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الإداري الابتكاري،  والسلوك ،دفت ىذه الدراسة إلذ بحث مدى الاختلبف في كل من الثقة التنظيميةى
ً     لدى اتظديرين حسب اتظستويات الإدارية، وتحديد العلبقة بنٌ الثقة التنظيمية بوصفها متغنًا  تغملب  أو      ً                                                                             

ً           أحادي البعد، والسلوك الإداري الابتكاري بوصفو متغنًا  تغملب  أو أحادي  البعد، كذلك تحديد العلبقة                                                ً    
بنٌ أبعاد الثقة التنظيمية وأبعاد السلوك الإداري الابتكاري. وقد أجريت ىذه الدراسة على عينة بلغت 

( من اتظديرين العاملنٌ باتصهاز الإداري بجامعة أسيوط. ومن أىم النتائج التي توصلت إليها ىذه 204)
                                     ً            التنظيمية والسلوك الإداري الابتكاري تبعا  للمستويات  الدراسة عدم وجود اختلبفات جوىرية في الثقة
ً           إحصائيا  بنٌ الثقة التنظيمية بوصفها متغنًا  تغملب  أو أحادي الإدارية، ووجود علبقة ارتباط موجبة دالة      ً                                ً      

ً                                        البعد والسلوك الإداري الابتكاري بوصفو متغنًا  تغملب  أو أحادي البعد، كذلك وجود علبقة ارتباط      ً                                        
        ً                                                        إحصائيا  بنٌ أبعاد الثقة التنظيمية وأبعاد السلوك الإداري الابتكاري.موجبة دالة 

 
 
 ت
 
الثقة في علبقات العمل أحد الدعائم الأساسية التي تساعد اتظنظمات على تدعيم فاعليتها وتحقيق  ؼذ 

،. كما تعد من أكثر (Kalleberg, Appelbaum, Sleigh & Schmitt, 2004)أىدافها 
عامل تػوري في تحقيق تؾاح ية؛ لأنها تهيئ الظروف اللبزمة لنجاح اتظنظمات، فهي الأدوات الإدارية فاعل

 . (McCauley & Kuhmert, 1992)اتظنظمات 
                           ً     ً                                                           كذلك تعد الثقة باتظنظمة عنصرا  مهما  في الثقافة التنظيمية، فحينما يسود جو من الثقة باتظنظمة فإن 

               ً              ً           يعاون بعضهم بعضا ، ويتعلمون معا . من جانب الأفراد يستطيعون الإفصاح عن أفكارىم ومشاعرىم، و 
آخر، فإنو في اتظنظمات التي تفتقر إلذ الثقة، يعوق مثل ىذا الافتقار الاتصالات، ويحبط التعاون ويقلل 

 (. 2003من الالتزام )رشيد، 
في ىناك أبحاث كثنًة أجريت في السنوات الأخنًة، أكدت أهمية الثقة بوصفها أحد اتظوارد الاجتماعية 

إتؾاز الأعمال واتظهام. فإذا كانت اتظنظمات قادرة على اكتساب ثقة العاملنٌ بها، فإن أولئك الأفراد 
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سيقومون ببذل اتصهد من جانبهم لإتؾاز النتائج اتظرغوبة، أما في حالة نقص الثقة فإن ذلك سوف 
 ,Meyer & Gavin)غوبة الرامية إلذ توجيو انتباه الأفراد لإتؾاز النتائج اتظر يضعف كل المحاولات 

2002, Kalleberg et al., 2004).  
    ً                                                                                      ونظرا  تظا تواجهو اتظنظمات في الألفية الثالثة من متغنًات وتحديات سياسية واقتصادية وثقافية وتقنية 
تفوق أبعادىا ما أفرزتو القرون اتظاضية من تأثنًات، فقد قادت مثل ىذه اتظتغنًات بدورىا إلذ تأثنًات  

تػصلتها أن التغينً اتظستمر واتظتسارع أصبح تشة يتعنٌ على اتظنظمات التعايش معها  كثنًة كانت
ولكي تتواءم اتظنظمات وتستمر ينبغي تعا بناء قدراتها الذاتية وتدعيمها من عنها.  الانعزالومواجهتها، لا 

تأتى للمنظمات إلا أجل أن تتمكن من التطوير اتظستمر والتغينً واتظبادرة. ولا شك أن ىذا اتظسعى لن ي
من خلبل توافر موارد بشرية لديها اتظعارف واتظهارات والقدرات الإبداعية والابتكارية )الشريف، 

2007 .) 
إن توفنً بيئة تنظيمية تػببة للعاملنٌ من خلبل تعميق الثقة وترسيخها بنٌ الأفراد بعضهم وبعض )وفي 

ً            ً     ً             اتظنظمة إترالا ( يكون أساسا  صلبا  للتفاعل والأ الابتكارية داء اتظتميز، ودعم الابتكار وزيادة القدرات           
لدى الأفراد بصفة عامة، ولدى اتظديرين بشكل خاص. فهم الذين يصنعون القرارات، ويضعون 

الأركان الأىداف، ويرتشون السياسات، ويأخذون زمام اتظبادرة والتطوير. ومن ثم أصبح الابتكار أحد 
                   ً       ً       ً                    ً      ً       داري، كما أصبح أمرا  ضروريا  وجوىريا  للمنظمات ولي  أمرا  ثانويا ، ومن الأساسية اتظطلوبة في العمل الإ

ثم تصبح القدرة على الابتكار من أىم اتظتطلبات الواجب توافرىا فيمن يتحمل مسئولية القيام بالعمل 
 الإداري.

لومات، وردود إن توافر الثقة في اتظنظمات يسمح بزيادة فرصة تبادل الآراء والأفكار واتظلبحظات واتظع
 (.2000الأفعال، ومن ثم تدعم السلوك الابتكاري للؤفراد وتشجعو )أيوب، 
اتظنظمات، وتوافر الثقة في اتظنظمات لعمل والربط بنٌ الثقة والابتكار أمر حتمي؛ فالثقة عنصر أساسي 

فكار الابتكارية،          ً      ً                                                            يخلق مناخا  مشجعا  على الابتكار، ويسهم في التنبؤ بالقدرة الابتكارية ومدى تطبيق الأ
                                                 ً     ً                                  ومن ىنا فإن فهم العلبقة بنٌ الثقة والابتكار أصبح أمرا  مهما  لأي منظمة لكي تنمو وتستمر في دنيا 

 . (Herting, 2002)الأعمال 
الإداري  والسلوكمن ىذا اتظنطلق، انصب اىتمام الدراسة اتضالية حول تحليل العلبقة بنٌ الثقة التنظيمية 

 الابتكاري.
 ذراسح مشكهح ان

بمثابة شبكة من التنظيمات تعد اتصامعات من أكثر اتظؤسسات الاجتماعية والثقافية والعلمية أهمية، فهي 
اتظعقدة التي تتغنً بصفة مستمرة من خلبل تفاعلها مع البيئة اتطارجية، ومن اتظلبحظ تزايد دور اتصامعات 

دريب... وغنًىا. ومن الأهمية توافر ثقة في خدمة المجتمع من خلبل تقدنً اتظعرفة، والاستشارات والت
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                                             ً                  لينمو فيها الفكر الإنساني للعاملنٌ، فيولد أفكارا  إبداعية تتحول إلذ تنظيمية إيجابية بوصفها بيئة خصبة 
فإنو يجب الاىتمام ببناء ثقة تنظيمية                          ً                                 ابتكارات يتم تطبيقها. فأيا  كانت طبيعة اتظنظمة أو تغال عملها 

لأفراد على الإبداع والابتكار، وفي ىذا الإطار فإن مؤسسات التعليم العالر لا تعد إيجابية تشجع وتحفز ا
      ً                                                                                    استثناء ؛ بل إنها أكثر منظمات المجتمع حاجة إلذ أن تسود بها ثقة تنظيمية إيجابية مشجعة على الابتكار 

 ع وتنميتو. بكل أنواعو ومستوياتو، ولعل ذلك يرجع إلذ الأهمية اتضيوية للجامعات في تطوير المجتم
الأكاديدي يتوقف على كفاءة اتصهاز الإداري بها، فكلما كان اتصهاز الإداري إن قيام اتصامعة بأداء دورىا 

وأكثر فعالية في  ،            ً                                                         ً          ً باتصامعة قطاعا  تسوده ثقة تنظيمية تػببة وإيجابية كان ىذا اتصهاز أكثر إبداعا  وابتكارا  
           ً                                         ينعك  إيجابيا  على الكفاءة الداخلية واتطارجية للجامعة. خدمة اتصانب الأكاديدي للعمل اتصامعي، تؽا 

 (2007)الشريف، 
(، وانصبت معظم الدراسات 2003ولد يحظ موضوع الثقة التنظيمية باىتمام كاف من الباحثنٌ )رشيد، 

باتظنظمة أو اتظؤسسة فقد حظي باىتمام أقل على ثقة اتظرؤوس برئيسو؛ أي الثقة العمودية. أما الثقة 
(e.g.: Ellonen et al., 2006; Atkinson & Butcher, 2003; Costigan et al., 

1998 McKnight et al., 1998; McCauley & Kuhmert, 1992)  في حنٌ أن ثقة
                                     ً                                                      الأفراد بزملبئهم، أي الثقة اتصانبية نادرا  ما تم دراستها، ولد يعثر الباحث على دراسات في ىذا الشأن 

أضف إلذ ذلك، فإن علبقة الثقة التنظيمية بالسلوك  (Ellonen et .al., 2006)سوى دراسة كل من 
ً                  اىتماما  قليلب  من جانب الباحثنٌ الابتكاري لد تنل إلا       ً      (Ellonen, et al., 2006; Herting, 

2002).  

فة لتنظيمية والسلوك الابتكاري )وبصوفي ضوء ندرة الأبحاث والدراسات التي تناولت العلبقة بنٌ الثقة ا
خاصة السلوك الإداري الابتكاري في البيئة العربية، ومنها ترهورية مصر العربية( فإن مشكلة الدراسة 
اتضالية تتلخص في تػاولة القيام بدراسة وتحليل العلبقة بنٌ الثقة التنظيمية والسلوك الإداري الابتكاري. 

 ومن ثم تحاول ىذه الدراسة الإجابة عن التساؤلات الآتية:
اتظؤسسية( للمديرين في اتصهاز توى الثقة التنظيمية )الثقة اتصانبية، والثقة العمودية، والثقة ما مس -1

 الإداري بجامعة أسيوط؟ وما مدى اختلبفها باختلبف اتظستوى الإداري الذي ينتمون إليو؟
رات، ما مستوى السلوك الإداري الابتكاري )القدرة على الابتكار في حل اتظشكلبت واتخاذ القرا -2

واتظشاركة في قرار منح عوائد الابتكار، والتشجيع والدعم اتظعنوي وسعة الاتصالات، وروح المجازفة، 
للببتكار( للمديرين في اتصهاز الإداري بجامعة أسيوط؟ وما مدى اختلبفو باختلبف اتظستوى الإداري 

 الذي ينتمون إليو؟. 
ً                                متغنًا  تغملب  أو أحادي البعد والسلوك الإداري ما طبيعة العلبقة بنٌ الثقة التنظيمية بوصفها  -3     ً    

ً                 الابتكاري بوصفو متغنًا  تغملب  أو أحادي البعد؟    ً                     
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ما طبيعة العلبقة بنٌ الأبعاد اتظكونة تظتغنً الثقة التنظيمية والأبعاد اتظكونة تظتغنً السلوك الإداري  -4
 الابتكاري؟

 أىداف الدراسة
 تهدف ىذه الدراسة إلى قياس وتحليل:

 مستوى الثقة التنظيمية والسلوك الإداري الابتكاري لدى اتظديرين في اتصهاز الإداري بجامعة أسيوط.  -1
التنظيمية والسلوك الإداري الابتكاري لدى اتظديرين حسب اتظستويات مدى اختلبف كل من الثقة  -2

 الإدارية.
ً     طبيعة العلبقة بنٌ الثقة التنظيمية بوصفها متغنًا  تغملب  أو  -3 أحادي البعد، والسلوك الإداري                                            ً    

 الابتكاري كمتغنً تغمل أو أحادي البعد. 
 طبيعة العلبقة بنٌ أبعاد الثقة التنظيمية، وأبعاد السلوك الإداري الابتكاري. -4

 أىمية الدراسة
ا تنبع أهمية الدراسة اتضالية تؽا يترتب عليها من مساهمات ذات فائدة من الناحيتنٌ العلمية والعملية، كم

 يتضح من النقاط الآتية: 
 من الناحية العلمية: 

                   ً                                                                   يعد ىذا البحث نادرا  في موضوعو، حيث لد يرصد الباحث أي سبق في ىذا الصدد، سواء في بيئة إدارة 
الأعمال العربية بوجو عام، أو بيئة ترهورية مصر العربية بوجو خاص، على رغم أن الأدب الإداري على 

من الدراسات التي تناولت العلبقة بنٌ  –حسب ما توافر لدى الباحث  –يل الصعيد العاتظي يزخر بالقل
المجال تفيد جديدة في ىذا  إضافةأبعاد الثقة التنظيمية وأبعاد السلوك الإداري الابتكاري، وىو ما يعد 

نًىا من والقائمنٌ على التدري  في ميدان السلوك التنظيمي، وإدارة اتظوارد البشرية وغالباحثنٌ والدارسنٌ 
 المجالات.

 من انناحُح انؼمهُح:
من اتظؤمل ان تساعد نتائج الدراسة اتضالية اتظسئولنٌ في اتصامعة تػل الدراسة على فهم أوضح تظستوى 
الثقة التنظيمية وأبعادىا للمديرين في تؼتلف اتظستويات الإدارية، والعمل على تطويرىا وتنميتها لأهميتها 

وتنميتو لدى الأفراد بصورة عامة، ولدى اتظديرين بوجو خاص، حيث العلبقة البالغة في دعم الابتكار 
القوية بنٌ الثقة التنظيمية والسلوك الابتكاري، بما ينعك  على زيادة كفاء اتصهاز الإداري باتصامعة، 

 وعلى الكفاءة الداخلية واتطارجية للجامعة.
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 نذراساخ انساتمح وفرضُاخ انذراسح:الإطار اننظرٌ وا
                        ً                                                                   نقدم في السطور الآتية عرضا  للجزء النظري، والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة. وفي نهاية  

                                              ً                       كل تغموعة من الدراسات تم صياغة الفرضيات استنادا  إلذ نتائج تلك الدراسات:
  Organizational Trustانثمح انتنظُمُح:  -1

ت التنظيمية السابقة، وقد تم بحث مفهوم الثقة في كثنً ىناك عدد من المحاولات لتعريف الثقة في الكتابا
من حقول العلوم الاجتماعية، وفي ذلك علم الاجتماع، وعلم النف ، وعلم النف  الاجتماعي، 
والسياسة والاقتصاد، والتسويق، والسلوك التنظيمي، وفي الآونة الأخنًة التجارة الإليكترونية، وفي تغال 

 :e.g)قات الإنسانية من أوائل اتظدارس الإدارية التي عرتت عن مفهوم الثقة. الإدارة كانت مدرسة العلب

Ellonen, et al., 2006; Sako, 1992; Luhmann, 1979; Argyris, 1973; Blau, 

1964). 

وفي ىذه الدراسة، سوف يتم التركيز على الثقة التي تهتم بالثقة بنٌ الأشخاص )الشخصية( 
Interpersonal Trustالشخصية لثقة غنً ، واImpersonal Trust ٌوتنقسم الثقة بن .

 Virtical، والثقة العمودية Lateral Trustالأشخاص على بعدين أساسينٌ هما: الثقة اتصانبية 

Trust (Ellonen  
et al., 2006).  

  Interpesonal Trustانثمح تين الأشخاص )انشخظُح(: 
          ً ريفات قبولا  اللثقة بنٌ الأشخاص من أكثر التع Meyer et al. (1995)يعد التعريف الذي أورده 

       ً          ً                                                                      وانتشارا  واستخداما  في الأدبيات؛ حيث عرفوا الثقة بأنها "الرغبة أو الاستعداد من جانب طرف معنٌ 
                         ً                                                                )مانح الثقة( لأن يكون معرضا  بأن يتأثر بأفعال وتصرفات طرف آخر )اتظوثوق فيو(، عندما يتوقع من 

فيو( القيام بأداء أعمال معينة ذات فائدة لصالح الشخص مانح الثقة، في حالة  الطرف الآخر )اتظوثوق
ما إذا كان الواثق لا يستطيع متابعة سلوك اتظوثوق فيو أو مراقبتو أو التحكم فيو". والثقة بنٌ الأشخاص 

 ,Atkinson & Butcher)والعلبقات الشخصية بنٌ الأشخاص تعتمد على التفاعل والتداخل 

2003) . 
 أنىاع انثمح انشخظُح:

 نوعنٌ أساسينٌ للثقة الشخصية هما:  Costigan et al. (1998)حدد 
 Virtical Trustانثمح انؼمىدَح:  -

وتشنً إلذ ثقة اتظرؤوس في رئيسو، وعندما تتعزز الثقة بنٌ اتظرؤوس والرئي  فإن الرؤساء يستطيعون 
لة، لأنهم أشخاص موثوق بهم، يعكسون قيم وسهو إحداث التغينًات اتظطلوبة في تغال العمل بيسر 

 (. 2003مرؤوسيهم وطموحاتهم )رشيد، 
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  Lateral Trustانثمح الجانثُح:  -
    ً                                                 نظرا  لعلبقة الاعتمادية في أداء الأعمال داخل اتظنظمات؛ حيث  ،وتشنً إلذ الثقة بنٌ الزملبء أو الأنداد

على التنظيمية، ولأن ىناك صعوبة يعتمد الأفراد بعضهم على بعض لتحقيق أىدافهم الشخصية و 
الشخص للئتظام بكل التخصصات داخل عملو، فهو في حاجة للرجوع للآخرين والاعتماد عليهم، 

 . (Devito, 1976)لذلك لابد من توافر الثقة بينهم 
علبقة الاعتمادية بنٌ الزملبء في أداء الأعمال بناء على الثقة بلبعبي  Ohlson (1998)وقد شبو 
    ً                     بناء  على الثقة في زملبئهم. –لأداء الأعمال وتنفيذ اتظهام  –بات في السنًك، إذ يغامرون بحياتهم الأكرو 

 & Meyer)؛ 2003؛ رشيد، (e.g: Kalleberg et al., 2004وقد أدرك اتظنظرون والباحثون؛ 

Davis, 1999 تعاون بينهم                                        ً                        أن بناء الثقة بنٌ الأفراد وزملبئهم يعد أمرا  في غاية الأهمية لتحقيق ال
 والوصول إلذ أىدافهم.

 محذداخ انثمح انشخظُح 
 See e.g.: Meyer)الأدبيات                                              ً          ً   ىناك تػددات رئيسة للثقة الشخصية ىي الأكثر شيوعا  واستخداما  في 

& Gavin, 2002; Meyer & Davis, 1999; Meyer et al., 1995)  وتتضمن ىذه
 مة.المحددات القدرة، والنزعة لفعل اتطنً، والاستقا

  Abilityانمذرج:  -
وتعني أن الفرد يدرك أن الآخرين )رؤساء أو زملبء( يدتلكون تغموعة من اتظهارات والكفاءات واتطرتات 

)رؤساء أو زملبء(  الآخرين، كما تعني أن الآخرينفي تغال عملهم تسمح بأن يكون لديهم تأثنً على 
 مل.يدلكون القدرة على مساعدة الآخرين في حل مشكلبت الع

  BeneVolenceاننزػح نفؼم الخير:  -
وتعك  التوجو الإيجابي من قبل الآخرين )رؤساء أو زملبء( تؿو الفرد وتعني اعتقاد الفرد وإيدانو بأن 
                                ً                                  ً                        الآخرين )رؤساء أو زملبء( يريدون خنًا  لو، ويدلكون نوايا حسنة تجاىو، بعيدا  عن الدوافع الأنانية أو 

ن الآخرين )رؤساء أو زملبء( يهتمون بمصاتضو وأحوالو، تعني أن الفرد يعتقد أالذات. كما اتظتمركزة حول 
 أداء عملو.ويأخذون اتظبادرة تظساعدتو في 

  Integrityالاستمامح أو انتكامم:  -
وتعني إدراك الفرد أن الآخرين )رؤساء أو زملبء( يعتنقون ويلتزمون بمجموعة من اتظبادئ الأخلبقية التي 

بطريقة تتفق مع ىذه القيم واتظبادئ اتظرغوبة. وتتمثل ىذه إيجابية بالنسبة لو، ويتصرفون تعد مقبولة و 
                                                          ً     ً           القيم في تطابق أقواتعم بأفعاتعم، ومصداقيتهم، وامتلبكهم إحساسا  قويا  بالعدالة. 
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  Impersonal Trustانثمح غير انشخظُح: 
. وتنطوي ىذه Institutional Trustاتظنظمة يطلق على ىذا النوع من الثقة بالثقة اتظؤسسية أو الثقة ب

الثقة على العدالة الإجرائية، وعلى العدالة والإيجابية في عمليات إدارة اتظوارد البشرية، والتزام اتظنظمة 
 e.g. Atkinson & Butcher, 2003; Mcknight, et al., 2002; Mcknight)بوعودىا 

et al., 1998; Costigan et al., 1998; McCauley & Kuhnert, 1992). 
إن الثقة اتظؤسسية تعك  ثقة أعضاء اتظنظمة في رؤية اتظنظمة اتظستقبلية، وقدرتها التكنولوجية والتجارية، 

، كما أنها تعتمد على الأدوار .(Ellonen et al., 2006)وعدالة إجراءات اتظوارد البشرية وسياستها 
، (Atkinson & Butcher, 2003)داخل اتظنظمة  والأنظمة والسمعة الناتجة من أمانة الأفراد

 . (Ellonen et al., 2006)وتتحدد ىذه الثقة بفاعلية الأنظمة وعدالتها وإيجابيتها داخل اتظنظمة 
بوصفها  –أن الثقة باتظنظمة تعك  الشعور الشامل باستحقاق اتظنظمة  Gambetta (1998)ويرى 
لفرد، وأنها إيدان الفرد بأن اتظنظمة ستلتزم بوعودىا، وستتخذ                  ً         لأن تكون مؤتدنة وفقا  لإدراك ا –    ً  كيانا  

 إجراءات لصاتضو، أو على الأقل تكون غنً ضارة بو.
 محذداخ انثمح المؤسسُح: 

                                                                     ً          ً        على أساس الأدبيات اتظتاحة ىناك تػددات رئيسة للثقة اتظؤسسية ىي الأكثر شيوعا  واستخداما  )رشيد، 
لة التنظيمية والدعم التنظيمي، حيث يعدان تػددين أساسينٌ وتتضمن ىذه المحددات العدا(، 2003

 لثقة الفرد باتظنظمة.
 Organizational Justiceانؼذانح انتنظُمُح:  -

على عدالة النتائج التي يحصل عليها الفرد، وعلى عدالة الوسائل  –بصفة عامة  –تركز العدالة التنظيمية 
 التي تم من خلبتعا تحديد ىذه النتائج. 

بنوعيها التوزيعية  التنظيمية تشنً الأدبيات إلذ وجود علبقة طردية بنٌ الثقة باتظنظمة وبنٌ إدراك العدالةو 
 ,e.g: Pillai et al., 2001; Tyler & Degoey, 1996; Konovsky & Pugh)والإجرائية 

1994; McCauley & Kuhnert, 1992).  
حنٌ يدرك  –يحصل عليها الفرد. فمن اتظرجح أن يكون الفرد وتعني العدالة التوزيعية بتوزيع النتائج التي 

اتجاىات إيجابية تؿو اتظنظمة.  –             ً                                               أن ىناك إنصافا  في توزيع أعباء العمل أو اتظكافآت من قبل اتظنظمة 
وسيشعر في ىذه اتضالة بالتقدير والأهمية، ومن ثم سيبادل اتظنظمة اتظعاملة باتظثل، وشعور الفرد بعدالة 

 . (Pillaie et al., 2001)ثقتو باتظنظمة                  ً   خرجات يؤثر إيجابيا  في توزيع اتظ
من ناحية أخرى، تركز العدالة الإجرائية على العدالة واتظوضوعية في الإجراءات اتظستخدمة لتحديد 
ر ع                                                         ً                          النتائج التي يحصل عليها الفرد. وحنٌ يدرك الفرد أن ىناك إنصافا  في الإجراءات اتظستخدمة، سيش



 المجلة العربية للعلوم الإدارية

 210 

 ,Lind & Tyler)وتتضمن ىذه الاتجاىات الإيجابية الثقة باتظنظمة يجابية تؿو اتظنظمة، باتجاىات إ

1988) . 
  Organizational Supportانذػم انتنظُمٍ:  -

                                            ً     ً                                      يشنً الدعم التنظيمي إلذ أن الأفراد يكونون إدراكا  عاما  فيما يتعلق بمدى تثمنٌ اتظنظمة لإسهاماتهم 
. ويؤدي الاعتقاد القوي لدى الفرد (Eiesenberger et al., 1986)الشخصية واىتمامها بمصاتضهم 

بدعم اتظنظمة لو إلذ شعوره بضرورة مبادلة اتظنظمة اتظعاملة اتضسنة باتظثل، وذلك بتبني اتجاىات إيجابية 
تؿوىا، والتفاني في أداء مهام عملو، ثقة منو أن اتظنظمة ستقابل اتصهد الذي يبذلو من أجلها بالتقدير 

تظكافأة. وبوجو عام، يبدو أن الأفراد الذين يشعرون بدرجة عالية من الدعم التنظيمي، ىم أكثر وا
ً      احتمالا  لأن ي  (. 2003قوا بمنظماتهم من أولئك الذين يشعرون أنها لا تثمن إسهاماتهم )رشيد، ث     

. (Gilbert & Tang, 1998)يتضح تؽا سبق، أن العمل على بناء الثقة يعد مسألة في غاية الأهمية 
ولابد لأعضاء التنظيم في كل اتظستويات من بناء علبقة تقوم على أساس الثقة في القول والعمل 

(Timm & Peterson, 1980) ؛ لأنها أكثر اتظتغنًات اتظؤثرة في سلوكيات العلبقات الشخصية في
 نظمات.اتظنظمات، وتحقيق الاستقرار على اتظدى الطويل، وتهيئ الظروف اللبزمة لنجاح اتظ

أن غالبيتها  –كما أسلفنا  –ومن خلبل استعراض الدراسات التي تناولت الثقة داخل اتظنظمات، تبنٌ 
اتظرؤوس برئيسو. أما الثقة باتظنظمة فقد حظي باىتمام أقل، في حنٌ أن ثقة الأفراد في انصب على ثقة 

احث على دراسات في ىذا الشأن سوى                                ً                            زملبئهم؛ أي الثقة اتصانبية؛ نادرا  ما تم دراستها، إذ لد يعثر الب
 . (Ellonen et al., 2006)دراسة 

وحيث إن الثقة ىي عبارة عن توقعات أو افتراضات أو معتقدات من جانب فرد تجاه سلوك آخرين 
ً                                                  وتصرفاتهم )رؤساء أو زملبء أو اتظنظمة إترالا (، فمن اتظتوقع أن يكون ىناك تباين بنٌ الأفراد في تلك                                       

من  (Daley & Pope, 2004)الافتراضات. وفي ضوء ما أشارت إليو دراسة كل من التوقعات أو 
وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الثقة بنٌ مستويات الإدارة الإشرافية والوسطى والعليا لصالح 

الاختلبف في الثقة اتظستويات الأدنى. وفي تػاولة الدراسة اتضالية. ورغبة من الباحث في تعرف مدى 
يمية للمديرين باختلبف اتظستويات الإدارية التي ينتمون إليها يدكن صياغة الفرضية الأولذ على التنظ

 النحو الآتي:
"توجد اختلافات جوىرية ذات دلالة إحصائية في الثقة التنظيمية )الثقة الجانبية، والثقة العمودية، 

 تمون إليو.المستوى الإداري الذي ينوالثقة المؤسسية( عند المديرين باختلاف 
 
 



 رجب رفاعي

 211 

  Innovative Managerial Behavior  انسهىن الإدارٌ الاتتكارٌ:
لتباين اتظنطلقات الفكرية                       ً  من عدة زوايا تؼتلفة تبعا   Innovationتناول الباحثون مفهوم الابتكار 

واتطلفية الثقافية لكل منهم ونظرتو للببتكار؛ إذ لا يوجد اتفاق واضح وتػدد لأسباب تتعلق بتعقد 
لظاىرة نفسها، أو بتعدد اتجاىات الباحثنٌ، فقد ينظر إليو كل منهم من زاوية معينة توافق تخصصو أو ا

                         ً     ً    ، وأعطى لكل مفهوم تعريفا  خاصا  بو.Creativityبعضهم بينو وبنٌ الإبداع ميولو، كما ميز 
 تؼرَف الإتذاع:

يعرض الباحث لأىم التعريفات وس –لا يتسع المجال لسردىا ىنا  –ىناك كثنً من التعريفات للئبداع 
             ً                             التي لاقت قبولا  بنٌ الباحثنٌ عند تعريف الإبداع.

عرف الإبداع على أنو "عملية ينتج عنها عمل جديد يرضى اتصماعة وتقبلو على أنو مفيد"  دفق
(Stein, 1991) . 

من قبل الأفراد أو  وتم تعريفو بأنو "عملية عقلية خلبقة تؤدي إلذ إنتاج أفكار مفيدة، جديدة وغنً مألوفة
 . (Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron, 1996)المجموعات 

                ً                                                                          كما تم تعريفو أيضا  بأنو "توليد لأفكار جديدة ومفيدة أو قيمة للمنتجات أو العمليات أو الإجراءات 
  .(Martines & Terblanche, 2003)عن طريق الأفراد أو اتصماعات في سياق تنظيمي معنٌ" 

 لنظر إلذ ىذه التعريفات يدكننا أن نلحظ عدة جوانب أساسية للئبداع على النحو الآتي:وبا
 إن الإبداع قدرة عقلية خلبقة قد تكون على مستوى الفرد أو اتصماعة أو اتظنظمة.  -
، حيث تظهر العملية الإبداعية من خلبل Outcomeوإنتاج  Processإن الإبداع عبارة عن عملية  -

 قلية، أي التفكنً، ويتمثل الإنتاج في الأفكار.القدرات الع
 أن تكون الأفكار الإبداعية جديدة وغنً مألوفة ومفيدة. -
 معينة.أن القدرة الإبداعية عامة، أي غنً مقصورة على فرد أو تراعة أو منظمة  -
 أنو يدكن تنمية القدرات الإبداعية وتطويرىا من خلبل توفنً مناخ ملبئم للئبداع. -

 ف الاتتكار:تؼرَ
وسيعرض  –لا يتسع المجال لسردىا ىنا  –على اتصانب الآخر، ىناك كثنً من التعريفات للببتكار 

                       ً                              التعريفات التي لاقت قبولا  بنٌ الباحثنٌ عند تعريف الابتكار.الباحث لأىم 
 . (Kanter, 1988)فقد تم تعريف الابتكار بأنو "تبنى الأفكار اتصديدة غنً اتظألوفة وتطبيقها" 

وتم تعريفو بأنو "تريع التصرفات الفردية اتظوجهة تؿو تطبيق شيء جديد ونافع في أي مستوى تنظيمي" 
West & Farr, 1989)). 
 . (Amabile et al., 1996)ة في اتظنظمة" الناجح للؤفكار اتظبدعة أو اتطلبقوتم تعريفو بأنو "التطبيق 
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 ,.Jamroy, et al)فكار على اتظستوى التنظيمي"                 ً                         كما تم تعريفو أيضا  بأنو "التطبيق الناجح للؤ

2006) . 
 وبالنظر إلذ ىذه التعريفات يدكننا أن نلحظ عدة جوانب أساسية للببتكار على النحو الآتي:

 أن الابتكار يلي عملية الإبداع من حيث الترتيب.  -
ع فعلي يلها إلذ واقفكار الإبداعية وتحو أن الابتكار تصرف أو سلوك، أي شيء ملموس لتطبيق الأ -

 ملموس. 
 أن الابتكار غنً مقصور على مستوى تنظيمي معنٌ، بل يشمل كل اتظستويات الإدارية. -
                         ً                 أن يحقق تطبيق الأفكار نفعا  وفائدة للمنظمة.  -

 ػلالح الإتذاع تالاتتكار وانفرق تُنهما:
ن الإبداع لا يوجد ما يتم لا شك أن الإبداع ىو أحد متطلبات الابتكار، فبدون الأفكار الناتجة ع

بنٌ الإبداع والابتكار؛ ذلك أنو لا يوجد ابتكار بدون إبداع، كما أن  ارتباطيةعلبقة  كابتكاره، وىنا
 الأفكار الإبداعية تظل تغرد أفكار إذا لد يتح تعا التطبيق الفعلي من خلبل عملية الابتكار. 

 جح.على ىذا يدكن القول أن الإبداع سبب للببتكار الناو 
                                                                              ً     من الاستعراض السابق للعلبقة بنٌ مفهومي الابتكار والإبداع، يدكننا القول إن ىناك اختلبفا  بنٌ 
                            ً                                                     اتظصطلحنٌ، على الرغم من أن كثنًا  من الأبحاث تستخدم مصطلح الابتكار بصورة مرادفة للئبداع. 

الدراسات في ىذا من خلبل استعراض اتظتاح من الكتابات و  –ويدكن توضيح أوجو الاختلبف بينهما 
 ( الآتي:1في اتصدول ) –الشأن 

 الفرق بين الإبداع والابتكار 6جدول 
 الابتكار الإبداع

 .Creativityيطلق عليو بالإتؾليزية  -
         ً      ً         ً      ً            يدثل نشاطا  فكريا  أو عقليا  متنوعا ، حيث يقدم  -

ً                       أفكارا  أو حلولا  تنبع من اتطرتات اتضالية.        ً       
 ىدفو الاكتشاف والاختراع. -

قود إلذ أشياء جديدة، سواء أكانت ىذه ي -
 الأشياء منتجات أم عمليات أو خدمات.

 من حيث الأسبقية يأتي قبل الابتكار. -
 

 .Innovationيطلق عليو بالإتؾليزية  -
         ً      ً                    يدثل نشاطا  ملموسا ، فهو سلوك أو تصرف  -

إلذ  لتحويل الأفكار الإبداعية إلذ واقع يدثل إضافة
 اتطرتات اتضالية.

 و تحويل الأفكار إلذ واقع وتطبيقها.ىدف -
يدثل تبني أو استخدام الأعمال الإبداعية  -

)منتجات، عمليات، خدمات( أو استخدامها من 
 قبل الفرد أو اتظنظمة.

 من حيث الترتيب يلي الإبداع. -
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بني أفكار     ً                                         ً                                 وأخنًا ، فإنو يجدر الإشارة إلذ أن ىناك مدى أو نطاقا  للببتكار، فقد يتراوح الابتكار من ت
جديدة غنً مألوفة وتطويرىا وتطبيقها بحيث تحدث ثورة في اتظمارسات التنظيمية أو الإدارية أو اتظنتجات 
التي تقدمها اتظنظمات منها على سبيل اتظثال )اختراع اتضاسب الآلر( إلذ الابتكارات الصغنًة ذات 

ى الأداء وتجويده، والتي يدكن للمديرين مستو الأهمية البسيطة، والتي تهدف إلذ إجراء تحسنٌ وتطوير في 
في تؼتلف اتظستويات الإدارية اتظساهمة في تقديدو، ويعترت ىذا النوع الأخنً من الابتكارات تػل اىتمام 

 ىذا البحث.
 تؼرَف انسهىن الإدارٌ الاتتكارٌ:

التعريف  ن الباحث يقدم ىذادد للسلوك الإداري الابتكاري، فإعلى الرغم من عدم وجود تعريف تػ
التعريف العام للببتكار، وىو أنو "سلوكيات اتظديرين وتصرفاتهم من خلبل استخدامهم اتظشتق من 

لقدراتهم العقلية وطلبقتهم الفكرية ومعارفهم وخرتاتهم في تبني وتطوير وتطبيق وإيجاد أشياء غنً مألوفة 
ً                              ومفيدة قد تكون أفكارا ، أو حلولا ، أو منتجات، أو خدمات، أو طر  إجراءات، أو   ً                قا ، أو أساليب، أو                    ً         

 ، في تؼتلف اتظستويات الإدارية". سياسات خاصة بالعمل
( من وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى القدرات 1993وفي ضوء ما أشارت إليو دراسة همام )

دراسة والوسطى ولصالح الأولذ. وفي تػاولة الالابتكارية للمديرين من شاغلي وظائف الإدارة العليا 
اتضالية، ورغبة من الباحث في تعرف مدى اختلبف السلوك الإداري الابتكاري للمديرين باختلبف 

 اتظستويات الإدارية، يدكن صياغة الفرضية الثانية على النحو الآتي:
"توجد اختلافات جوىرية ذات دلالة إحصائية في مستوى السلوك الإداري الابتكاري )القدرة 

المشكلات واتخاذ القرارات، وسعة الاتصالات، وروح المجازفة،  على الابتكار في حل
والمشاركة في منح عائد الابتكار، والتشجيع والدعم المعنوي للابتكار( عند المديرين باختلاف 

 المستوى الإداري الذي ينتمون إليو". 
 ػلالح انثمح انتنظُمُح تالاتتكار:
 ,Clegg)ة التنظيمية بالابتكار، حيث أشار كل من اىتم كثنً من الدراسات الأجنبية بعلبقة الثق

Unsworth et al., 2002)  أن ىناك علبقة موجبة بنٌ الثقة التنظيمية وتقدنً الأفكار اتصديدة إلذ
( إلذ أن الثقة تؤثر بصورة موجبة على السلوك Tan & Tan, 2000واقتراحها، وأشار كل من )

إلذ أن الثقة تعا تأثنً دال موجب على  (Chowdhury, 2005)الابتكاري للمرؤوسنٌ، كما أشار 
إلذ أن توافر  (Herting, 2002)مشاركة الأفراد في تقدنً اتظعلومات واتظعرفة اتظفيدة، في حنٌ أشار 

الابتكارية، ومدى النجاح في تطبيق الأفكار الابتكارية،  الثقة داخل اتظنظمات يسهم في التنبؤ بالقدرة 
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يرتبط بصورة موجبة بفاعلية وجودة الفرض بأن اتظستوى العالر من الثقة  كما دعمت بعض الدراسات
 (. Ellonen et al., 2006الابتكار )

 وعلى ضوء ما سبق يدكن صياغة الفرضية الثالثة على النحو الآتي:
ً                "توجد علاقة ارتباط موجبة دالة إحصائيا  بين الثقة التنظيمية بوصفها متغيرا  مجملا  أو أحادي البعد     ً                                  ً                                     

ً                   الإداري الابتكاري بوصفو متغيرا  مجملا  أو أحادي البعد". والسلوك      ً                             
 ػلالح أتؼاد انثمح انتنظُمُح تأتؼاد انسهىن الاتتكارٌ:

بتقدنً الأفكار،  –أن الأفراد الذين يرغبون في الابتكار  (Clegg et al., 2002)افترض كل من 
يمات موجبة من جانب زملبئهم. والثقة بنٌ يشعرون باستجابات وتدع –وتقدنً اتظساعدة في تطبيقها 

 . (Ahmed, 1998)الزملبء ىي ثقافة مهمة تزيد من السلوك الابتكاري 
هم،  رؤسائإن الكثنً من الأفراد اتظبدعنٌ في اتظنظمات يتعرضون للئحباط بسبب انعدام الثقة بينهم وبنٌ

(. 1999الابتكاري لديهم )ىيجان، فعدم توافر الثقة بنٌ الرئي  ومرؤوسيو يعوق العمل الإبداعي و 
فالثقة باتظديرين ىي الأساس في تطوير ثقافة الابتكار؛ لأن الثقة تجعل الأفراد يتقبلون اتظخاطر دون 

 . (Chandeler et al. 2000)خوف من الفشل 
وفي السياق نفسو، فإن شيوع الثقة على مستوى اتظنظمة )اتظؤسسة( يسهم في تقوية السلوك الابتكاري 

(. والثقة 2005والابتكار لدى الأفراد )القرشي، (، ويشجع على زيادة الإبداع 1993)جودة، 
اتظؤسسية تزيد أهميتها في ظل اتظنظمات البنًوقراطية التي لا تشجع أو تدعم تقدنً اتظعرفة والأفكار من 

 . (Ellonen et al., 2006)الآخرين 
بعاد الثقة التنظيمية وأبعاد السلوك الابتكاري، حيث وقد اىتم عدد من الباحثنٌ بفحص العلبقة بنٌ أ

مستشفيات في جنوب   10من العاملنٌ في  870دراسة على عينة بلغت  Herting (2002)أجرى 
)اتضسابية، واتظعرفية، والذاتية( كاليفورنيا. واستهدفت الدراسة تعرف العلبقة بنٌ أنواع الثقة التنظيمية 

داري، واتظتعلق باتظوارد البشرية، واتظتعلق باتظنتجات واتطدمات(. وأثبتت نتائج وأنواع الابتكار )الفني، والإ
                                                 ً                                               ىذه الدراسة أن ىناك علبقة ارتباط موجبة دالة إحصائيا  بنٌ أنواع الثقة التنظيمية )اتضسابية، واتظعرفية، 

تكار اتظتعلق باتظنتجات والذاتية( والابتكار الإداري. وىناك علبقة ارتباط سالبة بنٌ الثقة اتضسابية والاب
 واتطدمات، ولا توجد علبقة بنٌ أنواع الثقة والابتكار اتظتعلق باتظوارد البشرية.

 40من العاملنٌ في  457دراسة على عينة بلغت  Ellonen et al. (2006)كما أجرى كل من 
علبقة بنٌ وحدة تنظيمية في ثلبث منظمات صناعية تؼتلفة كرتى، واستهدفت تلك الدراسة تحديد ال

التنظيمية )اتصانبية، والعمودية، واتظؤسسية( وأنواع الابتكار التنظيمي )اتظنتجات، والأسواق، أنواع الثقة 
 والسلوكيات، والاستراتيجيات(. 
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الثقة التنظيمية وأنواع  أنواع                                                          ً     وأثبتت نتائج الدراسة أن ىناك علبقة ارتباط موجبة دالة إحصائيا  بنٌ 
                                         ً                             ما أن ىناك علبقات ارتباط موجبة دالة إحصائيا  بنٌ أنواع الثقة بعضها وبعض، الابتكار التنظيمي. ك

 وبصفة خاصة بنٌ الثقة اتظؤسسية والثقة العمودية.
التنظيمية وأبعاد السلوك يلبحظ على ىذه المجموعة من الدراسات أنها على الرغم من تناوتعا لأبعاد الثقة 

الابتكاري لدى اتظديرين؛ بل تناولت الابتكار التنظيمي، كما  الابتكاري فإنها لد تتناول أبعاد السلوك
        ً                                                                              يلبحظ أيضا  على ىذه الدراسات أنها تدت في بيئات أجنبية غنً عربية أو مصرية، ىذا ما دعا الباحث 
 إلذ القيام بهذه الدراسة. وفي ضوء نتائج تلك الدراسات يدكن صياغة الفرضية الرابعة على النحو الآتي:

      ً                                                              إحصائيا  بين أبعاد الثقة التنظيمية )الثقة الجانبية، والثقة العمودية، ة ارتباط موجبة دالة "توجد علاق
والثقة المؤسسية( وأبعاد السلوك الإداري الابتكاري )القدرة على الابتكار في حل المشكلات 

ار، ، وسعة الاتصالات، وروح المجازفة، والمشاركة في قرار منح عوائد الابتكواتخاذ القرارات
 والتشجيع والدعم المعنوي للابتكار". 

 متغيراخ انذراسح وأسهىب لُاسها: 
 تقوم ىذه الدراسة على أساس عدد من المتغيرات التي تخدم أغراضها وىي: 

 الثقة التنظيمية:
                                                                                       وتدثل اتظتغنً اتظستقل في الدراسة، ويدكن عرض أسلوب قياس أبعاد الثقة التنظيمية كل  على حدة على 

 لآتي:النحو ا
  Interpesonal Trustانثمح تين الأشخاص )انشخظُح(:  -

ثقة العمودية )ثقة الفرد في تشمل الثقة اتصانبية )ثقة الفرد في زملبئو(، واللقياس الثقة الشخصية والتي 
 Meyer & Davis (1999) and( استخدم الباحث اتظقياس الذي قام بإعداده كل من رئيسو

Mcknigh et al. (2002) ، ويتكون ىذا اتظقياس من ثلبثنٌ عبارة موزعة بالتساوي على كل من
الثقة اتصانبية والثقة العمودية، وقام الباحث بترترتو للغة العربية. وقد صممت البنود على أساس مقياس 

بنٌ: أوافق بشدة، ولا أوافق بشدة، مع  اتذي النقاط اتطم ، تتراوح القياس Likert Scallليكرت 
أعلى إلذ أسفل حسب اتظستويات الآتية وعلى التوالر: )أوافق بشدة = نسبية متدرجة من  إعطاء أوزان

( حيث يقوم اتظستقصي منو باختيار 1، لا أوافق بشدة = 2، لا أوافق = 3، لد أقرر = 4، أوافق = 5
 إحداىا.

ن معامل  إلذ أ (Ellonen et al., 2006)وتشنً الدراسات الأجنبية التي استخدمت ىذا اتظقياس: 
(، وىو ما 0.94، والثقة العمودية 0.90اتظقياس كانت على التوالر: )الثقة اتصانبية كرونباخ ألفا تعذا 
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من الثبات. وبلغ معامل كرونباخ ألفا تعذا اتظقياس في ىذه يدل على أن ىذه الأداة تتصف بدرجة عالية 
 (. 0.93والثقة العمودية  0.90الدراسة على التوالر: )الثقة اتصانبية 

  Institutional Trustانثمح المؤسسُح:  -
 Mcknight et al., (2002)لقياس الثقة اتظؤسسية استخدم الباحث اتظقياس الذي أعده كل من 

and Daley & Vasu (1998)  ويتكون في الأصل من عشرين عبارة قام الباحث بترترتو للغة
بعد عرض الأمر على بعض السادة أعضاء  –العربية مع حذف بعض العبارات وصياغة بعضها الآخر 

                                                   ً                   ليتلبءم مع طبيعة الدراسة اتضالية، ليصبح اتظقياس مكونا  من تس  عشرة عبارة.  –ىيئة التدري  بالقسم 
ذي النقاط اتطم . وتتراوح القياسات  Likert Scaleوقد صممت البنود على أساس مقياس ليكرت 
نسبية متدرجة من أعلى إلذ أسفل حسب طاء أوزان بنٌ: أوافق بشدة، ولا أوافق بشدة، مع إع
، ولا أوافق 2، لا أوافق = 3، لد أقرر = 4، أوافق = 5اتظستويات الآتية وعلى التوالر: )أوافق بشدة = 

 (، حيث يقوم اتظستقصي منو باختيار إحداىا.1بشدة = 
إلذ أن معامل   (Ellonen et al., 2006)استخدمت ىذا اتظقياس وتشنً الدراسات الأجنبية التي 
(، وىو ما يدل على أن ىذه الأداة تتصف بدرجة عالية من 0.90كرونباخ ألفا تعذا اتظقياس بلغ )

 (. 0.95الثبات. وقد بلغ معامل كرونباخ ألفا تعذا اتظقياس في ىذه الدراسة )
ىذه الأداة  (، وىو ما يدل على أن0.95                          ً                            كذلك بلغ معامل كرونباخ ألفا  للثقة التنظيمية بوجو عام )
 تتصف بدرجة عالية من الثبات، ويدكن الاعتماد عليها.

 انسهىن الإدارٌ الاتتكارٌ: 
 Ettlie & O'keefeويدثل اتظتغنً التابع في الدراسة، ولقياس ىذا اتظتغنً استخدم الباحث مقياس 

وزعة على تسسة عبارة م 34اتظقياس من لذ اللغة العربية، ويتكون ىذا ترتو إ، بعد أن قام بتر (1982)
 أبعاد ىي:

 ( عبارة. 15القدرة على اتخاذ القرارات وحل اتظشكلبت، ويتألف من ) -
 ( عبارات.7سعة الاتصالات، ويتألف من ) -
 ( عبارات. 7روح المجازفة، ويتألف من ) -
 ( عبارات.3ويتألف من )اتظشاركة في قرار منح عوائد الابتكار،  -
 ( عبارة. 2بتكار، ويتألف من )التشجيع والدعم اتظعنوي للب -

ذي النقاط اتطم ، وتتراوح القياسات  Likert Scallوقد صممت البنود على أساس مقياس ليكرت 
     ً                                                                       ومطلقا ، مع إعطاء أوزان نسبية متدرجة من أعلى إلذ أسفل حسب اتظستويات الآتية وعلى         ً   بنٌ: دائما ، 
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(، ويقوم اتظستقصى منو باختيار 1      ً   ، مطلقا = 2 ً    را  = ، ناد3       ً    ، أحيانا  = 4      ً    ، غالبا  = 5             ً    التوالر: )دائما  = 
 إحداىا. 

 
 ( نموذج يوضح العلاقات بين متغيرات الدراسة6شكل )

             إلذ أن معاملل    (Ettlie & O'Keefe, 1982)                                             وتشنً الدراسات الأجنبية التي استخدمت ىذا اتظقياس 
                        داة تتصلللف بدرجلللة عاليلللة ملللن                            (، وىلللو ملللا يلللدل عللللى أن ىلللذه الأ    0.89                             كرونبلللاخ ألفلللا تعلللذا اتظقيلللاس بللللغ )

     (.      0.93                                                             الثبات. وقد بلغ معامل كرونباخ ألفا تعذا اتظقياس في ىذه الدراسة )
   (،     0.93            البعللد الأول )   :                                                                   كللذلك بلللغ معامللل كرونبللاخ ألفللا لأبعللاد السلللوك الإداري الابتكللاري علللى التللوالر

          (. وىللو مللا     0.61          عللد اتطللام  )      (، الب    0.63                 (، البعللد الرابللع )    0.79              البعللد الثالللث )   (،     0.82             البعللد الثللاني )
                                                             أن ىذه الأداة تتصف بدرجة عالية من الثبات، ويدكن الاعتماد عليها.        يدل على 

                          ( وذلك لتحقيق اتعدف منها.  1                                                      ويدكن تحديد العلبقة بنٌ متغنًات الدراسة في النموذج الآتي رقم )
                       مجتمغ انذراسح وػُنتها: 

                                          ديري الإدارات ورؤسلللاء الأقسلللام العلللاملنٌ باتصهلللاز                                             يتكلللون تغتملللع الدراسلللة ملللن السلللادة ملللديري العملللوم ومللل
              ً        ( مفللردة. ونظللراً لصللعوبة    540                                                          الإداري بجامعللة أسلليوط. وتم حصللر العللدد الإترللالر تظفللردات المجتمللع فبلللغ )

                                                                                    ترللع البيانللات علللى جهللة اتضصللر الشللامل، اعتمللد الباحللث علللى أسلللوب العينللات. وبللالرجوع إلذ اتصللداول 
                             ( مفلللردة في ضلللوء معاملللل ثقلللة قلللدرة    226                        تبلللنٌ أن حجلللم العينلللة يبللللغ )            حجلللم العينلللة،                 الإحصلللائية لتحديلللد 

     (.      2002          %( )ريان،  5                   %(، ومستوى معنوية )  95 )
                                  ً      ً                                                     ولكي تكون العينة تؽثلة للمجتمع تدثيلبً طبيعياً، كان أنسب اختيار لنوع العينة ىلو تحديلد عينلة طبقيلة ملن 

                              توزيللع مفللردات العينللة علللى طبقللات   (  2                                                  خلللبل التوزيللع اتظتناسللب علللى طبقللات المجتمللع. ويوضللح اتصللدول )
        المجتمع. 
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 (2جدول )
 توزيع مفردات العينة على طبقات المجتمع

        العينة   %         المجتمع  
   27     11.9   64              مديرو العموم 
   98     43.5    235               مديرو الإدارات 
    101     44.6    241              رؤساء الأقسام 

    226  %   100    540       الإترالر 
                                   اتظصدر: اتعيكل التنظيمي بجامعة أسيوط 

                                                                                     وبعلللد الانتهلللاء ملللن ترلللع قلللوائم الاستقصلللاء، قلللام الباحلللث بمراجعتهلللا لاسلللتبعاد غلللنً الصلللالح منهلللا للتحليلللل 
      %(.      90.2                         ( قائمة بنسبة ردود بلغت )   204                                   الإحصائي، وبلغ عدد القوائم الصحيحة )

                     أسهىب تحهُم انثُاناخ:
        الإحصلللللللائي     امج                                                               تم التبويلللللللب وجدوللللللللة وتحليلللللللل البيانلللللللات باسلللللللتخدام اتضسلللللللاب الآلر ملللللللن خللللللللبل الرتنللللللل

SPSS/PC:وقد تطلب تحليل البيانات واختبار الفرضيات تطبيق الأساليب الإحصائية الآتية .                                                                        
                 علللى النسللب اتظئويللة          ً ، اعتمللاداً Descriptive Statistic Measures                     مقللايي  الإحصللاء الوصللفي 

           نسللللبية وعللللرض                                                                        واتظتوسللللطات اتضسللللابية والاتؿرافللللات اتظعياريللللة لترتيللللب متغللللنًات الدراسللللة حسللللب أهميتهللللا ال
                         ً   البيانات بصورة أكثر تقدماً. 

                                                                      تظعرفة مدى اختلبف مفردات العينلة فيملا يتعللق بأبعلاد كلل ملن الثقلة التنظيميلة   ANOVA             تحليل التباين 
                                                                                الإداري الابتكاري ومعنويتو حسب اتظستويات الإداريلة، وقلد تم اسلتخدام ىلذا الاختبلار للتحقلق         والسلوك 

        لثانية.                           من مدى صحة الفرضيتنٌ الأولذ وا
                                              لتحديللد اتجلاه ومعنويللة العلبقلة بللنٌ الثقلة التنظيميللة   Pearson Correlation                     معاملل الارتبلاط لبنًسللون 

   ً تغمللبً             ً    ً                                                                  ً بوصفها متغنًاً تغمللبً أو أحلادي البعلد )اتظتغلنً اتظسلتقل( والسللوك الإداري الابتكلاري بوصلفو متغلنًاً 
                                         ختبار للتحقق من مدى صحة الفرضية الثالثة.                                                   أو أحادي البعد )اتظتغنً التابع(. وقد تم استخدام ىذا الا

                                          لتحديلللد اتجلللاه ومعنويلللة العلبقلللة بلللنٌ أبعلللاد الثقلللة   Pearson Correlation                     معاملللل الارتبلللاط لبنًسلللون 
                                                                                     التنظيميللة وأبعلللاد السللللوك الإداري الابتكلللاري. وقلللد تم اسلللتخدام ىللذا الاختبلللار للتحقلللق ملللن ملللدى صلللحة 

                  الفرضية الرابعة. 
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       ذراسح:                اختثار فرضُاخ ان
                     ً                                                     يتناول ىذا اتصزء عرضاً لتحليل النتائج )اختبار الفرضيات( وذلك على النحو الآتي:

                         اختثار طحح انفرضُح الأولى:
                          تنص ىذه الفرضية على أنو: 
                                                                       دلاللة إحصلائية في الثقلة التنظيميلة )الثقلة اتصانبيلة، والثقلة العموديلة، والثقلة                          "توجد اختلبفات جوىرية ذات 

                                              يرين باختلبف اتظستوى الإداري الذي ينتمون إليو".                 اتظؤسسية( عند اتظد
 2جدول 

 درجة توافر الثقة التنظيمية لدى المديرين
التحليل 

 
 المتغيرات 

 الترتيب الانحراف المعياري** الوسط الحسابي*

 3 0.852 3.45 الثقة اتصانبية
 2 0.874 3.57 وديةالثقة العم

 1 0.666 3.96 الثقة اتظؤسسية
  0.638 3.46 الثقة التنظيمية

                                                 اتظصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة اتظيدانية.
                                                 * القيم الكبنًة للوسط اتضسابي تعني أن القيمة سائدة. 

                      بلارة، وكلملا زادت قيملة                                                                       ** كلما قلت قيمة الاتؿراف اتظعياري دل على زيلادة درجلة توافلق الأفلراد حلول الع
                               ي زاد تشتت الأفراد حول العبارة.              الاتؿراف اتظعيار 

                                              اعتمد الباحث في اختبار ىذه الفرضية على ما يلي:
    ً                                              أولاً: تحذَذ درجح تىافر انثمح انتنظُمُح نذي المذَرَن:

                                                ( مدى توافر الثقة التنظيمية عند مفردات العينة.  3            يوضح اتصدول )
                                     السابق وتحليلها خلص الباحث إلذ ما يأتي:                        ومن دراسة بيانات اتصدول

                                     (، وىلللو ملللا يعللللني أن الثقلللة التنظيميلللة لللللدى     3.46             للللدى اتظللللديرين )                              أن متوسلللط قيملللة الثقللللة التنظيميلللة   - 1
                          اتظديرين في اتصامعة متوسطة. 

                                                   أنو يدكن ترتيب أبعاد الثقة التنظيمية على النحو الآتي:  - 2
                           البعد الأول: الثقة اتظؤسسية   -
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                      لثاني: الثقة العمودية        البعد ا  -
                             البعد الثالث: الثقة اتصانبية   -

    ً                                                        ثانُاً: مدذي تدىافر انثمدح انتنظُمُدح ػندذ المدذَرَن واختلافاتهدا حسدة 
                  المستىَاخ الإدارَح:

                                                                        ( مدى توافر الثقة التنظيمية عند اتظديرين واختلبفاتها حسب اتظستويات الإدارية. 4            يوضح اتصدول )
                     ً               (، وىللي غلنً داللة إحصللائياً. ويعلني ذلللك أن      0.317                     ( أن قيملة "ف" تسلاوي ) 4                   توضلح بيانلات اتصللدول )

                                                                                         الاختلبفات بنٌ اتظستويات الإدارية الثلبثة في الثقة التنظيمية اختلبفلات عارضلة نشلأت بعواملل اتظصلادفة. 
                      يميللة، وأن اتظتغللنً مطلللوب                                                                    وىللذا يعللني أنللو لا توجللد فللروق معنويللة بللنٌ اتظسللتويات الإداريللة حللول الثقللة التنظ

                      لكل اتظستويات الإدارية.
                                                                                          ومن قراءة النتائج السابقة يتم رفض الفرضية الأولذ، وبلذلك يدكلن القلول إنلو لا توجلد اختلبفلات جوىريلة 

                                                                            ذات دلالة إحصائية في الثقة التنظيمية )الثقة اتصانبية، والثقة العمودية، والثقة 
 4جدول 
 ند المديرين واختلافاتهامدى توافر الثقة التنظيمية ع

 حسب المستويات الإدارية

 المتغيرات
 الإدارة التنفيذية الإدارة الوسطى الإدارة العليا

 ف
مستوى 
 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط الدلالة

الثقة 
 اتصانبية

3.59 0.813 3.44 0.739 3.36 0.918 0.317 0.729 

الثقة 
   0.848 3.61 0.902 3.63 0.865 3.40 العمودية

الثقة 
   0.670 3.36 0.671 3.42 0.649 3.24 اتظؤسسية

الثقة 
 التنظيمية

3.41 0.587 3.50 0.641 3.44 0.669   

                                                 اتظصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة اتظيدانية.
                                                            اتظؤسسية( عند اتظديرين باختلبف اتظستوى الإداري الذي ينتمون إليو.
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                          ثار طحح انفرضُح انثانُح:    اخت
                                                                                     تنص ىذه الفرضية على أنو: "توجد اختلبفلات جوىريلة ذات دلاللة إحصلائية في مسلتوى السللوك الإداري 

                                                  اتظشللكلبت واتخللاذ القللرارات، وسللعة الاتصللالات، وروح المجازفللة،                                   الابتكللاري )القللدرة علللى الابتكللار في حللل 
                                          واللللدعم اتظعنلللوي للببتكلللار( عنلللد اتظلللديرين بلللاختلبف                                             واتظشلللاركة في قلللرار ملللنح عوائلللد الابتكلللار، والتشلللجيع 

                                  اتظستوى الإداري الذي ينتمون إليو". 
                                               اعتمد الباحث في اختبار ىذه الفرضية على ما يلي: 

 5جدول 
 درجة توافر السلوك الإداري الابتكاري لدى المديرين

  لتحليلا
 المتغيرات 

 الترتيب الانحراف المعياري ** الوسط الحسابي *

 1 0.706 3.95 قدرة على الابتكار في حل اتظشكلبت واتخاذ القراراتال
 2 0.856 3.28 سعة الاتصالات

 3 0.781 3.18 ازفةروح المج
 4 0.910 3.05 اتظشاركة في قرار منح عوائد الابتكار
 5 0.889 2.87 التشجيع والدعم اتظعنوي للببتكار
  0.604 3.45 السلوك الإداري الابتكاري

                                               در: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة اتظيدانية.    اتظص
                              سط اتضسابي تعني أن القيمة سائدة.                   * القيم الكبنًة للو 

                                                                                            ** كلما قلت قيمة الاتؿراف اتظعياري دل على زيلادة درجلة توافلق الأفلراد حلول العبلارة، وكلملا زادت قيملة 
                         تشتت الأفراد حول العبارة.                   الاتؿراف اتظعياري زاد 

                                                   َذ درجح تىافر انسهىن الإدارٌ الاتتكارٌ نذي المذَرَن:   تحذ  –   ً أولاً 
                                                       ( مدى توافر السلوك الإداري الابتكاري عند مفردات العينة.  5            يوضح اتصدول )

                               تحليلها، خلص الباحث إلذ ما يأتي:          السابق و              بيانات اتصدول       دراسة     ومن 
                   و مللللا يعللللني أن السلللللوك      (، وىلللل    3.45                                                  أن متوسللللط قيمللللة السلللللوك الإداري الابتكللللاري لللللدى اتظللللديرين )  - 1

                                            الإداري الابتكاري لدى اتظديرين في اتصامعة متوسط.
                                                               أنو يمكن ترتيب أبعاد السلوك الإداري الابتكاري على النحو التالي:   - 2
                                                 البعد الأول: القدرة على اتخاذ القرارات وحل اتظشكلبت   -
                          البعد الثاني: سعة الاتصالات   -
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                          البعد الثالث: روح المجازفة   -
                         في قرار منح عوائد الابتكار                     لبعد الرابع: اتظشاركة  ا  -
                                           البعد اتطام : التشجيع والدعم اتظعنوي للببتكار  -

    ً                                                            ثانُاً: مذي تىافر انسهىن الإدارٌ الاتتكارٌ ػنذ المذَرَن واختلافه حسدة 
                   المستىَاخ الإدارَح: 

                فلللو حسلللب اتظسلللتويات                                                     ( ملللدى تلللوافر السللللوك الإداري الابتكلللاري عنلللد اتظلللديرين واختلب 6            يوضلللح اتصلللدول )
         الإدارية.

                     ً                 (، وىي غلنً داللة إحصلائياً. وىلو ملا يعلني أن      0.664                     ( أن قيمة "ف" تساوي ) 6                   توضح بيانات اتصدول )
                                                                                الاختلبفلللات بللللنٌ اتظسلللتويات الإداريللللة الثلبثللللة في السللللوك الإداري الابتكللللاري اختلبفلللات عارضللللة نشللللأت 

                                     بعوامل اتظصادفة. وىذا يعني أنو لا توجد 
 6جدول 

 و حسب المستويات الإداريةفتوافر السلوك الإداري الابتكاري عند المديرين واختلا مدى

 المتغيرات
 الإدارة التنفيذية الإدارة الوسطى الإدارة العليا

 مستوى الدلالة ف
 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط

القدرة على الابتكار في حل 
 تاتظشكلبت واتخاذ القرارا

4.06 0.797 3.91 0.668 3.92 0.686 0.664 0.516 

   0.818 3.10 0.832 3.22 0.954 3.23 سعة الاتصالات
   0.784 0.392 0.776 2.80 0.791 2.86 روح المجازفة

اتظشاركة في قرار منح عوائد 
 الابتكار

4.45 0.803 3.00 0.915 2.88 0.905   

التشجيع والدعم اتظعنوي 
   0.835 3.32 0.909 3.51 0.920 3.47 للببتكار

   0.669 3.44 0.580 3.41 0.688 3.56 الإداري الابتكاري السلوك
                                                  اتظصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة اتظيدانية. 

                                                                                فلللللروق معنويلللللة بلللللنٌ اتظسلللللتويات الإداريلللللة حلللللول السللللللوك الإداري الابتكلللللاري، وأن اتظتغلللللنً مطللللللوب لكلللللل 
                  اتظستويات الإدارية.

                                                                                         قراءة النتائج السابقة يتم رفض الفرضية الثانيلة، وبلذلك يدكلن القلول إنلو لا توجلد اختلبفلات جوىريلة      ومن
       واتخلللاذ                                )القلللدرة عللللى الابتكلللار في حلللل اتظشلللكلبت           الابتكلللاري                                  ذات دلاللللة إحصلللائية في السللللوك الإداري
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                     كللار، والتشلللجيع واللللدعم                                                                    القللرارات، وسلللعة الاتصللالات، وروح المجازفلللة، واتظشللاركة في قلللرار مللنح عوائلللد الابت
                                                                   اتظعنوي للببتكار( عند اتظديرين باختلبف اتظستوى الإداري الذي ينتمون إليو.

 
                             اختثار طحح انفرضُح انثانثح: 

                         تنص ىذه الفرضية على أنو:
                                    ً                                ً    ً                "توجلللد علبقلللة ارتبلللاط موجبلللة داللللة إحصلللائياً بلللنٌ الثقلللة التنظيميلللة بوصلللفها متغلللنًاً تغمللللبً أو أحلللادي البعلللد 

ً  داري الابتكاري بوصفو متغنًاً تغملًب           والسلوك الإ                  أو أحادي البعد".                         ً   
                                                                                 ولإثبللات صللحة ىللذا الفللرض مللن عدمللو، تم اسللتخدام معامللل الارتبللاط لبنًسللون. وتوضللح نتائجللو اتصللدول 

       ( الآتي: 7 )
 7جدول 

 المتوسطات والانحرافات المعيارية ومعامل ارتباط بيرسون
ً                مجملا  أو أحادي البعد                                           ً فيما بين علاقة الثقة التنظيمية بوصفها متغيرا       

ً                جملا  أو أحادي البعد                            ً  الإداري الابتكاري بوصفو متغيرا  م والسلوك    
 معامل الارتباط الانحراف المعياري المتوسط المتغير

 **0.405 0.638 3.464 الثقة التنظيمية
  0.604 3.453 السلوك الإداري الابتكاري

     0.01                         ** دالة عند مستوى معنوية 
                                        ً                           ( أن ىنلاك علبقلة ارتبلاط موجبلة داللة إحصلائياً بلنٌ الثقلة التنظيميلة بوصلفها  7      تصلدول )                يتضح ملن بيانلات ا

     ً    ً                                                   ً    ً                     متغللنًاً تغملللبً أو أحللادي البعللد والسلللوك الإداري الابتكللاري بوصللفو متغللنًاً تغملللبً أو أحللادي البعللد. حيللث 
    .      0.01                                             إن معامل الارتباط موجب معنوي عند مستوى معنوية 

                       توجللد علبقللة ارتبللاط موجبللة                                              م قبلول الفرضللية الثالثللة، وبللذلك يدكللن القلول أنللو                            وملن قللراءة النتللائج السللابقة يللت
    ً                                ً    ً                                        ائياً بلللنٌ الثقلللة التنظيميلللة بوصلللفها متغلللنًاً تغمللللبً أو أحلللادي البعلللد والسللللوك الإداري الابتكلللاري  صللل ح      داللللة إ

ً                 بوصفو متغنًاً تغملًب أو أحادي البعد.    ً            
                            اختثار طحح انفرضُح انراتؼح:

                         تنص ىذه الفرضية على أنو:
                                    ً                                                           "توجللد علبقللة ارتبللاط موجبللة دالللة إحصللائياً بللنٌ أبعللاد الثقللة التنظيميللة )الثقللة اتظؤسسللية، والثقللة العموديللة، 

                             ى الابتكللللار في حللللل اتظشللللكلبت واتخللللاذ                                                        والثقللللة اتصانبيللللة( وأبعللللاد السلللللوك الإداري الابتكللللاري )القللللدرة عللللل



 المجلة العربية للعلوم الإدارية

 224 

                             ائلللد الابتكللار، والتشلللجيع واللللدعم                                                             القللرارات، وسلللعة الاتصللالات، وروح المجازفلللة، واتظشللاركة في قلللرار مللنح عو 
                   اتظعنوي للببتكار(". 

 
 8جدول 

 نتائج تحليل معاملات الارتباط للعلاقة بين أبعاد الثقة التنظيمية
 وأبعاد السلوك الإداري الابتكاري

 8 7 6 5 4 2 2 6 الأبعاد
        1.00 الثقة اتظؤسسية. -1
       1.00 **0.528 الثقة العمودية. -2
      1.00 **0.547 **0.341 ثقة اتصانبية.ال -3
القدرة على الابتكار في  -4

حل اتظشكلبت واتخاذ 
 القرارات

0.318** 0.368** 0.442** 1.00     

    1.00 **0.624 **0.265 **0.210 **0.141 سعة الاتصالات. -5
   1.00 **0.489 **0.384 0.028 0.093 0.079 روح المجازفة. -6
كة في قرار منح اتظشار  -7

  1.00 **0.336 0.431 **0.411 **0.391 **0.418 **0.188 عوائد الابتكار.

التشجيع والدعم اتظعنوي  -8
 للببتكار.

0.183** 0.149** 0.158** 0.465** 0.428** 0.446** 0.191** 1.00 

         0.01                        ** دال عند مستوى معنوية 
                                         معاملل الارتبلاط لبنًسلون. وتوضلح نتائجلو اتصلدول                                             ولإثبات صلحة ىلذه الفرضلية ملن علدمها، تم اسلتخدام

( 8   .)     
                                              باستقراء نتائج ىذا الجدول يمكن ملاحظة ما يأتي:

             بوصلفها تػلددات                                                                               ىناك تداخل وترابط وتفاعل وثيق بلنٌ الثقلة اتظؤسسلية والثقلة العموديلة والثقلة اتصانبيلة   -
                               الارتبلاط بلنٌ ىلذه الأبعلاد بعضلها ملع        ً                                                    وأبعاداً للثقة التنظيمية بعضها مع بعض، حيث تؾد أن قيمة معامل 

                ً                                   ً . وىذا يعني أن كللبً منهملا يقلود إلذ تحقيلق الآخلر، وأنهلا تريعلاً     0.01                              بعض مرتفعة، وعند مستوى معنوية 
                                     تػددات وأبعاد أساسية للثقة التنظيمية.
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                     الابتكلار في حلل اتظشلكلبت                                                             وجود علبقة ارتباط موجب قوي بنٌ الثقة اتظؤسسية وكلل ملن القلدرة عللى   -
                             (، واتظشلللللاركة في قلللللرار ملللللنح عوائلللللد      0.141                    (، وسلللللعة الاتصلللللالات )ر=      0.318                    واتخلللللاذ القلللللرارات )ر = 

                   ( وتريعهللللا عنللللد مسلللللتوى      0.183                                      (، والتشللللجيع والللللدعم اتظعنللللوي للببتكللللار )ر=      0.188            الابتكللللار )ر= 
       ازفة.                                                                      في حنٌ لد يكن ىناك ارتباط معنوي ذو دلالة إحصائية بنٌ الثقة اتظؤسسية وروح المج      0.01       معنوية 
                                                                                  وجود علبقة ارتباط موجب قوي بنٌ الثقلة العموديلة وكلل ملن القلدرة عللى الابتكلار في حلل اتظشلكلبت   -

                             (، واتظشللللللاركة في قللللللرار مللللللنح عوائللللللد      0.210                    (، وسللللللعة الاتصللللللالات )ر=      0.368                   واتخللللللاذ القللللللرارات )ر= 
        د مسلللللتوى            ( وتريعهللللا عنلللل     0.149            للببتكللللار )ر=                           (، والتشللللجيع والللللدعم اتظعنللللوي      0.418            الابتكللللار )ر= 

                                                                             في حنٌ لد يكن ىناك ارتباط معنوي ذو دلالة إحصائية بنٌ الثقة العمودية وروح المجازفة.       0.01       معنوية 
                                                                                 وجلود علبقللة ارتبللاط موجللب قللوي بلنٌ الثقللة اتصانبيللة وكللل مللن القلدرة علللى الابتكللار في حللل اتظشللكلبت   -

                    كة في قللللللرار مللللللنح عوائللللللد           (، واتظشللللللار      0.265                    (، وسللللللعة الاتصللللللالات )ر=      0.442             القللللللرارات )ر=       واتخللللللاذ 
                   ( وتريعهللللا عنللللد مسلللللتوى      0.158                                      (، والتشللللجيع والللللدعم اتظعنللللوي للببتكللللار )ر=      0.391            الابتكللللار )ر= 

                                                                            في حنٌ لد يكن ىناك ارتباط معنوي ذو دلالة إحصائية بنٌ الثقة اتصانبية وروح المجازفة.       0.01       معنوية 
                                       ك يدكلن القلول أنلو توجلد علبقلة ارتبلاط موجبللة                                                         وملن قلراءة النتلائج السلابقة يلتم قبلول الفرضلية الرابعللة، وبلذل

             ً                                                         دالة إحصائياً بنٌ أبعاد الثقة التنظيمية وأبعاد السلوك الإداري الابتكاري. 
                        منالشح اننتائج وتفسيرها 

                                                                   فيما يأتي عرض موجز لأىم نتائج الدراسة وتفسيرىا وذلك على النحو الآتي:
                                     ً    ً    موجبلة بلنٌ الثقلة التنظيميلة بوصلفها متغلنًاً تغملللبً أو                                                 أشلارت نتلائج الدراسلة أن ىنلاك علبقلة ارتبلاط معنويللة

                                               ً    ً                                 أحلللادي البعللللد والسلللللوك الإداري الابتكللللاري بوصلللفو متغللللنًاً تغملللللبً أو أحللللادي البعلللد. وتتفللللق نتللللائج ىللللذه 
 ;e.g: Ellonen, et al., 2006; Herting, 2002)                                     الدراسلة ملع معظلم الدراسلات في ىلذا الشلأن 

Tan & Tan, 2000)   تلوافر الثقلة داخلل اتظنظملات يسلمح بزيلادة فرصلة تبلادل الآراء              وتفسلنً ذللك أن                                                      
                                                                                  والأفكللللار واتظلبحظللللات واتظعلومللللات، والتعللللاون مللللن أجللللل تقللللدنً اتظعرفللللة اتظفيللللدة، ويسللللمح بتقللللدنً أفكللللار 
                                                                                      ومداخل وأساليب وطرق جديدة غنً مألوفة تضل اتظشلكلبت واتخلاذ القلرارات، كملا تجعلل اتظلديرين يتقبللون 

                           وكللل ىللذا يللدعم السلللوك الإداري   (Chandeler, et a., 2000)        ن الفشللل                 اتظخللاطر دون خللوف ملل
                  الابتكاري ويشجعو. 

                                                                                            لللوحظ مللن نتللائج الدراسللة أن ىنللاك علبقللة ارتبللاط موجبللة قويللة بللنٌ أيعللاد الثقللة التنظيميللة وأبعللاد السلللوك 
        راسللة مللع                      . وتتفللق نتللائج ىللذه الد    0.01                                                     الإداري الابتكللاري، وأن معللاملبت الارتبللاط عنللد مسللتوى معنويللة 

 e.g: Ellonen, et al., 2006; Herting, 2002; Clegg, et)                          معظم الدراسات في ىذا الشأن 

al., 2002; Ahmed, 1998).   
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                                                                       مللللن خلللللبل التللللزام اتصامعللللة بوعودىللللا، وقللللدرتها علللللى الوفللللاء بالتزاماتهللللا، وعللللدالتها في   –               فالثقللللة اتظؤسسللللية 
                                           ة الأنظمللللة داخلهللللا، واىتمامهللللا برفاىيللللة ومسللللتقبل                                              إجللللراءات وسياسللللات اتظللللوارد البشللللرية، وعدالللللة وإيجابيلللل

                      للؤفكلار اللتي تسلهم في تحسلنٌ                                                                     العاملنٌ، وتوافق أفعاتعا بأقواتعا، وقدرتها على التطوير اتظسلتمر، وتشلجيعها 
          ً      ً                                                                  تؤثر تأثنًاً موجباً على مشاركة الأفراد في تقدنً اتظعلوملات واتظعرفلة واتطلرتة اتظفيلدة تضلل اتظشلكلبت   –      الأداء 
                                                                                    ً القرارات بصورة مبتكرة، وعلى توفنً اتظعلومات بشكل واضح وصريح، وبالتالر تزيلد اتظعلوملات كملاً       واتخاذ 

                       الابتكلار بشلكل منفلتح دون      ً                                                          ونوعاً تؽا يلؤدي عللى سلعة الاتصلالات، كملا تتليح فرصلة تظناقشلة العوائلد ملن 
                  صة القول، أن شليوع                ً                                                     خوف، وتسهم أيضاً في قيام اتظديرين بتشجيعهم وتدعيمهم اتظعنوي للببتكار. وخلب
                                                                    الثقة على مستوى اتصامعة يساىم في تدعيم وتشجيع السلوك الإداري الابتكاري.

                                               مللن خلللبل اتظسللاواة والعدالللة مللن قبللل الللرئي  في معاملللة   -                                             وفيمللا يتعلللق بالثقللة العموديللة )الثقللة في الرؤسللاء(
                             ارة اتظتعلقلللة بالعملللل، واىتماملللو           واتطلللرتة واتظهللل                                          وتػافظلللة عللللى وعلللوده، وامتلبكلللو الكثلللنً ملللن اتظعرفلللة         الآخلللرين، 

                 ىللي الأسللاس في تطللوير   –                                                           بحاجللات الآخللرين ورغبللاتهم وأحللواتعم ومشللكلبتهم، والسللعي تظسللاعدة الآخللرين 
                                                                                ثقافللللة الابتكللللار، حيللللث تسللللمح بتبللللادل الآراء والأفكللللار اتصديللللدة وغللللنً اتظألوفللللة تضللللل اتظشللللكلبت واتخللللاذ 

                                         والتوصلليات والأفكللار الابتكاريللة بمللا يسللاعد علللى                                            ارات، وتللدعيم الاتصللال الصللاعد لتوصلليل اتظقترحللات  ر    القلل
                                                                                        سعة الاتصالات، وتزيد من حرية مناقشة الرؤساء ومشاركتهم في قرار منح عوائلد الابتكلار، وعلدم اتطلوف 

                                                                           اللرئي  حلول تجريلب الأفكلار اتصديلدة، واتضصلول عللى اللدعم اتظعنلوي للؤعملال اتظبتكلرة. وقلد           من مساءلة 
                                              إلذ أن الأفراد الذين وصفوا علبقاتهم برؤسائهم بأنها   (Scott & Bruce, 1999)                  أشارت نتائج دراسة 

                                    ً                                                        جيدة من ناحية الثقة، ىم أكثر ابتكاراً من غلنًىم ملن الأفلراد. وخلبصلة القلول، إن شليوع الثقلة العموديلة 
                                         يقوي ويدعم ويشجع السلوك الإداري الابتكاري.
                      الآخلرين، وتطلابق أقلواتعم                      خللبل علدالتهم في معامللة     ملن  –                                              أما فيما يتعللق بالثقلة اتصانبيلة )الثقلة بلالزملبء( 

                                                                                          مللع أفعللاتعم، واسللتقامتهم، وتػللافظتهم علللى وعللودىم، وامللتلبكهم اتطللرتة واتظعرفللة واتظهللارة اتظتعلقللة بالعمللل، 
                                                  فإنهللللا تللللنعك  علللللى مشللللاركتهم بللللآرائهم وأفكللللارىم ومعللللرفتهم   –                              وتقللللديدهم للعللللون واتظسللللاعدة للآخللللرين 

                                 في التغذيللة العكسللية، فتقللدنً التغذيلللة                                   اتصديللدة الللتي يدتلكهللا الفللرد، كمللا تفيللد                      وخللرتاتهم ودعمهللم للؤفكللار 
                                                                                              العكسية يدكن أو يوجو انتباه الفرد ناحية التطوير والتحسنٌ وتسهيل عملية إنتاج أفكار جديلدة ومفيلدة، 
    كملا                                                                                       أو قد يعرض الفرد أفكاره على زملبئو، أو يطللب ملنهم اتظسلاعدة، وىلو ملا يزيلد ملن فلرص الابتكلار،  

                                                                                     تلللوفر الاتصللللال الأفقلللي والللللذي يزيللللد بلللدوره مللللن انتشللللار الآراء في اتصامعلللة، وكللللل ىللللذا يزيلللد مللللن القللللدرات 
            الابتكارية. 

                                                                                           كملللا أشلللارت نتلللائج الدراسلللة عللللى أن ىنلللاك علبقلللة ارتبلللاط موجبلللة قويلللة بلللنٌ أبعلللاد الثقلللة التنظيميلللة )الثقلللة 
                                 وأن قيمللة معاملللل الارتبلللاط عنلللد مسلللتوى   ،                                                       اتظؤسسللية، والثقلللة العموديلللة، والثقلللة اتصانبيللة( بعضلللها ملللع بعلللض

 e.g.: Ellonen et)                                                       . وتتفلق نتلائج ىلذه الدراسلة ملع معظلم الدراسلات في ىلذا الشلأن     0.01       معنويلة 
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al., 2006; Neville & Uys, 2001; Luhman, 1979)   وقد أشار         Luhman (1979)   إلذ   
                                وتللؤثر فيهللا، ولا يدكللن الاكتفللاء بللربط                                                    اتظؤسسللية تقللف وراء الثقللة الشخصللية )العموديللة واتصانبيللة(          أن الثقللة 

                                                                                    الثقللة بأحللدهما دون الآخللر. وبللالنظر في معللاملبت الارتبللاط يتضللح أنللو علللى الللرغم مللن علبقللات الارتبللاط 
                                                                                             اتظوجبة بنٌ أنواع الثقة التنظيمية بعضها مع بعض، فإن علبقة الارتبلاط بلنٌ الثقلة اتظؤسسلية والعموديلة ىلي 

                    . وعللى ضلوء ذللك يتضلح (Ellonen et al., 2006)          اسلة كلل ملن                                الأقلوى. وتتفلق ىلذه النتيجلة ملع در 
                                                                               أن الثقة اتظؤسسية والثقة العمودية والثقة اتصانبية أبعاد أساسية للثقة التنظيمية. 

              دلالاخ انذراسح:
                                                                                    أسلللفرت مناقشلللة نتلللائج الدراسلللة اتضاليلللة علللن وجلللود بعلللض اللللدلالات عللللى مسلللتوى النظريلللة والتطبيلللق كملللا 

                يتضح فيما يأتي: 
               مستىي اننظرَح      ػهً

                                                                                        أكلللدت الدراسلللة اتضاليلللة علبقلللة الارتبلللاط بلللنٌ الثقلللة التنظيميلللة والسللللوك الإداري الابتكلللاري، وإضلللافة ىلللذه 
   تم  يلل                               ( بوصللفها متغللنًات مسللتقلة، حيللث لد        واتصانبيللة            والعموديللة،                                         الدراسللة أبعللاد الثقللة التنظيميللة )اتظؤسسللية،

                             ً                 تمعللة، كمللا تناولللت الدراسللة أيضللاً السلللوك الابتكللاري                              ً                  اختبارىللا مللن قبللل بوصللفها أبعللاداً للثقللة التنظيميللة تغ
                    ً      ً                                                       للمللللديرين بوصللللفو متغللللنًاً تابعللللاً حيللللث انصللللبت معظللللم الدراسللللات علللللى السلللللوك الابتكللللاري للمرؤوسللللنٌ. 

                                                                             ذلللك تناولللت الدراسللة العلبقللة بللنٌ اتظتغللنًين حيللث لد يللتم اختبارىللا مللن قبللل في بيئللة ترهوريللة            بالإضللافة إلذ 
             مصر العربية.

       تطثُك             ػهً مستىي ان
                                                                                              إن نتائج الدراسة اتضالية، بما أكدتو من وجود علبقة موجبة قوية وتلأثنً واضلح للثقلة التنظيميلة وأبعادىلا   -

                                                                                         عللى السلللوك الإداري الابتكللاري وأبعللاده يعطللي دلالللة مهمللة فيمللا يتعلللق بللاتصهود الراميللة لتحسللنٌ السلللوك 
                               حيللث يجللب علللى اتظسللئولنٌ في اتصامعللة أن           الدراسللة،                                           الإداري الابتكللاري وتنميتللو وتشللجيعو باتصامعللة تػللل 

                                                                                          يأخذوا في الاعتبار ضرورة توفنً وتعميق وترسيخ مناخ يتسم بالثقة بنٌ الأفراد بعضهم وبعض وفي اتصامعلة 
ً         بإترلالًا، وذللك ل                                               اتظتميلز، ودعلم الابتكلار وزيلادة القلدرات الابتكاريللة                               تكلوين أسلاس صللب للتفاعلل والأداء     

                                                               ى اتظلديرين بصلفة خاصلة، فقلد أشلارت نتلائج الدراسلة إلذ أن مسلتوى الثقلة                          لدى الأفلراد بصلفة عاملة، وللد
                         ً  اتصامعة يديل لأن يكون متوسطاً.                        التنظيمية لدى اتظديرين في 

                            قلللة التنظيميلللة والسللللوك الإداري      ً                                                          إتضاقلللاً بالبنلللد السلللابق، وفي ضلللوء العلبقلللة الطرديلللة القويلللة اتظوجبلللة بلللنٌ الث  -
    يخللق             ً       ً                                       بوصفها عنصراً أساسياً لعمل اتصامعة، وتلوافر الثقلة داخلل اتصامعلة                    ً            الابتكاري، يظهر جلياً أهمية الثقة 

     ً      ً                                                                           مناخللاً مشللجعاً علللى الابتكللار دون اتطللوف مللن الإحبللاط واتظسللاءلة والفشللل. وعلللى ذلللك فالثقللة التنظيميللة 
                                 ىي الأساس في تطوير ثقافة الابتكار. 
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                          نتلللائج الدراسلللة إلذ أن مسلللتوى                         الإداري الابتكلللاري، أشلللارت                                 تذلللة دلاللللة أخلللرى مهملللة مرتبطلللة بالسللللوك   -
                                                                                  الإداري الابتكاري في اتصامعة متوسط، فلب بد من إعطاء الاىتمام لرفع ىلذا اتظسلتوى وزيادتلو ملن         السلوك

                                                                                       خلبل تشلجيع اتظلديرين اتظبتكلرين، وتحسلنٌ روح اتظنافسلة بيلنهم، وتزويلدىم بالصللبحيات الكافيلة، وتػاوللة 
                                                          إيجاد العلبقات الإنسانية الناجحة، والاحلترام اتظتبلادل بلنٌ الأفلراد،                                   التخلص من البنًوقراطية، بالإضافة إلذ 

                      وتشجيع العمل اتصماعي. 
         انتىطُاخ

                                                                                  بناء على النتائج النهائية التي تم التوصل إليها يود الباحث أن يقدم التوصيات الآتية:
                     ار، إذ بلغلت قيملة ىلذا                                                                         ضرورة الاىتمام بتوفنً بيئة عملل تتسلم بالثقلة التنظيميلة، تسلمح للملديرين بالابتكل

                                            اتصامعللللة استقصللللاءات دوريللللة للتعللللرف علللللى تواضللللع ىللللذا                           (، وتعللللذا يفضللللل أن تجللللرى إدارة     3.46       اتظتغللللنً )
                                                                                        اتظستوى واتخاذ نتائج ىذه الاستقصاءات كأساس لاتخاذ التلدابنً اللبزملة لتحسلنٌ مسلتوى الثقلة التنظيميلة 

      الية.                                                تظا تعا من تأثنً على السلوك الإداري الابتكاري بدرجة ع
                                              الإداري الابتكللاري، إذ بلغللت قيمللة متوسللط ىللذا اتظتغللنً         السلللوك                                 ضللرورة الاىتمللام بتنميللة وتشللجيع ودعللم 

                                 اتظللديرين اتظبللدعنٌ مللن خلللبل تقللدنً الللدعم                                             (، وتعللذا يفضللل أن تعمللل إدارة اتصامعللة علللى تشللجيع     3.45 )
                      تظتخصصلللة في تنميلللة مهللللارات                                                                   واتظسلللاعدة للؤفكلللار اتظتميلللزة اتظبتكلللرة، وتصلللميم وتنفيللللذ اللللدورات التدريبيلللة ا

                                                                              الاتصال، وحل اتظشكلبت واتخاذ القرارات، والتفكنً العلمي اتظنطقي في التعامل مع اتظواقف.
             حذود انذراسح

                             تتمثل حدود الدراسة في الآتي: 
                                   الابتكلاري للملديرين، ولد تدتلد إلذ دراسلة         السللوك                                                فيملا يتعللق بالسللوك الابتكلاري، اقتصلرت الدراسلة عللى 

                   لابتكاري للمرؤوسنٌ.         السلوك ا
                                                                                      انصللبت الدراسللة اتضاليللة علللى اتصهللاز الإداري بجامعللة أسلليوط، ولد تشللمل الكللادر الأكللاديدي )أعضللاء ىيئللة 
                                                                                         التللدري  ورؤسللاء الأقسللام والعمللداء( حيللث العلبقللة اتظباشللرة اليوميللة اتظسللتمرة بللنٌ الرؤسللاء واتظرؤوسلللنٌ في 

    الللتي                                              كللاس إدراك الللرئي  في ثقتللو بمرؤوسلليو علللى القللرارات                                           اتصهللاز الإداري وتأثنًىللا علللى الثقللة بيللنهم، وانع
                                                                                  يتخلللذىا واللللتي تدللل  اتظسلللتقبل اللللوظيفي تعلللم. إضلللافة إلذ إفسلللاح المجلللال لدراسلللات أخلللرى مكمللللة للدراسلللة 

         اتضالية. 
                     آفاق انثحث المستمثهُح

ً     أثارت نتائج الدراسة ودلالاتها عدداً من النقاط يمكن بحثها مستقبلًا ىي:                            ً                                 
                                        ع أخرى للثقة، مثل الثقة في تغموعات العمل.           دراسة أنوا   - 1
                                         دراسة أبعاد أخرى للسلوك الإداري الابتكاري.  - 2



 رجب رفاعي

 222 

                                 الابتكللاري مثلل: الثقافللة التنظيميللة،           وك الإداري  ل                                          دراسلة متغللنًات أخلرى مللن المحتملل أن تللؤثر علللى السل  - 3
                                                                   واتظناخ التنظيمي، والدعم التنظيمي، والقيم التنظيمية، وأنماط القيادة.

                                                                               اسلللة متغلللنًات وسللليطة بلللنٌ الثقلللة التنظيميلللة والسللللوك الإداري الابتكلللاري مثلللل: أنملللاط الشخصلللية،    در   - 4
                                                                                          والللدافع للببتكللار، والاسللتعداد للببتكللار، ودعللم الابتكللار، والاعللتراف والتقللدير، ونظللام مكافللأة الابتكللار، 

                                                وأنماط التفكنً، والقدرة على تحمل اتظخاطر... وغنًىا. 
                                                                علللى الكللادر الأكللاديدي )العلبقللة بللنٌ العمللداء ورؤسللاء الأقسللام وأعضللاء ىيئللة                      تطبيللق الدراسللة نفسللها  - 5

           التدري (. 
                                                                              تطبيللق فللروض الدراسللة نفسللها علللى اتصهللاز الإداري في بعللض اتصامعللات اتضكوميللة واتطاصللة للوقللوف   - 6

                                                                           على الفرق بينهما فيما يتعلق بعلبقة الثقة التنظيمية بالسلوك الإداري الابتكاري.
                                                                             روض الدراسللة نفسللها مللع الأخللذ في الاعتبللار بعللض العوامللل الديدوغرافيللة الللتي يحتمللل أن تللؤثر        تطبيللق فلل  - 7

                                                                                           على كلل ملن الثقلة التنظيميلة والسللوك الإداري الابتكلاري كاتظؤىلل الدراسلي واتطلرتة ومكلان النشلأة والعملر 
  .  الخ           والنوع.... 
       المراجغ

                                 قيلللاس والطلللرق، الطبعلللة الأولذ، أسللليوط:           اتظبلللادئ وال  –              ، بحلللوث التسلللويق     2002                    علللادل ريلللان تػملللد ريلللان، 
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6   –  17    .    
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 مهحك انذراسح
 "لائمح الاستمظاء"

 
                                                 ................................................     ..... .                               الأخ الفاضل/ ...................

                                              ...........................................        ......                                    الأخت الفاضلة/ ......................
                                                        ً            الثقللة التنظيميللة وعلبقتهللا بالسلللوك الإداري الابتكللاري، مسللتهدفاً تللوفنً اتظنللاخ                       يقللوم الباحللث بدراسللة عللن 

                                                     المحفز على الابتكار لتحسنٌ وتطوير العمل الإداري باتصامعة. 
                                                                                       والباحللث يقللدم خللالص شللكره لتعللاونكم معللو بالإجابللة الدقيقللة عللن فقللرات قائمللة الاستقصللاء )الاسللتبانة( 

                                                         تعاملل تريلع اتظعلوملات اللواردة فيهلا بسلرية وموضلوعية تاملة، وللن                                  اتظرفقة خدملة لأغلراض الدراسلة، وسلوف
                              تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.

                         شاكرين لكم حسن تعاونكم؛ 
 الباحث 
 د. رجب حسنين محمد رفاعي 
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 أستاذ إدارة الأعمال المساعد
             انمسم الأول: 

                         ة فقللط حللول الللرقم الللذي يبللنٌ                                                              يرجللى قللراءة كللل عبللارة مللن عبللارات الاستقصللاء التللالر، ثم ضللع دائللرة واحللد
                                    ك أو علدم اتفاقلك موزعلة عللى الأرقلام ملن                                اىا بكل صراحة ووضوح. درجة اتفاقل                    مدى موافقتك على تػتو 

                  كما ىو مبنٌ أدناه.     1  :  5
 لا أوافق على الإطلاق لا أوافق لم أقرر أوافق أوافق بشدة العبارات م
 1 2 3 4 5 لدى زملبئي شعور وإحساس قوي بالعدالة. .1

2. 
يحاول زملبئي جاىدين أن يكونوا عادلنٌ في 

 1 2 3 4 5 تعاملهم مع الآخرين.

3. 
                         ً                  أفعال وتصرفات زملبئي دائما  متوافقة ومتناسقة 

 1 2 3 4 5 أي يطابقوا أقواتعم بأفعاتعم.

الاستقامة تدثل قيمة أساسية في الأعمال التي يقوم  .4
 بها زملبئي.

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 معظم زملبئي على وعودىم.بصفة عامة، يحافظ  .5

يقوم زملبئي بتبادل البيانات واتظعلومات بشكل  .6
 واضح وصريح عن أمور مهمة بالنسبة لر.

5 4 3 2 1 

يدتلك زملبئي اتظعرفة واتطرتة اتظتعلقة بالعمل  .7
 اتظطلوب إتؾازه.

5 4 3 2 1 

8. 
زملبئي في العمل مشهود تعم بالنجاح فيما 

 من أعمال.يقومون بو 
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 أشعر بثقة كبنًة في مهارات زملبئي. .9

10. 
اعتقد أن معظم زملبئي يؤدون وظائفهم بصورة 

 جيدة.
5 4 3 2 1 

11. 
يدتلك الغالبية العظمى من زملبئي الكفاءة في 

 1 2 3 4 5 تغال تخصصهم.

 1 2 3 4 5 يهتم زملبئي برفاىيتي. .12

13. 
               ً         ورغباتي مهمة جدا  بالنسبة  تعد احتياجاتي

 لزملبئي.
5 4 3 2 1 
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 لا أوافق على الإطلاق لا أوافق لم أقرر أوافق أوافق بشدة العبارات م
 1 2 3 4 5                ً                   يهتم زملبئي كثنًا  بأحوالنا ومشاكلنا. .14

15. 
معظم الوقت، يحاول زملبئي في العمل أن يقدموا 
ً                 العون واتظساعدة للآخرين بدلا  من التركيز بشكل                          

 أكرت على أنفسهم.
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 الة.لدى رئي  شعور وإحساس قوى بالعد .16

ً            يحاول رئي  جاىدا  أن يكون عادلا  في معاملتو  .17             ً               
 مع الآخرين.

5 4 3 2 1 

18. 
أفعال وتصرفات رئيسي متوافقة ومتناسقة أي 

 يطابق أقوالو بأفعالو.
5 4 3 2 1 

19. 
الاستقامة تدثل قيمة أساسية في الأعمال التي يقوم 

 1 2 3 4 5 بها رئيسي.

 1 2 3 4 5 فظ رئيسي على وعوده.بصفة عامة، يحا .20

21. 
يقوم رئيسي بتبادل البيانات واتظعلومات بشكل 
 واضح وصريح عن أمور مهمة بالنسبة لر.

5 4 3 2 1 

22. 
الكثنً من اتظعرفة واتطرتة اتظتعلقة  يلدى رئيس

 1 2 3 4 5 بالعمل اتظطلوب إتؾازه.

 في العمل مشهود لو بالنجاح فيما يقوم بو يرئيس .23
 من أعمال.

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 أشعر بثقة كبنًة في مهارات رئيسي. .24

25. 
يدتلك القدرة على أداء عملو  ياعتقد أن رئيس

 1 2 3 4 5 بصورة جيدة )بكفاءة(.

 1 2 3 4 5 في العمل الكفاءة في تغال تخصصو. ييدتلك رئيس .26
 1 2 3 4 5 يهتم رئيسي برفاىيتي. .27

بالنسبة            ً تي مهمة جدا  ابجاتي ورغتعد احتيا .28
 لرئيسي.

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5                ً                   يهتم رئيسي كثنًا  بأحوالنا ومشاكلنا. .29
 1 2 3 4 5معظم الوقت، يسعى رئيسي إلذ أن يكون  .30
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 لا أوافق على الإطلاق لا أوافق لم أقرر أوافق أوافق بشدة العبارات م
ً                     مساعدا  للآخرين بدلا  من التركيز بشكل أكرت            ً      

 على نفسو.
 1 2 3 4 5 في رأيي، جامعتنا تعاملنا باحترام ومساواة. .31
 1 2 3 4 5 إدارة اتصامعة تهتم برفاىية ومستقبل العاملنٌ بها. .32

33. 
إدارة اتصامعة لا تفكر فقط في مصلحتها، ولكن 

 تفكر في مصلحة تريع العاملنٌ بها.
5 4 3 2 1 

34. 
أشعر براحة وثقة في قدرة جامعتنا على الوفاء 

 1 2 3 4 5 بالتزاماتها.

 ىذه اتصامعة لأنها عادة ما أشعر بارتياح للعمل في .35
 تقوم بالوفاء باتفاقياتها.

5 4 3 2 1 

الأفعال والأقوال الصادرة من إدارة اتصامعة يوافق  .36
          ً  بعضها بعضا .

5 4 3 2 1 

37. 
إدارة اتصامعة لديها نظرة أو رؤية لكيفية مواجهة 

 اتظستقبلية.التحديات 
5 4 3 2 1 

38. 
بيانات واتظعلومات تقوم إدارة اتصامعة بتبادل ال

 1 2 3 4 5 بشكل صريح وواضح عن أمور مهمة بالنسبة لر.

قوية، أي تعا  إستراتيجيةإدارة اتصامعة لديها رؤية  .39
 نظرة طويلة الأجل فيما يخص مصلحة اتصامعة.

5 4 3 2 1 

40. 
أشعر بإيجابية عن الطريقة التي تقوم بها إدارة 

 الذي أعمل بها. اتصامعة في قيادة الإدارة )القسم(
5 4 3 2 1 

41. 
أنا على علم ودراية بالنظرة اتظستقبلية للئدارة التي 

 1 2 3 4 5 أعمل بها.

 1 2 3 4 5 تتميز الاتصالات داخل اتصامعة بكفاءة وفاعلية. .42

43. 
أثق في قدرات وإمكانيات اتصامعة فيما يتعلق 

 بالتعليم والتطوير اتظستمر.
5 4 3 2 1 

44. 
بالأفكار التي تسهم في تحسنٌ  اتصامعة إدارةتهتم 

 1 2 3 4 5 الأداء مهما كان مصدرىا.



 المجلة العربية للعلوم الإدارية

 236 

 لا أوافق على الإطلاق لا أوافق لم أقرر أوافق أوافق بشدة العبارات م

تلتزم إدارة اتصامعة بالصدق وعدم اتظبالغة في عرض  .45
 البيانات واتظعلومات.

5 4 3 2 1 

               انمسم انثانٍ: 
       ، ثم ضللع                                                                             يرجللى قللراءة كللل عبللارة مللن عبللارات الاستقصللاء الآتي مللع تحديللد درجللة انطبللاق كللل عبللارة عليللك
                                                                                 دائرة واحدة فقط حول الرقم الذي يدثل وجهة نظرك بكل صراحة ووضوح. كما ىو مبنٌ أدناه. 

      ً مطلقا        ً نادرا         ً أحيانا        ً غالبا        ً دائما   العبارات م
 1 2 3 4 5 أتناقش مع رئيسي حول الترقية في العمل بشكل منفتح. .1
 1 2 3 4 5      ً نسبيا   ارات مهمة خلبل فترات زمنية قصنًةاتخذ قر  .2
 1 2 3 4 5 اكتشف اتظشاكل وأعمل على حلها. .3
 1 2 3 4 5            ً                                أجرب أفكارا  جديدة أو مداخل جديدة تضل اتظشاكل. .4

5. 
أتعامل مع اتظواقف أو اتظشاكل بعد تجزئتها )كل على حدة( لأتدكن من 

 حلها.
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 ي.أبحث عن الأمور الغامضة وغنً اتظألوفة اتظرتبطة بمهامي وعمل .6
 1 2 3 4 5 أتسم بالبشاشة والدعابة في تعاملي مع الآخرين. .7
 1 2 3 4 5 أناقش رئيسي بشكل منفتح بشأن اتضوافز واتظزايا اتظادية. .8
 1 2 3 4 5 أتدسك برأيي ولو اختلف مع رئيسي أو زملبئي. .9
 1 2 3 4 5 أعتمد على استخدام جديد لطرق العمل اتضالية. .10
 1 2 3 4 5 أبادر من بنٌ زملبئي بتجربة فكرة جديدة أو طريقة جديدة في عملي. .11

انتهز الفرصة لنقل اتظعلومات من الأقسام أو الإدارات الأخرى وتوصيلها  .12
 إلذ تغموعات العمل في إدارتي أو قسمي.

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 أميل إلذ إظهار إبداعي وابتكاري. .13
 1 2 3 4 5 ل أي مشكلة تسبب صعوبات كثنًة للآخرين.أساعد في ح .14
 1 2 3 4 5 أمد يد العون في تدعيم الأفكار اتصديدة. .15
 1 2 3 4 5 أرغب في أن أعمل مع تغموعات عمل تتسم بالمجازفة. .16

17. 
أساىم في تقدنً تقييم مكتوب حول الأفكار واتظقترحات اتصديدة 

 اتظعروضة.
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 جهدي للتواصل مع أفراد خارج مهمتي اتضالية. أبذل .18
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      ً مطلقا        ً نادرا         ً أحيانا        ً غالبا        ً دائما   العبارات م
 1 2 3 4 5 أقوم بتطوير علبقات واتصالات مع خرتاء في تغالر خارج إدارتي. .19

20 
استخدم الاتصالات الشخصية لعرض نفسي في مهام العمل الاختيارية 

 1 2 3 4 5 أو التطوعية.

 1 2 3 4 5 فيما يخص العمل.         ً                          أخصص وقتا  تظتابعة أفكاري التي أعرضها  21
 1 2 3 4 5                                          ً   أسعى لأن يفوض لر أعمال غنً روتينية تشكل تحديا  لر. 22
 1 2 3 4 5 أرصد ميزانيات لتنفيذ فكرة تنطوي على تؼاطرة أو تحد. 23
 1 2 3 4 5 أقوم بحشد الأفراد تظساندة اقتراحات أحد الزملبء. 24
 1 2 3 4 5 بالإبداع أو الابتكار. أعنٌ أو اختار الأفراد الذين يتسمون 25

26 
والابتكار في لدى قدرة على الإشراف على أفراد يديلون إلذ الإبداع 

 1 2 3 4 5 العمل.

 1 2 3 4 5 أتحمل وأتساىل مع الأفراد غنً الروتينينٌ في العمل. 27
 1 2 3 4 5 اتقبل المجازفة )اتظخاطرة(. 28
 1 2 3 4 5       ً             ود جدا  من اتظعلومات.أتخذ قرارات مهمة في ضوء كم تػد 29
 1 2 3 4 5 أرغب في أن أتبوأ )أحصل على( مكانة أكرت. 30
 1 2 3 4 5 أشعر بالارتياح في العمل مع أفراد يفكرون بشكل واسع. 31
 1 2 3 4 5 أقوم بشرح وتفسنً الأمور اتظتعلقة بالعمل في الاجتماع مع مرؤوسي. 32
 1 2 3 4 5 ات التي تساىم في حل اتظشاكل اتظعقدة.أرغب في العمل مع المجموع 33
 1 2 3 4 5 إذا تم سؤال زملبئي في العمل فسيقولون إنني أتسم بالفطنة والذكاء. 34

                                                                   الرجاء من سيادتكم وضع علبمة )( أمام اتظستوى الإداري الذي تنتمي إليو: 
      ) (               مدير عام
      ) (                 مدير إدارة
      ) (               رئي  قسم

                     وتقديري تضسن تعاونكم              مع خالص شكري 
        الباحث 
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ABSTRACT 

ANALYZING THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZTIOAL 

TRUST AND INNOVATIVE MANAGE-RIAL BEHAVIOR: A FIELD 

STUDY 

RAGAB H. REFAIY 

Assiut University – Egypt 
This study aimed at investigating the difference in organizational 

trust and innovative managerial behavior for managers according to the 

various managerial levels, and the determinants of the relationship 

between organizational trust and innovative managerial behavior as a 

whole, in addition to the determinants of the relationship between the 

dimensions of both organizational trust and innovative managerial 

behavior. This study was conducted on a sample consisting of (204) 

managers working in Assiut University. The study concluded that there 

are no significant differences in organizational trust and innovative 

managerial behavior according to managerial levels. The study also 

proved the existence of a significant positive relationship between 

organizational trust and innovative managerial behavior as a whole, in 

addition to the existence of a significant positive relationship between the 

dimensions of both organizational trust and innovative managerial 

behavior. 

              ( تلقللي تعليمللو     2000                                     الفلسللفة في إدارة الأعمللال، جامعللة أسلليوط،                              رجللب حسللننٌ تػمللد رفللاعي )دكتللوراة
                جامعللللة أسلللليوط. لللللو   –                                              ، أسللللتاذ مسللللاعد، قسللللم إدارة الأعمللللال، كليللللة التجللللارة                  بجامعللللة أسلللليوط في مصللللر

                                                                                       اىتماملللات بحثيلللة في تغلللال السللللوك القيلللادي، والسللللوك الإنسلللاني، وصلللنع واتخلللاذ القلللرارات، والرضلللا والأداء 
                                                                   الإداريللة، وأخلبقيللات العمللل، والدافعيللة، والالتللزام التنظيمللي، وضللغوط العمللل           واتظعتقللدات                 الللوظيفي، والقلليم 

                                                 النفسللللي، وعلبقللللات التبللللادل الاجتمللللاعي، ومركللللز الللللتحكم أو                                  واسللللتراتيجيات التكيللللف معهللللا، والاحللللتراق 
                                     السيطرة، والسلوكيات اتظرتبطة بالأمان. 
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