاديمية

لإيصال أفكارهم والتعبير عن وجهات  فيهاوالباحثين  للتدريسيين الحق الذي تمنحه المؤسسات الاكاديمية"هي  

 إجراءات القمع كالفصل من الوظيفة".  أو أي من قيود أو ضغوط أو عوائقدون نظرهم 

في الكشف عن الحقائق العلمية،  المؤسسات الاكاديمية للتدريسيينتمنحه "هي الحق الذي  حرية التدريس:-3

 فضلاً عن اختيار منهاج المادة وكيفية تدريسها والوسائل التي يستخدمها في سبيل إيصال الفكرة الى المتلقين".

 الفقرات ت
اتفق 

 بشدة
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

لا 

اتفق 

 بشدة

X11  لاستخدام أحدث الطرائق التدريسيةتوفر كليتنا المتطلبات اللازمة      

X12 
للعملية  يختار التدريسي في كليتنا المفردات التي يراها مناسبة

 التعليمية
 

  
 

 

X13 يختار التدريسي في كليتنا الطريقة التي يراها مناسبة في التدريس      

X14 
يختار التدريسي في كليتنا المصادر التي يعتمدها في تغطية 

 المادةمفردات 
 

  
 

 

X15 يقيم التدريسي في كليتنا طلبته دون أي ضغوط من أي جهة      

X16 تسمح إدارة كليتنا للتدريسي للقيام بأعمال تزيد عن ساعات نصابه      

لباحثين من حيث اعداد الاكاديمية للتدريسيين واهي الحق الذي تمنحه المؤسسات ": حرية البحث العلمي-2

 ."ومناقشة نتائجها بحرية كاملة وبدون أي قيود من أي جهة كانت البحوث وكتابتها

 الفقرات ت
اتفق 

 بشدة
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

لا 

اتفق 

 بشدة

X21 يحدد التدريسي في كليتنا عناوين البحوث بنفسه      

X22 
يقوم التدريسي في كليتنا بكتابة نتائج البحث وتفسيرها بالطريقة 

 التي يراها مناسبة
 

  
 

 

X23 تسمح كليتنا للتدريسي بالمشاركة في المؤتمرات المحلية والدولية      

X24 يختار التدريسي في كليتنا المجلة التي يراها مناسبة للنشر فيها      

X25  توفر كليتنا الدعم المادي للبحث العلمي      

X26 
تشجع كليتنا التدريسيين على القيام بإجراء البحوث وتوفير 

 زمات لهمالمستل
 

  
 

 

 

لتعبير عن فيما يخص ا للتدريسيين الاكاديمية: "هي مستوى الحماية التي تقدمها المؤسسات حرية التعبير-3

اراءهم وافكارهم بدون خوف من فقدان الوظيفة او التعرض لأي مكروه حتى وان كانت آرائهم لا تنسجم وأفكار 

 الاخرين".

 الفقرات ت
اتفق 

 بشدة
 محايد اتفق

لا 

 تفقا

لا 

اتفق 

 بشدة

X31 
يبدي التدريسي في كليتنا رأيه بغض النظر عن رتبته الاكاديمية 

 وتخصصه
     

X32 
ترحب كليتنا بالآراء والأفكار حتى وان كانت مختلفة مع قناعة 

 ادارتها
     

X33 الذي يصب في مصلحة التدريسي والكلية تتقبل كليتنا النقد البناء      

X34 
كليتنا التدريسيين على عقد اللقاءات الفكرية )الحلقات إدارة  تشجع

 النقاشية( كوسيلة للإبداع الجماعي
     

X35 
يفسر التدريسيين في كليتنا نتائج بحوثهم دون قيود داخلية او 

 خارجية
     

X36 
تسمح إدارة كليتنا للتدريسيين مناقشة القضايا الاجتماعية المختلفة 

 مع طلبتهم
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في المساهمة ب الحق الذي تمنحه المؤسسات الاكاديمية للعاملين فيها: "هي المشاركة في صناعة القرار –4

 النشاطات العلمية والأكاديمية من خلال الاخذ بمقترحاتهم وآرائهم بحرية تامة".

 الفقرات ت
اتفق 

 بشدة
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

لا 

اتفق 

 بشدة

X41 
 الشاملة الاستراتيجية خطةالداد يشارك التدريسي في كليتنا بإع

 للكلية
     

X42  القرارصناعة اللامركزية في تتبع كليتنا أسلوب      

X43 
قبول الطلبة في  على المشاركة في التدريسيينيشجع مجلس القسم 

 القسم
     

X44 تسمح كليتنا للتدريسيين بالمشاركة في وضع الأنظمة والقوانين      

X45 
القضايا ب المتعلقةآرائها  كليتنا مع التدريسيين إدارة تناقش

 الاكاديمية
     

X46  في تعيين التدريسيين الجدد آرائهميبدي التدريسيين في كليتنا      
 

 ثالثاً: السعادة في مكان العمل

م والتقدير لما "هي الشعور الإيجابي للعاملين الذي يتولد نتيجة الراحة والرفاه في مكان العمل فضلاً عن، الاحترا

 يقومون به من مهام وبالشكل الذي يؤدي الى تحقيق الأهداف المنظمية بكفاءة وفاعلية". 

"هو مجموعة المشاعر الإيجابية التي يشعر بيها الموظف كقبول العمل والاستمتاع فيه والتي الرضا الوظيفي: -1

 تجعله يرى وظيفته كمتعة حقيقية".

 الفقرات ت
اتفق 

 بشدة
 ايدمح اتفق

لا 

 اتفق

لا 

اتفق 

 بشدة

Y11 اشعر بالرضا عن طبيعة العمل الذي أقوم به في الكلية      

Y12 
تزود إدارة الكلية التدريسيين بكافة الموارد اللازمة لإتمام العملية 

 التعليمية
     

Y13 يتناسب الراتب الذي اتلقاه مع ما أقوم به من مهام      

Y14  تعطي الكلية فرصة جيدة ً       للتدريسيين لتطويرهم وظيفيا

Y15 تقدم كليتنا التقدير المعنوي مقابل الأداء الذي يقوم به التدريسيين      

Y16 يحظى كافة العاملين في كليتنا باحترام عالي      

ات كل "هو العلاقة الإيجابية التي تنشأ بين الموظف والمنظمة وبالشكل الذي يلبي احتياجالارتباط بالعمل: -2

 منهما لضمان الحصول على الفائدة من تلك العلاقة والعمل على استثمارها".

 الفقرات ت
اتفق 

 بشدة
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

لا 

اتفق 

 بشدة

Y21 أجد أن العمل الذي أقوم به في الكلية هادف      

Y22 
المناخ السائد في الكلية يجعلني أشعر بالاندفاع نحو الأداء 

 الأفضل
     

Y23 يمضي الوقت بسرعة عند القيام بالمهام المكلف بها      

Y24 أجد من الصعوبة فصل نفسي عن وظيفتي في الكلية      

Y25 
اشعر بالسعادة عندما أعمل بما يناسب الطاقة التي استثمرها في 

 العمل
     

Y26 أفتخر بالعمل الذي أقوم به الكلية      

 

ة تحفز الحاجة للتواصل مع الآخرين لتعزيز رفاهية الافراد من خلال بناء "هي قوة داخلي علاقات العمل:-3

 شبكات قوية من العلاقات مع من حولهم كالأصدقاء وزملاء العمل لزيادة الشعور بالانتماء".
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 الفقرات ت
اتفق 

 بشدة
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

لا 

اتفق 

 بشدة

Y31 تشجع إدارة الكلية فرق العمل      

Y32 الكليةم المشترك بين زملاء العمل هو اهم السمات في التفاه      

Y33 يزداد حافزي للعمل عندما يكون هناك تعاون في العمل      

Y34 أستمتع باللقاءات المتكررة مع أصدقائي في الكلية      

Y35 أمتلك علاقة ودية مع زملائي      

Y36 لعمليثقون زملائي بآرائي لحل مشاكلهم المتعلقة با      

 

: "مجموعة العوامل التي تهدف الى زيادة الصحة النفسية الإيجابية للموظفين لتحسين دافعيتهم الرفاه العاطفي-4

 تجاه العمل والذي سينعكس على تحقيق السعادة في مكان عملهم".

 الفقرات ت
اتفق 

 بشدة
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

لا 

اتفق 

 بشدة

Y41 بالاطمئنانعر تجعلني اش كليةوظيفتي في ال      

Y42 بالانشراحاشعر  يجعلني كليةطبيعة العمل في ال      

Y43  لسرورداخل الكلية يشعرني بامناخ العمل      

Y44 تجعلني اشعر بالراحة كليةوظيفتي في ال      

Y45 يجعلني اشعر بالحماس كليةالعمل في ال      

Y46 داخليوظيفتي تجعلني اشعر بالهدوء والسلام ال      
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 (5الملحق )
مع السادة المسؤولين في كلية النور الجامعة للمدة من المقابلات واللقاءات 

  25/3/2121ولغاية  3/2/2121
 عدد المقابلات مضمون المقابلة الأشخاص الذين تمت مقابلتهم ت
 2 دراسةال لإجراءاستحصال الموافقات  السيد عميد كلية النور الجامعة 1

 السيد معاون العميد للش ون العلمية 2
والموافقة  استحصال الموافقات لإجراء الدراسة

 2 على توزيع استمارة الاستبيان

 الاداريةالسيد معاون العميد للش ون  3
استحصال الموافقات لإجراء الدراسة والموافقة 

 على توزيع استمارة الاستبيان
1 

 نور الجامعةالسيد مدير اعلام كلية ال 4
للحصول على نبذة عن كلية النور الجامعة 

 وانشطتها 
1 

 السيد رئيس قسم الصيدلة 5

لغرض توزيع الاستمارة على السادة 
التدريسيين وشرح بعض فقرات الاستبيان 
وكذلك للتعرف على أنشطة القسم وواقع 

 السعادة في مكان عملهم

1 

 اللغة العربيةالسيد رئيس قسم  6
ع الاستمارة على السادة لغرض توزي

التدريسيين وشرح بعض فقرات الاستبيان 

وكذلك للتعرف على أنشطة القسم وواقع 

 السعادة في مكان عملهم

2 

 اللغة الانكليزيةالسيد رئيس قسم  7

لغرض توزيع الاستمارة على السادة 

التدريسيين وشرح بعض فقرات الاستبيان 

وكذلك للتعرف على أنشطة القسم وواقع 

 السعادة في مكان عملهم

2 

 القانونالسيد رئيس قسم  8

لغرض توزيع الاستمارة على السادة 

التدريسيين وشرح بعض فقرات الاستبيان 

وكذلك للتعرف على أنشطة القسم وواقع 

 السعادة في مكان عملهم

2 
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 (6الملحق )
 الاتساق الداخلي لأبعاد الدراسة

 

 أبعاد الحرية الاكاديمية. الابعاد الخاصة بمتغير 1 
 

 ( الاتساق الداخلي لبعد حرية التدريس1الجدول )
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 

X1 1      

X2 0.212* 1     

X3 0.163* 0.540* 1    

X4 0.145 0.222* 0.367* 1   

X5 0.250* 0.228* 0.227* 0.202* 1  

X6 0.177* 0.140 0.324* 0.213* 0.309* 1 

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 البحث العلمي( الاتساق الداخلي لبعد حرية 2الجدول )
 X7 X8 X9 X10 X11 X12 

X7 1      

X8 0.574* 1     

X9 0.155* 0.239* 1    

X10 0.505* 0.400* 0.529* 1   

X11 0.299* 0.391* 0.322* 0.448* 1  

X12 0.087 0.337* 0.266* 0.386* 0.626* 1 

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 التعبير( الاتساق الداخلي لبعد حرية 3الجدول )
 X13 X14 X15 X16 X17 X18 

X13 1      

X14 0.708* 1     

X15 0.474* 0.603* 1    

X16 0.308* 0.311* 0.325* 1   

X17 0.297* 0.349* 0.362* 0.380* 1  

X18 0.291* 0.403* 0.216* 0.178* 0.448* 1 

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 المشاركة في صناعة القرار( الاتساق الداخلي لبعد حرية 4الجدول )
 X19 X20 X21 X22 X23 X24 

X19 1      

X20 0.646* 1     

X21 0.422* 0.327* 1    

X22 0.637* 0.550* 0.528* 1   

X23 0.360* 0.228* 0.340* 0.465* 1  

X24 0.501* 0.596* 0.444* 0.646* 0.417* 1 

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 السعادة في مكان العمل. الابعاد الخاصة بمتغير 2
 

 ا الوظيفيالرض( الاتساق الداخلي لبعد 5الجدول )
 X25 X26 X27 X28 X29 X30 

X25 1      

X26 0.540* 1     

X27 0.374* 0.297* 1    

X28 0.496* 0.461* 0.433* 1   

X29 0.555* 0.368* 0.505* 0.696* 1  

X30 0.566* 0.448* 0.525* 0.552* 0.648* 1 

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 الارتباط بالعمل( الاتساق الداخلي لبعد 6الجدول )
 X31 X32 X33 X34 X35 X36 

X31 1      

X32 0.615* 1     

X33 0.530* 0.466* 1    

X34 0.476* 0.366* 0.692* 1   

X35 0.418* 0.625* 0.445* 0.465* 1  

X36 0.462* 0.506* 0.518* 0.487* 0.712* 1 

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 علاقات العمل( الاتساق الداخلي لبعد 7الجدول )
 X37 X38 X39 X40 X41 X42 

X37 1      

X38 0.625* 1     

X39 0.481* 0.425* 1    

X40 0.408* 0.399* 0.502* 1   

X41 0.383* 0.156* 0.442* 0.519* 1  

X42 0.351* 0.420* 0.401* 0.485* 0.503* 1 

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 الرفاه العاطفي( الاتساق الداخلي لبعد 8الجدول )
 X43 X44 X45 X46 X47 X48 

X43 1      

X44 0.846* 1     

X45 0.738* 0.813* 1    

X46 0.636* 0.750* 0.842* 1   

X47 0.738* 0.691* 0.790* 0.750* 1  

X48 0.788* 0.789* 0.668* 0.672* 0.806* 1 

* Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Abstract 

Building a healthier, happier and productive workplace requires 

attention to giving the workforce more freedom. Happy people are those who 

can think independently and have the ability to choose and express their 

opinions and proposals. The best workplace is that which gives its employees 

a great deal of independence and appreciation.  

The current study investigated the impact of academic freedom on 

achieving happiness at work for teachers working in the Al-Noor University 

College in Nineveh Governorate. The aim of this study is to explore the role 

of the dimensions of academic freedom and its impact in achieving happiness 

at work, and to indicate the extent of interest of the organization to its 

academic freedom, as well as knowing the attitudes of the teachers towards 

happiness at work.  

To achieve the aims of the study, a set of main and sub-hypotheses are 

formulated which consistent with the aim of the study. The study relied on the 

descriptive analytical approach. The questionnaire was form as a main tool in 

collecting data from the institution, in a way that is consistent with the nature 

of the directions of the research objectives and its hypotheses. The research 

sample includes (172) individuals. The data were analyzed using a set of 

statistical tools, including the Structural Equation Modeling (SEM) method, 

which is one of the modern statistical approaches used to estimate, test and 

analyze models that determine the relationships between variables. 

The results of the study revealed that freedom of expression had the 

greatest impact on achieving happiness at work. In addition, the study 

concluded that the greatest effect of the dimensions of academic freedom 

(totally) was in the dimension of work relations. Therefore, the study 

recommends urging university leaders to enhance the concepts of the 

happiness of teachers by removing all restrictions and obstacles that would 

impede their happiness in a way that contributes to their possession of high 

talents and skills that can be harnessed in the workplace. 
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