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 توافر الرأسمال الرمزي في الجامعات الأردنية  درجة
 

 الأستاذ الدكتور أ.د "محمد أمين" حامد القضاة

 عـــلا عبد الرحمن طه خصاونـــه

 م شعــــلانـــر ابراهيـــــياسمين سمي

 لخصالم

ستبانة تم تطويرها إعتمدت الدراسة توافر الرأسمال الرمزي في الجامعات الأردنية، وإ درجة معرفة هدفت الدراسة إلى 

لى أن إوتوصلت الدراسة  إدارياً وأكاديمياً،موظفاً  (160من ) تكونتائية لجمع البيانات، وتم توزيعها على عينة عشو 

ستثمار للرأسمال الرمزي الإدرجة أن أيضاً أظهرت النتائج في المقابل ، و متوسطةكانت الرأسمال الرمزي  توافردرجة 

بينت النتائج عدم وجود فروق بين متوسطات تقديرات وأخيراً، بينت الدراسة  .درجة متوسطةالجامعات الأردنية بلغ 

، والدرجة العلميةالجامعات الأردنية تبعاً لمتغيرات الجنس، ونوع الجامعة،  لرأسمال الرمزي فيا توافرالعينة لدرجة 

 وأوصت .حصائية بين المتوسطات تبعاً لمتغير العمرإوعدد سنوات الخبرة، ولكن هنالك فروق ذات دلالة  والمنصب

تبني الجامعات وتأكيدها على أهمية الدعم المعنوي لتحفيز الأفراد ورفع أدائهم وذلك من خلال الدراسة بضرورة 

الحرص على تكريم الكفاءات منهم وتعزيزهم ودعمهم بإستمرار وتفويضهم الصلاحيات اللازمة لضمان سير العمل 

والإحتذاء بهم داخل المؤسسات التعليمية كخبراء وقادة أن تعمل على نمذجة الكفاءات من القيادات و بكفاءة وإتقان، 

 رأي فيها.

 . الجامعات الأردنية، الرأس مال الرمزي الكلمات المفتاحية: 
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Abstract 

This study aimed to determine the degree of symbolic capital availability in Jordanian 

universities, and the study adopted a questionnaire that was developed for data 

collection and distributed on a random sample of (160) administrative and academic 

staff, the study found that the degree of availability of symbolic capital was medium and 

in The results also showed that the degree of investment in symbolic capital of 

Jordanian universities reached an average degree. Finally, the study indicated that the 

results indicated that there were no differences between the averages of the sample 

estimates to the extent of the availability of symbolic capital in Jordanian universities 

depending on the variables sex, university type, degree, position and number of years 

of experience, but there are statistically significant differences between averages 

according of the age variable. The study recommended that universities should adopt 

and emphasize the importance of moral support to motivate and raise individuals by 

ensuring that the skills are honoured and continually promoted and supported, and 

delegated the necessary powers to ensure efficient and proficient functioning, and to 

work to model competencies from the leadership They are replicated within educational 

institutions as experts and opinion leaders. 

Keywords: symbolic capital, Jordanian universities. 
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 المقدمة

وذلك من على إختلافها  اتمؤسسبمثابة المبرر والمنطلق الأساسي لإستمرارية الفكار الأتعد عملية تجديد 

التقدم و  ةوالتقني ةالعلمي اتتطور التزايد ف ؛على أرض الواقع تنفيذهاالآليات اللازمة لوتطويرها وتبني  إبتكارها خلال

ة ومتطلباتها على ساحة الحياة لدى الأفراد التي تجاهات المعيشيالإوفي ظل بروز  ،وتسارع وتيرة الحياةالتكنولوجي 

 للأفراد سبل معيشية أفضل توفيرذلك لو لعملية التطور والتقدم  ةً مواكبو  ،اً جديدةفكار اً لأوخلق اً أصبحت تتطلب إستحداث

يتطلب وعي المؤسسات بأهمية التنمية والتطوير والتجديد ما  ؛الحياة والأجيال والمجتمعاتمستجدات ومتطلبات ل وفقاً 

وبما يكفل  جودة العملتحقيقاً لمتطلبات  ،وتأصيل الإبداع لديهماد العاملين لديها وتنمية الفكر لدى الأفر صناعة و 

 - جتماعيالإ –رمزي ال –فكري ال –بشري الالإنتاجية العالية عبر الإستثمار الأفضل للرأسمال بمختلف أنماطه؛ 

والتطوير الشاملة لمتطلبات التنمية  اً إستجابةً يضبالإضافة إلى تطويع الرأسمال المادي أ الوظيفي - الثقافي

 .المؤسسي

وإدارة الوقت  –ثالوث التّميز بما ينطوي عليه من عناصر تتمثل بـ )تحديد الأهداف المؤسسات ومن أجل بلوغ 

 ،كلّ على حدّ سواء فيها والرغبة في التغيير( فلابدّ من تفعيل أدوار الأفراد والإدارات والإستشاريين والمطورين –

جميع تتمحور ، و فيها صلح كل شيء أدائهمفإن صلح  ،مؤسسةي كونهم يشكلون الركيزة الأساسية والعمود الفقري لأل

وتحقيق  والتقدمات والأخطاء والمخاطر حول التميّز نحرافوتفادي الإ العالي الأداء وتحقيقلنجاح وتنظيم الوقت اخطط 

بداع والمليء بالإالمنظم التخطيط عبر  المستقبلية هاإلى رؤيت المؤسسات وصلالتي من شأنها أن ت ةف المنشوداهدالأ

المؤسسات التي لا فوضمن إطار زمني محدد مع الحرص على توجيهه نحو مسار تصاعدي إيجابي لها؛  بتكاروالإ

تعمل على تحديد وجهتها وأهدافها تُصبح في عداد الضياع والتيه وعندها لا يهم أي طريق ستسلك؛ لأنها ستخسر في 

 .(2011لبداية الدخول في طرق غير آمنة ومجهولة المسار )جانو، نهاية المطاف لكونها حكمت على نفسها منذ ا
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وبناء  على التجديد والتطوير ةقدر ال وأن تمتلكها وتطويرها أساليب حديثة لتسيير إلى  تحتاج الإداراتو  كما

ثم لها من  سترتيجيةإخطة  ة وأهدافها ورسالتها عن طريق وضعتحديد رؤية المنظمن وذلك لأية؛ ستراتيجالإالخطط 

بالإضافة إلى ة لتطبيقها، علاالف اتالقياد، والحرص على إنتقاء وتقييمها ومراقبتهاالإجرائي الحرص على تنفيذها 

مع إستثمارهم لخبراتهم وتوظيف معرفتهم في العمل و لدى الأفراد العاملين فيها ستخدام القدرات الفكرية والذهنية إسن حُ 

 منها مؤسسةجعل مما ي الأداء والإنتاج معاً والتجديد المستمر لتنمية بتكار الإهم على تشجيعحرص الإدارة على 

لمختلف التطورات إيجابية  ستجابةفإن ذلك سيؤدي إلى إحداث إ المرونةب ومن ثم إذا إتسمتمنافسيها مقارنة بمتميزة 

تطوير الدائم والشامل لكافة عمليات ء وبلوغ الزيادة فعالية الأداتستهدف  التي بدورهاالجودة الشاملة وتحقيق والتغيرات 

أزمات والتنبؤ بها ومحاولة لمواجهة أية تحديات أو ستعداد الإفتصبح على أتم إدارة الأزمات و  المؤسساتووظائف 

 .بالتالي تُشكل بذلك ميزة تنافسية لها ةعملية فعال من خلال حلول وبدائلأو الإستجابة والتصدي لها  تجنبها

 (.2013 )الصادق،

لديها للعاملين  بناء فكر واع  من لها ه لابدّ إنففي المؤسسات وتحقيقاً للتطوير والتنمية للإدارات والقيادات 

وتحقيق ذلك حياة العمل وإتقانه على أكمل وجه جودة مدركين لأهمية و م، عملهين ومتفانين في مجتهدلجعلهم 

الإستغراق بلوغ مرحلة الإيجابية من ثم إطلاق طاقاتهم الكامنة نحو الإنتاج و وسلوكياتهم اتهم أخلاقيالإعتماد على ب

بها  ون ؤسسة التي يعمليحفز جانب الولاء للم بالتالي؛ داءالأ عامل قوة في رفع كفاءة معل منهمما يج لديهم الوظيفي

يتم تقييم  صورة إيجابية شريطة أنبداء على الأ ذلك ساعكإنالأمر الذي يؤدي إلى  لهمجانب التطوير الفكري  إلى

القوة فيها بالتالي تعزيزها ونقاط نقاط أبرز لضمان جودة التطوير ولمس وذلك خرى أالتطوير الفكري بين فترة و 

إما بشكل جزئي أو جذري بحسب تقرير التقييم للمؤسسة وهذا بدوره يزيد من جودة حياة  معالجتهاو  الضعف فيها

 (.2004)المغربي،  يادة الإنتاجية لدى المؤسسات.ز وإنعكاس ذلك على العمل 
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وتمكينهم وبلوغهم أفضل الدرجات وظائفهم  وغمسهم فيبالعاملين  تهتمإ الجهود التي  سعت العديد منوقد 

سياسات ل وذلك إستجابةً ؛ (1972)مفهوم جودة حياة العمل في عام  حتى ظهرلتلك الوظائف،  ءنتماالإو  ارضمن ال

من  التقليصأو في وظائفهم  عدم تمكينهمتوتر العاملين وخوفهم من من ثم خفض حدة التغيير والتطوير التنظيمي، 

هتمام وتزايد الإ ،المؤسساتمختلف  فيهم بحق التي تتخذ ممارساتبفعل ال الأخرى  من المخاوفو ...إلخ أجورهم 

الأنظمة الإدارية في اليابان  حققته العديد منلنجاح الذي ل ستجابةً إببرامج جودة حياة العمل في منتصف التسعينيات 

 المخططة والمنظمة والمتكاملةأنّها مجموعة من العمليات على جودة حياة العمل  والتي عرّفت ،وبعض الدول الأوربية

مختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للعاملين  ل على تطويرمع بعضها البعض والتي من شأنها أن تعم

على حد سواء،  والعاملين فيهاالإستراتيجة لكل من المنظمة هداف الأتحقيق اً، من ثم وحياتهم الشخصية أيض

 ي؛ق الوظيفستغراالإالتي يؤديها ظهر مفهوم  تهمع وظيففيها الفرد عالية من إندماج وإستشعار رجة وللوصول إلى د

وظائفهم الذين يحبون الأفراد ، وأصبح من المعروف أن هوإنغماسه فيه وإرتباطه بعمله لالفرد مرتبط بمحبة ستغراق والإ

لأهمية جودة حياة العمل كان  اً ونظر الأفراد غير المحبين لوظائفهم،  بخلافيعملون بكفاءة أعلى وإنتاجية أفضل أنهم 

بتبني برامجها تزداد قدرة و ، كموضوع حيوي ضروري للمؤسسات والأبحاث المختلفة من تناولها في الدراسات لابدّ 

ظروف خصوصاً إذا ما تم توفير عمل أكثر مرونة وولاء ودافعية الوة بالتالي تصبح قالتنافسية وإنتاجيتها،  اتالمؤسس

وإداراتها على تنوعها وتعددها ا المؤسسة ووظائفها وأقسامه هذه البرامج علىينعكس أثر  بالتالي مناسبة للأفرادعمل 

 (.2004)المغربي،  بشكل إيجابي

في المؤسسات التي رأس المال الرمزي  ولتحفيز سلوك الأفراد العاملين وزيادة إنتاجيتهم لابدّ من إستثمار

عكس مما تن الأفراد العاملين في بيئة العمل ياتالمشجعة والمحفزة لسلوك لعواملمن أبرز ايعملون بها والذي يعد بدوره 

 فيها طوير وتنمية رأس المال الوظيفييتبنى عملية تمناخ تنظيمي متميز  ظلأهداف المؤسسات في  بلوغنتائجها في 

تسهم بزيادة نسبة خلق صورة ذهنية واضحة المعالم من خلال الأفراد  لدىوالإستفادة من الطاقات والقابليات الكامنة 



7  

 

عية والحماس لديهم للإنغماس بالعمل وتعزيز كافة جوانبهم وإمكاناتهم العملية والمعرفية والأخلاقية والتي بدورها الداف

التعليمية وعلى رأسها المؤسسات  يفي إذا ما تم دعم المؤسساتتقودهم نحو الوصول إلى مرحلة الإستغراق الوظ

رتها من قيودها ومنحتها صلاحيات تمكنها من تحقيق وحرّ ديها ل ةأنماط القياد الأفراد العاملين فيها وخاصة لمختلف

درة على االمستنيرة قوخاصة وبلوغ الريادة لمؤسسات الأعمال؛ إذ إن القيادة  الأداء العالي وبالتالي التقدم والإزدهار

وز الممكن التخطيط السليم والجدية في التنفيذ والمتابعة وذلك لتجا بالإضافة إلىواضحة للمنظمة ة وضع رؤي

ج من نفس عناصر الإنتاج البشرية تُخر والحلم؛ لكونها تملك إمكانية من شأنها أن حدود الأمل وصولًا إلى والمتوقع 

تحقيق النجاح لذلك فإن العلاقة ما وذلك إستناداً إلى رؤيتها المتميزة التي تمكنها من  نوعاً و والمادية مردوداً أكبر كماً 

ردم الفجوة المعرفية ما بين طاقات القيادات سعياً نحو  إيجابيبشكل قيادة المستنيرة تتصاعد بين رأس المال الرمزي وال

وما يحملونه من صفات داعمة وبين قدرتهم على تنمية أدائهم وصولًا لمرحلة الإستغراق الوظيفي مما يمكنهم من 

بالتالي سيشكلون بذلك رأس مال لقادة وبذلك يتم صناعة التعزيز أدائهم المناسبة المعايير وضع الأسس الصحيحة و 

أهم رأس مال  تكون لكي ها وإعتمادها يمكن إستثمار رمزي للمؤسسات التي يعملون بها ويصبحون نماذج قيادية فاعلة 

 (.2018)الحكيم، والعبيدي، والفتلاوي،  لمؤسسات الأعمال والمؤسسات التعليمية أو الخدمية

الأفراد في تحديد علاقات   بارزاً ، بل يؤدي دوراً كملهيخص المجتمع بأ جتماعياً  إشأناً الرأس المال الرمزي يعد و 

من الصفات  هافإن قيم السمعة والهيبة وغير وبالتالي  ؛فقطوحده الفرد ب اً صاخولم يعد شأناً ا هبينوالجماعات فيما 

مختلف الحقول والمجالات وأصبحت تدخل في لرمزي رأس المال اتندرج جميعها تحت مفهوم  باتت الأخلاقية

 –جتماعية هي علاقة سلطة إفكل علاقة  ؛جتماعيةومختلف أشكال السلطة والهيمنة وفي مختلف أشكال العلاقات الإ

تحمل معاني أخلاقية محددة، بحيث أن من وكل خاصية أو صفة منها تتضمن رأس المال الرمزي،  - ما إلى حد

من قبل جميع حترام وثقة وتقدير ...إلخ يكون موضع إ الإيجابية كالقيم والمعتقدات والتصرفات ؛خصائصهذه اليملك 

، ومن ثم يرتبط رأس المال الرمزي بأهمية الموقع الذي يشغله إيجابي تبعاً لما يملكه من رأس مال رمزي أفراد المجتمع 
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أخرى، وتتعلق هذه القيمة  ناحيةعليه من  المجتمع، وبالقيمة التي يضفيها ناحيةجتماعي من الإ الوسطالفرد في 

القبول وتصوراتهم المتوافقة مع البنى الموضوعية القائمة ويرتكز رأس المال الرمزي على  الأفرادستعدادات إبأنظمة 

التي تلاقي  لصفات الحميدةوغيرها من الأخلاقيات وا يرتبط بالهيبة والسمعة والشرف لكونه؛ ستحسانوالإ نتشارالإو 

يتطلب تراكم هذا الشكل من رأس المال جهداً متواصلًا من أجل مر ليس بالهين إذ وهذا الأ ،نتقديراً من الآخري

عتباره يمثل إمفهوم بهذا اللقد طور بورديو ، و ستثمار المادي والرمزي لهلى الإإالحفاظ على العلاقات التي تؤدي 

ففي حين ركزت الماركسية على  ؛من خلاله المفهوم الماركسي لرأس المال والذي تجاوز شكلًا خاصاً من رأس المال

إبراز البعد الرمزي في فهم  إلى بورديو سعىجتماعية، عتبارها محددات للممارسات الإإقتصادية بأهمية العوامل الإ

على الإطلاق  يءأنه لا يوجد شعلى بورديو  وأشارحيث يكون البعد الرمزي أكثر أهمية ب؛ وإدراك السلوك الإنساني

لماركسية هو أنه ل أهم ما يميز تصور بورديو عن الأشكال الأصوليةمن إن لذلك ف ،يخلو من مضامين رمزية متنوعة

بين الأبعاد وترابطاً نداً وتفاعلًا أن هناك تساوجد  بل أنه ؛قتصاديجتماعية في البعد الإلم يختزل كل صور الحياة الإ

نتج تفسوف  ؛ستقلال كامل بين هذه المجالاتإقتصادية، ويعتقد أننا إذا سلمنا بوجود السياسية والرمزية والثقافية والإ

عن تلك الثنائية  وبشكل نهائيالتخلي بضرورة رديو و ب أشادنظرة ثنائية حادة وخاطئة لكل أنظمة المجتمع، وبالتالي 

 (.2013(. )عبدالعظيم، صاديقتإغير  -قتصادي إ؛ )سيكيةالكلا

جتماعي إسياق داخل  الفاعلة هذاتبه  تصفتما إلى  رأس المال الرمزي الذي يمتلكه الفرد يستند أساساً  إن

للمجتمع  والرموز الجمعية والدين والفنون التاريخ القومي و العادات والتقاليد والأعراف  إلى الصفاتتلك  عودوت محدد

كما  مجتمعةمتلاك الفرد لسمات محددة تحقق تلك المقولات إمتلاك رأس المال الرمزي هو إبحيث يصبح المعاش فيه 

بها في المُحصلة صاحب يرتقيجتماعيون بدورهم مما والتي يدركها الفاعلون الإ العاممُتفق عليها داخل المجال هو 

 .(ثقافي – سياسي -جتماعيإ)فاعل لجعله النهائية 
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داخل  المجتمع مع بعضهم البعض أفرادما بين  تتفاعلاالمن  ينتجرأس المال الرمزي فإن بهذا المنطق و 

عادات الجماعة الإنسانية التي تشكل إحداث نقطة تحول لفي هذه العملية هو  الرئيسيفالجزء  وسطهم الإجتماعي؛

لقيادات أخلاقية تصنع  ذجانموإعتمادها ك "رأس المال الرمزي" ا بـإلى مصادر يمكن تسميته النسيج الإجتماعيهذا 

المجتمع  داخللنفسها  بحيث تشكّل (الأخلاقي – الطبقي) جتماعيلرحلة الصعود الإداخل المجتمع لترتقي بإمكاناتها 

تحركاتها داخل الوسط إشادتهم بها خاصة عند تمكنها من إتقان و بالتالي إعترافهم  ؛صورة ذهنية واضحة المعالم

التمركز داخل فن لتحقيق أهداف المجتمع والدولة معاً وبهذا تحقق ) والأسلوب الأمثلالإجتماعي بالوقت وبالطريقة 

جتماعي الإ الوسطإن رأس المال الرمزي يرتبط بشكل أساسي بأهمية الوضعية التي يشغلها الفرد في إذ (؛ المجتمع

وتتعلق  جتماعيالإ الوسطي عملية إنتاج مشترك في ؛ فهمن جهة أخرى  اعليه الأفرادمن جهة، وبالقيمة التي يضفيها 

؛ جتماعية والأخلاقية الموضوعية القائمةالمتفقة مع البُنى الإالمشتركة و تصوراتهم ستعدادات الأشخاص و إهذه القيمة ب

س المال أجتماعية ودورها في صناعة ر هو الربط بين البنيّة الإمال الرمزي حول مفهوم رأس البورديو  جوهر نظريةف

 .همتلاكه ومراكمتإالرمزي ومصادره ومنابعه الثقافية والرمزية والأخلاقية، وبين دور الذات الفاعلة في 

والهيبة بحيث يمنح صاحبه رأس المال الرمزي في جوهره هو رأس مال من الشرف والسُمعة الحسنة يعتبر و 

هجوم  هجوم عليهليُصبح ال ؛جتماعيالإ الوسطداخل ة تمثيلية جتماعيإتماعية وسياسية، تحقق له وضعيّة جإفاعلية 

حبه أحد المعايير على شرعية أو وليس مجرد هجوم على فرد بعينه، ما يجعل صا بأكملهجتماعي الإ الوسطعلى 

من معرفة أن إستثمار  من هنا لابدّ ، والثقافي للمجتمع والدولة معاً  السياسيالإجتماعي و عدم شرعية الخطاب والفعل 

معاً؛ وذلك إنطلاقاً مما  والإداراتالأفراد  أداء للرأس المال الرمزي يقودها إلى تنمية وتطوير المؤسسات التعليمية

وإنعكاس ذلك في أدائهم بإتقان وأمانة وإخلاص وهذا وسلوكياتهم الإيجابية يحمله الأفراد من مميزات تتعلق بسمعتهم 

التعاون في التشاركية و التكاملية و  الأداء العالي وتحقيق تحقيقبالتالي  يهمتنمية الإستغراق الوظيفي لدبدوره يؤدي إلى 

والإحتذاء بهم من القيادات الذي يقود المؤسسات إلى جعلها تتبنى إستراتيجية نمذجة الكفاءات لديها  العمل الأمر
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نحو الإيجاب بالتالي تحقيق الأهداف المنشودة على مستوى المؤسسة  صعوداً  تحريك دفة التغيير وتوجيههالوبقدراتهم 

للريادة والنجاح وتحقيقها ميزة تنافسية التعليمية  ؤسسةوالمجتمع والأفراد أنفسهم مما يحقق الرضا للجميع وبلوغ الم

لتكشف عن درجة وهنا تأتي هذه الدراسة  على المستوى المحلي والعالمي قارنة بغيرها من المؤسسات الأخرى كبيرة م

 توافر الرأسمال الرمزي في الجامعات الأردنية.

 

 :مشكلة الدراسة وأسئلتها

لدى وتحديداً  الجامعات الأردنيةلرأسمال الرمزي في ا توافر درجةتتمثل مشكلة الدراسة في التعرف على 

على والتطوير  إحداث التغييرنحو  مفعهها وإنعكاس ذلك في تنمية درجة الإستغراق الوظيفي لديهم مما يدقيادات

لمسؤولية مبدأي اتحقيقاً لوالثقافية والإعلامية وذلك مختلف الأصعدة؛ التربوية والسياسية والإقتصادية والإجتماعية 

مليء بالتحديات والأزمات على مختلف المستويات الأمر الحالي صر الع خاصة وأن ؛عية والتنمية المستدامةالمجتم

إلى  النظام التربوي  مما يدفعالذي يتطلب إستجابة مناسبة تتسم بالدقة والسرعة والإنجاز في إتخاذ القرارات السليمة 

 الإستعدادي ية قادرة على ردم الفجوة ما بين الأدوار الحالية والمأمولة بالتالملععلمية و تبني فلسفة منهجية ضرورة 

تؤكد على ضرورة تنمية القيادات في الجامعات الأردنية تواجهه والتي بدورها والإستجابة لكافة التحديات التي 

وإستثمارها بالإعتماد على خصائصها الإجتماعية وما ينبثق عنها من سمعة وأخلاقيات وسلوكيات إيجابية نابعة منها 

غيرها من القيادات عدوى التخلق والإلتزام بأخلاقيات ومعايير المهنة بالنظر تكفل لها تحقيق التطور المنشود وإكساب 

 وعليه فإن الدراسة تسعى إلى الإجابة على الأسئلة التالية:والمقارنة مع الآخر 

 ؟ين فيهانظر الموظفين الإداريين والأكاديميمن وجهة  الجامعات الأردنيةفي  للرأسمال الرمزي  توافرما درجة  .1

الجامعات في لرأسمال الرمزي ا توافر( في درجة  a= 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )هل  .2

 وسنوات الخبرة؟والمنصب، ونوع الجامعة، والدرجة العلمية، تعزى لمتغيرات الجنس، العمر، دنية الأر 
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  :هدف الدراسة

ها وتحديد درجة الإختلاف بين ،نيةدالجامعات الأر في  الرمزي رأسمال ال توافر رجةدتهدف الدراسة إلى معرفة 

وفقاً لمتغيرات إدارة الجودة الشاملة ضوء معايير  فيها ية الإستغراق الوظيفي لدى قياداتتنمدرجة توافره لديها لفي 

"(، ونوع الجامعة )حكومية، فأكثر 45" –" 44-38" –" 37-31" –" 30-24)" الجنس )ذكر، أنثى(، والعمر

عضو هيئة ، إداري  ، مديرإداري  )بكالوريوس، ماجستير، دكتوراة(، والمنصب )موظف ةالعلمي والدرجةخاصة(، 

 فأكثر"(. 16" –" 15-11" –" 10-6" –" 5-1(، وسنوات الخبرة )"تدريس

 

 :أهمية الدراسة

الرأسمال الرمزي وتنميته سينعكس أثره على  توافرن أتكمن أهمية الدراسة من مدى أهمية موضوعها حيث 

نشر ثقافة التشاركية  تاليلديهم بال الأداء والإنتاجيةويرفع نسبتي؛ مما يعزز في المستقبل القريب المستنيرة القيادات 

وتحقيق  آدائهم وإنتاجيتهمبيؤدي إلى الإرتقاء الجامعات الأردنية الأمر الذي  فيما بين الأفراد العاملين والتعاون 

تبرز أهمية الدراسة من أهمية النتائج التي تسعى الدراسة لبلوغها وتتمثل و درجة عالية لديهم من الإستغراق الوظيفي، 

 بالآتي: 

العربي سياسياً وإقتصادياً وإجتماعياً وتربوياً المساهمة في تنمية القيادات القادرة على إحداث التغيير في المجتمع  .1

 تحقيقاً للمسؤولية المجتمعية والتنمية المستدامة.

التي يمكن إستثمارها لتحقيق نقلة نوعية في مستوى  المستنيرةتزويد النظام التربوي بالآليات الملائمة لتنمية القيادات  .2

 ة والتطوير.الأداء وزيادة فاعلية إتخاذ القرارات الداعمة للتنمي
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– مادي/ق جسديا؛ إستغر اعلى إختلافهفي الجامعات الأردنية المساهمة في تنمية الإستغراق الوظيفي لدى القيادات  .3

لخ لتحقيق الأداء الفعّال الذي يمكن الأفراد من إدراكي ...إ/ذهني – عمليسلوكي/ – مهاري /معرفي – وجداني/شعوري 

مبدأ  وضمان تصاعد مسارهم الوظيفي، وبلوغهمالخبرة العميقة، بكفاءة ومهارة عالية، وإكسابهم المعرفة  توظيف

 في العمل؛ مما يكفل تمكين القيادات ونمذجتها من قبل مؤسسات التعليم العالي.والتعاونية التشاركية 

ع القيادات والمسؤولين بضرورة التكاملية والتشاركية والتعاون في عملية التنمية ما بين لاا المساهمة في تزويد وإط   .4

وضرورة تفعيل والثقافية والإعلامية( السياسية والإقتصادية والإجتماعية )النظام التربوي ومختلف القطاعات الأخرى 

 السياسي لتحقيق ذلك. الحوكمة والمتابعة في هذه الجوانب والتأكيد على ضرورة التأييد ثقافة 

والإرتقاء  الجامعات الأردنية في قياداتته لدى الطرح توصيات حول آليات إستثمار الرأس المال الرمزي وطرق تنمي .5

 .ستقرار الفكري الإ عالية من لدرجة بهم لبلوغ مرحلة الإستنارة وإيصالهم

 

 :حدود الدراسة

خلال العام  الإداريين والأكاديميين؛ الخاصةالأردنية الحكومية و  الجامعات موظفيبل حدود الدراسة تتمثو 

 (.2017/2018)الجامعي 

 

 :مصطلحات الدراسة

متلاكه سمات إالموارد المتاحة للفرد نتيجة "يُعرّف الرأس المال الرمزي على أنه  :مال الرمزي )إصطلاحاً(ال رأسال −

" التي يتم إدراكها وتقييمها من جانب أفراد المجتمعو والسيرة الحسنة  والسمعة الطيبة والهيبة محددة كالشرف

(Bourdieu 1985:197). 
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: هو ما يمتلكه الفرد من صفات وخصائص وسلوكيات إيجابية تلقى تقديراً وإعترافاً من قبل مال الرمزي )إجرائياً(رأسال −

، ويقاس من خلال للمكانة الإجتماعية التي حظي بهاالجماعة وتؤهله لتولي مناصب مرموقة أو تفويضه سلطة نظراً 

 أداة الدراسة لهذا الغرض.

 

 الدراسات السابقة:

 :الدراسات العربيةأولًا 

 داء العاليستغراق الوظيفي في الأدور الإالبحث لمعرفة  دراسة هدفت إلى( 2014) وعكار أجرى الساعدي

ستغراق المعرفي/ الذهني، دراكي، الإستغراق الإستغراق الشعوري، الإستغراق الجسدي، الإالإبعاده الفرعية وهي "أب

تي منه لتحقيق أمع الوظيفة التي يمارسونها وما يستغراق التنظيمي" الذي يتمثل بالدرجة التي يندمج بها العاملين الإ

التدريب المعمق، فرص  هي "التوظيف الفاعل، ؛بعاد فرعيةأبأربعة  ممثلاً  "الأداء العالي"ستجابي متغير البحث الإ

حيث للبحث  مجتمعاً  ؛جامعة كربلاء في قتصادختيار كلية الإدارة والإوتم إ ،مسار الوظيفي، مشاركة العاملين"ال

ستنتاجات من لى عدد من الإإ، وقد توصل البحث ( شخصاً 55ختيرت منه عينة عشوائية من الموظفين تضم )إ

يتفاعل ويؤثر بقوة في مشاركة العاملين ومن ثم في التدريب المعمق  ستغراق الوظيفي بوصفه الحالين الإأهمها أ 

التوجه نحو تعزيز  ؛همهاأ عدد من التوصيات من ، وخرج البحث بمع فرص المسار الوظيفي خيراً أفالتوظيف الفاعل و 

 ستغراق الجسدي.تنشيط مكونات الإ ثقافة التشارك والعمل على

ستغراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين الهيكل دور الإلى معرفة ت إهدفف( 2015) الشنطيأما دراسة 

درجة توافر أبعاد الهيكل التنظيمي في الوزارات الفلسطينية بقطاع من خلال التعرف على التنظيمي والأداء الوظيفي 

)المركزية،  الرسمية،  غزة، وقياس مستوى الأداء الوظيفي، وكذلك تحديد طبيعة العلاقة بين أبعاد الهيكل التنظيمي 

ستغراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين بالإضافة إلى التحقق من تأثير الإ ،التخصص( والأداء الوظيفي
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، عتماد على الدراسات السابقةستبانة بالإإولتحقيق أهداف البحث تم تطوير  ،الهيكل التنظيمي والأداء الوظيفي

ختيارهم بطريقة العينة العشوائية إاً من شاغلي الوظائف الإشرافية، حيث تم ( موظف340وتكونت عينة الدراسة من )

اليسيرة، وقد خلصت الدراسة إلى أن مستوى الأداء الوظيفي كان متوسطاً، ومستوى توافر أبعاد الهياكل التنظيمية 

علاوة على  ،والأداء الوظيفيوأظهرت النتائج وجود علاقة عكسية دالة إحصائياً بين أبعاد الهيكل التنظيمي  ،مرتفعاً 

ستغراق الوظيفي يتوسط كلياً العلاقة بين بُعد المركزية والأداء الوظيفي، بينما يتوسط كشفت الدراسة أن الإ ذلك

 .نتائج الدراسة وبناءً على ،ستغراق الوظيفي جزئياً بين بُعدي الرسمية والتخصص والأداء الوظيفيالإ

داء الوظيفي )العلاقة والتأثير( س المال الفكري والأأصناعة ر فهدفت لمعرفة ( 2017) مهديأما دراسة 

ي بوصفة متغير مستقل في س المال الفكر رأسة صناعة ار دحيث تبنت  دراسة تطبيقية في المعهد التقني/بابلوكانت 

ا همحدأثر أالوظيفي و  داءوالأ س المال الفكري أختبار العلاقة بين صناعة ر إ، وسعت الدراسة داء الوظيفيتعزيز الأ

 ،دارسةلل بابل مجتمعاً /د التقنيهختيار المعإوفرعية، وتم  يةدف تم بناء فرضيات رئيسهالولغرض تحقيق  خرى الآلع

المقابلات الشخصية مع عينة الدارسة من ( إستبانة حيث تكونت 122حوالي )ذا الغرض هل اناتستبالإ وتم توزيع

ى لعتطوير أكثر  لىإفكري في المنظمة المبحوثة تحتاج س المال الأصناعة ر  أنلى إالدارسة ت لتوصو  ين،لالعام

لى تقديم مجموعة من إصت الدارسة ، وخلحوظلتقدم م أظهرت نتائج تحقيقحصائي يل الإلن نتائج التحأالرغم من 

داركية إب معارف لسريعة تتط تراتغي همة المبحوثة تواجظن المنأو  ،س المال الفكري أتمام بصناعة ر هالإ ؛التوصيات

 ،ووضع معايير عالية للأداء الوظيفي ،لى بناء قاعدة فكرية متينةإي بحاجة ه، لذا فداارت للأفر هعالية وزيادة الم

لى إ الأفرادية لإيفاد لووضع خطط مستقب ،ام جديدة تتسم بالصعوبةهم بمهيفلين من خلال تكلوتطوير كفاءة العام

 ت الخارجية.  استفادة من الخبر خارج القطر والإ

رأس المال الرمزي وإنعكاسه في القيادة عرفة دور مهدف ب( 2018) الحكيم والعبيدي والفتلاوي وجاءت دراسة 

سعى البحث إلى إبراز دور رأس المال حيث في العراق،   دراسة حالة في مديرية تربية قضاء المسيب -المستنيرة 

في خلق مناخ تنظيمي متميز عبر تطوير وتنمية رأس المال الوظيفي والإستفادة مة و في تحقيق أهداف المنظالرمزي 
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خلق صورة ذهنية واضحة المعالم تساعدهم على العمل بكل د العاملين و من الطاقات والقابليات الكامنة عند الأفرا

ستبانه على عدد من ( إ150وتحقيقاً لذلك قام الباحثون بتوزيع ) ،حماس وحب وسعادة وتواصل داخل المنظمة

( إستبانة أما عدد الإستبانات الصالحة 110الموظفين في مديرية قضاء المسيب وكان عدد الإستبانات المسترجعة )

( من الإستبانات المسترجعة وأظهرت النتائج النظرية %94( إستبانة وبمعدل )104للتحليل الإحصائي فقد بلغ )

بين رأس المال الرمزي والقيادة المستنيرة في المنظمات بشكل عام وفي  وجود فجوة معرفية لتفسير طبيعة العلاقة

رتباط وتأثير معنوي وموجب لرأس المال إا أظهرت النتائج التطبيقية وجود المنظمة قيد البحث بشكل خاص كم

 .الرمزي في القيادة المستنيرة

 

 الدراسات الأجنبية:ثانياً 

الأثر  ة ومعرفةتحليل الآثار التفاضلية لأنواع القيادRobinson, Lloyd, & Rowe, & (2008 )هدفت دراسة 

عن العلاقة بين  ةدراسة منشور  (27) للنتائج المستمدة من شملت المنهجية تحليلاً ات، و النسبي لمختلف أنواع القياد

ثار القيادة التحويلية آ ةمقارن( ب27) أصلدراسة من ( 22) بما فيها ةوليوشملت التحليلات الأ ،القيادة ونتائج الطلاب

من الممارسات القيادية  ةثار خمس مجموعات مستمدة آوشمل التحليل الثاني مقارن، نتائج الطلابى والتعليمية عل

 الأوليةأشارت التحاليل الفوقية ، و من الدراسات في التحليل الثاني ةثنا عشر إ وساهمت ،نتائج الطلاب ىستقرائية علالإ

وكشفت ، أمثال القيادة التحويلية ةإلى أربع ةثلاثما بين نتائج الطلاب كان  ىثير القيادة التعليمية علأن متوسط تأإلى 

بعاد ستخدمت لقياس القيادة المدرسية عن خمس مجموعات من الممارسات أو الأأعمليات تفتيش المواد التي 

تخطيط وتنسيق وتقييم التعليم  من خلال ستراتيجيةإتوفير الموارد بصوره و تحديد الأهداف والتوقعات  ؛القيادية

وكشف التحليل  ة،وداعم ةبيئة منظم وتوفيرتعزيز تعلم المعلمين وتطويرهم والمشاركة في ذلك ، و والمناهج الدراسية

تطويرهم والمشاركة فيها تعزيز تعلم المعلمين و ى البعد القيادي الذي ينطوي عل ىعل ةقوي ةثيرات متوسطأالثاني عن ت

 بعاد المتعلقة بتحديد الأهداف والتخطيط والتنسيق وتقييم التعليم والمناهج الدراسية.الأ ىثيرات المعتدلة علأوالت
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إلى معرفة العلاقة بين أبعاد السلوك الأخلاقي للقيادة الثلاثة؛ "توافر  ( 2011دراسة راضي وحسن )هدف و 

وك الأخلاقي، وتعزيز السلوك الأخلاقي" والإلتزام التنظيمي لعينة الدراسة كلية الإدارة السلوك الأخلاقي، ممارسة السل

( إستبانة وتم إستخدام التحليل الإحصائي وتبين أن هناك علاقة طردية 34والإقتصاد في جامعة القادسية، تم توزيع )

ح ود حول القيم الأخلاقية من أجل نجاقوية بين الأبعاد الثلاثة على الإلتزام التنظيمي وتم توصية تركيز الجه

 .المنظمة

إلى تحديد وتحليل أثر قيم التدين الإسلامي على الرضا الوظيفي Amaliah (2015 )أشارت دراسة و 

( موظفاً 359الإسلامي في تاسيكمالايا في جاوة الغربية، أندونيسيا، مركز صناعي. حيث تشكلت عينة الدراسة من )

الشركات الصغيرة والمتوسطة في صناعة التطريز، وأظهرت النتائج أن قيم التدين الإسلامي له تأثير يعملون مع 

إيجابي بشكل ملحوظ على الرضا الوظيفي الإسلامي على الشركات الصغيرة والمتوسطة في صناعة التطريز ما 

اح المادي والروحي شعور بالإرتييعني حاجة العاملين إلى إستيعاب القيم الإسلامية في مكان العمل من أجل ال

 . والمعنوي معاً 

لكن "المديرين يفعلون الأشياء الصحيحة، و ة خلاقيالقيادة الأة معضل ( لمعرفة2017) Avellaوجاءت دراسة 

القرار بالقادة نحو إتخاذ التي تدفع  ةخلاقيالنظرية الأ عتمادهو إ الحق القادة يفعلون الشيء الصحيح" ولكن ما يشكل 

ر من إلى تحقيق أكبر قد ىن تسعأنها أللأخلاق التي من ش ةنفعي ةنظر  ىالقادة إلى الحصول عل عىيسإذ أو العمل 

 ىعل ولكن ما يشكل أكبر قدر من الخير بالنسبة للعدد الأكبر قد يؤثر سلباً  من الأفراد بالنسبة للعدد الأكبر الإيجابية

متداد للنفعية في نظرية العدالة، التي إ ىويمكن العثور علالأخلاقية نظرية النصوص عليها في ، المحقوق الآخرين

لتزام والواجب له الإن أالموقف بخذ النظرية الخاصة بالأخلاق أوت ن أكبر قدر من الخير لجميع البشر،تبحث ع

؛ ما هو راد والمنظماتفتفاقات بين الأالإليشمل  أوتوسع نظرية العقد هذا المبد ة،خلاقية أعند تحليل معضل ةسبقيالأ

في  السابقة لما يعتبر أخلاقياً  ةمثلالنظر إلى الأ ىولا يعدو النهج القائم علي خلاقأهو ما يقوله العقد هو  أخلاقي
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 فيها حيث يستند الحكمله الفضيلة أهناك مس، و ن هذه الأخلاقيات ستؤدي إلى الحالة الراهنةى أحالات السابقة، وير ال

 ل.من العم إلى الطابع بدلاً 

 

 ملخص الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية منها:

توافر الرأسمال الرمزي والوظيفي لدى المؤسسات، بقة عموماً إلى التعرف على درجة هدفت الدراسات السا

ة؛ جزء منها العربية والأجنبي البلدانمختلف ختلفة من ستخدمت الدراسات عينات مإو ، هومعرفة التحديات التي تواجه

الموظفين العاملين في المؤسسات والجامعات، ستخدم عينة من إ، وبعضها الآخر القيادات الإداريةختار عينة من إ

 وتوافقت ،توافر الرأسمال الرمزي في الجامعات الأدرنيةوبالنسبة للدراسة الحالية فإنها تهدف إلى التعرف على درجة 

مع بعضها الآخر من  تختلفإو  (2018؛ منها دراسة الحكيم والعبيدي والفتلاوي )ض الدراسات السابقةبذلك مع بع

، علاوة على أن عينة الدراسة درجة توافر الرأسمال الرمزي في الجامعات الأردنيةيث أنها تهدف إلى التعرف على ح

في الدراسة الحالية ، وتبرز الخاصةالحكومية و  الجامعات الأردنيةفي معاً  شملت الموظفين الإداريين والأكاديميين

 تعزى للمتغيرات الشخصية.   قد التي هم على أداة الدراسة و إجاباتفي  الموظفينبين  اتالفروقالتعرف على 

 

 منهجية الدراسة وإجراءاتها:

 منهج الدراسة:

 لمناسبته لمثل هذه الدراسة.المنهج الوصفي  تم إعتماد

 الدراسة:مجتمع وعينة 

هيئة )أعضاء  مدراء إداريين( والأكاديمين –الموظفين الإداريين )موظفين إداريين تكون مجتمع الدراسة من جميع 

 (.2017/2018في العام الجامعي )الحكومية والخاصة الأردنية  اتالجامعفي  (التدريس

 عينة الدراسة:
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على مرحلتين؛ المرحلة الأولى إختيار الجامعة  الموظفين العاملين في الجامعات الأردنية منتم إختيار عينة الدراسة 

تم بطريقة عشوائية، ومن ثم ( 610والبالغ عدد موظفيها )جامعة البتراء ( و 4176والبالغ عدد موظفيها )الأردنية 

إستخدمت الدراسة الطريقة العشوائية البسيطة لإختيار وقد  اً وأكاديمي اً إداريموظفاً ( 160) تكونت منعينة إختيار 

 العينة.

 :وصف خصائص عينة الدراسة

 اد عينة الدراسة حسب متغير الجنسلى توزع أفر إمن أجل التعرف  المئويةالتكرارات والنسب الدراسة ستخدمت إ

 (.1الخبرة كما يظهر في الجدول )والدرجة العلمية ونوع الجامعة والعمر والمنصب و 

 (160( خصائص عينة الدراسة )ن = 1الجدول )

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 الجنس
 40.6 65 ذكر

 59.3 95 أنثى

 ةالعلمي الدرجة

 38.1 61 بكالوريوس

 35.6 57 ماجستير

 26.3 42 دكتوراة 

 نوع الجامعة
 73.8 118 حكومة

 26.6 42 خاصة
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 العمر

 18.1 29 سنة 24-30

 28.7 46 سنة 31-37

 25.0 40 سنة 44 -38

 28.1 45 سنة فاكثر 45

 المنصب

 40.0 64 موظف اداري 

 22.5 36 مدير

 37.5 60 عضو هيئة تدريس

 سنوات الخبرة

 35.0 56 سنة 1-5

 40.6 65 سنة 6-10

 13.1 21 سنة 11-15

 11.3 18 سنة فأكثر 16

 

 أداة الدراسة

 صدق أداة الدراسة:

محكمين ذوي الإختصاص، وطلب إليهم تحديد مدى تناسب  مجموعةعرض الأداة بصورتها الأولية على تم 

اللغوية، وذكر أي تعديلات مقترحة وإقتراح فقرات أو حذف فقرات لا تُلائم  وسلامتهاالفقرات ودرجة وضوحها، 
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%( من لجنة المحكمين لإجراء التعديل والحذف والإضافة، وبعد إعادة الأداة 75الدراسة، وقد تم إعتماد معيار إتفاق )

 تم إجراء التعديلات المقترحة التي أوردها المحكمون في توصياتهم.

 

 ثبات الأداة: 

( للإتساق الداخلي، Cronbach’s Alphaتم إحتساب معامل كرونباخ ألفا )للتحقق من ثبات أداة الدراسة 

ويمكن وصف أداة هذه الدراسة بالثبات، حيث بلغت ، (0.60وتعد النتيجة مقبولة إحصائياً إذا كانت قيمته أكبر من )

عبر أداة الدراسة فإن البيانات التي تم الحصول عليها  وعليه(، 0.77)ستبانة ككل تساق الداخلي للإقيمة معامل الإ

 .مرتفعةعتمادية إ قياس المتغيرات، وتخضع لدرجة أعتبرت ملائمة ل

 

 متغيرات الدراسة:

 :المستقلة المتغيرات: أولا 

  الدراسة. أداة  فقرات على العاملين في الجامعات الأردنية تقديرات −

 :الوسيطة المتغيرات: ثانياا 

 (.أنثى ذكر،):  فئتان وله: الجنس −

 .فأكثر"( 45" –" 44-38" –" 37-31" –" 30-24)"العمر: وله أربع فئات:  −

 .)حكومية، خاصة( : وله نوعان:نوع الجامعة −

 )بكالوريوس، ماجستير، دكتوراة(. :مستويات ولها ثلاثةالدرجة العلمية:  −

 .إداري، مدير، عضو هيئة تدريس( )موظف :مستويات وله ثلاثة: المنصب −

 فأكثر"(. 16" –" 15-11" –" 10-6" –" 5-1)": مستويات أربعة ولها: سنوات الخبرة −

 :التابعة المتغيرات: ثالثاا 
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 .لدى القيادات في الجامعات الأردنية توافر الرأسمال الرمزي درجة  −

 

 المعالجة الإحصائية 

الدراسة أسئلة على عدد من الأساليب الإحصائية التي تتفق وطبيعة لمعالجة بيانات الدراسة  الدراسةعتمدت إ 

 وهي كما يلي: 

 التكرارات والنسب المئوية بهدف وصف خصائص عينة الدراسة. −

، وبالتالي الإجابة الأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة الدراسةنحرفات المعيارية بهدف تقييم المتوسطات الحسابية والإ −

والسؤال الثاني المتعلق ، في الجامعات الأردنية أس المال الرمزي لر ا توافردرجة على السؤال الأول المتعلق بواقع 

الجامعات الأردنية تبعاً للمتغيرات الشخصية وإنعكاس ذلك في لرأس المال الرمزي ا الفروقات بين درجة توافربدرجة 

    . يهمية الإستغراق الوظيفي لدتنمعلى 

 

 

 نتائج الدراسة ومناقشتها

من وجهة نظر  رأسمال الرمزي في الجامعات الأردنيةالتوافر درجة : نتائج السؤال الأول الذي نصه: ما أولا  .1

 ؟الموظفين الإداريين والأكاديميين فيها

نحرافات المعيارية، وتظهر النتائج في ستخدام المتوسطات الحسابية والإإجابة عن السؤال الأول بتمت الإ

 (.2الجدول )

مكانات رأس المال الرمزي في إنحرافات المعيارية لدرجة توافر ( المتوسطات الحسابية والإ 2جدول )ال

 الجامعات الأردنية
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 الفقرة الرقم
المتوسط 

 الحسابي

راف ـحنالإ 

 اري ـالمعي
 الرتبة

ة جـــــــدر 

 ةـالأهمي

 مرتفعة 1 0.63 4.41 يتعاون الموظف مع أعضاء الفرق الأخرى في الجامعة 7

1 
بأفضل  عملهأداء  للإنغماس فييمتلك الموظف كفاءة تؤهله 

 صورة
 مرتفعة 2 0.73 4.03

2 
يُشارك الموظف المعلومات مع الآخرين عند تنفيذ المهام 

 الموكلة إليه.
 متوسطة 3 0.66 3.61

3 
التي تمكنه من إنجاز المهام  اللازمة يمتلك الموظف المهارات

 الموكلة إليه.
3.33 0.87 4 

 متوسطة

8 
منح الموظف الصلاحيات اللازمة للوصول إلى المعلومات يُ 

 لأداء المهام الموكلة إليه.التي يحتاجها 
3.26 0.79 5 

 متوسطة

 متوسطة 6 0.94 3.24 المتعلقة بالعمل.يصل الموظف لجميع المعلومات  5

4 
عند بروز  بات الحلول الفورية عالية الجودةيحدد الموظف متطل

 المتعلقة بالعمل.المشكلات 
3.20 0.89 7 

 متوسطة

 متوسطة 8 0.82 3.18 يمتلك الموظف القدرة على توظيف معرفته في العمل. 6

 متوسطة 1 0.77 3.55 تتصف إدارات الجامعات الأردنية بالمرونة 18
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تتسم بيئة العمل في الجامعات الأردنية بغياب روح العمل  17

 الجماعي 

 متوسطة 2 0.77 3.54

 متوسطة 3 0.88 3.51 يقدر الموظف الأهمية النسبية للقضايا المختلفة 12

قرارات المستعجلة في حالة يكون الموظف قادراً على إتخاذ ال 13

 ءي الطوار 

 متوسطة 4 0.67 3.47

العمل أثناء أدائها عملها بأنها تعمل ضد بعضها تبدو فرق  16

 البعض

 متوسطة 5 0.65 3.43

يؤمن الموظف بأهمية مشاركة أعضاء فريق العمل في عملية  14

 إتخاذ القرار 

 متوسطة 6 0.65 3.41

 متوسطة 7 0.86 3.38 يدرك الموظف أهداف الجامعة التنظيمية 10

 متوسطة 8 0.79 3.34 القرارات الطارئةيشارك الموظف في عملية إتخاذ  11

 متوسطة 9 0.79 3.31 يتقبل الموظف الحصول على المعرفة الجديدة من الآخرين 9

تخاذ القرارات فريق العمل لإ يطلب الموظف مساعدة أعضاء 15

 المستعجلة

 متوسطة 10 0.73 3.15

من موظفين الجامعة  يحظى الموظف بإحترام جميع من حوله 21

 الآخرين

 مرتفعة 1 0.71 4.29
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 مرتفعة 2 0.63 4.18 ه يملك الموظف سمعه جيدة وسط محيط 19

 مرتفعة 3 0.61 4.03 تحترم إدارات الجامعات الأردنية جميع الموظفين العاملين فيها 25

 مرتفعة 4 0.78 3.91 عمله جميع القواعد الأخلاقية عند أداءب ينيلتزم الموظف 22

 مرتفعة 5 0.68 3.84 في الجامعة الموظفينيحترم الموظف جميع  23

 متوسطة 6 0.74 3.17 يحترم الموظف أفكار الآخرين في الفريق وإن لم تتفق مع آرائه 24

 متوسطة 7 1.03 2.84 يتمتع الموظفين بروح الفريق أثناء أدائهم عملهم 20

الصلاحيات للقيادات العاملة تفوض الجامعات الأردنية بعض  29

 فيها لإتخاذ القرارات الملائمة

 متوسطة 1 0.67 3.41

تعمل الجامعات الأردنية على نمذجة الكفاءات من قياداتها  28

 لديها

 متوسطة 2 0.82 3.24

 متوسطة 3 0.77 3.13 لديها من ذوي الكفاءات الموظفينم الجامعات الأردنية تكرّ  27

الجامعات الأردنية على تطبيق إقتراحات القيادات العاملة تعمل  30

 لديها

 متوسطة 4 0.87 2.84

يتم طرح برامج تدريبية لتنمية المهارات الفكرية لدى الموظفين  26

 بإستمرار

 متوسطة 5 0.83 2.81

 متوسطة - 0.53 3.09 الدرجة الكلية 
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 ؛يجابيةإال الرمزي في الجامعات الأردنية رأسمالديرات أفراد العينة لدرجة توافر ( أن تق2تفيد النتائج في الجدول )

 ،(0.58نحراف معياري )إ( و 3.43ءت متوسطة بمتوسط حسابي )وذلك بدلالة الدرجة الكلية لفقرات المحور التي جا

جة ( التي تنص على "يتعاون الموظف مع أعضاء الفرق الأخرى في الجامعة" في المرتبة الأولى بدر 7وجاءت الفقرة )

( التي تنص على "يمتلك الموظف 6(، بينما حلّت الفقرة )0.63نحراف معياري )إ( و 4.41مرتفعة بمتوسط حسابي )

نحراف معياري إ( و 3.18ة الأخيرة بمتوسط حسابي )رتبالقدرة على توظيف معرفته في العمل" بدرجة متوسطة في الم

( التي تنص على "تتصف إدارات الجامعات الأردنية بالمرونة" أولًا بدرجة متوسطة 18وجاءت الفقرة )، (0.82)

( التي تنص على "يطلب الموظف مساعدة 15(، وجاءت الفقرة )0.77نحراف معياري )إ( و 3.55بمتوسط حسابي )

نحراف معياري إ( و 3.18تخاذ القرارات المستعجلة" أخيراً بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )ل لإأعضاء فريق العم

( التي تنص "يحظى الموظف بإحترام جميع من حوله" في المرتبة الأولى بدرجة 21وجاءت الفقرة )، (0.73)

تنص على "يتمتع ( التي 20(، بينما حلّت الفقرة )0.71نحراف معياري )إ( و 4.29متوسطة بمتوسط حسابي )

نحراف معياري إ( و 2.84جة متوسطة بمتوسط حسابي )الموظفين بروح الفريق أثناء أدائهم عملهم" بالمرتبة الأخيرة بدر 

( التي تنص على "تفوض الجامعات الأردنية بعض الصلاحيات للقيادات العاملة فيها 29وجاءت الفقرة )، (1.03)

(، 0.67نحراف معياري )إ( و 3.41الأولى بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي ) لإتخاذ القرارات الملائمة" في المرتبة

( التي تنص على "يتم طرح برامج تدريبية لتنمية المهارات الفكرية لدى الموظفين 26وفي المرتبة الأخيرة حلت الفقرة )

 (.  0.83نحراف معياري )إ( و 2.81جة متوسطة بمتوسط حسابي )بإستمرار" بدر 

( في  a= 0.05هل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة )الذي نصه:  الثاني: نتائج السؤال ثانياا  .2

درجة توافر الرأسمال الرمزي في الجامعات الأردنية تعزى لمتغيرات الجنس، العمر، ونوع الجامعة، والدرجة العلمية، 

 والمنصب، وسنوات الخبرة؟
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 رأسمال الرمزي فيال توافرنحرافات المعيارية لتقديرات أفراد العينة لدرجة ستخرجت المتوسطات الحسابية والإأ

 (.3(، وتظهر النتائج في الجدول )توقيم )تبعاً لمتغيرات الجنس ونوع الجامعة والتخصص،  الجامعات الأردنية

 مال الرمزي فيلرأسا توافرلدرجة نحرافات المعيارية وقيمة )ت( ودللتها ( المتوسطات الحسابية والإ 3الجدول )

نحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية والإ ، بالإضافة إلى تبعاا لمتغيرات الجنس، ونوع الجامعة الجامعات الأردنية

 .وعدد سنوات الخبرة والمنصبالعمر، ت اتبعاا لمتغير  الجامعات الأردنية لرأسمال الرمزي فيتوافر الدرجة 

 العدد الفئة المتغير
المتوسط 

 الحسابي
 مستوى الدللة قيمة )ت( نحراف المعياري الإ 

 الجنس
 0.51 3.10 56 ذكر

0.30 0.76 
 0.54 3.07 95 أنثى

 نوع الجامعة
 0.52 3.06 118 حكومة

1.00 0.31 
 0.55 3.15 42 خاصة

 ةالعلمي الدرجة

 0.37 3.15 61 بكالوريوس

 0.60 3.00 57 ماجستير

 0.59 3.10 42 دكتوراة 

 العمر
24-30 

 سنة
29 3.28 0.51 



27  

 

31-37 

 سنة
46 3.16 0.47 

38- 44 

 سنة
40 2.84 0.59 

سنة  45

 فأكثر
45 3.09 0.46 

 المنصب

موظف 

 اداري 
64 3.96 0.57 

 0.54 3.22 36 مدير

عضو هيئة 

 تدريس
60 3.12 0.45 

عدد سنوات 

 رةـــــــــــــــــالخب

 0.54 3.01 56 سنة 1-5

6-10 

 سنة
65 3.08 0.55 

11-15 

 سنة
21 3.13 0.48 
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سنة  16

 فأكثر
18 3.26 0.41 

 

توافر الرأسمال طات تقديرات أفراد العينة لدرجة ( وجود فروق ظاهرية بين متوس3بينت النتائج في الجدول )

( بموستويات تذ جاءت جميع قيم )إحصائية، إأن هذه الفروق ليست ذات دلالة  لاّ إ ،الجامعات الأردنية الرمزي في

لى إبهدف التعرف نحرافات المعيارية ستخرجت المتوسطات الحسابية والإأومن جهة أخرى، ( 0.05)دلالة أكبر من 

( 3العمر، ونوع العمل وعدد سنوات الخبرة، ويبين الجدول ) رات أفراد العينة تبعاً لمتغيراتالفروق بين متوسطات تقدي

 مال الرمزي فيلرأستوافر اطات تقديرات أفراد العينة لدرجة لى وجود فروق ظاهرية بين متوسإ إذ يشير نتائج ذلك

داري ضمن إنوات الخبرة، وقد حصلت فئة موظف تبعاً لمتغيرات العمر، ونوع العمل وعدد س الجامعات الأردنية

( بينما حصلت الفئة العمرية 0.57نحراف معياري )إ( ب3.96على أعلى متوسط حسابي بقيمة ) المنصبمتغير 

  .(0.59نحراف معياري )إ( ب2.84سنة( ضمن متغير العمر على أقل متوسط حسابي بقيمة ) 38-44)

 

جراء تحليل التباين الأحادي وجاءت النتائج كما يبينها الجدول إلى دلالة هذه الفروق، تم إومن أجل التعرف 

(4.) 

الجامعات  لرأسمال البشري فيا توافرطات تقديرات أفراد العينة لدرجة ( دللة الفروق بين متوس4الجدول )

ختبار شيفيه لعائدية الفروق بين إنتائج ، بالإضافة إلى وعدد سنوات الخبرة والمنصبتبعاا لمتغير العمر  الأردنية

 .متوسطات تقديرات أفراد العينة تبعاا لمتغير العمر
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 مصدر التباين 
مجموع 

 المربعات
 مستوى الدللة قيمة )ف( متوسط المربعات درجة الحرية

 العمر

 1.26 3 3.78 المجموعاتن ـــبي

 0.26 156 40.90 داخل المجموعات 0.003 4.81

  159 44.69 المجموع

 المنصب

 0.85 2 1.70 بين المجموعات

 0.27 157 42.98 داخل المجموعات 0.47 3.10

  159 44.69 المجموع

عدد سنوات 

 رةــــــــــــــــالخب

 0.32 3 0.952 ن المجموعاتــبي

 0.28 156 43.73 داخل المجموعات 0.338 1.13

  159 44.69 المجموع

 مستوى الدللة رق بين المتوسطينــالف 2الفئة  1الفئة  المتغير

 العمر
 0.007 0.444 سنة 44-38 سنة 24-30

 0.047 0.315 سنة 44-38 سنة 31-37
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حصائية عند مستوى إ( عدم وجود فروق ذات دلالة 4)ول يتضح من نتائج تحليل التباين الأحادي في الجد

(0.05   في درجة )ذ جاءت قيم إعدد سنوات الخبرة  تبعاً لمتغير الجامعات الأردينة مال الرمزي فيلرأسا توافر

حصائية بين متوسطات إوفي المقابل، بينت النتائج وجود فروق ذات دلالة  (0.05) ( بمستويات دلالة أكبر منف)

 ا( لهذفتبعاً لمتغير العمر حيث بلغت قيم ) الجامعات الأردينة مال الرمزي فيرأستوافر التقديرات أفراد العينة لدرجة 

لفروق بين متوسطات لى عائدية اإومن أجل التعرف  ،على التوالي (0.003( بمستويات دلالة )4.81) المتغير

طريقة شيفيه للمقارنات البعدية وتظهر النتائج في  ماستخدإفقد تم  والمنصبتغيرات العمر تقديرات أفراد العينة تبعاً لم

-38سنة( والفئة العمرية ) 30-24( أن الفروق كانت بين الفئة العمرية )4تبين النتائج في الجدول )و  (4الجدول )

سنة( والفئة  37-31سنة(، وكذاك كانت الفروق بين الفئة العمرية ) 30-24الفئة العمرية )سنة( ولصالح  44

 سنة(. 37-31سنة( ولصالح الفئة العمرية ) 44-38العمرية )

 مناقشة النتائج والتوصيات

من وجهة نظر  الأردنيةالجامعات في  للرأسمال الرمزي  توافرما درجة الأول الذي نصه:  أولا: مناقشة نتائج السؤال .1

 ؟الموظفين الإداريين والأكاديميين فيها

فعلى الرغم ل الرمزي في الجامعات الأردنية، رأسماتوافر المن  متوسطةلى وجود درجة إلدراسة أظهرت نتائج ا

الجامعية للعاملين دارات حترام الإإويملكون سمعة جيدة في ظل  حتراممن الإمرتفع  بقدر موظفين يحظنالمن أن 

ت الجامعات تتطلب مزيداً من الإهتمام بتقدير الرأس المال الرمزي زالما؛ إلّا أنه فين بالقواعد الأخلاقيةلتزام الموظإو 

 أن الجامعات الأردنيةبتضح إ بلوغ الأداء والإنتاجية العاليين، إذالصلاحيات الملائمة لعبر منحه مزيداً من وتمكينه 

بنفس المقدار من الدرجة أنها تعمل كما  ،بدرجة متوسطة تخاذ بعض القراراتتفوض بعض الصلاحيات لقياداتها لإ

دارات الجامعية مازالت تأخذ أن الإ لاّ إ ؛تكريم ذوي الكفاءات فيها، و على نمذجة الكفاءات من قياداتها متوسطةال

وكذلك ، الموظفينلحرص والإهتمام بآراء ووجهات نظر ما يحتاج لمزيد من احد متوسط لى إبمقترحات قياداتها 
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، وتتفق هذه الدراسة مع زالت محدودةتنمية المهارات الفكرية التي ما لىإالحال بالنسبة للبرامج التدريبية التي تهدف 

( والتي أظهرت ضرورة توافر الرأسمال الرمزي من أجل تنمية القيادات 2018والعبيدي والفتلاوي ) دراسة الحكيم

 جيةبالتالي الوصول لدرجة عالية من الكفاءة والأداء والإنتا في تنمية الإستغراق الوظيفي لديهمالمستنيرة لتعكس ذلك 

، كما أوضحت قيق الكفاءة والإنغماس في الوظيفةومراكمة الأخلاقيات والصفات الحميدة لديهم والتي تدفعهم لتح

درجة بينهم )الحالية( شكّلت  فيما روح التعاون السائدة الدراسة أن درجة تفاعل العاملين مع بعضهم البعض من خلال

لى إضافة متلاك موظفي الجامعات لمستوى جيد من الكفاءة في أداء العمل، بالإإوكذلك الحال بالنسبة لـ متوسطة، 

قد أكدت الفقرة التي نصت على تعاون الموظفين في حين  ،يهافين وسهولة الحصول علتشارك المعلومات بين الموظ

المرتبة الأولى بدرجة مرتفعة ولعل السبب في ذلك هو أن والتي حازت على مع أعضاء الفرق الأخرى في الجامعة 

من تعاون الموظفين من أجل  نه لابدّ إوبالتالي ف ؛طبيعة الأعمال في الجامعات تكاملية وتعتمد على بعضها البعض

بينها لأداء المهام المناطة  أن الأفراد ترتفع إنتاجيتهم في ظل بروز فرق عمل تتعاون فيما ويشير ذلك إلى ،تنفيذها

الأمر الذي يتطلب تفعيل دور فرق العمل لزيادة فاعلية الأداء ورفع مستوى التقبل وإحترام الآخر لدى الموظفين، بها؛ 

متلاك الموظف للقدرة على توظيف معرفته في العمل في المرتبة الأخيرة إوفي المقابل جاءت الفقرة التي نصت على 

جراءات محددة مسبقاً والمساحة المتاحة للموظف اً لإبدرجة متوسطة ويمكن تفسير ذلك بأن الأعمال تسير وفق

 .فيما يتعلق بمجال عمله ومنظمته لتطبيق ما لديه من معرفة مازالت محدودة

(  a≤ 0.05: مناقشة نتائج السؤال الخامس الذي نصه: هل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى )ثانياا  -

الجنس، العمر، ونوع الجامعة، والدرجة تعزى لمتغيرات الجامعات الأردنية في مال الرمزي لرأسا توافرفي درجة 

 ، وسنوات الخبرة؟المنصبالعلمية، و 

الجامعات  مال الرمزي فيلرأسا توافربينت النتائج عدم وجود فروق بين متوسطات تقديرات العينة لدرجة 

برة، ولكن هنالك فروق وعدد سنوات الخ والمنصب، والدرجة العلميةتبعاً لمتغيرات الجنس، ونوع الجامعة،  الأردنية

 44-38سنة( والفئة العمرية ) 30-24حصائية بين المتوسطات تبعاً لمتغير العمر بين الفئة العمرية )إذات دلالة 
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سنة( والفئة  37-31حصائية بين الفئة العمرية )سنة(، وفروق ذات دلالة ا 30-24سنة( ولصالح الفئة العمرية )

باين بين وقد يكون السبب وراء هذه الفروق وجود ت، سنة( 37-31صالح الفئة العمرية )سنة( ول 44-38العمرية )

نعكاساته في تنمية بعض المخرجات إمكانية تنميته و إدراك مفهوم رأس المال الرمزي و إالفئات العمرية من حيث 

 ة.يجابيالتنظيمية الإ

 

 النتائج والتوصيات:

 في ضوء نتائج الدراسة فإنها توصي بما يلي:

المستجدات  لمواكبةإعادة إثراء الوظائف و  الوظيفيوالتمكين ستقرار طلبات الإتوفير متأن تعمل الجامعات على  .1

 .العاملين لديها لدى الأفرادطموحات ال وإشباع

وتأكيدها على أهمية الدعم المعنوي لتحفيز الأفراد ورفع أدائهم وذلك من خلال الحرص على  الجامعاتضرورة تبني  .2

 تكريم الكفاءات منهم وتعزيزهم ودعمهم بإستمرار وتفويضهم الصلاحيات اللازمة لضمان سير العمل بكفاءة وإتقان.

كخبراء وقادة رأي  مؤسسات التعليميةعلى نمذجة الكفاءات من القيادات والإحتذاء بهم داخل الالجامعات عمل أن ت .3

 .فيها

ية الوصول إتاحة إمكانو على المستويين الرأسي والأفقي  بين العاملينالإتصال فتح قنوات  أن تعمل الجامعات على .4

 .بالسرعة والوقت المناسبين إلى المعلومات اللازمة

 .الوظيفة تُثري الجهود التي  على أهمية والتأكيد القراراتإتخاذ في  ة الأفرادتفعيل مشارك أن تعمل الجامعات على .5

 .والتقليل من الضغوط المهنية )فرق العمل( حسين نظام العمل الجماعيتعمل على تأن  .6

العمل على "ربط الأدمغة" داخل النظام، والتوجه نحو بناء فرق العمل الأدهوقراطية "الشبكية" بهدف الإنفتاح وتمازج  .7

  .وسهولة تدفق المعلومات والمعارف بين جميع الأقسامالخبرات 

 عمل المزيد من الدراسات المتعلقة برأس المال الرمزي والتأكيد على أهميته من خلال ربطه بمتغيرات أخرى. .8
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