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 : ملخص

لموارد نافسي من خلال امتلاكها لتسعى جل المنظمات إلى تحقيق السبق التّ

بل نجد أنّ للتغيّرات، لكن في المقا التكنولوجية الحديثة ربحا للوقت ومواكبة

ده لأن  بمثابة  ا  يمكن اتتبدال  أو تقليالمورد البشري يمثل أحد أهم الموارد التي

 Katzكان ز وتما ذهب إليها كاقيمة مضافة. فتحقيق الفعالية التنظيمية ك

et Khan لتي تمثل لوظيفية المطلوبة منهم وايستلزم من العاملين تجاوز الأدوار ا

لأحيان لتنظيمية، لكن في كثير من االجانب الظاهر والطوعي لسلوك المواطنة ا

بية التي حد العوامل الخفية والسليكون اا نخراط المفرط في هذه السلوكيات أ

تلقائية إلى ذو الطبيعة التقديرية وال تؤثر على رفاهية اا فراد، ليتحول السلوك

الخادم الجيّد الجندي الصالح و تحول بذلكوي ،تلوك إلزامي تفرض  المنظمات

تنفاذ عمل على اتتغلال  واتإلى آلة طيعة في يد المنظمة ت Organ بتعبير أورغان 

 وقت  وجهده لتحقيق أهدافها التنظيمية.

لضوء على ورقة البحثية إلى تسليط اوبناء على ما تقدم نسعى من خلال هذه ال

، وراء فرض  والعوامل التي تقفدوافع الجانب الخفي لهذا السلوك وإبراز أهم ال
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ية لتدريجي للمواطنة التنظيمواا تتراتيجيات التي تحد من خطر التوتع ا

  .اا جبارية

المواطنة  –السلوك التقديري– تلوك المواطنة التنظيمية :الكلمات المفتاحية

  .لمواطنة اا جباريةضغط ا – زحف الوظيفة – اا جبارية

Abstract:  
Most organizations seek to achieve a competitive advantage 

by possessing modern technological resources to save time and 

keep pace with changes, but in contrast, we find that the human 

resource represents one of the most important resources that 

cannot be replaced or imitated because it serves as an added value. 

Achieving organizational effectiveness, as Katz and Khan argued, 

requires employees to go beyond the job roles required of them, 

which represent the apparent and voluntary aspect of 

organizational citizenship behavior. However, in many cases, 

excessive involvement in these behaviors is one of the hidden and 

negative factors that affect the well-being of individuals. As a 

result, that behavior of a discretionary and automatic nature 

becomes obligatory behavior imposed by organizations, and thus 

the good soldier and good servant, in Organ’s describes, is 

transformed into an obedient machine in the hands of the 

organization that works to exploit him and exhaust his time and 

effort to achieve its organizational goals.  

Based on what is mentioned above, we seek, through this 

research paper to shed light on the hidden side of this behavior 

and highlight the most important motives and factors behind its 

imposition and the strategies that limit the risk of the gradual 

expansion of compulsory organizational citizenship. 
 

Keywords: Organizational citizenship behavior, Discretionary 

behaviour, Compulsory citizenship, Job creep, The pressure of 

compulsory citizenship. 
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  :مقدمة

نظيمية بأنّها علقة بسلوك المواطنة التلقد أكّدت عديد الدراتات والأبحاث المت

ات الناجحة قيق السبق التنافسي، فالمنظمل عليها في تحقيمة مضافة يعوّتعتبر 

اة بقاء على قيد الحيا  يمكنها اا تتمرار وال Katz & Khan  كما أشار إليها 

اتهم بعد من مسؤوليألى إن دون تصرف أعضائها كمواطنين صالحين يذهبو

إا   .ظمةبتكارية للسير الحسن للمنالرسمية من خلال تبنيهم لسلوكيات عفوية ا

العقود الأخيرة غيّرت  خاصة فيها بيئة اا عمال تالتّغيرات المتسارعة التي شهدأنّ 

 العديد منب ن طبيعتها العفوية، ما أدىعمن تلوك المواطنة التنظيمية وحيّدتها 

طبيعة اا يجابية لهذه على الالتي كانت تؤكد ات مالباحثين إلى تفنيد بعض المسلّ

ا  أنّ الأبحاث والدراتات إيق الفعالية التنظيمية، في تحق ودوره المتغيّر التّنظيمي

ة التي فيّعن بعض الجوانب الخ تكشفو خرا من البحثآمسارا الحديثة أخذت 

 . والتنظيمي يخلفها هذا السلوك على المستويين الفردي
راد في هذه انخراط اا ف ين أقرت بأنح   بعض الأبحاثأكّدت وهذا ما

د كما أشار فالمواطن التنظيمي الجيّ ،عواقب تلبية السلوكيات قد يكون ل 

ملين ويزيد من العبء يساهم في إرهاق اا فراد العا Organ & Rayenالي  

واطنة في مستويات عالية من الم الوظيفي لديهم خاصة أولئك الذين ينخرطون

كما . الأترةان إلى الصراع بين العمل والتنظيمية، ما قد يقود في كثير من الأحي

و يكون نتيجة أغلب اا حيان يكون إلزاميا أالسلوك المدني ليس طوعيا بل في أنّ 

 Van ل"عمل المزيد بموارد اق" ضغط عدد من المصادر كالضرورات التنظيمية

Dyne & Ellis 2004  ن السلوكيات تمثل جزء م أو اعتقاد العاملين بأن هات

 & ,Bolino, Klotz, Turnley)أو بدافع ابراز الذات وغيرها وظيفتهم

Harvey, 2013, p. 544).  
في مجال  ت نظر الباحثين والمختصينوفي ظل هذا التباين واا ختلاف بين وجها

اطنة الجانب الخفي في تلوك الموالمواطنة التنظيمية حول الجانب الظاهر و

المركزي  اولة للإجابة على التساؤلالتنظيمية، جاءت هذه الورقة البحثية كمح

 م اجباري؟أتلوك طوعي التنظيمية  هل يمكن اعتبار تلوك المواطنةالتالي: 

 ة التالية:نطرح التساؤا ت الفرعي ومن أجل الإحاطة بكل جوانب هذا التساؤل
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 ؟لأفراد في تلوك المواطنةالدوافع الكامنة وراء انخراط اما هي  -
ارتة تلوك الأفراد العاملين في مم كيف يؤثّر الرّؤتاء على الحدّ من حرية -

 ت إجبارية؟ المواطنة التنظيمية وتحويلها إلى تلوكيا
ون بأن  راد القيام ب  وما يشعرأين يكمن الخط الفاصل بين ما يود الأف -

 واجب عليهم؟ 
 زء من الوظيفية؟متى يمكن أن يتحول الفعل الطوعي إلى ج -

 

 المواطنة التنظيمية بين الضريبة الشخصية والمهنية: أولا 
 الضريبة الشخصيةالمواطنة التنظيمية و -1

لظروف ة التنظيمية يكون إما بسبب اانخراط اا فراد في المواطن إذا كان 

أو  للعمالة،سريح وما يترتب عليها من تنظمات التي تمر بها الم الصعبةاا قتصادية 

أو بدافع زملاء، بات الذات والتباهي أمام الثبدافع التّميز وإ تكونلعوامل أخرى 

 قصد، Organ  1988بل منظماتهم  اا غراءات التي يحصل عليها اا فراد من ق

ون، افهم بأنّهم مميّزلرؤتاء واعتروامتنان ا الظفر بمناصب عليا أو كسب وا ء

ن الأفراد يعملو بأنّأشار  حيث Salamon and Deutsch 2006وهو ما أشار إلي  

بعث إشارة  عن طريقم والتقرب منهم والتودد اليهعلى كسب رضا رؤتائهم 

ز أدوارهم طلب منهم بل بإمكانهم تجاوبأنّهم ليسوا فقط قادرين على إنجاز ما ي

يّدين يمكن إثبات بأنّهم جنود جن خلال م نداء الواجبل اا تتجابةالرسمية و

لأمر التضحية تطلب احتى وإن  الصعبة،ات وقالأبهم في  اا تتعانةللمنظمة 

أو  ذا تطلب اا مرإ اا حتفاظ بهم مقابل في ،هاغراضلأخدمة  بطاقتهم وجهدهم

يشعر اا فراد ور المنظ، ووفقا لهذا همبعض اا متيازات التي تخدمالحصول على 

يقدمونها  تّأكد بأنّ المساهمات التيبأنّهم ملزمين بحماية وضعهم الوظيفي وال

 .(Bolino et al., 2013, p. 544) تجاوز عتبة التزاماتهمت
ا فراد العاملين امشاركة الكامنة وراء  عوالدوافالخلفيات هذه وعلى غرار 

نّ اا لتزام المستمر أبالمعنوية، فقد ثبت بجهودهم وإمكانياتهم المادية والبشرية و

لتّضحية بأوقات لمساعدة مّمن هم بحاجة إليها واوتقديم ا ؛في المواطنة التنظيمية

 واتتخدام ،وقت الشخصيالفراغ والعمل لساعات طويلة على حساب ال
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ن ل  قد تكو ،داف المنظمةالإمكانيات والممتلكات الشخصية لخدمة أه

ريبة ضجة أنّ الفرد هو من يدفع عواقب على الحرية الفردية، وتكون النّتي

ين في هات  لعاملالمستمرة لشاركة المذه السلوكيات، فاا نخراط في ه

 فالمكلّ لدّور الرسمياالتّمييز بين في وبة مرور الوقت صعيخلق مع  السلوكيات 

 الإضافي التّقديري الدّور، وبين أدائ لى بإنجازه ويكافأ علي  ويتم تقييم  بناء ع

قديم خدمات أو ت القيام ب  من منطلق للفرد فيالنابع عن الرغبة الشخصية 

ا  في حين  ،صاحب العمل للقيام ب  مساعدات في قالب طوعي ا  يستلزم  إذن من

ا يعبر عن  عن أدائ  وهذا مذا امتنع لعقاب إللمحاتبة أو ايعرض صاحب  

لضريبة في اط في هذا ليس مطلبا خاضعا لوالذي يقصد ب  أنّ اا نخر بالتقديري.

ع المنظمة، لعقد عمل الفرد العامل م حوصف الوظيفة، وهي شروط محددة بوضو

لقيام ب  ا  ر شخصي وعدم اا متناع عن ابالإضافة إلى أنّ السلوك هو مسالة اختيا

  (Ivanchak, 2007, p. 32).يعاقب علي 
 لسلوك أن يحيد عن مسارهلكن ما يلفت النظر هنا كيف يمكن لهذا ا

إرهاق ب يسمى عن  ما ينتجفس  في صراع ليجد العامل نالتقديري والتلقائي 

بالإرهاق أو التعب  حالة يشعر فيها الموظفين"  :الذي يشير إلىالتنظيمية  المواطنة

ء الواجب" اطنة التنظيمية وتخطي نداأو اا نزعاج بسبب مشاركتهم في تلوك المو

(Adalina Buonocore, 2016, p. 10)، بسبب ا جهاد قد يحدث نتيجة ا أو

، أو العململاء زا جتماعي من قبل الرؤتاء أو وا انعدام أو ضعف الدعم الوظيفي

يجعل من  لى أتات  أداء العاملين ممااعتبار المواطنة التنظيمية معيار يقاس ع

قديم المزيد من العمل ت تعين على الأفراد العاملينأنّ  يالصعب اا بتعاد عن  لدرجة 

لأكثر مشاركة ا اعتقاد أنّ العاملين الإضافي لجذب انتباه المشرفين أو لسيادة

 ريسةف تائهم، ليجد العامل نفس في المواطنة هم الأفضل تقييما من قبل رؤ

تتكشاف ا البحث ضرورة  Bolino 2015 وفي هذا الصدد رأى .لضغط المواطنة

في احتمالية  ادورهو دة مع الزملاء والرؤتاءلعلاقات عالية الجول الجانب الإيجابي

 مية.في المواطنة التنظيلمفرطة اتقليل الإرهاق الناتج عن المشاركة 
وجدت  ،نب الخفي لهذا السلوكواتتكماا  للبحوث التي أُثيرت حول الجا

Bergeron   2007 عندما د وتفقد الحماس الزائقل أنّ قيمة المواطنة التنظيمية ت
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أو المزايا فوائد ع الفرد غير متوافق ميتم اتتنفاذ الوقت والطاقة ليصبح جهد ال

 تةدراد ويؤيّ ، وهو ما(Bolino et al., 2013, p. 544)التي يحصل عليها 

Grante 2008 وقت أطول  أنّ اا فراد الذين قضوابإلى نتيجة مفادها  توصلت التي

ين ولم م بشكل يوحي بأنّهم جنود جيدفي أداء اا دوار الإضافية لم يتم تقييمه

اط في هات  فراد الذين كانوا أقل انخرت في رواتبهم، عكس الأداتكن لهم زيا

ا وقت كبير في سمية ولم يستهلكوامهم الرّكثر لمهوأبدوا أهمية أالسلوكيات 

ستنفذ منهم ي يقومون ب في الذي أداء الأدوار اا ضافية، كون العمل الإضا

 و اتتبدالهاعها أا  يمكن اتترجا وارد قيمةباعتبارها م وقتهمو جهدهم، طاقتهم

عمال الطوعية إضافة إلى أنّ قيامهم بالأ ،بأي شكل من أشكال الموارد الأخرى

تتثماراتهم اقد يقودهم إلى تقليص  التي يتلقوها مما العوائدا  يوازي 

 .(Bolino & Grant, 2016, p. 82) مساهماتهم في المستقبلو
 المواطنة التنظيمية والضريبة المهنية -2

نظيمية وما وانب الخفية للمواطنة التمواصلة للأبحاث التي أُفردت لدراتة الج

لفردي كما تبق على المستوى اضريبة تلبية من آثار ويخلف  اا نخراط المفرط 

إن صحّ التعبير ات شوهلى اتتكشاف بعض التّإ ج  بعض الباحثينذكره، فقد اتّ

يمية على أداء العاملين، طنة التنظلّفها المواتخ التي يمكن أن التكاليف المهنيةأو 

 ا هي موارد محدودة  الوقت والطاقةكون إلى  Bergeron 2007 لتتوصّ فقد

، دهوهعلى حساب جخسائر لفرد يمكن اتترجاعها مع الوقت وهو ما يكبّد ا

الوظيفي  وكيات قد تقلل من أدائهمكما اعتبرت مشاركة العاملين في هذه السل

 إذاصة  على حياتهم الوظيفية، خامع مرور الوقت وبالتالي قد يكون ل  تأثير

املين في سلوكيات التي يؤديها العكان تقييم المنظمات ا  يكون على أتاس ال

ج وهذا ما يحمّل تاس النّتائقييمها على أبل يكون ت ،الأدوار الإضافية إطار

لنتائج أكثر منظمات تكافئ اجد في   وُالعامل ضريبة وظيفية ثقيلة نوعا ما لأنّ

 تها للسلوكيات.من مكافأ
نّ أ  Shipp, Furst ت الأبحاث التي قام بهالتوصّ من البحث طاروفي نفس الإ

، دائهم الرسميأدوار الإضافية يؤثر على الوقت الذي يستغرق  العاملون في أداء الأ

وارهم ساهمة بأدد الذين قضوا وقتا أطول في الملى أنّ اا فراكما أشارت نتائجهم إ
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عكس الأفراد الذين  على ، الأجور والترقيةقل فيالإضافية كانت لهم زيادات أ

 Mark) يةقل في الأدوار الإضافة ألى أداء مهامهم وكان لهم مشاركركزوا ع

C. Bolino, Anthony C. Klotz, William H. Turnley, 

 & Jaron Harvey, 2013, p. 546). 

 تلوك يتضح بـأنّ اا نخراط الزائد فيلمن خلال الأبحاث المقدمة  وذلك

لزملاء أو الرؤتاء تواء اص أدوار اا خرين المواطنة التنظيمية يعرض الفرد إلى تقمّ

          ة.على حساب وقت  وطاقت  ويزيد من اا تكالي

  ة التنظيميةشخصية والمهنية لسلوك المواطنال الضريبةوفيما يلي جدول يوضح 

(Mark C. Bolino et al., 2013, p. 545)  

 

اا هتمامات  النتائج واا ثار

 النظرية
 الباحثين

وك المواطنة تلا أطول في الموظفون الذين قضوا وقتً

دموا ت رواتبهم أقل وتقانت زياداك التنظيمية

أقل في  ذين قضوا وقتًابشكل أبطأ من الموظفين ال

 تلوك المواطنة التنظيمية
 

 

Resource-

allocation 

Framework 

صيص تخ إطار

 لبشريةالموارد ا

Bergeron et 

al. (in 

press) 

 Bolino and Turnley (2005)درتت 

تلوك  دد من، وهو نوع محفرديةال المبادرةتأثيرات 

لقدوم تضمن تلوكيات مثل اي المواطنة التنظيمية

مل من اء متأخرًا، والعإلى العمل مبكرًا أو البق

 سيرللخطط الشخصية ، وإعادة ترتيب االمنزل

 طتارتب وقد اصة.العمل، والقيام بمشاريع خ

لزائدة، ابي بالأدوار االمبادرة الفردية بشكل إيج

، العمل والأترة وضغوط العمل، والصراع بين

اع بين رة الفردية والصروكانت العلاقة بين المباد

 .اص بين النساءالعمل والأترة قوية بشكل خ

Individual 
Initiative 

 يةالفرد المبادرة

 

Bolino and 

Turnley 

(2005) 

https://www.google.com/url?esrc=s&q=&rct=j&sa=U&url=https://translate.google.com/%3Fhl%3Dfr&ved=2ahUKEwjX9YTh7cH7AhWmi_0HHYn4CJsQFnoECAgQAg&usg=AOvVaw379LSiXwRTKyb9HmPusSzI
https://www.google.com/url?esrc=s&q=&rct=j&sa=U&url=https://translate.google.com/%3Fhl%3Dfr&ved=2ahUKEwjX9YTh7cH7AhWmi_0HHYn4CJsQFnoECAgQAg&usg=AOvVaw379LSiXwRTKyb9HmPusSzI
https://www.google.com/url?esrc=s&q=&rct=j&sa=U&url=https://translate.google.com/%3Fhl%3Dfr&ved=2ahUKEwjX9YTh7cH7AhWmi_0HHYn4CJsQFnoECAgQAg&usg=AOvVaw379LSiXwRTKyb9HmPusSzI
https://www.google.com/url?esrc=s&q=&rct=j&sa=U&url=https://translate.google.com/%3Fhl%3Dfr&ved=2ahUKEwjX9YTh7cH7AhWmi_0HHYn4CJsQFnoECAgQAg&usg=AOvVaw379LSiXwRTKyb9HmPusSzI
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بشكل إيجابي  يةتلوك المواطنة التنظيم ارتبط

قة ة، لكن هذه العلابالنزاع بين العمل والأتر

 لي.وي الضمير العاكانت أضعف بين الموظفين ذ
 

Conservatio

n resources 

theory 

فاظ نظرية الح

 اردعلى المو
 

Halbeslebe

n et al. 

(2009) 

يات ن المواطنة بمستوترتبط المستويات العالية م

لأشخاص ذوي منخفضة من الرضا الوظيفي ل

 .التفاؤل المنخفض
  

Self-

regulation 

and self-

perception 

theories 

م لتنظينظريات ا

ك الإدراالذاتي و

 الذاتي

Munyon et 

al. (2010) 

لتوتع احف الوظيفي هو من اا ثار المترتبة على الز 

اب على حس لوظيفةالبطيء والدقيق لواجبات ا

ين على أنفسهم مجبرين الدور الرسمي ليجد العامل

جابة اتت، مهامهم  مهام ا  تندرج ضمنأداء 

شرفون رضها الرؤتاء والمللطلبات المستمرة التي يف

يتحوّل لة الطوعية، في العمل متغاضين عن خاصي

توقّع م الى دور رسمي مأداء الدور الطوعي بانتظا

 ية للأفرادومتجذّر في المهام الرّسم

Job creep 
 يفةزحف الوظ

Van Dyne 

and Ellis 

(2004) 

رفون دث عندما يقوم المشالمواطنة اا جبارية تح 

ز وظفين بما يتجاوبزيادة عبء العمل على الم

ولة للحصول على في محا الوصف الوظيفي

، نظمةتحقيق أهداف المو مستويات أعلى من الأداء

بيعتها ة التنظيمية عن طوهو ما يحيد تلوك المواطن

 التلقائية.

Compulsory 
citizenship 

behavior 

 واطنةتلوك الم

 ةاا جباري

Vigoda-

Gadot 2006 

https://www.google.com/url?esrc=s&q=&rct=j&sa=U&url=https://translate.google.com/%3Fhl%3Dfr&ved=2ahUKEwiqx9aB8cH7AhWSDOwKHYQpBM8QFnoECAIQAg&usg=AOvVaw2J6RxzqKkjLeXqVIqah--M
https://www.google.com/url?esrc=s&q=&rct=j&sa=U&url=https://translate.google.com/%3Fhl%3Dfr&ved=2ahUKEwiqx9aB8cH7AhWSDOwKHYQpBM8QFnoECAIQAg&usg=AOvVaw2J6RxzqKkjLeXqVIqah--M
https://www.google.com/url?esrc=s&q=&rct=j&sa=U&url=https://translate.google.com/%3Fhl%3Dfr&ved=2ahUKEwiqx9aB8cH7AhWSDOwKHYQpBM8QFnoECAIQAg&usg=AOvVaw2J6RxzqKkjLeXqVIqah--M
https://www.google.com/url?esrc=s&q=&rct=j&sa=U&url=https://translate.google.com/%3Fhl%3Dfr&ved=2ahUKEwiqx9aB8cH7AhWSDOwKHYQpBM8QFnoECAIQAg&usg=AOvVaw2J6RxzqKkjLeXqVIqah--M
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كل جبارية مرتبطة بشالإتلوكيات المواطنة 

، ياتة التنظيميةإيجابي بضغوط العمل، والس

   .رهاقوالإ ونوايا الإقلاع

Compulsory 

citizenship 

behavior 

 واطنةتلوك الم

 ةاا جباري

Vigoda-

Gadot 

(2007) 

Source: Mark C. Bolino et al., Exploring the dark side of 

organizational citizenship behavior ،Journal of Organizational 

Behavior, 545   
 

 المواطنة التنظيمية من الأداء الطوعي إلى الواجب الرسميثانيا: 
 طوعيالداء والأواطنة التنظيمية الم -1

ك المواطنة التلقائية التي يتميز بها تلوو إنّ القيام بأداء المهام الإضافية

، بحيث يصعب علي  عاملال مّة الرّسمية للفردقد يتحّول إلى جزء من المه التنظيمية

 in ء داخل الدورأو أدا الرسمي دوره منمرور الوقت أن يميّز بين ما يندرج ضمع 

role خارج الدورل، وما هو وما يتطلب  من مهام تقع ضمن عقد العم extra role 

 لمساعدة وحلّنب اا يثاري في تقديم الجايكون الولوج إلي  بدافع الطوعية وإبراز ا

لى الطبيعة عاريف عت العديد من التّدالمشكلات المتعلقة بالعمل. فقد أكّ

ين بأنّ مساهمة تنظيمية وقد أجمع جلّ الباحثلقائية والعفوية لسلوك المواطنة الالتّ

اون والمساعدة عخلال إرتاء قيم التّ هذه السلوكيات تكمن في إفادة المنظمة من

ف يمكن اا تتدا ل بالتعريوالحفاظ على مناخ صحي خال من الصراعات، و

ير معترف غالطوعية الفردية  السلوكياتتلك بأنّها "  Organ  1988 الذي قدم 

ساهم في ت والتي سميكافآت الرّبها بشكل مباشر أو صريح من قبل نظام الم

لمحددة للوظيفة المشغولة، اا  تندرج تحت الواجبات ود للمنظمة، الأداء العام الجيّ

حرى هذه السلوكيات هي بالأ ،أي شروط محددة للعقد بين الموظف ومنظمت 

 ,Pascal Paillé) "ترتب علي  عقوبةمسألة اختيار شخصي، لذا فإن إغفالها ا  ي

2007, p. 350) ،سلوكيات لطوعي والتّقديري لهذه اللجانب ايبرز هذا التعريف ا

ريف رى على طوعيتها يضيف التعومساهمتها في الأداء التنظيمي، وكحجة أخ

ختيار أو لى العاملين بل هي مسألة اإلى أنّها مبادرة شخصية ا  يمكن فرضها ع

 . العامل رغبة ذاتية للفرد
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تنظيمية إذا ي يمكن إدراج  ضمن المواطنة النظيموبالتالي فإنّ السلوك التّ

 أتاتيتين: ميزتينتوفر على 
ا ني حجة كانت فهو كما أوضحا  يمكن للمنظمة فرض  على العاملين بأ -

لمشاركة في  تقديم المساعدة أو اعامل فيحرية الفرد اللتقدير وتابقا يترك 

 Nadim Jahangir, Mahmudul)اا عمال الطوعية التي تفيد المنظمة.

Haq, & Mohakhali, 2004, p. 76‑77) 
نّ الفرد العامل ا  أهذا السلوك وتلقائية  أما الحجة الثانية التي تدل على طوعية -

 .(Ivanchak, 2007, p. 32) يعاقب ا متناع  عن أدائ .

ة ز مدى طوعية المواطنكما يمكن اتتخلاص بعض الخصائص التي تمي

 التنظيمية: 

من جانب  يلفرد فهو بمثابة التزام طوعتلوك تلقائي نابع من الرغبة الذاتية ل -

 .العاملين
ة الأفراد نظمة من خلال زيادة كفاءيساهم هذا السلوك الطوعي في فعالية الم -

ذين لديهم تعليمهم أتليب العمل أو المن خلال تقديم المساعدة للزملاء الجدد ب

حلي بروح لتّاا وهو ما يساهم في أعباء عمل كبيرة ويجدون صعوبة في اتمامه

 الفريق. 
لآلية واا جتماعية من خلال تشحييم ا ةالبيئة النفسيهذا السلوك يدعم  -

فع من ئها والرّعدة المتبادلة بين أعضالمساا اا جتماعية للمنظمة من خلال زيادة

 وتر.ن التّالتقليل مالروح المعنوية لديهم و
 قاء بالأداء الوظيفي الكلي.يساهم في زيادة فعالية المنظمة واا رت -

 ودافع الواجب المواطنة التنظيمية  -2
دد الباحثين قائية لهذه السلوكيات لم يترلعلى عكس الطبيعة العفوية والتّ 

امبريقيا، ت التي تم إثباتها نظريا والكشف عن بعض اا نحرافات واا نزا قافي 

واطنة لطبيعتها إلى إمكانية فقد الم Van Dyne and Ellis  2004 فقد ذهب

هات   لأتاتية التي ارتكزت عليهاالطوعية والتّقديرية التي تمثل الخاصية ا

 Job" ظيفةزحف الوسمى السلوكيات، وقام بتطوير نموذج جديد تحت م

Creep"   يشعر حيال   ،لواجبات الوظيفةالدقيق و ءالبطيالتوتع " :لىإيشير
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ي من متطلبات دورهم الوظيف العاملون بضغط مستمر للقيام بما هو أكثر

متغاضين  لرؤتاء والمشرفون في العملاتتجابة للطلبات المستمرة التي يفرضها ا

ع ر رسمي متوقّالطوعي بانتظام الى دولدور ل أداء اعن خاصية الطوعية، ليتحوّ

 Lin Na Van Dyne & Jennifer Butler)"رادسمية للأفر في المهام الرّومتجذّ

Ellis, 2004, p. 181)للعقاب ضن أدائ  قد يعرّ، حتى أنّ  عند امتناع الفرد ع  

الحصول على  رقية أو زيادة في اا جر أور على تقييم  وحصول  على فرص التّويؤثّ

جها ضمن تسب الأدوار الإضافية وتدرذا كانت المنظمات تحخاصة إالمكافآت 

افي يقوم ب  الفرد لقائي في ما بعد الى أداء احترل الأداء التّتقييم اا داء، ليتحوّ

 زحف الوظيفة.و أ اا نزا ق الوظيفيجة ضمن دوره الرسمي ويشعره بأنّ  مقيّد نتي
واعتبر  الفكرة السابقة Vegoda Gado    2006  وفي نفس اا تجاه دعمّ 

 تعد كذلك فقد أضحت هات  بأنّ الصّفة التّقديرية لسلوك المواطنة لم

  Mark C. Bolino)سمية للموظفالسلوكيات جزء ا  يتجزأ من الواجبات الر

et al., 2013, p. 544) ،مييز ا يعانون من عدم التّإذ وجد أنّ الأفراد عادة م

فاعل الكبير اطنة التنظيمية نتيجة التّبين الخط الفاصل بين الوظيفة وتلوك المو

شاركة العاملين في عون باتتمرار مؤتاء يتوقّما وأنّ الرّمع هذه السلوكيات، تيّ

من مهامهم ا ضية والعمل على دمجهالأدوار الإضافية وتجاوز أدوارهم الرّسم

 ينالموظف نخراطا كما تم اثبات أن، الرسمية وهو ما يقضي على صفة التّقديرية

 ،الواجب أو اا لتزام بدافع مجبرينبأنهم  همروشعتلوك المواطنة يكون نتيجة  في

ية تؤدي الى ار اا ضافية بطريقة الزاموهكذا يصبح اا فراد مقيدين بإنجاز الأدو

د والمواطن د واا رهاق ليصبح الجندي الجيّت اا جهاخنق حريتهم وزيادة معدا 

 الصالح حبيس السلوك المقيّد.
 

 لمواطنة التنظيمية والعبء الزائدضغط ا :ثالثا
وتين لهام تفوق وتكليف المرؤالتنظيمية  ةيؤدي اا نخراط الزائد في المواطن

بالعديد لقيام ، إذ يتعين عليهم ارهاقلى حدوث نوع من الضغط واا إإمكاناتهم 

ت واحد مما قلكثير من المسؤوليات في ومن المهام التي تتجاوز قدراتهم أو تلقي ا

ة عن ضغط  أحد الجوانب الكامنة الناجمالذي يعتبر لصراع الدورقد يعرضهم 

المبادرة  حول Turnley 2005  Bolino & ـففي دراتة ل ،المواطنة التنظيمية 
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 راتبعض المؤشّ مقاما الباحثان باتتخدا نظيميةالتالمواطنة علاقتها بالفردية و

والبقاء متأخرا،  لتزام بالقدوم إلى العمل مبكراكاا  المرتبطة بالمبادرة الفردية

حيث ، ول اليومية لضمان تير العملإعادة برمجة وترتيب الجداوالعمل على 

الزائدة  ارردية ارتبطت بشكل إيجابي بالأدوأنّ المبادرة الفب تائجلت النّتوصّ

و العمل في عطلات ألإنهاء المهام العالقة رًا طوع للبقاء متأخالتّفوضغوط العمل، 

يجدون صعوبة في  الذين زملاء العملحيان في بعض الأنهاية الأتبوع قد يفيد 

قد  في المقابل  لكنّالمنظمة، ن يفيد انجاز اا عمال المطلوبة منهم كما يمكن أ

العاملين فالأفراد  ،بين العمل والأترةراع من نوع أخر يترتب علي  صيخلق نزاعًا 

 اعات طويلةإلى ما بعد الدوام أو لس الذين لديهم مسؤوليات أترية أقل ويعملون

ين ا  صورة الزملاء الذعلى د الضرر بشكل غير مقصو والحقييمكن أن 

 Thomas K. Kelemen et) .عائليةيمكنهم التضحية بأوقاتهم والتزاماتهم ال

al., 2022, p. 3) . 
فإلى  ؛لوظيفيةا شغل العديد من الأدواري فالفرد العاملوكإضافة لما تبق، 

داء مجموعة من لأبمسؤوليات وظيفية م فهو ملزعضو في منظمة ك هدورجانب 

 ،في العمل  رئيس من قبل لأدائ إيجابي  لحصول على المكافآت أو تقييمل الأدوار

تفرض على  ف اا قتصادية الصعبة التي قدفي الظروأو تجنب الفصل من العمل 

     Bolino & Turnley   2005ذا الصدد أشارهوفي  العمالة،المنظّمات تقليص 

ائدة وتجاوز نداء عباء الزلمسؤوليات والأأنّ  إلى جانب تحمل اا فراد  للعديد من ا

هم حتى وإن كان على حساب جهد الواجب فإنّهم مطالبين أيضا أداء مهامهم

 ,Danni Wang, Emily Ma)ضغط والتعب الحدوث في هو ما يتسبب م وووقته

Youngsun Sean Kim, Aijing Liu, & Adiyukh Berbekova, 2021, 

p. 572). ويضيف Bolino et al  2004 ة في هات  أنّ المشاركة المستمر

دية هو إضافي يكون عن رغبة فر االسلوكيات تؤدي الى صعوبة التّمييز بين م

 .F)ور مام مشكلة غموض الدفرد أو رسمي وهذه الصعوبة تجعل الوبين ما ه

H. Abdul Rauf, 2016, p. 69).  

ا فراد الكامنة وراء انخراط ا ومواصلة للأبحاث التي أكدت على الدوافع

 Hobfollـ ل ظرية الحفاظ على المواردنفي تلوك المواطنة التنظيمية فقد أشارت 

ماعية د القيّمة كالمكانة اا جتأنّ اا فراد يسعون إلى اكتساب الموار 1989
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تب ات تحقق لهم مختلف المكاوتحقيق الذات عن طريق اا نخراط في تلوكي

لأهداف يمية وفرص الترقية وتحقيق االتي يطمحون إليها تيما المكافآت التّنظ

أنّ  في ا ضأكدت أيلنظرية ترى التنظيمية، لكن بطريقة عكسية فانّ هذه ا

 Danni)رى تتثمار بها في تياقات أخحال تعرض هذه الموارد لخطر الضياع أو اا 

Wang et al., 2021, p. 572)،  النضوب وبالتالي وقد يعرضها الى اا تتنزاف

ا قد ادر على تحمل المسؤوليات ممشعور الفرد بالضغط واا رهاق ويصبح غير ق

تي تقع على لها واا لتزامات الكثيرة اليقود الى العبء الزائد للأدوار التي يشغ

  على رفاهيت  وتعادت . دية الطاقة وتأثير ذلكعاتق  مع محدو
 

 الاجباري الاشراف التعسفي وسلوك المواطنةرابعا: 
رة في حسن تجذّرى في تلوك المواطنة بأنها مقليدي الذي يهج التّعلى غرار النّ

وتحقيق المنظمات  فاءةكتها في زيادة فعالية وومساهم ،النيّة والسلوك اا يثاري

وخلق مناخ افسية، ننظيمي في السوق التّالتّ وضمان تأشيرة النجاحأهدافا إيجابية 

لمعارف علومات بين الزملاء ومشاركة اعاون ونشر المإيجابي مبني على التّ

الأنشطة  ع الرؤتاء والعاملين لزيادةوالعمل على تشجي ،واكتساب المهارات

ي بين لى أتاس التّبادل اا جتماعالتّطوعية، وتعزيز بيئة عمل صحية تقوم ع

ت في كون تلوك رأ فانّ بعض الدراتات .الفاعليين التّنظيمين من قادة وعاملين

 التّأثير لرؤتاء فيانية يستخدمها المشرفين وهداف ضمالمواطنة أقل طوعية ول  أ

أو كم المنصب بحفي هذا السلوك جباري للانخراط اا  على اا فراد العاملين

لعاملين، التي تشكل ضغطا وعبئا على ا السلطة في الممارتات المنحرفة لاتتغلا

ؤا ت كثيرة حول حول  تسا طُرحت الذيسفي التع مشكلة اا شرافوهو ما أثار 

لقيام بأكثر مما وا داء الواجبتجاوز نلاملين اا فراد العتأثيره على اجبار مدى 

 (Paula C. Neves & Cláudia Andrade, 2021, p. 1786) م.هو مطلوب منه

وق طاقتهم تحميل اا فراد العاملين ف . فعندما يعمد المشرفون أو المنظمات إلى

اتتخدام وتائل وطرق بزيادة الأدوار الإضافية بالأداء لتحقيق مستويات عالية من 

ن طريق عط ا حتواء هات  السلوكيات، مارتة ضغبمطاقتهم ووقتهم تستهلك 

ير طوعي اء الأنشطة والمهام بشكل غتوء اتتخدام السلطة واجبار العاملين لأد

ال غير لواجبات الرّسمية إلى المجبفتح الباب للعمل لساعات طويلة وتمديد ا
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تفادة من جاوز نداء الواجب واا تالرسمي؛ عن طريق ممارتة ضغط غير عادل لت

قاعدة  عمال الإضافية فيما بعدحسن نيتهم، دون الضفر بتعويضات لتصبح اا 

يتعرض رفض اا متثال لها واا  ت ضمن الدور الرسمي بحيث ا  يستطيع العامل

 .(Eran Vigoda-Gadot, 2006, p. 84)للعقاب أو توء التّقييم

لى اا نخراط في يؤثر على اجبار اا فراد عنى، بهذا المعإنّ الإشراف التّعسفي 

العمل في  آخر، مساعدة الفرد لزميل مواطنة مفروضة غير تلك التقليدية، بمعنى

إذا تم فرض   لكن يفقد هذا البعد خاصيت  ،هو تصرف إيثاري في معناه الحقيقي

، رّة للعاملينساعدة يكون ضمن الإرادة الحلممن قبل المشرفين، لأنّ القيام بفعل ا

الروح الرياضية، كلمواطنة التنظيمية ل وينطبق نفس الشيء على اا بعاد الأخرى

ذا مارتت ضغطا إنها تفقد طبيعتها الطوعية إفسلوك الحضاري والالمهني الضمير 

يشعر  قد Hobfoll 1989لـ  فاظ على المواردالحوفقا لنظرية  للمشاركة فيها.

هم غير أنّبهات  السلوكيات  لأداء تائهميتعرضون لضغوط من رؤ الموظفون الذين

لى بنك دراتة أجريت ع قد أثبتت ،مدعومين وقد يعانون من إرهاق المواطنة

رهاق لإ يقعوا ضحيةل العاملينستنزف موارد يالتّعمير الصيني أنّ هذا الأخير 

 أن يواجهوا يمكنكما  ،ية وطاقتهماتتخدام مواردهم الشخصعند  المواطنة

الحفاظ على  ح نظريةتقترو ،المتزايدة ترةبين التزامات العمل وطلبات الأ تضاربًا

يكون  المحتمل أن منرد كبيرة في الماضي أنفقوا موا الذينالموظفون  أنّ الموارد

، متناهية في المستقبلاللا مل مع متطلبات العملعالديهم موارد أقل لمواصلة التّ

 Hobfoll   تبني موقف دفاعي خلال يميلون إلى الحفاظ على الموارد من لذلك

لوكيات تعرضة للانخراط في  . فاتتنفاذ موارد اا فراد يجعلهم أكثر2001

 منحرفة.
 

 التنظيميةالنتائج المترتبة على المواطنة خامسا: 

م مميزين ومفضلين هتشعر اا فراد بأنّ إنّ القيام بسلوكيات إضافية أو تقديرية

ون رار زملائهم في العمل، كغ لدى مشرفيهم وأنّهم يستحقون الأفضل على

فين فيهم وأنّهم بها هي تعبير عن ثقة المشر طات والمهام الإضافية التي كلّفوااشالن

قومون بها في لمنظمة، وأنّ الأعمال التي ييستحقون الثّناء والفخر ا نتمائهم إلى ا

ا يزيد اصة من قبل مشرفيهم، وهذا مإطار المواطنة التنظيمية تستحق معاملة خ
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ظر ل  على أنّ  الوظيفة في البداية ا  ين فمن تقدير الذات لديهم خاصة وأنّ زح

ورة في هذا السلوك يعزز من ص أمر تلبي بل على العكس فاا نخراط المفرط

 الذات لدى الفرد. 

نظيمية اط في تلوك المواطنة التفإذا كانت الرّدود الأولية بخصوص اا فر

راد، فانّ هذا فو تعزيز للصورة الذاتية للأإيجابية وأنّ القيام بالمهام الإضافية ه

طويلة  اصة إذا كرّس الفرد تاعاتالشّعور ترعان ما يتلاشى مع مرور الوقت خ

لمستمر، لى حريتهم ويشعرهم بالضغط افي عمل  وانّ الوفاء باا لتزامات يكبس ع

 ا مفيدا لفعاليةتلوكا إيجابي ة التنظيميةتلوك المواطنعلى الرغم من اعتبار 

 .اليف مرتبطة ب وتكهناك مخاطر إا  أنّ المنظمة 

(Helen Campbell & Pickford Genevieve, 2016, p. 7) 

 السلوكيات حيث ،Job Creep"الوظيفة زحف" لـ العاملون يستسلم أن يمكن -

يث ا  يمكنهم دورهم بح من متوقعة ءجزاأ أصبحت طوعية الأصل في كانت التي

 اا متناع عن القيام بها. 

الرؤتاء  طلب "ةالإجباري المواطنة لوكياتت"بـ  الصلة ذات المفاهيم ومن -

لبات دورهم و موجود في متطأكثر مما ه يعملوا أن العاملين من والمشرفون

 الرسمي.

فإن عدم وجود  ،تلوك المواطنة التنظيمية يظهرون الذين للموظفين بالنسبة -

دت  قد ثل من الزميل الذي تمت مساعمكافأة من المنظمة أو عدم المعاملة بالم

ن أيضًا إلى ي ترقية الموظفين المتميزيومع ذلك، يمكن أن تؤد، وافعيضر بالد

الرغبة في ا  تيما عندما تكون مدفوعة ب ،تلوك المواطنة التنظيميةتقليص 

 .الترقية

نخفاض بعد تميل إلى اا  نظيميةتتلوكيات المواطنة الّأن  Hui et al 2000 وجد -

يلة أو عتقد الفرد أن هناك فرصة ضئالترقية، ا  تيما عندما ي الحصول على

 معدومة لمزيد من الترقية.



  2024جانفي    01   العدد:  09: المجلد المجلة الجزائرية للأمن الإنساني

 

529 

 ةالوظيفي الأدوار من اوقتً أيضًا التنظيمية تلوكيات المواطنة تستغرق أن يمكن -

 بسبب للخطر لدورل الرئيسية الوظيفة يهاف تتعرض التي النقطة إلى الرسمية

هذه  بتعزيز يامهاق المنظمات أثناء أنّ إلى هذا الإضافية، يشير التوقعات

 الموظفون يتكبدها لتيا كلفةالتّ أنّ ضمان لىإ أيضًا السلوكيات الطوعية تحتاج

 يل.الطو المدى على جدًا كبيرة ليست

 

 من خطر إرهاق المواطنة التنظيميةقليل بعض الاستراتيجيات للتّسادسا: 
ء في العمل من قبل الرؤتاء والزملايمي الدعم اا جتماعي والدعم التنظتوفير  -

 ,Mark C. Bolino)تطلبات العمل المفرطةبم من الضغط المرتبط العاملينمي يح

William H. Turnley, J. Bruce Gillstra, & Mark M. Suazo, 2010, 

p. 851). 

تلوك  لى المشرفين من التمييز بينللتقليل من خطر إرهاق المواطنة ا بد ع -

ثل هذه ي، حتى ا  يقع الفرد ضحية لمالمواطنة الطوعي وتلوك المواطنة اا جبار

الى تلوك اقل   وبها الطوعي لترمي بالتجاوزات التي تنزع عن هات  السلوكيات ث

 والأبحاث. ت الي  العديد من الدراتاتما يقال عن  اجباري بحلة مغايرة عما ذهب
بنوع   ة والتّمتع لنّظر فيما يطلب منهم بعناييجب على اا فراد العاملين أن يُمعنوا ا -

ام بها دون ة الطوعية التي يرغبون القيمن اا تتقلالية ا ختيار الأدوار الإضافي

 يلجأ الفرد مناخ من اا تتقلالية حتى ا  مشرفيهم، مع العمل على تعزيزاجبار من 

اثار تواء  وك اا نتقامي وما يفرزه منإلى مقاومة الضغط دون اا قتياد الى السل

 على المستوى الفردي أو التنظيمي
(Paula C. Neves & Cláudia Andrade, 

2021, p. 1789) . 
هم تنفيذها تي تهم العاملين والتي يمكنا بد على المشرفين من تحديد المهام ال -

 بشكل مستقل.
أخذ دورا رمزيا لين ا ن الشعور بالظلم قد يون المعاملة عادلة لجميع العامأن تك -

 . (Anne BARTEL-RADIC, 2021, p. 183) ويؤثر تلبا على رضا العاملين
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قائـية ع السـلوكيات التّـلفإنّـ  ا  يمكن تشـجيـ   Maurisson 1994 وفقـا لـ

 ضــافيـةمل الرسمـي والنشــاطات الإإا  عندما تكـون الحـدود واضـحة بين الع

(Eran Vigoda-Gadot, 2006, p. 82)يمكن أن يُطلب من يعني انّ  ا  ، وهذا 

  وتعريف  م بأداء مهام  على أكمل وجالفرد القيام بسلوكيات طوعية اا  إذا قا

القيام  ي برتم خط فاصل يوضح ما يجببالمهام التابعة لوظيفت  في عقد العمل، أ

يصبح من دخل الفرد في صراع الدور وب  وما يقع ضمن اا عمال الطوعية حتى ا  ي

حت الّرؤية كلة ل ، وبالتالي اذا اتّضدارك كل المهام والنشاطات الموالصعب ت

ان ت الإضافية، والعكس اذا كيمكن القول بتشجيع النشاطات أو الممارتا

الأداء خارج ين الأداء داخل الدور وهناك غموض في تحديد أو وضع حدود فاصلة ب

 الدور تصبح الأدوار متداخلة.

 

 خاتمة
وجّهة ل تلك السلوكيات التي تكون مالتنظيمية تمثإذا كانت المواطنة 

يمية نحو تحقيق الأهداف التنظ بالأتاس إلى تقديم المساعدة والمضي قدما

المتسارعة التي  في ظل التّغيرات لمعاملات، ومرونة اوضمان اتتدامة المنظمات

 اد بهم فيلاكها جنود جيدين للاتتنجتشهدها بيئة اا عمال، فإن هذا يتطلب امت

ذه كون اا نخراط المفرط في هأوقات الحاجة. لكن في كثير من الأحيان ي

والخادم  Organلصالح بتعبير السلوكيات محل مدّ وجزر ويتحوّل الجندي ا

اقت  ووقت  عمل على اتتغلال  واتتنفاذ طت لى آلة طيّعة في يد المنظّمةالجيّد إ

لتّقديري إلى السلوك ا ، ويتحوّل لخدمة اغراضها وأهدافها على حساب رفاهيت

لتوقعات التي يقة غير مباشرة متأثرا باجزء من العمل الرّسمي الذي يتم فرض  بطر

لمستقبل، ليمهد في ا -السلوك التقديري-يرسمها المشرفون ويعملون على اتتمراره

أنّ المساهمات  سؤوليات الدور الذي يعتبرالطريق فيما بعد الى التّوتع التّدريجي لم

مما قد ينتج عن   التزام بالدّور المنوط بهم، ية من جانب اا فراد ما هي إا التّقدير

عاد المواطنة ردية التي تمثل بعدا من أبضغط على الحرّية الشّخصية والمبادرة الف

 التنظيمية.

ا بد من  دّ لمثل هذه التّجاوزاتولكي يتمكن الأفراد العاملون من وضع ح 

ا  بد من ما هو رسمي وما هو إضافي، و حمعرفة مكان رتم الخط الذي يوضّ
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نة م، وحتى يكون تلوك المواطالمشرفين معرفة اين تكمن الحدود لموظفيه

رؤوتيهم  يمكن للمشرفين مطالبة مالتنظيمية عاملا مهما في خلق مناخ صحي ا 

ختيارية، ظيمية لأنها تلوكيات طوعية اأو اجبارهم على أداء تلوك المواطنة التن

ية، ي شكل من أشكال المكافآت الرسمى العاملين أن ا  يتوقعوا أوبالمثل عل

الدّعم من  البشرية يجب أن يفتحوا باب وإذا أراد الرؤتاء اا تتثمار في مواردهم

تقديم المساعدة الروح الرياضية واا يثار وجانبهم وأن يكونوا قدوة لهم في تحليهم ب

 ظيمية.التي تعتبر بعدا من ابعاد المواطنة التن
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