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  :ملخص

لم نفس العمل والتنظيم، لقد شكل مفهوم الأداء تاريخيا مفهوما محوريا في تخصصات بحثية متنوعة مثل ع

إدارة الموارد البشرية، السلوك التنظيمي ... إلخ، وعلى الرغم من الانتشار الواسع لمفهوم الأداء والاستخدام 

العريض له كمتغير تابع أو كظاهر تهدف المنظمة إلى تعزيزها إلا أن ما يمكن ملاحظته هو وجود اختلاف 

 اء وأبعاده. حاد بين الباحثين في تحديد مفهوم الأد

لذلك تسعى هذه المداخلة لتحديد الفرق بين أبعاده من خلال قراءة إستكشافية لما أورده الباحثين على 

  إختلاف توجهاتهم في تحديد مفهوم الأداء.

   .الأداء، الأداء السياقي، أداء المواطنة: الكلمات المفتاحية

 

  
Abstract : 

Historically, the concept of performance has been a pivotal concept in various research 
disciplines such as the psychology of work and organization, human resource management, 
organizational behavior ... etc., and despite the widespread spread of the concept of 
performance and its wide use as a dependent variable or as a phenomenon that the 
organization aims to promote, what can be His observation is that there is a sharp difference 
between researchers in defining the concept of performance and its dimensions. 
Therefore, this intervention seeks to define the difference between its dimensions through an 
exploratory reading of what researchers reported on their different approaches in defining the 
concept of performance. 

Key words: Performance ; contextual performance; citizenship performance. 
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    :مةمقد

لقــد شــكل مفهــوم الأداء تاريخيــا مفهومــا محوريــا فــي تخصصــات بحثيــة متنوعــة مثــل علــم نفــس 

العمـــل والتنظـــيم، إدارة المـــوارد البشـــرية، الســـلوك التنظيمـــي ... إلـــخ، وعلـــى الـــرغم مـــن الانتشـــار 

الواســــع لمفهــــوم الأداء والاســــتخدام العــــريض لــــه كمتغيــــر تــــابع أو كظــــاهر تهــــدف المنظمــــة إلــــى 

ها إلا أن ما يمكن ملاحظته هـو وجـود اخـتلاف حـاد بـين البـاحثين فـي تحديـد مفهـوم الأداء تعزيز 

 وأبعاده. 

 2 ،1فلقد أعلن العديد من الباحثين عن قصورهم في تحديد مفهوم البناء الأدائي للعمل   

فإنهم كما أنهم تساءلوا عن فن وطريقة قياس الأداء (تقنيات وطريقة القياس) وتحقيقا لهذه الغاية 

ــــى تحليــــل الممارســــات والأدوات وكــــذالك المؤشــــرات المســــتخدمة فــــي  اعتمــــدوا اعتمــــادا كبيــــرا عل

ـــال التعاقديــة  ـــجابة للأجـــ ــــــــــــــــــــ المنظمــات لقيــاس الانتاجيــة وجــودة المنتجــات أو الخــدمات أو الاستـ

للنظــر عــن المحــددات مــع العمــلاء ومــن جهــة أخــرى فــإن نفــس البــاحثين تســاءلوا وبكيفيــة ملفتــة 

بمعنى العوامل الإنسانية التي تفسر الأداء الدافعيـة، الرضـى..الخ) فقـد أوضـح  ،3الفردية للأداء 

فــي هــذا الصــدد أن الأبحــاث الســابقة التــي تناولــت الأداء فــي العمــل كانــت تســتند علــى نتــائج  4

لنتائج الدراسات التي تعتمد الدراسات الأمبريقية الغير المتجانسة فتقنيات قياس الأداء هو إعلان 

تي هي فـي في تحليلاتها على ميدان الدراسة المختارة وعلى التعاريف الإجرائية المعطاة للأداء ال

وباختصـار هنـاك تأكيـد علـى أنـه لـن تكـون هنـاك وحـدة فـي تحليـل ، الأساس تعاريف جد ضعيفة

لدقيق لمفهوم الأداء الفردي في ظاهرة الأداء وإن أغلبية الباحثين يعانون من قصور في التحديد ا

  5العمل.

وفــي مقابــل هــذا الواقــع فــإن بدايــة ســنوات التســعينات قــد ســجلت ظهــور عــدة مجهــودات   

والتـــي شـــكلت المنطلقـــات النظريـــة لهـــذا ، 6مفهـــوم الأداء فـــي العمـــل مثـــل أعمـــالنظريـــة لتحديـــد 

والـذين كـانوا  7الكتـب أمثـالالميدان الذي تم اثرائـه بالعديـد مـن الدراسـات والمـداخلات للعديـد مـن 

يحـــاولون الإحاطـــة أكثـــر بجوانـــب الأداء لأجـــل تكيـــف هـــذا المفهـــوم مـــع التطـــورات التـــي تعرفهـــا 

  المنظمات المعاصرة محاولين الإجابة عن الأسئلة المتعلقة بتفسير الأداء في العمل.

     محتوى الدراسةأولا: 

   :ماهية الأداء 1 

ـــ ـــاحثون فـــي الســـنوات الأخي ـــة يتفـــق الب ـــه دال ـــى أن ـــى أنـــه مـــن الأفضـــل تعريـــف الأداء عل رة عل

 لسلوكيات عمل الموظفين والتي تسهم في تحقيق أهداف المنظمة. 
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في هـذا الصـدد أداء العمـل بأنـه تلـك الأفعـال والسـلوكيات التـي يقـوم بهـا  8ولقد عرف كل من

  الفرد وتسهم في تحقيق أهداف المنظمة.

ـــذكر ـــذلك ي ـــه أن الأداء فـــي م 9وتأييـــدا ل ـــى ان يفعل جـــال العمـــل هـــو مـــا تحـــرص المنظمـــة عل

أعضاؤها أنه يتضمن فقط تلك الأفعال والسلوكيات التي يمكـن مـن ملاحظتهـا وقياسـها والتـي 

تستمر فـي تحقيـق الأهـداف التنظيميـة فـالأداء هـو مـا تطـــالب المنظمـة الفــــرد ان يفعلـه وفعلـه 

الأفعــال والســلوكيات والنــواتج القابلــة الأداء فــي مجــال العمــل علــى أنــه  10كمــا يعــرف جيــدا 

للقيــاس التــي تــرتبط بالأهــداف التنظيميــة وتســهم فــي تحقيقهــا ومــن ثــم يــرى الــبعض أنــه عنــد 

تناول مفهوم الأداء يمكن التفرقة بين جانبين للأداء الأول وهو جانب الفعل (السلوك) والثاني 

  جانب الناتج.

رى علــى أنــه مجموعــة مــن الســلوكيات أو كــذلك تعريفــا لــلأداء فــي العمــل ويــ 11ويقتــرح  

الإجــــراءات التــــي لهــــا صــــلة بأهــــداف المنظمــــة يمكــــن قياســــها مــــن حيــــث مســــتوى المهــــارات 

  والمساهمة في تحقيق أهداف المنظمة.

تعريفــا مختلفــا تمامــا والــذي يشــكل تطــور ذو دلالــة حيــث  12وفــي الآونــة الأخيــرة اقتــرح   

القيمـــة الكليـــة المتوقعـــة مـــن قبـــل  ف علـــى أنـــه:يـــرى هـــذا الأخيـــر بـــأن الأداء فـــي العمـــل يعـــر 

وبمـرور الوقـت  ،الفرد خلال فترة معلومة من الزمنالمنظمة من خلال السلوكيات التي يبذلها 

تغيرت الطبيعة الوحدوية في التعامل مع الأداء الوظيفي وحلت محلها قضية الأبعاد المتعـددة 

متعدد الأبعاد وهو رأي يشاطره فيه أغلبية  بأن الأداء الوظيفي في طبيعته 13للأداء إذ يؤكد 

ـــاحثين ـــوظيفي بالإضـــافة إلـــى أداء المهمـــة، الأداء الســـياقي وســـلوك  ،الب ـــد اشـــتمل الأداء ال وق

إلا أنـه يمكـن اسـتبعاد فكـرة تضـمين ، نتاج أو السـلوك المنحـرف فـي العمـلالعمل المعاكس للإ

فهــوم العمــل فــي هــذا البحــث لأنهــا الســلوكات المنحرفــة أو الســلوكات المعاكســة للإنتــاج مــن م

سلوكيات معوقة لتحقيق الأهداف التنظيمية ولها أثار سلبية علـى الـزملاء والمنظمـة حيـث أن 

مفهــوم أداء العمــل كمــا اســتقرت عليــه معظــم الأدبيــات يشــير إلــى الســلوكيات التــي تســهم فــي 

 تحقيق الأهداف التنظيمية.

  :أبعاد الأداء 2 

واقتــرح أنــه بمكــن تطبيقهــا علــى  -ضــمن ثمانيــة أبعــاد لبنيــة الأداء نموذجــا يت 14قــدم كامبــل 

 وهي:  –الوظائف المختلفة 

كفاءة المهمة النوعية لوظيفـة (وتتمثـل فـي انشـطة الفنيـة والأساسـية للوظيفـة وتختلـف  •

 من وظيفة لأخرى)
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 كفاءة المهمة غير النوعية للوظيفة (تشير إلى مهام غير المحددة لوظيفة معينة وإنما •

  تكون متوقعة من جميع اعضاء المنظمة).

التواصل الكتابي والشـفهي (يشـير إلـى كفـاءة الموظـف فـي التواصـل مـع الآخـرين بمـا  •

  يحقق مصالح العمل من خلال إعداد المواد المكتوبة أو تقديم العروض الشفهية).

والاســـتعداد للعمـــل تحـــت الظـــروف  إظهـــار الجهـــد (ويعنـــي بـــذل الجهـــد الإضـــافي، •

  .الصعبة)

المحافظــــة علــــى الانضــــباط الشخصــــي (وتشــــير إلــــى تجنــــب الســــلوكيات الســــلبية أو  •

  إساءة استخدام الموارد أو كسر القواعد التنظيمية) الضارة في العمل مثل:

تســــهيل أداء الــــزملاء وفريــــق العمــــل (تــــدعيم الــــزملاء ومســــاعدتهم وتعزيــــز المشــــاركة  •

  الايجابية في العمل). 

لســلوكيات الاشــرافية /القياديــة مثــل التــأثير علــى التــابعين الإشــراف /القيــادة (تتضــمن ا •

  ووضع الأهداف والمكافئات والجزاءات). 

  الإدارة (تتضمن سلوكيات تنظيم الأفراد والموارد، ومراقبة التقدم وحل المشكلات)  •

ويلاحظ مما سبق أن الأبعاد الثمانية التي قدمها كامبل يمكن تلخيصها بصورة أكثر اقتصـادا 

همــا الأداء المحــدد بصــورة  عــدين كبيــرين يفتــرض أنهمــا ينطبقــان علــى جميــع الوظــائف،فـي ب

والأداء التطــــوعي الــــذي يســــتهدف المســــاهمة فــــي فعاليــــة المنظمــــة بيــــد أن البــــاحثين  رســــمية،

يختلفون في مسمى هذين البعـدين فـالبعض يطلـق عليهمـا أداء الـدور الرسـمي فـي مقابـل أداء 

فـي حـين قـدم  عليهمـا آخـرون أداء المهمـة مقابـل الأداء السـياقي، سلوك المواطنة بينمـا يطلـق

فريــق ثالــث تســميات مختلفــة للبعــد الثــاني مثــل الســلوك التنظيمــي المحبــذ واجتماعيــا، والســلوك 

  التنظيمي التلقائي.

كقاعـدة لجميــع الأشـغال المتعلقــة   campbellلقـد سـاهم النمــوذج المتعـدد الأبعــاد الـذي قدمــه 

) ومـن بـين هــذه الاشـغال التصــور 2000-1990ء الفـردي فــي العمـل لســنوات (بنمذجـة الأدا

والـذين يقترحـون أن نميـز بـين الأداء المتعلـق بالمهمـة والأداء السـياقي  15الذي قدمـه وطـوره 

كما يرون أنه يمكن تحييد المفهوم وقياسه معتبرين أن كل من الأداء المتعلق بالمهمة والأداء 

ين الرئيسيين لأداء الفرد في العمل والتي يجب أن تؤخذ بعـين الاعتبـار السياقي يشكلون البعد

من قبل الرؤساء أثناء تقييم مرؤوسيهم كما تجدر الاشارة ان نتائج عدة دراسات أعطت الدعم 

  .الأمبريقي للتميز الملاحظ بين هاذين البعدين للأداء
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لفــــة أو مصــــطلحات وتجــــدر الإشــــارة أن اخــــتلاف البــــاحثين فــــي اســــتعمال مســــميات مخت 

متباينــة لوصـــف أبعــاد الأداء إنمـــا يعكــس الطبيعيـــة المعقــدة لبنيـــة الظــاهرة نفســـها فضــلا عـــن 

اخـــتلاف منـــاظير البـــاحثين ورغـــم هـــذا الاخـــتلاف والتنـــوع فـــي المصـــطلحات قـــد أعطـــى ثـــراء 

  لبحوث الأداء إلا أنه أوجد وضعا مركبا وصعوبة في التمييز بين المصطلحات المختلفة.

الباحـــث التعبيـــر عـــن كـــلا البعـــدين فـــي مصـــطلحي الـــدور الرســـمي فـــي مقابـــل الأداء ويفضـــل 

الســــياقي وفيمــــا يلــــي اســــتعراض لبعــــدي الأداء مــــع تركيــــز خــــاص علــــى البعــــد الثــــاني 'الأداء 

  السياقي باعتباره محور تركيز البحث الحالي. 

   In-Role performanceأداء الدور الرسمي:   1.2 

لمبكــرة لدراســة ظــاهرة أداء الأفــراد فــي المنظمــات المختلقــة علــى هــذا لقــد تركــزت المحــاولات ا

البعــد بصــورة أساســية وقــد اســتخدمت مصــطلحات متباينــة للإشــارة إليــه مثــل إنتاجيــة العــاملين 

productivity وأداء المهمــة ،Task performance (بمعنــاه التقليــدي) والأداء الــوظيفي ،

job Performanceي وجميعهــا تشــير إلـى نمــط الأداء المحــدد بصــورة ، وأداء الــدور الرسـم

 رسمية للعاملين والذي يتم بناء عليه تحديد المكافآت والعقوبات التنظيمية.

ويشير أداء الدور الرسمي إلى السلوك الموجه نحو المهام والواجبـات والمسـؤوليات المتضـمنة 

لمحـــددة فـــي توصـــيف كمـــا يعـــرف بأنـــه إنجـــاز الواجبـــات والمهـــام ا 16فـــي توصـــيف الوظيفـــة 

الوظيفة، ويعرف أيضا بأنه مستوى إنجاز الواجبات الوظيفية المحددة رسميا، وقد أطلق عليه  

يمثــل كفــاءة شــاغلي الوظــائف فــي إنجــاز الأنشــطة  مصــطلح أداء المهمــة وعرفــوه علــى أنــه:

 أو الأنشـطة التـي تسـهم فـي الجانـب الفنـي للمنظمـة المعتـرف بهـا رسـميا كجـزء مـن وظيفـتهم،

سـواء بصـورة مباشـرة مـن خــلال تنفيـذ جـزء مـن عملياتهــا التكنولوجيـة، أو بصـورة غيـر مباشــرة 

ويتضــــمن أداء المهمــــة (الــــدور الرســــمي) ، ويــــدها بــــالمواد والخــــدمات المطلوبــــةمــــن خــــلال تز 

السلوكيات التي تسهم في عمليات التحويل الأساسي وأنشطة الصيانة في المنظمة مثل إنتاج 

  .17إلخ …..البضائع، وعمل الجرد، وتسليم الخدمات وإدارة التابعين المنتجات، وبيع 

أداء الدور الرسمي على أنه "السلوك المطلـوب والمتوقـع مـن  18وقد عرف فان دين وآخرون 

الموظــف" فهــو أســاس الأداء الــوظيفي المنــتظم والمتطــور ويتصــف بأنــه ســلوك إجبــاري محــدد 

الرســـمي للثـــواب والعقـــاب التنظيمـــي، وإذا فشـــل  مســـبقا فـــي توصـــيف الوظيفـــة ويغطيـــه النظـــام

الموظفون في أداء السلوكيات المطلوبة فلن يحصلوا على المكافآت التنظيمية (الاسـتحقاقات، 

ويعنـي ذلـك أن عـدم أداء الـدور الرسـمي  ،وربما يفقدون وظـائفهم العلاوات وغيرها من المزايا)
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ولفـــت النظـــر والعواقـــب الماليـــة الســـلبية يـــؤدي إلـــى العقوبـــات الرســـمية مثـــل التأنيـــب الرســـمي 

  الأخرى.

وتأسيسا على مـا سـبق يمكـن إيضـاح أن أداء الـدور الرسـمي يتمثـل فـي قيـام الموظـف بأعبـاء 

  الدور المحدد لوظيفته كما هي في الواقع لا كما ينبغي أن تكون.

عتبـاره وجدير بالذكر أن التعمـق فـي فهـم أداء الـدور الرسـمي هـو أمـر لا يمكـن إهمالـه با 

الجانب الأساسي لتقييم الأداء ولذلك تركزت معظم الأبحاث خـلال العقـود الماضـية علـى هـذا 

النمط من الأداء، إلا أن الاهتمام الحـديث للبـاحثين يتركـز حـول السـلوك الاختيـاري التطـوعي 

باعتبــاره نمــط الأداء الــذي يســيطر عليــه العامــل بصــورة أكبــر والــذي يشــكل منــاخ للعمــل،  19

  عم أداء الأنشطة الرسمية، ومن ثم يسهم في الفعالية التنظيمية.ويد

وبالإضــافة إلــى ذالــك هنــاك العديــد مــن التطــورات البيئيــة جعلــت مــن الصــعوبة والتعقيــد اقتــراح 

وسيلة عامة لقيـاس الأداء والواقـع فـإن البـاحثين أنفسـهم يـرون بـأن المهـام المرتبطـة بالأنشـطة 

 .نوعة من وظيفة إلى أخرىددة وبالتالي فهي مختلفة ومتالموصوفة فهي خاصة بوظيفة مح

كما أكدوا من جانبهم على حقيقة أن الوظائف أكثر خصوصية وفردانية وفي مقابـل هـذا  

فـــإن البعـــد الثـــاني (الســـياقي) يفتـــرض منـــه ان يـــتم تقييمـــه بـــنفس الطريقـــة مهمـــا كانـــت طبيعـــة 

نمــاط الســلوكية التــي تعمــل علــى تحســين انطلاقــا مــن كــون الأ ،الوظيفــة التــي يــتم تقيــيم اداؤهــا

 البيئة الاجتماعية والتقنية للعمل من المحتمل أن تكون متشابهة جدا من منظمة لأخرى.

  :الاداء السياقي  2.2

النشــاط الـــذي يؤديــه الموظفـــون  حتــى نـــتمكن مــن تحديـــد تقيــيم الآداء إلـــى مــا وراء المهمـــة أو

ي والـذي يتطـابق مـع جميـع السـلوكيات التـي تسـهم اقتراحا إضافة مفهـوم الأداء السـياق 20فإن

على العمل كما سميت  في الفعالية التنظيمية من خلال أثارها النفسية والاجتماعية والتنظيمية

  بأداء المواطنة والتي من خلالها يمكن توظيف الجوهر الفني للوظيفة.، كذلك من قبل

ى طبيعة العمل (تطوير العمل الجماعي) ولأجل التكيف ومواجهة التغيرات البيئية وتأثيرها عل

ح . الخ أصـب.. إدارة المشاريع والاتجاهات وتأثيراتها الحديثة في زيادة التمكين وتوجيه الزبائن

   وقد تم ربطه بمؤشرات الفعالية التنظيمية أو المرونة ،الأداء السياقي متزايد الأهمية

والــذي يميــز بــين خمســة   ،21هــو ذلــك الــذي قــدم ولقــد كــان أول تصــور لــلأداء الســياقي •

 أبعاد للمفهوم هي:

  الاستمرار مع الحماس والجهد لإنجاز المهام بنجاح. •

 الانخراط طوعا في المهام والأنشطة التي هي ليست رسميا جزء من عمله.  •
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 المساعدة والتعاون مع الآخرين.  •

 اتباع واحترام القواعد والإجراءات التنظيمية.  •

 ف التنظيمية.قبول والدفاع عن الأهدا  •

) إلى توضيح بناء الأداء السياقي  borman, colemanولقد سعت الأعمال الأخيرة لكل من (  

ويستنتج منها محاولاتها التكامل في إطار نظري موحد من المفاهيم السابقة هذه المفاهيم تتضمن 

لعمل أو وصف مجموعة السلوكات التي لا تصفها الوظيفة أو عقد العمل والاتفاقات الجماعية ل

الوظيفة والتي باستطاعتها تعبئة أعضاء المنظمة لأجل مواجهة التحديات ولقد حدد  في هذا 

سلوكا للأداء السياقي من خلال تحليلهم لعدة نماذج متعلقة بأساسيات المواطنة  )27(الإطار 

عمال والأ 22وكذلك تلك المتعلقة بالسلوك التنظيمي المحبذ اجتماعيا لكل من  ،يميةالتنظ

 .لأولى حول الأداء السياقيا

ويشير العديد من الباحثين في هذا الصدد بعلاقة القرب القوية جدا بين هذه التراكيب التي تشير  

الأمر الذي يجعل من قضية تفعيل بناء الأداء السياقي قضية  23إلى أنماط سلوكيات متشابهة 

يما بينها فمفهوم المواطنة التنظيمية فهو ضرورية كون خلفياتها النظرية وأهدافها هي مختلفة ف

ويفترض في هذا الاتجاه انه اختياري والذي ، صل إلى نظريات التبادل الاجتماعييرجع في الأ

يتم القيام بها من خلال العلاقة التبادلية بين الموظف والمنظمة أما مبدأ علاقة التبادل فهو 

نتائج تعترف بها المنظمة هذه السلوكات قد  يحاول تغطية السلوكات التي تم القيام بها لأجل

 تكون اختيارية كما أنها قد تكون شرطية أو اضطرارية.

نفسه ، 24نظيمية يمر بتغيرات عميقة اذ نجدالت وعلاوة على ذلك فإن مفهوم سلوك المواطنة

يشك في التعريف أصلي الذي تم إعطاؤه لسلوكيات المواطنة التنظيمية وحتى يلتحق بالتعريف 

يعترف في عمله الأخير على أن سلوكيات المواطنة  Organفإن  25الذي قدمه كل من

  .التنظيمية قد تكون اضطرارية ومستهدفة من المنظمة

بأن سلوكيات المواطنة التنظيمية يجب أن تعتبر على أنها جزء من  26وتماشيا مع هذا يرى

 الفعالية التنظيمية.الأداء في العمل كون الأعمال التطوعية هي التي تساهم في 

  في هذا السياق نموذج تكاملي للأداء السياقي ذو ثلاثة أبعاد هي:27 ولقد اقترح كل من 

أداء المواطنة البينشخصية: فهي تهتم بالسلوكيات التي تتعلق بمساعدة الأشخاص  •

الآخرين في المنظمة (الإيثار والتي تساعدهم وتسهل لهم تطوير السلوكيات التي تؤهل 

الية (الوعي أو الضمير الشخصي) هذه الأعمال لها قيمة ايجابية للمنظمة كما انها الفع
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تسهم في تحسين السياق الاجتماعي والتنظيمي للعمل فهي تسهل الاتصال بين 

الأشخاص والتعاون في تحقيق التكامل بين المجموعة أو الفريق، وبالتالي فالأداء 

  الفردي يؤدي إلى الأداء الجماعي.

المواطنة التنظيمية: هذا النوع من السلوك له تأثير على السياق  أداء  •

النفسي/الاجتماعي للعمل وبتحديد أدق فهذه السلوكات تشير إلى مجموعة السلوكات 

التي تبين ولاء الفرد للمنظمة ولأهدافها من جهة والتطابق مع القواعد والسياسيات 

 والإجراءات التنظيمية من جهة أخرى.

فيما يتعلق بالمهمة /العمل: هذا النوع من السلوك من المفترض أنه  روح الضمير •

يعكس السلوكات خارج الدور فيما يتعلق بنشاط العمل كالقيام بأعمال تطوعية في 

المهام والأشغال والتي لا تنتمي رسميا لعمله أو بذل المجهود بصورة مستمرة لأجل 

السلوكات المختلفة تنتمي إلى فإن هذه  28الوصول إلى أعلى درجات الأداء وحسب

ميدان الأداء السياقي والتي تعمل على تحقيق الفعالية الكلية للمنظمات المعاصرة لا 

على الأداء في المهمة. إن البنية الجديدة للعمل تتطلب سلوكيات موجهة نحو المساعدة 

  .29والتعاون بين الأشخاص والمبادرة بالإضافة إلى دعم الأهداف التنظيمية 

   :المصطلحات المختلطة بالأداء السياقي 3 

على الرغم مـن قلـة البحـوث المتعلقـة بـالأداء السـياقي إلا أن هـذا المفهـوم اتخـذ عـدة مسـميات 

مختلفة فقـد درسـه الـبعض تحـت مسـمى أداء المواطنـة ودرسـه الـبعض الآخـرون تحـت مسـمى 

(الأداء السـياقي) وعلـى الدور الإضافي في حديث ظل الآخرون متمسكون بالتسمية الأصـلية 

الجانــب الآخــر اقتــرح الــبعض مصــطلح الســلوكيات التنظيميــة المحبــذة اجتماعيــا وقــدم آخــرون 

  30مصطلح التلقائية التنظيمية 

  :(P.O.B)السلوكيات التنظيمية المحبذة اجتماعيا  1.3

ن مفهـــوم الســلوكيات التنظيميـــة المحبــذة اجتماعيـــا وعرفــاه بأنـــه "ســلوك يمكـــ 31لقــد قــدم  

وصــفه علــى أنــه يِــؤدى بواســطة عضــو فــي المنظمــة ويكــون موجهــا نحــو فــرد أو مجموعــة أو 

منظمــة يتفاعــل معهــا الفــرد أثنــاء القيــام بــدوره التنظيمــي ويهــدف إلــى تحســين أوضــاع الفــرد أو 

  .المجموعة أو المنظمة الموجه نحوها السلوك

مــور الوظيفــة ومســاعدتهم فــي أمثلــة عديــدة لهــذا الســلوك مثــل مســاعدة الــزملاء فــي أ اوقــد قــدم

أمــور شخصـــية وطاعـــة الأهـــداف والسياســـات والقــيم التنظيميـــة واقتـــراح التحســـينات التنظيميـــة 

لإجــراءات والسياسـات غيــر والإداريـة وتحمـل مهــام إضـافية بشـكل اختيــاري والإعتـراض علـى ا
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ات وهكــذا فــإن الســلوك الشخصــي المحبــذ اجتماعيــا يصــف ميــدان عريضــا لســلوكي ،الملائمــة

المساعدة ويتضمن كثيرا من سـلوكيات الأداء السـياقي إلا أنـه يتضـمن أيضـا السـلوكيات التـي 

بمعنـى إن حـدوث  ،ربما هي مفيدة لفرد ما في المنظمة ولكنها تسبب اختلالا وظيفيا للمنظمة

مثل هذه السلوكيات فـي الاتجـاه الايجـابي يمكـن كـذلك أن تـؤثر سـلبا علـى الفعاليـة التنظيميـة 

الشخص الذي يقدم مساعدة لزميل له لتنفيذ المهمة والذي يهمل في نفس الوقت أن يتمم مثل 

ويمكــــن تحديــــد الفــــرق الرئيســــي بــــين الأداء الســــياقي والســــلوك ، عملــــه وفقــــا للآجــــال المحــــددة

  التنظيمي المحبذ اجتماعيا فيما يلي:

و سـلوك أن السلوك التنظيمـي المحبـذ اجتماعيـا يحتمـل أن يكـون سـلوك دور رسـمي أ •

  دور اضافي بينما سلوك الآداء السياقي هو في الأصل سلوك دور إضافي.

أن الســلوك التنظيمـــي المحبــذ اجتماعيـــا مــن الممكـــن أن يكــون لـــه تــأثير ســـلبي علـــى  •

وعليه يبـدو مـن الواضـح أن سـلوكيات ، أنه قد يكون ايجابيا نحو الأفرادالمنظمة رغم 

تتضـمن أشـكالا مـن أداء الـدور الرسـمي   32التنظيمية المحبذة اجتماعيـا كمـا قـدمها 

مثـــل طاعـــة الأهـــداف والسياســـات والقـــيم التنظيميـــة كمـــا أن الســـلوكيات المشـــار إليهـــا 

مســــبقا يمكــــن أن تتضــــمن ســــلوكيات تعــــوق تحقيــــق الأهــــداف التنظيميــــة مثــــل تقــــديم 

مســـاعدة مــــن فــــرد إلـــى زميــــل لتحقيــــق أهـــداف شخصــــية قــــد يتعـــارض مــــع الأهــــداف 

مــا يخــرج عــن نطــاق الأداء الســياقي الــذي يهــدف إلــى تعزيــز الفعاليــة التنظيميــة وهــو 

  التنظيمية.

  :السلوك التنظيمي التلقائي 2.3  

مفهوم التلقائية التنظيمية وعرفوها على أنها تشير إلـى سـلوكيات الـدور الإضـافي  33قدم 

   .التي يقوم بها الفرد بشكل تطوعي والتي تسهم في الفعالية التنظيمية

  أن السلوكيات التلقائية التنظيمية تتكون من خمسة أبعاد أساسية تتمثل في: وافترض

  مساعدة زملاء العمل. •

  حماية المنظمة. •

  تقديم مقترحات بناءة. •

 تطوير الذات (التنمية الذاتية) •

 إبداء الشعور الودي نحو الأخرين. •
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السـياقي يتمثـل ويلاحظ أن الفرق الأساسي بين السلوك التنظيمي التلقائي وسـلوك الأداء  

في أن الأداء السياقي لا تندرج تحت نظام المكافـآت التنظيميـة أمـا التلقائيـة يمكـن أن يشـملها 

 .نظام المكافآت الرسمية بالمنظمة

–يكـاد يتطـابق مـع مفهـوم الأداء السـياقي  ،وم التلقائية التنظيميـةويفهم مما سبق أن مفه 

وك دور إضـافي يؤديـه الأفـراد بشـكل تطــوعي، فكلاهمـا يتصـف بأنـه سـل–وزمـلاؤه  34كمـا قدمـه 

كمــا أن كلاهمــا يســتهدفان تحقيــق الفاعليــة التنظيميــة، إلا إن الفــرق الوحيــد الــذي يمكــن اســتنتاجه 

بينهما يتمثل في شرط الخضوع للمكافآت التنظيمية الرسـمية فـإن سـلوكيات التلقائيـة التنظيميـة لا 

  طيها النظام الرسمي للمكافآت التنظيمية.تنص صراحة على هذا الشرط ولا تستبعد أن يغ

  الأداء السياقي وسلوك المواطنة: 3.3

مصطلح الأداء السياقي وربطوه بمصطلح سلوك المواطنة التنظيمية الـذي قدمـه  35قدم  

Organ   ويلاحظ أن أفكار الأداء السياقي قد نشأت من أصل مختلف تماما عن أصل الذي

بالبحـث والممارسـة  Borman, Motowidlo ظيميـة، فقـد اهـتمار المواطنـة التننشأت منه أفكـ

فـــي مجـــال اختيـــار المـــوظفين الـــذي ركـــز علـــى أحـــد جـــانبي الأداء الـــوظيفي واســـتبعد الجانـــب 

أن جانــب الأداء الــذي ركــز عليــه البــاحثون فــي    Borman, Motowidloالآخــر واقتــرح

همــة" الــذي يتكــون عــادة مــن أبحــاث وممارســة الاختيــار المهنــي هــو مــا أطلــق عليــه "أداء الم

الأنشطة المحددة في توصيف الوظيفة الرسمية واقترحا أن هذه الأنشطة مهمة تنظيميا، لأنها 

تسهم في الأساس الفنـي للمنظمـة سـواء بصـورة مباشـرة مـن خـلال تنفيـذ بعـض عملياتـه الفنيـة 

لنقـيض فهنــاك أو بصـورة غيـر مباشــرة مـن خـلال تزويــدها بـالمواد والخـدمات المطلوبــة وعلـى ا

جانــب آخــر مــن الأداء أكــد أنــه تــم تجاهلــه أو التغافــل عنــه فــي أبحــاث وممارســات الاختيــار 

المهنـي ويتضــمن أنشـطة مثــل التطـوع، المثــابرة، المسـاعدة، وإتبــاع القواعـد والإقــرار بالأهــداف 

التنظيميــة وأوضـــحت أن هـــذه الأنشـــطة مهمـــة تنظيميـــا أيضـــا ولكـــن لســـبب مختلـــف وهو:أنهـــا 

  .سية التي يتم فيها التوظيف الفنيالبيئة التنظيمية والاجتماعية والنفتدعم 

وعلى نحو أدق ان هذه الأنشطة ذات قيمة وأهميـة للمنظمـة لأنهـا تـؤثر علـى السـياق أو  

البيئــة التــي يــتم فيهــا العمــل الرســمي "الأســاس الفنــي " ولعــل هــذا مــا جعــل بورمــان وموتويــدلو 

  ي للإشارة إليها.يستخدمان مصطلح الأداء السياق

  36وهكذا اقترح بورمان وموتوويدلدو خمسة أبعاد للأداء السياقي وهي: 

  التطوع: لتنفيذ أنشطة العمل التي لا تعتبر جزءا رسميا من وظيفة الفرد.
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مـع الحماسـة لبـذل الجهـد الإضـافي كلمـا كـان ذلـك ضـروريا لإنجـاز أنشـطة  المثـابرة: •

 العمل بنجاح.

 الآخرين. المساعدة والتعاون مع •

 إتباع القواعد والإجراءات التنظيمية حتى عندما تسبب مشاكل للفرد. •

 الأهداف التنظيمية والدفاع عنها. تأييد وإقرار •

وبذلك يمكن ملاحظة أن الأداء السياقي لـيس حالـة واحـدة مـن السـلوكيات المتماثلـة وإنمـا هـو 

اء الســـياقي هـــو أكثـــر المفـــاهيم فـــي حـــد ذاتـــه مفهومـــا متعـــدد الأبعـــاد. والحقيقـــة أن مفهـــوم الأد

مبتـــدع مصـــطلح   organ  ارتباطـــا واختلاطـــا بمفهـــوم ســـلوك المواطنـــة التنظيميـــة لدرجـــة أن

ســلوك المواطنــة التنظيميــة قــد راجــع نفســه وأعــاد تعريــف ســلوك المواطنــة التنظيميــة بالطريقــة 

الأداء الســياقي وفــي هــذا الصــدد يعلــق  Borman, motowidlo نفســها التــي عــرف بهــا 

Motowidlo  قائلا "إن كلا المصطلحين يشيرا إلى عناصر سلوكية تبدو متماثلـة فـي جوانـب

عديدة ولعل التشابه الشديد الذي بينهما كافيا لكي نتساءل ما إذا كانـت التسـميتين ضـروريتين 

 37فعلا؟" 

الخلـــط الواضـــح بينهمـــا، فكمـــا ويبـــدو أن اخـــتلاف نشـــأة المصـــطلحين قـــد ســـاهم فـــي هـــذا   

نشأ للإجابة أولا عـن السـؤال:"كيف يـؤثر الرضـا الـوظيفي علـى  OCB)لاحظنا أن مصطلح (

الســـلوكيات التـــي يريـــد المـــديرون أن يقـــوم بهـــا مرؤوســـهم ولكـــن لا يمكـــنهم مطـــالبتهم بأدائهـــا 

لأداء الذي تـم رسميا"؟ بينما نشأ مصطلح الأداء السياقي كإجابة أولا عن السؤال: "ما جانب ا

إهماله في بحث وممارسة الاختيـار المهنـي"؟ والإجابـة الثانيـة عـن السـؤال:"كيف يختلـف ذلـك 

الجانــب مــن الأداء عــن الجانــب الآخــر الــذي تركــزت حولــه معظــم بحــوث ودراســات الاختيــار 

  38المهني"؟ 

ت ونتيجـــة لـــذلك الاخـــتلاف الأساســـي فـــي نشـــأة كـــلا المصـــطلحين فـــإن تعريفاتهمـــا اختلفـــ  

) أن اختلاف الأداء السـياقي عـن المواطنـة التنظيميـة 1997نفسه ( organأيضا، وقد أشار 

هــو "أن الأداء الســياقي لا يشــترط أن يكــون الســلوك (اختياريــا) ولا أن يكــون بالضــرورة غيــر 

) أو الإشـارة إليـه (Non Taskمكافئ وقد يكون التعريـف الأفضـل لـه أنـه: لـيس أداء المهمـة 

  39م في المحافظة على و/أو تعزيز سياق العمل" على أنه يسه

بالصــعوبات الفكريــة والغمـــوض المتعلــق بمطالــب تعريــف ســـلوك   Organكمــا اعتــرف  

المواطنة التنظيمية على أنه سلوك اختياري ولا يتم مكافآته وناقش ضرورة أن يتضمن تعريف 

طنــة التنظيميــة بالطريقــة ســلوك المواطنــة هــذه المطالــب وانتهــى إلــى إعــادة تعريــف ســلوك الموا
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، الأداء الســياقي باعتبــاره أن أداء المواطنــة التنظيميــة هــو "الأداء 40نفســها التــي عــرف بهــا 

  الذي يدعم البيئة التنظيمية والاجتماعية والنفسية التي يتم فيها إنجاز مهام العمل".

ي يعنيــه الأداء وبإعــادة تعريفــه فــإن ســلوك المواطنــة التنظيميــة أصــبح يعنــي الشــيء نفســه الــذ

عندما استخدموا مصطلح أداء المواطنة للتعبير عن الأداء السياقي  41السياقي وقد أكد ذلك 

 مؤكــــدين عــــدم وجـــــود فــــرق جـــــوهري بــــين المصــــطلحين طبقـــــا للتعريــــف الجديـــــد الــــذي قدمـــــه 

Organ  لســلوك المواطنــة، ويبــررOrgan  وزمــلاؤه اســتخدام مصــطلح أداء المواطنــة كعنــوان

بدلا مـن الأداء السـياقي لكـون مسـمى أداء المواطنـة أكثـر شـيوعا وألفـة لـدى البـاحثن لدراستهم 

  ليس إلا.

أنــه عــادة مــا يشــار أيضــا إلــى ســلوك المواطنــة التنظيميــة بــالأداء الســياقي للتأكيــد  42ويــذهب 

ـــدور  ـــزه عـــن أداء المهمـــة أو أنشـــطة ال ـــنمط مـــن الأداء وتميي ـــة لهـــذا ال علـــى الطبيعـــة التطوعي

  لفرد.الرسمي ل

ويفهــم ممــا ســبق أن الأداء الســياقي وأداء المواطنــة وســلوك دور الإضــافي هــي مســميات   

متباينــــة لظــــاهرة واحــــدة هــــي ظــــاهرة الأداء غيــــر المحــــدد للعامــــل ضــــمن متطلبــــات الوظيفــــة 

  الرسمية.

أن أحــد المشــكلات أنــه ليســت كــل الدراســات والكتابــات فــي هــذا المجــال علــى  43ويــذكر 

الأب الروحي –) organ ; 1988سلوك المواطنة التنظيمية الذي قدمه ( وعي بإعادة تعريف

وحتــى إذا كــانوا علــى وعــي بـذلك فــلا يبــدو أنهــم جميعــا يتفقــون معــه ولــذلك  –لهـذا المصــطلح

يوجــــد الآن تعريفــــان مختلفــــان لأداء المواطنــــة فــــي الأدبيــــات ومــــن ثــــم مــــن الضــــروري للــــذين 

رة أكبـر حــول أي التعــريفين يتبنــون فــإذا تبنــوا يسـتخدمون المصــطلح أن يكونــوا واضــحين بصــو 

  Organالتعريف الأصلي فعليهم تفسـير لمـاذا لا يواجهـون الصـعوبات الفكريـة التـي وصـفها 

والمتعلقـــة بالمتطلبـــات التعريفيـــة الأصـــلية لســـلوك لمواطنـــة التنظيميـــة والتـــي تتضـــمن كـــل مـــن 

ضــاح أن الأدبيــات فــي مجــال أداء وتأسيســا علــى مــا ســبق يمكــن إي ،كافــأةالاختياريـة وعــدم الم

العـــاملين لســـلوك المواطنـــة التنظيميـــة تزخـــر بالعديـــد مـــن المصـــطلحات المختلفـــة التـــي قـــدمها 

البــاحثون للتعبيــر عــن ظــاهرة الأداء التطــوعي غيــر المحــدد رســميا والحقيقــة أنــه يمكــن النظــر 

ستهدفها الباحثون بالدراسـة إلى تعبير الأداء السياقي باعتباره معبرا عن الظاهرة العاملة التي ا

وهـــي فئــــة الســــلوكيات غيــــر المحــــددة رســــميا فـــي التوصــــيف والتــــي تســــتهدف تعزيــــز الفعاليــــة 

  التنظيمية.
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في هذا الصـدد أن بعـض سـلوكيات المواطنـة التنظيميـة التـي يقـوم بهـا  44فقد لاحظ كل من 

الـرغم مـن أن  الموظفين فإنها تـدرك مـن قبـل هـؤلاء علـى أنهـا تـدخل ضـمن اطـار الـدور علـى

ـــذي اقترحـــه    organالمنظمـــة لا تعتـــرف بهـــا وتطلبهـــا صـــراحة وإذا نحـــن اخـــذنا التعريـــف ال

لســلوك المواطنــة والــذي يبقــى الأكثــر اســتعمالا علــى الــرغم مــن التعــديلات الــذي ادخلهــا عليــه 

organ   الأداء الســـياقي) –نفســه فإنــه يمكــن القــول بـــأن هــاذين المفهــومين (ســلوك المواطنــة

ـــة بالضـــرورة يشـــير  كمـــا أن  (Rossel)ان إلـــى نمـــاذج متماثلـــة حتـــى ولـــو كانـــت غيـــر متطابق

) يرون أن الأغلبية الكبرى من الباحثين تعترف Specter, Et Fox ; 2002باحثين أمثال (

بالتجاور والتقارب الكبير جـدا بـين المفهـومين ولكـنهم لا يعتبـرون أن الأداء السـياقي هـو ملـك 

  لتنظيمية (ما تم توضيحه سابقا)لسلوكيات المواطنة ا

إن عـــدم وضـــوح مضـــمون العمليـــات فـــي وصـــف الأداء الســـياقي فـــي علاقتـــه بالمواطنـــة  

ة إليه هـو أن التنظيمية هو جد واضح في المداخلات التي سبق ذكرها إلا أن ما تجدر الإشار 

مــن مكونــات أدرجــوا الكفــاءة المهنيــة والمواطنــة التنظيميــة علــى انهمــا ، بعــض البــاحثين حــديثا

  :السياقي وباستقرائنا لتعريفالأداء السياقي وليس هي الأداء 

للأداء السياقي بأنها سلوكات لمسـاندة ودعـم النسـيج الاجتمـاعي للمنظمـة فـإن الأداء السـياقي 

 45ينظر اليه انه يشمل أكثر من السلوكات التطوعية وهـو يتماشـى مـع التعريـف الـذي قدمـه 

ل العلاقـات البينشخصـية والعمـل بتفـاني وبتـالي فـان هـذه السـلوكيات للأداء السـياقي بأنـه يسـه

تتماشى وتتوافق أكثر مع الأداء السياقي منه مع سلوك المواطنة وبالتـالي فـإن العلاقـة بينهمـا 

هـي علاقـة الجـزء بالكـل أي أن سـلوكات المواطنـة التنظيميـة هـي إحـدى أبعـاد الأداء الســياقي 

ي يــرى بــأن ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة يجــب أن تعتبــر الــذ Mormanبالاتســاق مــع رأي 

 على انها جزء من الأداء في العمل.

  مفهوم الأداء السياقي: 3.3

  يقصد بالأداء السياقي ما يلي:

الســــــلوكيات التــــــي لا تــــــدعم الجــــــوهر الفنــــــي للمنظمــــــة مثلمــــــا تــــــدعم البيئــــــة النفســــــية  •

 والاجتماعية لها والتي تجري فيها العمليات الفنية 

النشــاطات التــي تســهم بفاعليــه المنظمــة مــن خــلال طرائــق عديــدة تعمــل علــى تشــكيل  •

  .كمحفزات لعمليات ونشاطات المهمة السياق النفسي والاجتماعي للمنظمة والتي تعد

شـاطات السلوكات التي تسهم في ثقافة المنظمة ومهامها والسياق الذي تنفذ خلالـه الن •

  .التحويلية ونشاطات الصيانة
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ـــــد صـــــ  مصـــــطلح الأداء الســـــياقي ليصـــــف مجموعـــــة مـــــن الســـــلوكيات الشخصـــــية  46اغ وق

والاختيارية التي تدعم السياقي التحفيـزي والاجتمـاعي الـذي ينجـز مـن خلالـه العمـل المنظمـي 

ويتضمن الأداء السياقي جـانبين. الجانـب الأول يتعلـق بالتسـهيلات البينشخصـية التـي تصـف 

العمــــل والتـــي تســــهم فـــي انجــــاز أهـــداف المنظمــــة الســـلوكات الموجهــــة شخصـــيا نحــــو زمـــلاء 

وتتضمن تشجيع التعاون واحترام الآخرين وبناء علاقـات الفاعلـة وهـذا كلـه يشـير إلـى المكـون 

العلائقي للأداء السياقي أما الجانب الثاني فيتعلق بالإخلاص فـي العمـل والـذي يصـف أفعـال 

مبادرات وإتباع القواعد والسياسات ودعم الالتزام نحو الانضباط الذاتي مثل العمل بجد وأخذ ال

وســيعتمد الباحــث علــى بعــدي التســهيلات  ،نظيميــة وتكــريس الوقــت لنجــاح العمــلالأهــداف الت

  الشخصية والإخلاص للعمل كمتغيرين رئيسيين لمفهوم الأداء السياقي.

  مفهوم الأداء السياقي: 4.3

  ة يختلفان بالجوانب الأربعة التالية:إلى أن الأداء السياقي وأداء المهم 47لقد أشار كل من 

في إطار نشاطات المهمة فإن النشاطات السياقية لا تدعم الجوهر الفني للمنظمة عوضا عن 

في إطار نشاطات المهمة فإن ، ذلك تدعم البيئة النفسية والاجتماعية المحيطة بالجوهر الفني

النظـر عـن منصـب أو شـركة النشاطات السياقية تتشابه في كل المنظمات والوظـائف فـبغض 

محــددة فإنــك قــد تحــد هنالــك ســلوك التطــوع أو المســاعدة أو التعــاون فــي حــين إن النشــاطات 

 المهمة تكون مكرسة لعمل ما دون غيره.

تتبـــاين نشـــاطات المهمـــة بتبـــاين المهـــارات والقبليـــات المعرفيـــة والإدراكيـــة للأفـــراد فـــي حـــين أن 

 صائص الشخصية والعوامل التحفيزية.النشاطات السياقية تتباين بتباين الخ

على العكس  نشاطات المهمة معرفة ضمن التوصيف الوظيفي وضمن الإطار الرسمي للعمل

أن السلوك الاجتماعي التطوعي هـو جـوهر الأداء  48وبذكر كل من ،من النشاطات السياقية

 السياقي في المنظمة وانه يتصف بثلاثة خصائص أساسية هي:

بقا في توصيفات الـدور أي أنـه لـيس جـزءا مـن الواجبـات الرسـمية أنه ليس محددا مس •

 للوظيفة عكس أداء المهمة.

 أنه لا يندرج تحت نظام المكافآت الرسمية للمنظمة عكس أداء المهمة. •

 .لم يؤديه شاغلي الوظائف المختلفةأنه ليس مصدرا للعقاب إذا  •

قي يســـاهمون بطريقـــة مســـتقلة فـــي أن الأداء المـــرتبط بالوظيفـــة والأداء الســـيا 49كمـــا أوضـــح 

 .الأداء الكلي للوظيفة
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وبالاعتمــاد علــى التعريــف الــذي تــم اعتمــاده فــي هــذا البحــث فيمــا يتعلــق بــالأداء الســياقي  

ـــين الأداء المـــرتبط بالوظيفـــة  ـــى لـــم تكـــن لتســـمح بـــــــــــــأن نســـتنتج التمييـــز ب ـــإن البحـــوث الأول ف

فـــي دراســـته التـــي أجاراهـــا علـــى المســـيرين أن  50ومـــع ذلـــك فقـــد أشـــار، والتفـــاني فـــي العمـــل

لعلائقــي) تســاهم بطريقــة مســـتقلة عــن أداء المهمــة فـــي االتســهيلات البــين شخصــية (الجانـــب 

فـــي دراســـة أجراهـــا علـــى ثمانيـــة  51الأداء الكلـــي مثلهـــا مثـــل التفـــاني فـــي العمـــل كمـــا توصـــل

بينشخصية والتفاني فـي أصناف وظيفية إلى أهمية الأداء السياقي الذي يتضمن التسهيلات ال

العمــل فــي أحكــام الأداء الكلــي وبالأخــذ بالنتــائج التــي توصــل إليهــا، التــي أوضــحت مســاهمة 

هذين الجانبين للأداء السياقي فإنه من المبرر الأخذ بهما كبعـد مسـتقل عـن أداء المهمـة عنـد 

  إجراء البحوث التي تعالج مشكلة الأداء في العمل.
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