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 ملخص البحث:

 JD-R يقــدم هــذا البحــث المرجعــي نظــرة عامــة علــى نمــوذج متطلبــات ـ مــوارد الوظيفــة
Model، والــذي يتضمــن العديــد مــن ظــروف العمــل الممكنــة، ويركــز علــى كل مــن المؤشــرات 
الســلبية والإيجابيــة لرفاهيــة الأفــراد العامليــن، بالإضافــة إلــى مناقشــة مقترحــات النمــوذج. ومــن 
ثــم تقديــم نمــوذج متطلبــات ـ مــوارد الوظيفــة  الموســع والأكثــر مرونــة ومناقشــة مبادئــه الأساســية 
ــك مــن خــال  ــة الفــرد العامــل، وذل ــة لرفاهي ــق بالقيمــة التنبؤي ــاط القــوة والضعــف فيمــا يتعل ونق

مراجعــة الأدبيــات لتوضيــح العمليــات الصحيــة والتحفيزيــة التــي اقترحهــا النمــوذج. 

أظهــرت النتائــج أنــه يمكــن اســتخدام النمــوذج كأداة لإدارة المــوارد البشــرية، وللتنبــؤ 
بالاحتــراق الوظيفــي، والنيــة لتــرك العمــل، والتنمــر. كمــا يمكــن تطبيــق النمــوذج علــى مجموعــة 
واســعة مــن المهــن، واســتخدامه لتحســين رفاهيــة الفــرد العامــل وأدائــه، وكــذا النتائــج التنظيميــة، 
ــوة  ــاط الق ــى نق ــوء عل ــلطان الض ــن تس ــوذج اللتي ــن للنم ــن المقترحتي ــد العمليتي ــب تأكي ــى جان إل
ــاوة  ــات ككل. ع ــل، والإدارات، والمنظم ــات العم ــن، ومجموع ــراد العاملي ــدى الأف ــف ل والضع
ــا.  ــة وموارده ــات الوظيف ــة لمتطلب ــة افتراضي ــة النفســية مقدم ــار الرفاهي ــن اعتب ــك، يمك ــى ذل عل

ــل،  ــاط بالعم ــة JD-R Model، الارتب ــوارد الوظيف ــات ـ م ــوذج متطلب ــة: نم ــات الدال الكلم
ــة النفســية الرفاهي

كلية التجارة - جامعة الأزهر )القاهرة - مصر(  (((

Al-sagga@hotmail.com

كلية التجارة - جامعة الأزهر )القاهرة - مصر(  (2(

كلية التجارة - جامعة الأزهر )القاهرة - مصر(  (3(

https//:doi.org/10.36394/jhss/19/1/11



شفا سا� السقا بسيسو / ليلى حسام الدين شكر / دينا فاروق العجري (298-266)

267 مارس 2022م   مجلة جامعة الشارقة للعلوم الإنسانية والاجت�عية  المجلد 19 العدد 1 

1 .: Introduction  المقدمة

ــي  ــرارات ف ــي الق ــن وصانع ــام المديري ــن باهتم ــية للعاملي ــة النفس ــوع الرفاهي ــى موض يحظ
المنظمــات المعاصــرة نظــرا لكونهــا عامــا حاســما فــي تعزيــز الأداء، وتقليــل الاحتــراق الوظيفــي 
للأفــراد De Neve, J., et al., )2013(. وتعــد متطلبــات الوظيفــة ومواردهــا أحــد الآليــات 
المتميــزة والفعالــة لمواجهــة التغيــرات المتســارعة والمتاحقــة والتــي لا يمكــن التنبــؤ بهــا فــي بيئــة 
ــج النفســية،  ــن النتائ ــوب بي ــوازن المطل ــق الت ــة تحقي ــح للمنظمــات إمكاني عمــل المنظمــات؛ إذ تتي

ــة. ــة، والتنظيمي ــة، والســلوكية، والاجتماعي والتحفيزي

قُــدم نمــوذج متطلبــات- مــوارد الوظيفــة Job Demands-Resources لأول مــرة عــام 
 Demerouti, 200 فــي مقالــة بعنــوان نمــوذج متطلبــات ومــوارد الوظيفــة لاحتــراق الوظيفــي(

Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, )2001(، وذلــك كمحاولــة للتغلــب علــى القصــور 
الموجــود فــي العديــد مــن النمــاذج التــي ســبقته. وبمراجعــة الدراســات الســابقة فــي هــذا المجــال 
والمتاحــة علــى قاعــدة البيانــات العالميــة Scopus، تبيــن أنهــا دراســات تطبيقيــة تناولــت الآثــار 
ــرض  ــم ع ــى تقدي ــي إل ــث المرجع ــذا البح ــدف ه ــذا، ويه ــوذج JD-R. ه ــلبية لنم ــة والس الإيجابي
ــه، وذلــك اســتنادًا إلــى  نظــري متكامــل لنمــوذج JD-R مــن حيــث ماهيتــه ونظرياتــه وآليــة عمل
ــذا  ــي ه ــن ف ــق للباحثي ــد الطري ــك لتمهي ــابقة، وذل ــة الس ــاث العلمي ــه الأبح ــت إلي ــا توصل ــة م جمل
المجــال. وقــد اعتمــد البحــث الحالــي علــى إجــراء حصــر شــامل لجميــع المقــالات العلميــة التــي 

.Scopus ــة ــات العالمي ــى قاعــدة البيان ــوذجJD-R، والمتاحــة عل ــت نم تناول

ــذا  ــتخدم ه ــرية إذ يس ــوارد البش ــن أدوات إدارة الم ــة م ــوذج JD-R أداة مهم ــد نم ــذا، ويع ه
ــد  ــر تع ــى آخ ــة العمــل. بمعن ــن فــي بيئ ــط وتحفــز العاملي ــي تثب ــل الت ــة العوام ــوذج لدراس النم
متطلبــات ومــوارد الوظيفــة محفــزات لعمليتيــن مســتقلتين تمامــا، وهمــا عمليــة الضعــف الصحــي، 
ــا أحــد أهــم عوامــل  والعمليــة التحفيزيــة. ومــن ثــم، ففــي حيــن أن متطلبــات الوظيفــة هــي عمومً
التنبــؤ بنتائــج تنظيميــة هامــة مثــل الإنهــاك، والشــكاوى الصحيــة النفســية والجســدية، وإصابــات 
 e.g., Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003b; Hakanen et( الإجهــاد المتكــررة
al., 2006; Santa Maria, Andreas, et al. 2018(، فــإن مــوارد الوظيفــة هــي بوجــه عــام 
 Bakker et al., 2007,( أحــد أهــم عوامــل التنبــؤ بالرفاهيــة النفســية، والارتبــاط الوظيفــي
Upadyaya, K., Vartiainen, M., & Salmela-Aro, K. 2016 ;2010(، وبالتالــي فــإذا 
مــا تمكنــت إدارة المــوارد البشــرية مــن تحقيــق التــوازن بيــن متطلبــات ومــوارد الوظيفــة فــإن هــذا 
ســينتج عنــه زيــادة درجــة ارتبــاط العامليــن والتزامهــم التنظيمــي. ولتحقيــق هــذا التــوازن فقــد تقــوم 
إدارة المــوارد البشــرية بإعــادة صياغــة الوظيفــة متبعــة أحــد الطــرق التاليــة: ))( زيــادة مــوارد 
الوظيفــة الهيكليــة، )2( زيــادة مــوارد الوظيفــة الاجتماعيــة، )3( زيــادة متطلبــات الوظيفــة المليئــة 

ــة. بالتحديــات، )4( خفــض متطلبــات الوظيفــة المعرقل
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1 / 1 مشكلة وأسئلة البحث

ــل الأبحــاث  ــات هــو اســتعراض وتحلي ــة للأدبي ــة النقدي الغــرض مــن هــذه المراجعــة النظري
 ،JD-Rوالدراســات الكميــة والنوعيــة التــي أجريــت خــال العقــود الثاثــة الماضيــة حــول نمــوذج
وتحديــد مــدى مناســبة هــذا النمــوذج لــكل مــن الأفــراد العامليــن والمنظمــات، مــع التركيــز بشــكل 

خــاص علــى العمليتيــن المقترحتيــن للنمــوذج.

 JD-R أمــا عــن تســاؤلات هــذا البحــث فتشــتمل علــى مــدى دعــم النتائــج للعاقــة بيــن نمــوذج
وبعــض المتغيــرات، بمــا فــي ذلــك الرفاهيــة النفســية، والرضــا الوظيفــي، وخصائــص الوظيفــة؟. 
ــن وتحفيزهــم،  ــراد العاملي ــوذج JD-R لتحســين صحــة الأف ــات اســتخدام نم ــن للمنظم وهــل يمك
ــة النفســية  ــار الرفاهي ــة المختلفــة؟. وهــل يمكــن اعتب وفــي الوقــت نفســه تحســين النتائــج التنظيمي

مقدمــة افتراضيــة لمتطلبــات الوظيفــة ومواردهــا؟.

1 / 2 أهداف البحث 

ــذة  ــم نب ــة: أولا تقدي ــة التالي ــالات الثاث ــة المج ــى تغطي ــة إل ــة الحالي ــة النظري ــدف الدراس ته
ــدي للنمــاذج الســابقة لنمــوذج JD-R، مــع تســليط  ــم نق ــم بتقيي ــة عــن نشــأة النمــوذج تختت تاريخي
الضــوء علــى الأســباب المحتملــة لتزايــد اهتمــام الباحثيــن والممارســين بهــذا النمــوذج. ثانيا مناقشــة 
ــم  ــرًا، تختت ــه(. وأخي ــة عمل ــه، وســماته، وآلي ــوذج )ماهيت ــة بالنم ــة المتعلق ــاط الهام ــن النق عــدد م
المراجعــة بعــرض الاســتنتاجات، مــع تســليط الضــوء علــى مجــالات الاهتمــام فــي بحــوث نمــوذج 

ــتقبلية.   JD-R المس

نبذة تاريخية عن نشأة متطلبات وموارد الوظيفة. 2

ــدم نُمــوذج JD-R لأول مــرة عــام ))200( فــي مقالــة بعنــوان نمــوذج متطلبــات ومــوارد  قُ
الوظيفــة لاحتــراق الوظيفــي Demerouti, E., et al., )2001(، كمحاولــة للتغلــب علــى 
القصــور الموجــود فــي العديــد مــن النمــاذج التــي ســبقته، والتــي انصــب محــور تركيزهــا علــى 
دراســة رفاهيــة الأفــراد العامليــن ومخرجــات العمــل، وعاقتهــا بمتطلبــات ومــوارد الوظيفــة. وفي 
هــذا الســياق فقــد أكــد Demerouti, E., et al., )2012( أن فهــم المنطلــق الفكــري الــذي بُنــي 
عليــه نمــوذج JD-R يتطلــب بالضــرورة دراســة وتحليــل النمــاذج والنظريــات الخمســة الأساســية 
الســابقة، وذلــك كنقطــة بدايــة لهــذا النمــوذج، ويمكــن الإشــارة بإيجــاز لتلــك النمــاذج علــى النحــو 

الآتــي:
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Two-Factor Theory )TF( أولاَ- نظرية ذات العاملين

 TF )Herzberg & Mausner, et al., 1959; Herzberg, يشـير نمـوذج ذات العامليـن
F., 1966( إلـى وجـود مجموعتيـن مسـتقلتين مـن العوامـل التـي تؤثر علـى رضا الأفـراد العاملين 
وحافزيتهـم فـي العمـل، وهـذه العوامـل تتمثـل فـي العوامـل الوقائيـة، والعوامـل المحفـزة. اشـتملت 
العوامل الوقائية على: سياسـات الشـركة، والإشـراف، والرواتب، والعاقات بين الأفراد العاملين، 
وظـروف العمـل. ويـؤدي عـدم توافـر تلـك العوامل، أو عـدم وجودها في بيئة العمــل إلـى حالة من 
الاسـتياء وعـدم الرضـا الوظيفـي فـي العمـل، ولكـن توافرهـا لا يؤدي إلـى حافزية قوية فـي العمل. 
أمـا العوامـل المحفـزة فقد اشـتملت على: الإنجـاز في العمـل، والاعتراف بالجهد المبـذول، وطبيعة 
العمـل، والمسـؤولية، والتطـور الشـخصي، وكل هـذه العوامـل مـن المفتـرض أن تعـزز الرضـا. 
وبـدون وجـود العوامـل المحفّـزة، سـيقوم الأفـراد العاملـون بـأداء وظائفهـم كمـا هو مطلـوب منهم، 
ولكـن مـع العوامـل المحفّـزة، سـيزيد العاملين من جهودهم ويتجـاوزون الحد الأدنى مـن المتطلبات 

.)Robbins & Judye, 2013: P. 205(

ــوى  ــى محت ــز عل ــة Herzberg ترك ــي نظري ــزة ف ــل المحفِّ ــح أن العوام ــبق يتض ــا س ومم
ــذي  ــراف ال ــل، والاعت ــك العم ــرد لذل ــل، وإنجــاز الف ــة العم ــع ماهي ــق م ــا تتف ــى أنه ــل، بمعن العم
يحصــل عليــه مــن خــال تأديــة ذلــك العمــل، فــي حيــن أن العوامــل الوقائيــة لا تعــود إلــى محتــوى 
 ،TF العمــل بــل تتعلــق بالظــروف والعوامــل المحيطــة بالعمــل. ويبيــن الشــكل رقــم ))( نمــوذج

ــا. ــزة ونتائجهم ــة، والعوامــل المحفِّ ــة الوقائي ــن العوامــل الصحي ــث يبي حي

TF  شكل رقم )1(: نموذج ذات العاملين

)Robbins & Judge, )2013 :المصدر

)Job Characteristics Model )JCM ثانياً- نموذج خصائص الوظيفة

 .JCM نمــوذج خصائــص الوظيفــة )Hackman & Oldham, 1976; 1980( اقتــرح
وقــد صُمــم هــذا النمــوذج لقيــاس وتشــخيص خصائــص الوظيفــة ومميزاتهــا التــي تنعكــس علــى 
الحالــة النفســية للأفــراد العامليــن، وتــؤدي إلــى نتائــج ســلوكية تتمثــل فــي زيــادة حافزيتهــم، وجــودة 
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 Roberts & Glick,( أدائهــم، ورفــع مســتوى الرضــا الوظيفــي، وخفــض معــدلات تــرك العمــل
)98)). ويعــرف الباحثــان Hackman & Lawler, )1971( نمــوذج JCM بأنــه نمــوذج 

ــة المهمــة،  ــة المهمــة، وهوي ــوع المهــارات، وأهمي ــي تن ــة ف يتضمــن خمســة أبعــاد أساســية متمثل
والاســتقال الوظيفــي، والتغذيــة المرتــدة، والــذي يخلــق شــعور لــدى الأفــراد العامليــن بــأن العمــل 
لــه معنــى، وشــعور بالمســؤولية عــن نتائــج العمــل ونشــاطاته ممــا يضمــن التحفيــز بدرجــة مرتفعــة 

نحــو العمــل، وجــودة أعلــى وأداء مميــز وانخفــاض دوران العمــل. 

وتؤثر خصائص الوظيفــة JC علی الــرضا الوظيفــي، وحوافــز العمل الأساسية من خال 
 Hackman & Lawler, 1971; Hackman & Oldham, تحقيق ثاث حالات نفسية حاسمة
1980 ;1976((، وهــي متمثلــة فــي الخبــرة ذات الجــدوى فــي العمــل، والمســؤولية عــن النتائــج، 
ومعرفــة نتائــج أنشــطة العمــل. ومــع ذلــك، فقــد أغفلــت معظــم الأبحــاث الحــالات النفســية الثاثــة 
ــة  ــة الجوهري ــص الوظيف ــر المباشــر لخصائ ــى الأث ــك عل ــن ذل ــدلًا م لنمــوذج JCM، وركــزت ب
علــى النتائــج. ويشــير نمــوذج JCM إلــى أن العاقــة بيــن خصائــص الوظيفــة والحــالات النفســية، 
وكذلــك العاقــة بيــن الحــالات النفســية والنتائــج هــي أقــوى بالنســبة للأفــراد العامليــن ذوي النمــو 

المرتفــع )أولئــك الذيــن لديهــم حافــز مرتفــع للتعلــم، والنمــو أثنــاء العمــل(.

ويبيــن الشــكل رقــم )2( نمــوذج JCM حيــث يُاحــظ أن الأبعــاد الثاثــة الأولــى )تنــوع 
المهــارات، وأهميــة المهمــة، وهويــة المهمــة( هــي التــي تُنشــئ معنــى للعمــل، أمــا بُعــد الاســتقال 
ــدة  ــة المرت ــه يعطــي الشــعور بالمســؤولية تجــاه العمــل المنجــز، ومــن خــال التغذي ــي فإن الوظيف
ــكل، فــإن العوامــل  ــر الش ــعر الفــرد العامــل بالنتائــج الفعليــة للعمــل المنجــز. وكمــا يظه سيش
الجوهريــة لخصائــص الوظيفــة ســتنعكس علــى مخرجــات الأفــراد العامليــن مــن خــال تحســين 
 Robbins( حوافــز الوظيفــة، وزيــادة جــودة الأداء الوظيفــي، والحــد مــن التغيــب ودوران العمــل

.)& Judye, 2013: P. 241

JCM شكل رقم )2(: نموذج خصائص الوظيفة

 )Robbins & Judye, 2013: p. 241( :المصدر 

Job Demand-Control )JDC( Model ثالثا: نموذج متطلبات ـ التحكم في الوظيفة
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ــة التفاعــل  ــم الاجتمــاع Karasek عــام 979) ليعكــس حال ــل عال ــدم هــذا النمــوذج مــن قب قُ
بيــن متطلبــات الوظيفــة الملقــاة علــى عاتــق الفــرد العامــل، والحريــة الممنوحــة للفــرد العامــل فــي 
تنفيــذ هــذه المتطلبــات. ويعتبــر نمــوذج متطلبــات ـ التحكــم فــي الوظيفــة JDC أحــد النمــاذج التــي 
ــات  ــإن متطلب ــوذج JDC ف ــا لنم ــي. ووفق ــط الوظيف ــاث الضغ ــي أبح ــعة ف ــرت بصــورة واس ظه
الوظيفــة النفســية تشــير إلــى العــبء الذهنــي، واليقظــة المطلوبــة لتنفيــذ مهــام الوظيفــة. أمــا التحكــم 
ــه  ــة الممنوحــة ل ــرد العامــل والحري ــر عــن اســتقالية الف ــا تعب ــة العمــل( فإنه ــة )حري ــي الوظيف ف
لاتخــاذ القــرارات الخاصــة بالوظيفــة، وحريــة تعلــم المهــارات المطلوبــة لتنفيــذ مهــام هــذه الوظيفة. 

ويقــوم هــذا النمــوذج علــى افتــراض أساســي مفــاده: أن الضغــط الوظيفــي ســيكون مرتفــع فــي 
الوظائــف التــي تتميــز بمزيــج مــن متطلبــات الوظيفــة المرتفعــة، ومعــدلات منخفضــة مــن القــدرة 
علــى التحكــم فــي الوظيفــة. ويطلــق علــى هــذه النوعيــة مــن الوظائــف: »الوظائــف ذات الضغــط 
المرتفــع«. وعلــى النقيــض مــن ذلــك، فــإن فرضيــة التعلــم النشــط فــي نمــوذج JDC تنــص علــى 
ــي  ــف الت ــي الوظائ ــتواهم ف ــع مس ــخصي يرف ــو الش ــم، والنم ــام، والتعل ــأداء المه ــتمتاع ب أن الاس
تتميــز بمزيــج مــن متطلبــات الوظيفــة المرتفعــة، ومعــدلات مرتفعــة مــن القــدرة علــى التحكــم فــي 
الوظيفــة. وقــد صنــف Karasek هــذه الوظائــف بأنهــا »وظائــف التعلــم النشــط«. وعلــى الرغــم 
مــن أن هــذه الوظائــف تتطلــب الكثيــر مــن المتطلبــات، إلا أنــه مــن المتوقــع أن الأفــراد العامليــن 
الذيــن يســتخدمون جميــع مهاراتهــم المتاحــة يتمتعــون بخبــرة كافيــة فــي اتخــاذ القــرار، مــا يســمح 

بتحويــل طاقتهــم إلــى عمــل مــن خــال حــل المشــكات بفاعليــة.  

وياحــظ مــن خــال الشــكل رقــم )3( إن التفاعــل بيــن متطلبــات الوظيفــة والتحكــم فــي الوظيفة 
يعكــس طبيعــة انغمــاس الأفــراد العامليــن فــي بيئــة العمــل، وهــذا التفاعــل يعــرض وجهــة نظــر 
مفادهــا أن أبعــاد التحكــم فــي الوظيفــة المتمثلــة فــي حريــة العمــل، والاســتقالية بمثابــة مثبطــات 
لضغــوط وإجهــاد الوظيفــة المتولــدة مــن متطلبــات الوظيفــة، وكمــا يظهــر فــإن ارتفــاع متطلبــات 
ــاد  ــط والإجه ــن الضغ ــة م ــد حال ــة يول ــي الوظيف ــم ف ــى التحك ــدرة عل ــاض الق ــع انخف ــة م الوظيف
 Karasek &( الوظيفــي المرتفــع، والتــي تنعكــس نفســيا وجســديا علــى الأفــراد العامليــن

.)Theorell, 1990: P. 63

COR  شكل رقم )4(: نظرية الحفاظ على الموارد

Halbesleben, J. B., et al., )2014( :المصدر  
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 Conservation of  Resources )COR(  رابعــا: : نظريــة الحفــاظ علــى المــوارد
 Theory

ــإن  ــة ف ــذه النظري ــا له ــم Hobfoll عــام )998)(، ووفق ــل العال ــة مــن قب قدمــت هــذه النظري
المــوارد هــي مصــادر الدعــم ذات القيمــة للأفــراد العامليــن، والتــي يكافحــون للحصــول عليهــا، 
ــارة  ــو الخس ــم ه ــع عليه ــط الواق ــن الضغ ــد م ــم ويزي ــا يهدده ــا، وأن م ــا وصيانته ــاظ به والاحتف
 Hobfoll, S., 1998; 2002;( المحتملــة أو الفعليــة لمــوارد الوظيفــة القيمــة. هــذا، وقــد افتــرض
2003( أن الضغــط النفســي يحــدث فــي ثــاث حــالات؛ وجــود تهديــد بفقــدان المــوارد، والخســارة 

الفعليــة للمــوارد الصافيــة، ونقــص المــوارد المكتســبة بعــد إنفــاق المــوارد.

ــن  ــعة م ــة واس ــم مجموع ــى تقدي ــا عل ــوارد CORبقدرته ــى الم ــاظ عل ــة الحف ــز نظري وتتمي
الفرضيــات المحــددة التــي هــي الأوســع نطاقــا مــن تلــك التــي تقدمهــا النمــاذج التــي تركــز علــى 
مــورد مركــزي واحــد، مثــل التحكــم فــي الوظيفــة، أو التــي تبحــث عــن المــوارد بشــكل عــام. حيــث 

تقــوم هــذه النظريــة علــى افتراضيــن أساســيين، وهمــا: 

الافتــراض الأول: أن الأفــراد العامليــن يســتثمرون مواردهــم مــن أجــل التعامــل مــع أيــة 	 
مخاطــر تواجههــم، وكذلــك لحمايــة أنفســهم مــن النتائــج الســلبية. 

الافتــراض الآخــر: أن المــوارد التنظيميــة المختلفــة تلعــب دورا هامــا فــي الحصــول علــى 	 
مــوارد جديــدة، وفــي تعزيــز الرفاهيــة النفســية للأفــراد العاملين. 

ــدأ الأول،  ــدان. المب ــن الفق ــوارد م ــة الم ــيين لحماي ــن أساس ــة COR  مبدأي ــى نظري ــا تتبن كم
أولويــة Primacy فقــدان المــوارد، والمبــدأ الثانــي، اســتثمار المــوارد. مــن خــال هذيــن المبدأيــن، 
ــي  ــرات ف ــى التغي ــا عل ــن تطبيقه ــي يمك ــة الت ــج الطبيعي ــن النتائ ــة  CORعــددًا م اقترحــت نظري

المــوارد موضحــة مــن خــال الشــكل رقــم )4(:

ERI شكل رقم )5(: نموذج عدم توازن الجهد-المكافأة

Siegrist, J., )1996(:المصدر  
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 Effort – Reward  Imbalance )ERI(  خامسا: نموذج عدم توازن الجهد ـ المكافأة
Model

ــأن  ــد ب ــة أساســية تفي ــأةERI  علــى مقدمــة منطقي يعتمــد نمــوذج عــدم تــوازن الجهــد ـ المكاف
ــكان  ــي م ــآت ف ــود، والمكاف ــن الجه ــة بي ــة التبادلي ــى العاق ــد عل ــل تعتم ــة بالعم ــع المرتبط المناف
ــراد  ــق الأف ــى عات ــي عل ــي تلق ــات الت ــة، أو الالتزام ــات الوظيف ــود متطلب ــد بالجه ــل. ويقص العم
العامليــن. أمــا المكافــآت فإنهــا تقــدم مــن قبــل أصحــاب العمــل إلــى الأفــراد العامليــن. وبشــكل محدد 
فــإن هــذا النمــوذج يؤكــد علــى أن خصائــص الوظيفــة التــي تتصــف بجهــود مرتفعــة، ومكافــأت 
منخفضــة تمثــل حالــة مــن العجــز فــي التبــادل بيــن المكاســب، والأعبــاء. وهــذا يمثــل حالــة مــن 
 Van Vegchel, N.,( عــدم التــوازن تكــون ردة فعلهــا شــعور الفــرد العامــل بالضغــط الوظيفــي

.)et al., 2005: P. 117

ويقــوم نمــوذج ERI علــى افتــراض أساســي مفــاده: أن الجهــد المبــذول فــي العمــل يجــب أن 
يتــم تعويضــه بعائــد مائــم، وأن عــدم التــوازن بيــن الجهــد المبــذول فــي العمــل، والعائــد ســيؤدي 
إلــى ضغــوط العمــل Siegrist, )1999(. الضغــط الوظيفــي وفقــا لذلــك النمــوذج ينتــج عــن اختال 
التــوازن بيــن الجهــد )متطلبــات الوظيفــة »عــبء العمــل«، والحوافــز الجوهريــة »تحفيــز الفــرد 
لنفســه مثــل الحاجــة للتحكــم فــى الوظيفــة والالتــزام« لتلبيــة هــذه المتطلبــات( مــن جانــب، والمكافــأة 
)مــن حيــث الرواتــب، ومكافــأة التقديــر، والترقيــة، والأمــان الوظيفــي( مــن الجانــب الآخــر. وعــدم 
ــر  ــى التوت ــأة منخفضــة( ســيؤدي إل ــع/ مكاف ــد مرتف ــذل جه ــأة )أي ب ــد والمكاف ــن الجه ــوازن بي الت
والإجهــاد )equity theory; Walster, E., et al., 1978(، ممــا قــد يــؤدي بــدوره إلــى مخاطــر 

الضعــف الصحــي، وردود فعــل الضغــوط الأخــرى كمــا هــو موضحــا بالشــكل رقــم )5(. 

JD-R شكل رقم )6(: نموذج متطلبات الوظيفة ومواردها 

Schaufeli & Bakker, )2004(:المصدر 
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 Job Demands- Resources Model  ( الوظيفة  موارد  ـ  متطلبات  نموذج  سادسا: 
)JD-R

ــاط  ــة نق ــاءه لمعالج ــل Demerouti, E., et al., )2001( وزم ــن قب ــوذج م ــذا النم ــدم ه قُ
ــي.  ــة والضغــط الوظيف ــات المبكــرة الخاصــة بالحافزي ــاذج والنظري ــي النم الضعــف الموجــودة ف
ــكار  ــع أف ــي م ــط الوظيف ــاذج الضغ ــة بنم ــكار الخاص ــد الأف ــى توحي ــوذجJD-R  عل ــل نم إذ يعم
ــن. والفكــرة الأساســية لهــذا  ــن المفهومي ــة إعطــاء تصــور واضــح عــن طبيعــة هذي ــة بغي الحافزي
النمــوذج أن كل وظيفــة، أو مهنــة لهــا عوامــل مخاطــرة خاصــة بهــا تنقســم إلــى قســمين أساســين 

ــة. ــة، ومــوارد الوظيف ــات الوظيف ــا: متطلب هم

ويُبنــى نمــوذج JD-R علــى الافتــراض الأساســي الأول ومفــاده أن خصائــص الوظيفــة هــي 
ــة النفســية للأفــراد العامليــن Demerouti, E., et al., )2001(. هــذا  المحــدد الرئيســي للرفاهي
 Demerouti, E., et al., 2001;( :وينبثــق مــن ذلــك الفــرض الأساســي فرضــان فرعيــان وهمــا

 .)Bakker, A., et al., 2003; 2005

الافتــراض الفرعــي الأول: أنــه بالرغــم مــن اختــاف بيئــات عمــل الأفــراد، فــإن 	 
ــي  ــة الت ــات الوظيف ــا: متطلب ــن هم ــى مجموعتي ــيمها إل ــن تقس ــة يمك ــص الوظيف خصائ
تشــير إلــى الجوانــب الوظيفيــة التــي تتطلــب جهــدًا بدنيًــا و/ أو نفســيًا. ومــوارد الوظيفــة 
التــي تشــير إلــى الجوانــب الوظيفيــة التــي تعمــل علــى تحقيــق أهــداف العمــل، وقــد تقلــل 
ــز النمــو  ــة و/أو النفســية المرتبطــة بهــا، وتحف ــاء البدني ــة، والأعب ــات الوظيف مــن متطلب
والتطويــر الشــخصي للأفــراد العامليــن. هــذا، ويمكــن أن تعتبــر مــوارد الوظيفــة بمثابــة 
ــة للتعامــل مــع متطلبــات الوظيفــة،  حافــز جوهــري للعمــل، ومــوارد الوظيفــة ضروري
وتحقيــق أهــداف العمــل، وهنــا يظهــر الحافــز الوظيفــي. ويحــدث الحافــز الجوهــري مــن 
خــال تلبيــة الاحتياجــات النفســية الأساســية لاســتقالية، والانتمــاء، والجــدارة للأفــراد 

.Van den Broeck, A., et al., )2008( العامليــن

الافتــراض الفرعــي الثانــي: أن هــذا النمــوذج يدعــم وجــود عاقــة بيــن متطلبــات الوظيفــة 	 
ومواردهــا مــن ناحيــة، والرفاهيــة النفســية مــن ناحيــة أخــرى. لذلــك، فــإن زيــادة متطلبات 
الوظيفــة مثــل )عــبء الــدور الزائــد، وغمــوض الــدور، وصــراع الــدور(، ينتــج عنهــا 
بعــض الاتجاهــات الســلبية فــي العمــل مثــل )ضغــوط العمــل، ونقــص الرفاهيــة النفســية 
للفــرد العامــل(. فــي حيــن أننــا نجــد أن الانخفــاض فــي مــوارد الوظيفــة مثــل )قلــة الدعــم 
الاجتماعــي فــي العمــل، وانخفــاض درجــة رقابــة الوظيفــة، وانعــدام الأمــان الوظيفــي(، 
ينتــج عنهــا أيضــا بعــض الاتجاهــات الســلبية فــي العمــل مثــل )انخفــاض الالتــزام 

التنظيمــي، والاحتــراق الوظيفــي، وأيضــاَ زيــادة معــدلات النيــة فــي تــرك العمــل(.
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ووفقًــا لافتــراض الأساســي الثانــي للنمــوذج، يتضــح أن نمــوذج  JD-Rهــو نمــوذج ذو 
عمليــة ثنائيــة، حيــث تتمثــل العمليــة الأولــى فــى الضعــف الصحــي، والتــي تشــير إلــى أن متطلبــات 
الوظيفــة المختلفــة )المطالــب الذهنيــة، أو الاجتماعيــة( تعمــل علــى اســتنزاف مــوارد الفــرد العامــل 
ــاكل  ــاد والمش ــاك والإجه ــالات الانه ــور ح ــى ظه ــتقبل إل ــي المس ــؤدي ف ــا ي ــة مم ــة والبدني العقلي
الصحيــة. وتــؤدي متطلبــات الوظيفــة إلــى حــدوث الضغــط الوظيفــي لأنهــا تعمــل علــى اســتهاك 
طاقــة الفــرد العامــل التــي يســتخدمها للتغلــب علــى هــذه التحديــات فــي العمــل. وقــد أظهــرت نتائــج 
الدراســات الســابقة وجــود تأثيــر مباشــر لمتطلبــات الوظيفــة )مثــل عــبء العمــل الزائــد، وضغــط 
 Scanlan & ــي ــراق الوظيف ــدوران، والاحت ــا ال ــي، ونواي ــط الوظيف ــادة الضغ ــى زي ــت( عل الوق

.)Still, )2019

أمــا العمليــة الثانيــة التــي يفترضهــا نمــوذج  JD-Rفهــي عمليــة تحفيزيــة فــي طبيعتهــا حيــث 
يفتــرض بــأن مــوارد الوظيفــة تمتلــك إمكانيــة تحفيزيــة، وتقــود لمســتويات مرتفعــة مــن الارتبــاط 
الوظيفــي، وتقلــل التهكــم التنظيمــي وتزيــد مــن الأداء المتميــز فــي مــكان العمــل. وكمــا تــم الاشــارة 
فــي التعريــف فــإن مــوارد الوظيفــة تســتطيع أن تلعــب دورا تحفيزيــا مــن خــال اتجاهيــن: الاتجــاه 
ــر.  ــي النمــو والتطوي ــة ف ــادة مســتوى الرغب ــي زي ــل ف ــي وجوهــري يتمث ــز داخل الأول، هــو تحفي
ــة فــي  الاتجــاه الثانــي، دور تحفيــزي عرضــي، أو خارجــي مــن خــال عكســها الجوانــب الأدائي
العمــل، والمطلوبــة لتحقيــق أهــداف العمــل. وتتضمــن مــوارد الوظيفــة كل مــن الدعــم الاجتماعــي، 
ــة  ــوارد الوظيف ــذ م ــك. وتأخ ــابه ذل ــا ش ــم وم ــو والتطــور والتعل ــرص النم ــدة، وف ــة المرت والتغذي
أهميتهــا مــن دورهــا فــي تقليــل الآثــار الناتجــة عــن متطلبــات الوظيفــة، أي أنهــا بمثابــة حواجــز 
ومثبطــات لعواقــب متطلبــات الوظيفــة المتنوعــة. كمــا أن مــوارد الوظيفــة لهــا أهميــة خاصــة بحــد 
ذاتهــا مــن خــال خلــق الجانــب التحفيــزي فــي العمل. لذلــك، فإن مــوارد الوظيفــة تقلل مــن العواقب 
الســلبية لمتطلبــات الوظيفــة، وكذلــك تزيــد مــن حافزيــة الأفــراد العامليــن فــي مــكان العمــل. وقــد 
أظهــرت نتائــج الدراســات وجــود تأثيــر إيجابــي لمــوارد الوظيفــة )التغذيــة المرتــدة، والمكافــآت، 
والأمــان الوظيفــي، ودعــم المشــرف( علــى زيــادة الارتبــاط الوظيفــي للأفــراد العامليــن وحيويتهــم 

.)Scanlan & Still, )2019 فــي العمــل، وكذلــك تأثيــر علــى الأداء والرضــا الوظيفــي

ــم  ــث ت ــي، حي ــراق الوظيف ــة الاحت ــي دراس ــوذج JD-R ف ــتخدامات نم ــى اس ــت أول ــد كان وق
ــي، بينمــا نقــص  ــراق الوظيف ــة مرتبطــة بعنصــر الاحت ــات الوظيف ــادة متطلب ــى أن زي التوصــل إل
 Organizational Sarcasm )Demerouti, مــوارد الوظيفــة مرتبطة بعنصر التهكم التنظيمــي
E., et al., 2001; Dreison, K., et al., 2018(. وقــد أدى تطــور اهتمــام الباحثيــن فــي 

ــة إلــى توســعين مهميــن للنمــوذج وهمــا:  الجوانــب النفســية الإيجابي

التوســع الأول لنمــوذج JD-R، أصبــح النمــوذج لا يقتصــر علــى دراســة الاحتــراق 	 
الوظيفــي، بــل امتــد ليشــمل الارتبــاط الوظيفــي. وقــد توصلــت الدراســات التي اســتخدمت 
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النمــوذج فــي صورتــه الموســعة إلــى أن متطلبــات الوظيفــة هــي أكثــر العوامــل أهميــة 
 Schaufeli & Bakker,( فــي حــدوث الارتبــاط الوظيفــي، أو عــدم الارتبــاط الوظيفــي
Hakanen, J., et al., 2006 ;2004(. ومــن ثــم يمكــن القــول: إن التوســع الأول 
ــراد  ــة الأف ــلبية لرفاهي ــة، والس ــر الإيجابي ــن المظاه ــاره كاً م ــي اعتب ــذ ف ــوذج أخ للنم
العامليــن، وذلــك بنــاءً علــى عمليتيــن مســتقلتين، الأولــى عمليــة نقــص الرفاهيــة، حيــث 
ــؤدي  ــن، وربمــا ت ــراد العاملي ــات المرتفعــة للعمــل ترهــق ذهــن، وجســد الأف أن المتطلب
ــة  ــوارد الوظيف ــإن م ــة ف ــة التحفيزي ــاً للعملي ــه وفق ــة أن ــم، والثاني ــتنزاف طاقاته ــى اس إل
ــداف  ــق أه ــى تحقي ــن عل ــراد العاملي ــة- تســاعد الأف ــة المحتمل ــا التحفيزي - نظــراً لقدرته
ــه الشــكل رقــم )6(: ــاط الوظيفــي، وهــو مــا يمثل ــم ربمــا تــؤدي إلــى الارتب العمــل، ومــن ث

 

JD-R شكل رقم )6(: نموذج متطلبات الوظيفة ومواردها 

Schaufeli & Bakker, )2004( :المصدر 

التوســع الثانــي لنمــوذج JD-R، فقــد تــم هــذا التوســع بإدمــاج المــوارد الشــخصية 	 
ــل،  ــة بالعم ــية المتعلق ــة النفس ــار أن الرفاهي ــى اعتب ــوذج عل ــي النم ــل ف ــة بالعم المرتبط
والمتمثلــة فــي الارتبــاط الوظيفــي لا تتحــدد مــن خــال خصائــص الوظيفــة فقــط، ولكــن 
أيضــاً بالعوامــل الشــخصية التــي تــؤدي دوراً وســيطاً فــي العاقــة بيــن مــوارد الوظيفــة، 
ف Hobfoll, S., et al., )2003( المــوارد الشــخصية  والارتبــاط الوظيفــي. وقــد عَــرَّ
المرتبطــة بالعمــل: »بأنهــا خصائــص ذاتيــة ترتبــط بشــكل عــام بالمرونــة، وتشــير 
لاستشــعار الأفــراد العامليــن قدرتهــم علــى التحكــم فــي بيئتهــم بنجــاح«، حيــث أضــاف 
Xanthopoulou, D., et al., )2007( للنمــوذج ثاثــة أبعــاد للمــوارد الشــخصية 
ــدم يمكــن  ــا تق ــى م ــاء عل ــة. وبن ــذات، والمثالي ــر ال ــة، وتقدي ــاءة الذاتي ــي: الكف ــة ف المتمثل
القــول: إن الكفــاءة الذاتيــة تعكــس مــا يســتطيع الفــرد العامــل القيــام بــه، ويعكــس تأكيــد 
الــذات مــا يشــعر بــه الفــرد العامــل فيمــا يتعلــق بأهميتــه فــي المنظمــة، والمثاليــة تركــز 

ــة. ــه الإيجابي ــى مــا يتوقعــه الفــرد العامــل مــن مخرجــات فــي ضــوء خبرات عل

ــه  ــي صورت ــوذج JD-R ف ــح أن نم ــة، يتض ــاذج الخمس ــابق للنم ــرض الس ــال الع ــن خ وم
الموســعة أكثــر شــمولية مــن نمــوذج TF لـــ Herzberg، حيــث اعتمــد النمــوذج علــى توافــر، أو 
عــدم توافــر العوامــل الوقائيــة والعوامــل المحفــزة للتنبــؤ بالرضــا الوظيفــي، فــي حيــن ينتــج عــن 
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ــة-  ــة التحفيزي ــة الضعــف الصحــي، والعملي ــن -عملي ــن أساســيتين مختلفتي ــوذج JD-R عمليتي نم
ــة النفســية.  ــر كل مــن الضعــف الصحــي والرفاهي ــان دورًا واضحــا فــي تطوي حيــث تؤدي

ــى  ــم ف ــوارد، وهــو التحك ــن الم ــط م ــى عنصــر واحــد فق ــد اقتصــر عل ــا نمــوذج JDC فق أم
ــة  ــع الرفاهي ــة م ــة الإيجابي ــام بالرفاهي ــاً الاهتم ــوذج JD-R أيض ــه نم ــن زاد علي ــة، ولك الوظيف
ــذي  ــوارد، وال ــم الم ــرة تراك ــوذج COR بفك ــن نم ــوذج JD-R م ــتفاد نم ــن اس ــي حي ــلبية. ف الس

ــة أفضــل.  ــات إيجابي ــى مخرج ــدوره إل ــؤدي ب ي

واســتفاد نمــوذج JD-R مــن نمــوذج JCM بالتركيــز علــى خصائــص الوظيفــة، والحــالات 
ــن  ــمولية م ــر ش ــعة أكث ــه الموس ــي صورت ــوذج JD-R ف ــح أن نم ــا يتض ــج. كم ــية، والنتائ النفس
نمــوذج ERI، حيــث اقتصــر الأخيــر علــى مــورد شــخصي واحــد فقــط، وهــو قــدرة الشــخصية 
علــى مواصلــة تحقيــق التــوازن بيــن الجهــد والمكافــأة، وزاد عليــه نمــوذج JD-R الاهتمــام بإدمــاج 

المــوارد الشــخصية المرتبطــة بالعمــل. 

Critique on Early Models 2 / 1 نقد النماذج السابقة المبكرة

قدمــت النمــاذج الســابقة لنمــوذج JD-R، والتــي ركــزت علــى الضغــط الوظيفــي، وحوافــز 
ــع  ــن. وم ــراد العاملي ــة النفســية للأف ــق بمحــددات الرفاهي ــا يتعل ــة فيم ــات قيم ــل آراء ومعلوم العم
ــل أو  ــز العم ــت حواف ــط، وأهمل ــى فق ــط الوظيف ــذه النمــاذج كان اهتمامهــا بالضغ ــإن ه ــك، ف ذل
العكــس. لذلــك، يجــب النظــر إلــى الضغــط الوظيفــي، وحوافــز العمــل فــي وقــت واحــد. وتتمثــل 

ــى: ــا يأت ــوذج JD-R فيم ــابقة لنم ــاذج الس ــية للنم ــادات الأساس الانتق

 One-Sidedness 2 / 1 / 1  النقد الأول: التحيز أحادي الجانب

يركــز كل نمــوذج مــن النمــاذج الســابقة علــى جانــب واحــد، إمــا الضغــط الوظيفــي، أو حوافــز 
 Ambrose قــد حظــي بدعــمً محــدودً للتنبــؤ بالرضــا الوظيفــي TF العمــل. لذلــك نجــد أن نمــوذج

Kulik, )1999 &(. فالضغــط الوظيفــي يرتبــط ارتباطــا هامــا بحوافــز العمــل. 

 Relative Simplicity  2 / 1 / 2  النقد الثاني: البساطة النسبية

ركــزت النمــاذج الســابقة علــى دراســة عــدد محــدود مــن المتغيــرات والتــى لا تعكــس واقــع 
المنظمــات. فالافتــراض الأساســي لــكل مــن نمــوذج JDC، ونمــوذج ERI هــو أن متطلبــات 
الوظيفــة غالبــاً مــا تــؤدي إلــى الضغــط الوظيفــي عنــد نقــص مــوارد وظيفيــة معينــة )الاســتقالية 
فــي نمــوذج JDC، وكذلــك الرواتــب، ومكافــأة التقديــر، والترقيــة، والأمــان الوظيفــي فــي نمــوذج 
ERI(. فــى حيــن أن الأبحــاث الســابقة حــول الضغــط الوظيفــي، والاحتــراق الوظيفــي قــد أنتجــت 
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 .)Lee & Ashforth, 1996; Alarcon, 2011( قائمــة مــن متطلبــات الوظيفــة ومواردهــا
ــات المعاصــرة،  ــى المنظم ــق ف ــة للتطبي ــاذج الســابقة قابل ــت النم ــا إذا كان ــر التســاؤل م ــذا يثي وه
 Bakker, A., 2007; Santa Maria,( والتــي تتبايــن وتتعــدد فيهــا متطلبــات ومــوارد الوظيفــة

.)A., et al., 2018; De Carlo, et al., 2019

  Static Character 2 / 1 / 3  النقد الثالث: الطابع الثابت

ــاذج ذات  ــبان أن النم ــي الحس ــذ ف ــا، ولا يأخ ــا ثابت ــابقة طابع ــاذج الس ــن النم ــوذج م ــكل نم ل
المتغيــرات المحــددة لا يمكــن أن تائــم جميــع بيئــات العمــل. ففــي بعــض المهــن )مثــل المدرســين، 
 Bakker & Demerouti, والممرضيــن، والأطبــاء )فــإن المطالــب العاطفيــة ذات أهميــة بالغــة
2007)(، وقــد تكــون هــذه المطالــب فــي غيرهــا مــن المهــن الأخــرى أقــل أهميــة مثــل مهندســي 

 Demerouti, البرمجيــات الذيــن يتعلــق عملهــم بمعالجــة المعلومــات أكثــر مــن العمــل مــع الأفــراد
E., et al., )2001(، ومــن ثــمّ فــإن المطالــب المعرفيــة أكثــر أهميــة فــي هــذه المهــن. 

فقــد ركــز نمــوذجJDC  علــى الاســتقالية باعتبارهــا أهــم مــورد للأفــراد العامليــن. والدعــم 
 Johnson ،الاجتماعــي هــو الأهــم فــي نمــوذج دعــم المتطلبــات الموســعة والتحكــم فــى الوظيفــة
Hall, )1988 &(. كمــا أن نمــوذج ERI، )Siegrist, )2008 يمنــح الراتــب، ومكافــأة التقديــر، 
 JCM )Hackman & Oldham, ــة. ويركــز نمــوذج ــة كمــوارد للوظيف ــة أهمي ــة الوظيف ورقاب
ــة  ــارات، وأهمي ــوع المه ــي تن ــددة، وه ــة مح ــص وظيفي ــس خصائ ــى خم ــا عل 980))، حصريً

ــى  ــز عل ــد رك ــوذج ERI فق ــا نم ــتقالية.  أم ــدة، والاس ــة المرت ــام، والتغذي ــة المه ــام، وهوي المه
أهميــة الأمــان الوظيفــي، والعدالــة التوزيعيــة والإجرائيــة. وكذلــك تركــز نظريــة TF علــى التمييــز 
 Grant, et al., 2010; Dreison, K., et al.,( .ــة بيــن العوامــل الوقائيــة، والعوامــل التحفيزي

 .)2018; Scanlan & Still, 2019

 Nature of Jobs 2 / 1 / 4 النقــد الرابــع: طبيعــة الوظائــف تتغيــر بشــكل ســريع
is Rapidly Changing

النمــاذج الســابقة لنمــوذجJD-R لا تأخــذ فــى الحســبان ســرعة التغيــر فــى طبيعــة الوظائــف 
حيــث أصبحــت الوظائــف المعاصــرة أكثــر تعقيــدًا مــن حيــث المهــام والهيــاكل الوظيفيــة 
ــإن  ــك، ف ــى ذل ــاوة عل )Demerouti, E., et al., 2014; Albrecht, S., et al., 2018(. ع

 Rousseau, D.,( ــم ــاظ به ــة لاحتف ــن ذوي القيم ــع العاملي ــزة م ــات متمي ــد صفق ــات تعق المنظم
2005). وبالتالــي، مــن الخطــأ الاعتقــاد بــأن تحديــد بعــض خصائــص الوظيفــة فــي نمــوذج يتعلــق 

بالضغــط الوظيفــي، أو حوافــز العمــل ســيكون كافيــاً لوصــف الوظائــف المعاصــرة. ومــع ذلــك، 
فإنــه لابــد مــن التأكيــد علــى أن النظريــات التــي تتســم بالمرونــة فيمــا يتعلــق بالعوامــل ذات الصلــة 
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ــة لواقــع العمــل. بالوظيفــة تتيــح تمثيــاً أكثــر واقعيً

2 / 2 أسباب شهرة نموذج متطلبات وموارد الوظيفة

ــوذج  ــل نم ــابقة، مث ــاذج الس ــو أن النم ــوذج JD-R ه ــهرة نم ــة لش ــباب المحتمل ــد الأس إن أح
ــة المحــددة.  ــة المحــددة، أو مــوارد الوظيف ــات الوظيف ــى متطلب JDC، ونمــوذج ERI تقتصــر عل
وعلــى النقيــض مــن هذيــن النموذجيــن، فــإن نمــوذج JD-R يفتــرض أن صحــة الأفــراد العامليــن 
ورفاهيتهــم النفســية تنتــج عــن التــوازن المحقــق بيــن خصائــص الوظيفــة الإيجابيــة )المــوارد( مــن 
جانــب، وخصائــص الوظيفــة الســلبية )المتطلبــات( مــن الجانــب الآخــر. وعليــه، فــإن متغيــرات 
نمــوذج JD-R تتحــدد علــى أســاس الاحتياجــات الخاصــة لــكل منظمــة علــى حــدة. وبهــذا، فــإن 
نطــاق نمــوذج JD-R أوســع بكثيــر مــن نطــاق النمــاذج الأخــرى؛ لأنــه يشــتمل علــى العديــد مــن 
متطلبــات الوظيفــة ومواردهــا، هــذا بالإضافــة إلــى كونــه أكثــر مرونــة مــن النمــاذج الســابقة حيــث 

يمكــن تصميــم النمــوذج وفقًــا لاحتياجــات الخاصــة لــكل منظمــة. 

ــددة  ــم مح ــددة، ومفاهي ــات مح ــط مجموع ــن رب ــدلًا م ــه ب ــى أن ــل ف ــي فيتمث ــبب الثان ــا الس أم
ببعضهــا )كمــا هــو  الحــال فــي نمــوذج ERI، ونمــوذج JDC(، فــإن نمــوذج JD-R ذو طبيعــة 
إرشــادية، ويمثــل طريقــة للتفكيــر حــول كيفيــة تأثيــر خصائــص الوظيفــة )المتطلبــات والمــوارد(، 

ــن ورفاهيتهــم وحافزيتهــم.  ــراد العاملي ــى صحــة الأف والمــوارد الشــخصية عل

3 . What is Job Demands- Resource مــا هيــة نموذج متطلبات وموارد الوظيفــة
Model

نمــوذج JD-R، هــو النمــوذج الــذي يتنبــأ بالرفاهيــة النفســية للأفــراد العامليــن، ومخرجــات 
ــاة علــى عاتــق الفــرد العامــل،  ــة الملق ــات الوظيف العمــل مــن خــال التــوازن المحقــق بيــن متطلب
ومــوارد الوظيفــة المقدمــة للفــرد العامــل مــن قبــل المنظمــة لتنفيــذ مهــام الوظيفــة. ويتكــون النمــوذج 

مــن بعديــن أساســيين وهمــا: متطلبــات الوظيفــة، ومــوارد الوظيفــة. 

ــة،  ــة، والاجتماعي ــص البدني ــة الخصائ ــي مجموع ــل ف ــا تتمث ــة بأنه ــات الوظيف ــرًف متطلب تُع
ــه  ــل، وعلي ــرد العام ــن الف ــية م ــة، و/ أو نفس ــوداً بدني ــب جه ــي تتطل ــة، والت ــة للوظيف والتنظيمي
ــة:  ــات الوظيف ــى متطلب ــة عل ــن الأمثل ــة، و/ أو النفســية. وم ــاء البدني فهــي مرتبطــة ببعــض الأعب
عــبء العمــل الجســدي، والاحتــراق الوظيفــي، والصــراع بيــن الأفــراد العامليــن، وانعــدام الأمــان 
الوظيفــي، وضغــوط الوظيفــة والوقــت. بينمــا تُعــرًف مــوارد الوظيفــة بأنهــا تتمثــل فــي مجموعــة 
ــاء  ــل الأعب ــى تقلي ــي تعمــل عل ــة، الت ــة للوظيف ــة، والتنظيمي ــة، والاجتماعي مــن الخصائــص البدني
 Demerouti, E., et al., 2001, p.( ،البدنيــة، و/ أو النفســية المرتبطــة بمتطلبــات الوظيفــة
ــرف،  ــم المش ــي، ودع ــان الوظيف ــآت، والأم ــة: المكاف ــوارد الوظيف ــى م ــة عل ــن الأمثل )50(. وم
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 Schaufeli & Bakker, 2003; 2004; Xanthopoulou,( ،والمشــاركة فــي اتخاذ القــرارات
 .)D., et al., 2007; 2009

وقــد تَوســع Bakker, A., et al., )2003( فــي تعريــف النمــوذج حيــث قــام بإضافــة 
ــام Emmerik, I., et al., )2009( بتقســيم مــوارد الوظيفــة  الجوانــب النفســية للوظيفــة، كمــا ق

ــي: ــا يل ــة مســتويات كم ــى أربع ــة إل داخــل المنظم

المستوى التنظيمي: يتمثل في المرتب، وفرص الترقية، والأمان الوظيفي.	 

مســتوى العاقــات الشــخصية، والاجتماعيــة: يتمثــل فــي دعــم المشــرف، وزمــاء 	 
العمــل، ومنــاخ الفريــق.

المستوى الوظيفي: يتمثل في وضوح الدور، والمشاركة في اتخاذ القرارات.	 

مســتوى المهــام: يتمثــل فــي التغذيــة المرتــدة، وتنــوع المهــارات، وأهميــة المهمــة 	 
والاســتقالية.  وهويتهــا، 

وفقا للتعريفات السابقة للنموذج يمكن القول إن نموذجJD-R تتسم بالخصائص الآتية:

أنهــا أســاس تحديــد العمليــات التــي تؤثــر الصحــة المهنيــة، والســلوك التنظيمــي، والأداء 	 
الوظيفــي. 

ــاغ عــن 	  ــن مــن خــال الإب ــردي للعاملي ــلأداء الف ــي ل ــم الذات ــز التقيي ــى تعزي ــدرة عل الق
ــلأداء  ــتِباقية ل ــدة اس ــة مرت ــى تغذي ــول عل ــم، والحص ــم، ورفاهيته ــم وموارده متطلباته

ــي. الوظيف

القــدرة علــى إعــادة تصميــم متطلبــات تحــدي الوظيفــة لتحســين ظــروف العمــل الخاصــة 	 
بالأفــراد العامليــن، ويمكــن أن يكونــوا اســتِباقيين، ويحســنون مــن متطلباتهــم ومواردهــم 

الوظيفيــة. 

القــدرة علــى إعــادة تخصيــص مــوارد الوظيفــة، وإعــادة توجيه الإجــراءات الاســتراتيجية 	 
ــى تحســين جــودة  ــؤدي إل ــا ي ــة بشــكل منســجم، مم ــاكل الوظيفي ــة، وتشــكيل الهي للوظيف

الحيــاة الوظيفيــة المهنيــة.

ــرات 	  ــة للتغي ــريعة، والفعال ــتجابة الس ــى الاس ــات عل ــدرة المنظم ــز ق ــى تعزي ــدرة عل الق
المتوقعــة، وغيــر المتوقعــة الحادثــة فــى بيئــة العمــل، ممــا ينعكــس بالإيجــاب علــى أداء 

ــك المنظمــات.  تل
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4 .JD-R آليات عمل نموذج متطلبات وموارد الوظيفة

فيمــا يتعلــق بنوعيــة النتائــج اقتــرح )Bakker, et al., 2003; 2007( آليــات عمــل 	 
لنمــوذج JD-R فــي عاقتــه بالرفاهيــة النفســية موضحــة بالترتيــب فيمــا يلــي:  

أولًا، آليــة عمليــة الضعــف الصحــي، المقصــود بهــا أن تشــمل التنبــؤ بالاحتــراق 	 
الوظيفــي، والإنهــاك، والشــكاوى الصحيــة النفســية والجســدية، وإصابــات 
الإجهــاد المتكــررة )متطلبــات الوظيفــة(، والتــي تســتهلك  طاقة الأفــراد العاملين 
)مثــل، ضغــط العمــل، والضغــط العاطفــي، وضغــط الوقــت، والاكتئــاب والقلق، 

التنمــر فــي أماكــن العمــل، والانفصــال النفســي(. 

ثانيــاً، آليــة العمليــة التحفيزيــة، المقصــود بهــا أن تشــمل التنبــؤ بالرفاهيــة 	 
النفســية، والارتبــاط الوظيفــي )مــوارد الوظيفــة(، والتــي تلبــي بشــكل أساســي 
ــاة،  ــي، والرضــا عــن الحي ــم المهن ــزام بالتعل ــل، الالت الاحتياجــات النفســية )مث

ــة(.  ــا الرحم ــي، ورض ــين الأداء الوظيف وتحس

ــول  ــى الآن ح ــت حت ــى أجري ــات الت ــع الدراس ــامل لجمي ــة بحصــر ش ــة الحالي ــت الدراس قام
آليــات عمــل نمــوذجJD-R، والمتاحــة علــى قاعــدة البيانــات العالميــة Scopus، وقــد بلــغ عددهــا 

ــن:  ــى مجموعتي 23 دراســة. قســمت الدراســات إل

ــد  ــل، وق ــة العم ــن وبيئ ــى العاملي ــوذج عل ــة للنم ــار الإيجابي ــت الأث ــى؛ تناول المجموعــة الأول
تمثلــت فيمــا يلــى: الارتبــاط الوظيفــى، والرفاهيــة النفســية، والرضــا بأنواعــه؛ الرضــا الوظيفــى، 
والرضــا عــن الحيــاة ورضــا الرحمــة، بالإضافــة إلــى الالتــزام بالتعلــم المهنــي، وهويــة العمــل، 

ــي. وتحســين الأداء الوظيف

أمــا المجموعــة الثانيــة؛ فقــد شــملت الأثــار الســلبية للنمــوذج، والتــى تمثلــت فيمــا يلــى: نقــص 
الرفاهيــة النفســية، والاحتــراق الوظيفــى، وضغــوط العمــل بأنواعهــا؛ الصــراع بيــن العمــل 
والأســرة، والضغــط العاطفــي، وضغــط الوقــت، والاكتئــاب والقلــق، والإنهــاك العاطفــي، ومخاطر 
الإجهــاد، وأعــراض الاكتئــاب، والانفصــال النفســي، والتنمــر فــي أماكــن العمــل، والاحتياجــات 
العاطفيــة، بالإضافــة إلــى نوايــا تــرك العمــل. كمــا هــو موضــح فــي الجــدول رقــم ))(، وقــد كانــت 

النتائــج علــى النحــو التالــى:

هنــاك تركيــز واضــح علــى عاقــة متطلبــات الوظيفــة بعمليــة الضعــف الصحــي، فــإن مــا 	 
يقــارب نصــف الدراســات )إجمالــي 9 دراســة( أجريــت علــى نقــص الرفاهيــة النفســية، 
ومنهــم )إجمالــي 9 دراســات( علــى الاحتــراق الوظيفــي، و )إجمالــي 8) دراســة( 
ــي،  ــن العمــل والأســرة، والضغــط العاطف ــا )الصــراع بي ــى ضغــوط العمــل بأنواعه عل
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وضغــط الوقــت، والاكتئــاب والقلــق، والانهــاك العاطفــي، ومخاطــر الإجهــاد، وأعــراض 
الاكتئــاب، والانفصــال النفســي، والتنمــر فــي أماكــن العمــل، والاحتياجــات العاطفيــة(، 
وأيضــا )إجمالــي 4 دراســات( علــى  نوايــا الــدوران باعتبارهــم نتائــج ســلبية موضحــة 

فــي الجــدول رقــم ))(. 

ــر 	  ــإن أكث ــة، ف ــة التحفيزي ــة بالعملي ــوارد الوظيف ــة م ــى عاق ــح عل ــز واض ــاك تركي هن
مــن نصــف الدراســات )إجمالــي 20 دراســة( أجريــت علــى الارتبــاط الوظيفــي، 
ــي 4 دراســات(  ــة النفســية، وأيضــا )إجمال ــى الرفاهي ــي 7) دراســة( عل ــم )إجمال ومنه
ــي  ــم )إجمال ــة، وغيره ــا الرحم ــاة، ورض ــن الحي ــا ع ــي، والرض ــا الوظيف ــى الرض عل
ــي،  ــة العمــل، تحســين الأداء الوظيف ــي، وهوي ــم المهن ــزام بالتعل ــى الالت 4 دراســات( عل

ــم ))(.  ــدول رق ــي الج ــة ف ــة موضح ــج إيجابي ــم نتائ باعتباره

جدول رقم )1(

JD-R ملخص للدراسات التي تناولت متطلبات ـ موارد الوظيفة
نوعية النتائج

هدف الدراسة الرقم والمؤلف
سلبية إيجابية 

	 الصراع
بين العمل 
والأسرة. 

	 مخاطر
الإجهاد

	 الارتباط
بالعمل

	 الرفاهية
النفسية

	 فحص العاقة بين العوامل
السياقية المرتبطة بالعمل من 

ناحية، متطلبات الوظيفة، 
ومواردها، والصراع بين العمل 

والأسرة من ناحية أخرى.

De Carlo, 
et al., 
(20(9(

	 الاحتراق
الوظيفي

	 نوايا الدوران

	 الارتباط
الوظيفي

	 الرضا
الوظيفي 

	 اكتشاف العاقات بين الاحتراق
الوظيفي، ونوايا الدوران، 
والرضا الوظيفي المتعلقة 

بمتطلبات الوظيفة ومواردها 
الموجودة في مكان العمل. 

Scanlan, 
& Still, 
(20(9(
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	 ،ضغط العمل

	 الضغط
العاطفي

	 تلبية
الاحتياجات 

النفسية 
الأساسية،

	 الالتزام بالتعلم
المهني. 

	 على JD-R فحص كيفية تأثير
التزام المعلمين بالتعلم من 

خال تلبية الاحتياجات النفسية 
والحوافز الذاتية استناد إلى 

نظرية تقرير المصير.

Jansen in 
de Wal, 
Joost, et 

al., )2018(

	ضغط الوقت

	 نية مغادرة
المهنة

	 الرفاهية
النفسية

	 الارتباط
بالعمل

	 تحليل كيفية إدراك المعلم
لمتطلبات الوظيفة ومواردها 

ومدى ارتباطهما برفاهية المعلم 
والارتباط بالعمل والدافع لترك 

مهنة التدريس.

Skaalvik & 
Skaalvik, 

(20(8(

	 الاحتراق
الوظيفي 

	 الارتباط
بالعمل

	 الرفاهية
النفسية

	 JD-R الاسترشاد بنموذج
ونظرية تقرير المصير، للتنبؤ 

بالاحتراق الوظيفي.

Dreison, 
C., et al. 
(20(8(

	 الاكتئاب
والقلق، 

	 الانهاك
العاطفي 

	 الارتباط
بالعمل

	 الرفاهية
النفسية

	 على التنبؤ JD-R فحص قدرة
بمستويات الاكتئاب والقلق بين 

ضباط الشرطة، وإذا كان الانهاك 
العاطفي يلعب دور الوسيط.

Santa 

Maria, 
Andreas, et 
al., )2018(

	 نقص الرفاهية
النفسية

	 الرفاهية
النفسية على 

مستوى 
المنظمة 
والفريق 
والأفراد.

	 JD-R تحليل نظري لنموذج
وكيفية تأثير ظروف العمل على 
الأفراد، وكيفية تأثير الأفراد على 

ظروف عملهم.

Bakker & 

Demerouti, 
(20(8(
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	 نقص الرفاهية
النفسية

	 الارتباط
بالعمل

	 الرفاهية
النفسية

	 تقييم أهمية العاقات بين الموارد
التنظيمية، ومناخ الارتباط 

التنظيمي، والارتباط الوظيفي 
.JD-R ضمن سياق نموذج

Albrecht, 
S., et al., 
(20(8(

	 الاحتراق
المهني 

	 أعراض
الاكتئاب. 

	 الارتباط
بالعمل

	 الرضا عن
الحياة

	 التحقق من العاقات بين الارتباط
بالعمل والاحتراق المهني، 

والرضا عن الحياة والأعراض 
الاكتئابية، من خال JD-R مع 

النتائج الصحية المهنية.

Upadyaya, 
K., et al., 
(20(6(

	 تداخل العمل
في الحياة 
الخاصة. 

	التنمر

	 الارتباط 
بالعمل

	 الرفاهية
النفسية

	 JD-R معرفة كيف ترتبط
بتداخل العمل في الحياة الخاصة، 
وأن موارد الوظيفة معدلة لهذه 

العاقة.

Viotti & 

Converso, 
(20(6(

	 نقص الرفاهية
النفسية

	 الارتباط
بالعمل، 

	 التقييم الذاتي
للأداء الوظيفي

	 على  JD-R  فحص تأثير تداخل
رأس المال النفسي، وصياغة 

العمل، والارتباط بالعمل، 
والأداء.

Van 
Wingerden, 

et al., 
(20(6(

	 نقص الرفاهية
النفسية 

	 الارتباط 
بالعمل

	 اكتشاف الأثر المعدل للعاقة بين
موارد الوظيفة والارتباط بالعمل.

Farndale 
& Murrer, 

(20(5(

	 نقص الرفاهية
النفسية 

	 انعدام الأمان
الوظيفي.

	 الرضا
الوظيفي

	 الرفاهية
النفسية  

	 فحص الارتباطات المختلفة بين
JD-R وصحة الأفراد ورفاهيتهم 

خال أنواع العقود العمل )أي 
العقد المؤقت مقابل العقد الدائم(.

Van den 
Tooren & 

de Jong, 
(20(4(
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	 الاحتراق
الوظيفي

	 نقص الرفاهية
النفسية 

	 الارتباط
بالعمل

	 الرفاهية
النفسية

	 فحص صحة نموذج متطلبات
 JD-R الوظيفة ومواردها
باعتماد منهج محوره الفرد.

Van den 
Broeck, 

A., et al.,  
(20(2(

	 فرص
الإستشفاء/

التعافي
	 الرفاهية

النفسية

	 JD-R اكتشاف العاقات بين
وفرص الإستشفاء الاحقة، 
استنادا  إلى نظرية المحافظة 

.COR على الموارد

Rodriguez-
Muñoz, et 
al., )2012(

	 الاحتراق
الوظيفي

	 نقص الرفاهية
النفسية

	 الارتباط
الوظيفي

	 الرفاهية
النفسية

	 من خال JD-R تقديم نموذج
فحص مدى ترابط العوامل 

التنظيمية وفريق العمل ومستوى 
الوظيفة للتأثير على الارتباط 
الوظيفي، والرفاهية النفسية 
ومتغيرات النتائج النهائية.

Albrecht, 
S., )2012(

	 نقص الرفاهية
النفسية

	 الاحتراق
الوظيفي

	 الارتباط
بالعمل، 

	هوية العمل

	 فحص نموذج متطلبات وموارد
الوظيفة JD-R للتنبؤ في 

الارتباط بالعمل، وهوية العمل.

Braine & 

Roodt, 
(20(((

	 لمعاملة/العداء

	 سلوك العمل
المعاكس. 

	 الارتباط
بالعمل

	 الرفاهية
النفسية

	 عن طريق  JD-R فحص نموذج
تضمين كلٍ من سلوك العمل 
ذو التأثير المعاكس والضغط 
السلوكي والتأثير على العمل.

Balducci, 
C., et al., 
(20(((

	 الانفصال
النفسي 

	 نقص الرفاهية 
النفسية

	ضغوط العمل 

	 الارتباط
بالعمل. 

	 الرفاهية
النفسية

	 اختبار نموذج متطلبات وموارد
الوظيفة JD-R  من خال 

وساطة تجارب الإستشفاء بين 
كاً من الرفاهية النفسية، وضعف 

الرفاهية النفسية، وخصائص 
الوظيفة.

Kinnunen, 
Ulla, et al., 

(20(((
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	 التنمر في
أماكن العمل، 

	 نوايا التقاعد
المبكر. 

	.ضغوط العمل

	رضا الرحمة

	 الرفاهية
النفسية 

	 الارتباط
بالعمل

	 تحليل نظري لنموذج متطلبات
وموارد الوظيفة JD-R، الذي 

يتضمن العديد من ظروف العمل 
المحتملة ويركز على المؤشرات 
السلبية والإيجابية لرفاهية الأفراد 

النفسية. 

Demerouti 
& Bakker, 

(20(((

	 الاحتراق
الوظيفي، 

	 العياب
المرضي

	.تكرار الغياب

	 الارتباط
بالعمل

	 الرفاهية
النفسية

	 فحص التغييرات في نموذج
 JD-R متطلبات وموارد الوظيفة
لعملية الضعف الصحي، وعملية 

التحفيز.

Schaufeli, 
W., et al., 

(2009(

	 الاحتراق
الوظيفي 

	 إجهاد العمل

	 الارتباط
الوظيفي

	 الرفاهية
النفسية

	 تحسين الأداء
الوظيفي

	 تحليل نظري لنموذج متطلبات
وموارد الوظيفة  JD-R ومناقشة 

الأساس المشترك مع نموذج 
متطلبات ـالتحكم بالوظيفة، 

ونموذج عدم التوازن بين الجهد 
والمكافأة فيما يتعلق بالرفاهية 

الأفراد النفسية.

Bakker &  

Demerouti, 
(2007(

	 الاحتراق
الوظيفي، 

	 .ضغوط العمل

	 .نية الدوران

	 الارتباط
بالعمل

	 الرفاهية
النفسية 

	 اختبار نموذج متطلبات وموارد
الوظيفة JD-R، وعاقتهم 

بالاحتراق الوظيفي، والارتباط 
بالعمل.

Schaufeli 
& Bakker, 

(2004(
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 JD-R، خــال العقديــن الماضييــن، ازداد عــدد الدراســات التــي أُجريــت علــى نمــوذج
Bakker A., et al., 2007; Demerouti & Bakker, 2011((. هــذا، ويقــدم الشــكل رقــم 

.JD-R ــوذج ــة لنم ــج الإيجابي ــم النتائ ــي( لأه ــي، ومكان ــي )زمان ــار زمكان )7( إط

 JD-R شكل رقم )7(: الإطار الزمكاني للنتائج الإيجابية لنموذج

المصدر: من إعداد الباحثة 

.JD-R هذا، ويقدم الشكل رقم )8( إطار زمكاني )زماني، ومكاني( لأهم النتائج السلبية لنموذج

شكل رقم )8(: الإطار الزمكاني للنتائج السلبية لنموذج JD-R المصدر: من إعداد الباحثة
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باختصار، أظهرت المراجعة السابقة الحاجة إلى النظر في نوعية نتائج نموذج JD-R ما 
يلي: 
ــة الضعــف الصحــي، 	  ــة، وعملي ــة التحفيزي ــوازن للعملي ــدم تفســير مت ــوذج JD-R يق نم

وانعكاســها علــى أداء العامليــن Demerouti, E., et al., )2012(. وبالتالــي قــد تتخــذ 
ــر  ــى تطوي ــاج إل ــا تحت ــة عندم ــتراتيجية، وهيكلي ــراءات إس ــرية إج ــوارد البش إدارة الم

ــة. ــاة المهني ــى تحســين جــودة الحي ــؤدي إل نمــوذج JD-R، ممــا ي
نمــوذج JD-R هــو نمــوذج ديناميكــي هــام لتفعيــل الارتبــاط الوظيفــي، وبالتالــي يــؤدي 	 

ــرد،  ــتوى الف ــى مس ــي عل ــية، والأداء الوظيف ــة النفس ــى الرفاهي ــة عل ــج إيجابي ــى نتائ إل
ــة.  ــرق العمــل، والمنظم وف

ــة تنتجــان 	  ــة ومــوارد الوظيف ــات الوظيف ــإن متطلب ــول ب ــج مجتمعــةً، تدعــم الق هــذه النتائ
عمليتيــن نفســيتين مختلفتيــن تمامــا، الأمــر الــذي يؤثــر فــي النهايــة علــى النتائــج 
التنظيميــة الإيجابيــة والســلبية.  بالإضافــة إلــى ذلــك، يؤثــر الأفــراد علــى ظــروف العمــل 
ــوذج  ــإن نم ــك، ف ــم. لذل ــم وموارده ــن متطلباته ــم أن يحســنون م ــم، ويمكنه الخاصــة به
متطلبــات ومــوارد الوظيفــة JD-R بحاجــة إلــى المزيــد مــن البحــث لمعرفــة أثــاره علــى 

ــراد. ــات، والأف المنظم
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أهم سمات نموذج متطلبات وموارد الوظيفة . 4
 JD-R Crawford,( تباينــت الدراســات، والمقترحــات، والتحليــات الوصفيــة لنمــوذج
 E., et al., 2010; Halbesleben, 2010; Nahrgang, J., et al., 2011; Farndale &
Murrer, 2015; Bakker, A., 2018; Scanlan & Still, 2019(، ومــن هنــا، فــإن أهــم 

ــل فيمــا يأتــى: ســمات النمــوذج تتمث
 Flexibility 4 / 1 أولا- المرونة

ــوب  ــى عي ــب عل ــه مــن خــال التغل ــل أحــد الســمات الهامــة لنمــوذج JD-R فــي مرونت تتمث
النمــاذج الســابقة الأوليــة المقيــدة والثابتــة والمتحيــزة الأحاديــة الجانــب للضغــط الوظيفــي أو 
ــات  ــن: متطلب ــي فئتي ــة ف ــم خصائــص الوظيف ــة تنظي ــى إمكاني ــز. ويشــير نمــوذج JD-R إل التحفي
الوظيفــة ومــوارد الوظيفــة. ويمكــن العثــور علــى هاتيــن الفئتيــن مــن خصائــص الوظيفــة فــي كل 
ــة وصحــة  ــص الوظيف ــوذج JD-R أن خصائ ــرح نم ــك، يقت ــى ذل ــة إل ــا. بالإضاف ــف تقريب الوظائ
الأفــراد العامليــن، والحوافــز تؤثــر فــي بعضهــا مــع مــرور الوقــت. وبالتالــي، فــإن صحــة الفــرد 
ــة العمــل  ــة لمســألة بيئ ــى الطبيعــة الديناميكي ــة العمــل، ممــا يؤكــد عل ــر بيئ العامــل والحوافــز تغي
والرفاهيــة النفســية. وأخيــرًا، يوضــح نمــوذج JD-R أيضًــا الطريقــة التــي تحــدث بهــا هــذه الآثــار 
التفاعليــة. ويبــدو أن صياغــة الوظيفــة، أو التعديــل الفــردي للمتطلبــات والمــوارد يفســر كيــف يغيــر 
الأفــراد العامليــن بيئتهــم بحيــث يمكنهــم جعلهــا أكثــر ارتباطــا وأقــل انهــاكًا. وهكــذا، يمكــن تطبيــق 

النمــوذج علــى جميــع بيئــات العمــل، ويمكــن تكييفــه مــع المهــن المختلفــة.
 Fairly Independent Processes المســتقلتان  العمليتــان  ثانيــا-    2  /  4

  Two

تتمثــل الســمة الثانيــة الهامــة لنمــوذج JD-R في أن متطلبــات الوظيفة ومواردهــا هي محفزات 
لعمليتيــن مســتقلتين تمامــا، وهمــا عمليــة الضعــف الصحــي، والعمليــة التحفيزيــة. وبالتالــي، ففــي 
ــل  ــة مث ــة هام ــج تنظيمي ــؤ بنتائ ــل التنب ــم عوام ــد أه ــا أح ــي عمومً ــة ه ــات الوظيف ــن أن متطلب حي
 Bakker, A.,( الإنهــاك، والشــكاوى الصحيــة النفســية والجســدية، وإصابــات الإجهــاد المتكــررة
 et al., 2003b; Hakanen, J., et al., 2006; Santa Maria, A., et al., 2018; De
Carlo, et al., 2019(، فــإن مــوارد الوظيفــة هــي بوجــه عــام أحــد أهــم عوامــل التنبــؤ بالرفاهيــة 
 Bakker, A., et al., 2007; Bakker, A., et al., 2010;( النفســية، والارتبــاط الوظيفــي
 Upadyaya, Vartiainen, et al., 2016; Dreison, K., et al., 2018; De Carlo, et
al., 2019(. أمــا عــن الســبب وراء هــذه التأثيــرات الفريــدة فهــو أن متطلبــات الوظيفــة تســتهلك 
طاقــة الأفــراد العامليــن، فــي حيــن أن مــوارد الوظيفــة تلبــي بشــكل أساســي الاحتياجــات النفســية، 
 Deci & Ryan, 2000;( ــاء، والجــدارة ــى الاســتقالية، والانتم ــال الحاجــة إل ــى ســبيل المث عل

 .)Bakker, A., 2011; Nahrgang, J., et al., 2011; Dreison, K., et al., 2018
وقــد دعمــت عــدد مــن الدراســات المســارات المزدوجــة لرفاهيــة الفــرد التــي اقترحهــا نمــوذج 
 Bakker, A., et al.,  2003b;( ــة ــة هام ــج تنظيمي ــؤ بنتائ ــن التنب ــه يمك ــرت أن JD-R، وأظه
 2004; Hakanen, Bakker, et al., 2006; Schaufeli, Bakker, et al., 2009;
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 (Balducci, Schaufeli, et al., 2011; Scanlan & Still, 2019
Job Demands × Re- 4 / 3  ثالثــا: تفاعــلات متطلبــات ومــوارد الوظيفــة

sources Interactions

الاقتــراح الــذي طرحــه نمــوذج JD-R هــو أن متطلبــات وموارد الوظيفة تتفاعــل فــي التنبــؤ 
بالرفاهيــة النفســية المهنيــة وذلــك علــى أحــد الوجهيــن التالييــن: 

ــى 	  ــة عل ــات الوظيف ــر متطلب ــن أث ــد م ــى الح ــة عل ــوارد الوظيف ــل م التفاعــل الأول: تعم
الضغــط الوظيفــي. وعليــه، فقــد أظهــرت العديــد مــن الدراســات أن مــوارد الوظيفــة مثــل 
الدعــم الاجتماعــي، والاســتقالية، والتغذيــة المرتــدة لــلأداء، وفــرص التطويــر يمكــن أن 
تخفــف مــن تأثيــر متطلبــات الوظيفــة علــى الضغــط الوظيفــي، بمــا فــي ذلــك الاحتــراق 
 Bakker, A., et al., 2005; Xanthopoulou, D., et al., 2007;( الوظيفــي 

 .)Santa Maria, A., et al., 2018; Jansen, Joost, et al., 2018
التفاعـل الثانـي: تعـزز وتزيـد متطلبـات الوظيفـة مـن التأثيـر الإيجابـى لمـوارد الوظيفـة 	 

علـى التحفيـز/ الارتبـاط بالعمـل حيـث أظهـرت الأبحـاث أن مـوارد الوظيفـة يكـون لهـا 
تأثيـر إيجابـي أقـوى على الارتبـاط بالعمل عندما تكـون متطلبات الوظيفـة مرتفعة. وعلی 
وجه الخصوص، عندما يواجه الأفـراد العاملـون متطلبـات الوظيفـة التـى تتسـم بالتحـدي 
 Hakanen,( المطروحـة المهام  فـي  التفاني  قيمة، وتعزز  الوظيفـة ذات  تصبح موارد 
.)Bakker, et al., 2006; Viotti & Converso, 2016; Bakker, A., 2018

Personal Resources  4 / 4  رابعا: الموارد الشخصية
 Demerouti, E., et al.,( الأصلــي JD-R تعــد الســمة الرابعــة بمثابــة امتــداد هــام لنمــوذج
ــذات  ــات ال ــارة عــن تقييم ــوارد الشــخصية هــي عب Bakker, A., et al., 2004 ;2001(. والم
ــم  ــى التحك ــم عل ــن بقدرته ــراد العاملي ــى شــعور الأف ــة، وتشــير إل ــط بالمرون ــي ترتب ــة الت الإيجابي
ــن  ــت م ــد ثب ــاح Hobfoll,  Johnson, et al., )2003(. وق ــا بنج ــر عليه ــم، والتأثي ــي بيئته ف
خــال الدراســة العمليــة أن تقييمــات الــذات الإيجابيــة تتنبــأ بتحديــد الأهــداف، والحوافــز، والأداء، 
 Judge, Van Vianen,( ــج المرغــوب فيهــا ــاة، وغيرهــا مــن النتائ والرضــا عــن العمــل والحي
 et al., 2004; Xanthopoulou, Bakker, et al., 2007a; Xanthopoulou, D., et al.,
2009( والســبب فــي ذلــك هــو أنــه كلمــا ارتفــع مســتوى المــوارد الشــخصية للفــرد العامــل، كلمــا 

كان مــن المتوقــع أن يكــون الشــخص أكثــر إيجابيــة مــن الناحيــة الذاتيــة، ومــن المتوقــع أن يحقــق 
قــدرا أكبــر مــن التوافــق الذاتــي Judge, T., et al., )2005(. فالأفــراد ذوى هــدف التوافــق 
ــى  ــون مســتوى أعل ــم يحقق ــك فإنه ــم، ونتيجــة لذل ــق أهدافه ــة لتحقي ــز جوهري ــم حواف ــى لديه الذات
 Luthans & Youssef, 2007; Scanlan & Still,( مــن الأداء الوظيفــي، والرضــا الوظيفــي

.)20(9
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Job Crafting  4 / 5  خامسا- صياغة الوظيفة
عــرّف Tims, Bakker, et al., )2012( صياغــة الوظيفــة باعتبارهــا التغييــرات التــي يقــوم 
ــة ومواردهــا. ويأخــذ هــذا المفهــوم نمــوذج  ــات الوظيف ــق بمتطلب ــا يتعل ــن فيم ــراد العاملي ــا الأف به
JD-R كنقطــة بدايــة. ووفقــا لـــ Timss وزمــاؤه، يمكــن أن تأخــذ صياغــة الوظيفــة أحــد الأشــكال 
ــادة مــوارد الوظيفــة الاجتماعيــة،  ــادة مــوارد الوظيفــة الهيكليــة، )2( زي الأربعــة التاليــة: ))( زي

)3( زيــادة متطلبــات الوظيفــة المليئــة بالتحديــات، )4( خفــض متطلبــات الوظيفــة المعرقلــة.  

 Tims, M., et al., فقــد افتــرض ،JD-R وفــي محاولــة لدمــج صياغــة الوظيفــة فــي نمــوذج
3)20)( أن صياغــة الوظيفــة تتنبــأ بمتطلبــات الوظيفــة المســتقبلية، ومــوارد الوظيفــة المســتقبلية، 

ويكــون لهــا تأثيــر إيجابــي غيــر مباشــر علــى الارتبــاط بالعمــل والرضــا الوظيفــي. 
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5 .:Conclusions  الاستنتاجات
بنــاء علــى مــا تــم عرضــه فــي هــذا البحــث المرجعــي يمكــن القــول إن   لنمــوذج JD-R تأثيــر 
كبيــر فــي إثــراء البحــوث والدراســات فــي مجالــي الســلوك التنظيمــي وإدارة المــوارد البشــرية، 
ــذا  ــي ه ــزي ف ــر المرك ــن. العنص ــراد العاملي ــية للأف ــة النفس ــة بالرفاهي ــل المتعلق ــد العوام وتحدي
النمــوذج متطلبــات الوظيفــة ومــوارد الوظيفــة الســائدة، والتــي تعتبــر مســؤولة عــن النتائــج 
الصحيــة والتحفيزيــة، علــى التوالــي. ومــع ذلــك، فقــد قدمنــا   أيضًــا دليــاً علــى أن رفاهيــة الأفــراد 
ــى  ــرات عل ــذه التأثي ــل ه ــة، وتعم ــم الوظيفي ــم وموارده ــى متطلباته ــر عل ــم للتأثي ــن تدفعه العاملي
ــن  ــار يمك ــو إط ــوذج JD-R ه ــة. نم ــن المختلف ــع المه ــا م ــن تكييفه ــل، ويمك ــات العم ــع بيئ جمي
اســتخدامه للمنظمــات لتحســين صحــة الأفــراد العامليــن وتحفيزهــم، وفــي الوقــت نفســه تحســين 
ــن  ــرية، ويمك ــوارد البش ــوذج كأداة لإدارة الم ــتخدام النم ــن اس ــة. ويمك ــة المختلف ــج التنظيمي النتائ
تطبيقــه علــى مجموعــة واســعة مــن المهــن، واســتخدامه لتحســين رفاهيــة الفــرد العامــل وأدائــه. 
ــد  ــا التقاع ــي، ونواي ــراق الوظيف ــؤ بالاحت ــوذج للتنب ــتخدام النم ــن اس ــه يمك ــرت الدراســات أن أظه
المبكــر، والتنمــر فــي مــكان العمــل work-place bullying. عــاوة علــى ذلــك، يمكــن اعتبــار 
ــوذج  ــتمر نم ــل أن يس ــا. نأم ــة وموارده ــات الوظيف ــة لمتطلب ــة افتراضي ــية مقدم ــة النفس الرفاهي
JD-R فــي إلهــام الباحثيــن والممارســين فــي المنظمــات مــن أجــل تحقيــق التــوازن المطلــوب بيــن 
خصائــص الوظيفــة الإيجابيــة )المــوارد( مــن جانــب، وخصائــص الوظيفــة الســلبية )المتطلبــات( 
مــن الجانــب الآخــر الــذي يهــدف إلــى تحســين رفاهيــة الأفــراد العامليــن والأداء التنظيمــي الفعــال.
ــات المســتقبلية أهمهــا ضــرورة العمــل  ــى عــدد مــن التوصي ــد خلــص البحــث إل ــرا، فق وأخي
ــى مســتوى الاســتخدام  ــى يصــل إل ــي حت ــر اســتخدام Model JD-R المبدئ ــل وتطوي ــى تفعي عل
المتقــدم، وكذلــك توجيــه الاهتمــام البحثــي لتضميــن وتوظيــف Model JD-R لتحديــد الاحتياجــات 
ــرارات الأنســب  ــى اتخــاذ الق ــرار عل ــي السياســات، ومتخــذو الق الإســتراتيجية ومســاعدة واضع
فــي ضــوء النتائــج البحثيــة. زيــادة الاهتمــام باســتخدام وتوظيــف Model JD-R لفهــم أثــر هــذا 
النمــوذج علــى المنظمــات بإجــراء تطبيــق عملــي للنمــوذج مــن خــال طــرح اســتبيان قصــد اختبــار 
مــدى قابليــة JD-R Model كأداة لإدارة المــوارد البشــرية فــي الــدول العربيــة لضــرورة مواكبــة 

التوجــه العالمــي نحــو نتائــج بحثيــة أكثــر دقــة. 
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Job Demands-Resources model: A Review and 

Evaluation of the Literature

 Shefa Salem Al-Sagga Besaiso(((

Laila Hossam Al-Din Shokr(2(

Dina Farouk Al-Agry(3(

Abstract:

This research provides an overview of the job demands ـ resources 
JD-R model, which incorporates many possible working conditions and 
focuses on both negative and positive indicators of employee well-being, in 
addition to discussing the model’s suggestions. Then it introduces the more 
flexible job demands ـ resources model and discusses its basic principles 
and the strengths and weaknesses regarding their predictive value for 
employee wellbeing. This is carried out through the review of Qualitative 
and quantitative studies on the JD-R model to enlighten the health and 
motivational processes suggested by the model. 

The results showed that the model can be used as a tool for human 
resource management, to predict job burnout, early retirement intentions, 
and work-place bullying. The model can be applied to a wide range of 
professions, and it can be used to improve the well-being of the individual, 
his/her performance, and organizational outcomes.  Results also confirmed 
the two suggested processes of the model which highlight the strengths and 
weaknesses of individuals, work groups, departments, and organizations 
as a whole. Moreover, psychological well-being could be considered as a 
hypothetical precursor of job demands and resources. 

Keywords: job demands, resources JD-R Model, job engagement, 
Psychological well-being.
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