جامعة ميدأوشن 
[image: A logo for a university

Description automatically generated]    كلية الإدارة 
قسم / تخصص ماجستير إدارة اعمال



أثر الصحة النفسية على إنتاجية الموظف 



إعداد الطالبة/
حنان ذيب السبيعي


إشراف/
الدكتور/ الفيصل عبد الحميد محمد
الدكتور/ فايز علي جراد



العام الدراسي:
2025

تبقى حقوق الطباعة والنشر لصالح جامعة ميد أوشن
[2]


[2]









[bookmark: _Toc208695793]الفصل الأول
[bookmark: _Toc208695794]الإطار العام للبحث












[bookmark: _Toc208695795]المقدمة
تُعتبر الصحة النفسية من الدعائم الأساسية التي يرتكز عليها الفرد في حياته اليومية، إذ تؤثر مباشرةً في أسلوب تفكيره، وسلوكه، وتعامله مع محيطه الاجتماعي والوظيفي. في ضوء التحديات وضغوط العمل المتفاقمة في بيئات العمل الحديثة، برز الاهتمام بدراسة السلامة النفسية للعاملين باعتبارها عاملاً محورياً في إنجاز الكفاءة الإنتاجية وضمان استمرار العطاء المهني.
لقد كشفت العديد من الأبحاث أن الموظف الذي يتمتع بسلامة نفسية جيدة يكون أكثر قدرة على الإنجاز، وحل المشكلات، والتأقلم مع التغيرات، فضلاً عن مقدرته على الحفاظ على علاقات عمل إيجابية مع زملائه ومسؤوليه. وبالمقابل، فإن ضعف السلامة النفسية أو تدهورها ينعكس سلبياً على جودة العمل المنجز، ويؤدي إلى تقليص الإنتاجية، وارتفاع نسب التغيب، وزيادة الهفوات، إلى جانب الآثار الممتدة على مناخ العمل ككل.
مع تزايد سرعة العمل وتنامي التنافس في سوق العمل، أصبح لزاماً أن تمنح المنظمات والشركات اهتماماً أكبر بالسلامة النفسية للعاملين. هذا الاهتمام لم يعد ينبع فقط من منظور إنساني وأخلاقي، بل تحول إلى ركن أساسي في خطط تعضيد الأداء المؤسسي وإدراك الغايات الإنتاجية.
ومن هذا المنطلق، ينطلق هذا البحث من استيعاب عميق لأهمية السلامة النفسية في محيط العمل، ويسعى إلى تحليل الرابط بين السلامة النفسية للموظف ومستوى عطائه، عبر فحص الدلائل النفسية والسلوكية التي قد تؤثر في مهامه الوظيفية. كما يركز البحث على تحديد المقومات التي قد تساهم في دعم السلامة النفسية، مثل بيئة العمل المساندة، والتوافق بين الحياة المهنية والشخصية، ونماذج القيادة المحفزة، بالإضافة إلى طرق تقليل إجهاد العمل.
ويكمن الثقل المعرفي لهذا البحث في سعيه لتقديم إدراك أوسع للصلة بين السلامة النفسية والإنتاجية، وتقديم مقترحات عملية يمكن للمنظمات تطبيقها لتحسين محيط العمل وتعزيز راحة الموظفين. الأمر الذي ينعكس حسناً على العطاء الكلي للمنظمة واستمراريتها في ظل الصعوبات الراهنة، ويتوقع أن تنتفع المنظمات من مكتسباته عبر وضع توجيهات داخلية أكثر فاعلية لدعم السلامة النفسية وتصميم دورات تدريبية هادفة.
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مشكلة الدراسة
تشير الأدبيات والدراسات الحديثة إلى أن الصحة النفسية للموظفين تُعدّ من العوامل الحاسمة التي تؤثر على مستوى إنتاجيتهم وأدائهم الوظيفي. ومع ذلك، لا يزال الاهتمام بهذا الجانب في كثير من المؤسسات، خاصة في السياق العربي، محدودًا أو غير مدمج بشكل فعّال ضمن السياسات والاستراتيجيات المؤسسية. وفي ظل التغيرات المتسارعة في بيئات العمل، وتزايد حجم الضغوط المهنية والنفسية التي يتعرض لها الموظفون، يبرز التساؤل حول مدى تأثير الصحة النفسية على الإنتاجية، وكيف يمكن للمؤسسات أن توظف هذا الفهم لتحسين أدائها العام.

وتنبع مشكلة الدراسة من وجود فجوة معرفية واضحة تتمثل في نقص الدراسات المحلية التي تتناول العلاقة بين الصحة النفسية والإنتاجية بشكل شامل ومترابط، مع الأخذ في الاعتبار العوامل البيئية والتنظيمية والنفسية المؤثرة في هذه العلاقة. كما أن معظم الدراسات السابقة ركزت على جانب واحد من جوانب الصحة النفسية أو الإنتاجية، دون دمج الجانبين في إطار بحثي متكامل يربط بينهما ويحلل طبيعة هذا الارتباط.

بناءً على ذلك، تتمثل مشكلة الدراسة في السؤال الرئيس الآتي:
"ما أثر الصحة النفسية على إنتاجية الموظف؟"

ويتفرع من هذا السؤال الرئيس عدد من الأسئلة الفرعية، منها:
1) ما مستوى الصحة النفسية لدى الموظفين في بيئة العمل المستهدفة؟
2) ما مدى ارتباط الصحة النفسية بمؤشرات الأداء والإنتاجية؟
3) ما العوامل البيئية والتنظيمية التي تؤثر في العلاقة بين الصحة النفسية والإنتاجية؟
4) ما الاستراتيجيات التي يمكن أن تتبناها المؤسسات لتعزيز الصحة النفسية وتحسين الإنتاجية؟






[bookmark: _Toc208695797]أهمية الدراسة
[bookmark: _Toc208695798]الأهمية العلمية:
تكتسب هذه الدراسة أهميتها العلمية من سعيها إلى إثراء المحتوى الأكاديمي في مجال الصحة النفسية في بيئة العمل، من خلال الربط بين الصحة النفسية والإنتاجية ضمن إطار بحثي متكامل. كما تساهم في سد الفجوة البحثية المتمثلة في قلة الدراسات العربية والمحلية التي تتناول هذا الموضوع بأسلوب شامل.

وتتجلى الأهمية العلمية في:
· تقديم إطار نظري يوضح العلاقة بين الصحة النفسية وإنتاجية الموظف.
· تسليط الضوء على العوامل المؤثرة في هذه العلاقة في بيئات العمل العربية.
· فتح المجال أمام الباحثين لإجراء دراسات لاحقة متعمقة في الموضوع.
· المساهمة في تطوير المفاهيم والمصطلحات المرتبطة بالصحة النفسية في بيئة العمل.

[bookmark: _Toc208695799]الأهمية العملية:
تنبع الأهمية العملية للدراسة من إمكانية توظيف نتائجها في تطوير سياسات واستراتيجيات عملية داخل المؤسسات، تسهم في تعزيز الصحة النفسية للموظفين وتحسين أدائهم وإنتاجيتهم، مما ينعكس إيجابًا على كفاءة المؤسسة وقدرتها التنافسية.

وتتضح الأهمية العملية في النقاط التالية:
· مساعدة المؤسسات على تصميم برامج دعم نفسي فعّالة للموظفين.
· توفير توصيات لتحسين بيئة العمل بما يعزز رفاهية العاملين.
· تقليل معدلات الغياب والدوران الوظيفي عبر الاهتمام بالصحة النفسية.
· رفع جودة الأداء والإنتاجية من خلال استثمار أفضل في رأس المال البشري.
· دعم متخذي القرار في صياغة سياسات عمل تراعي الجوانب النفسية للعاملين.



[bookmark: _Toc208695800]أهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الصحة النفسية على إنتاجية الموظف، وذلك من خلال تحليل طبيعة العلاقة بين الجانبين وتحديد العوامل المؤثرة فيها، بما يسهم في تقديم توصيات علمية وعملية قابلة للتطبيق داخل المؤسسات، وتتمثل هذه الأهداف الرئيسة فيما يلي: 

· قياس مستوى الصحة النفسية لدى الموظفين في بيئة العمل المستهدفة.
· تحديد العلاقة بين الصحة النفسية وإنتاجية الموظف.
· التعرف على العوامل البيئية والتنظيمية التي تؤثر في هذه العلاقة.
· تقديم توصيات عملية للمؤسسات لتعزيز الصحة النفسية وزيادة الإنتاجية.
· المساهمة في وضع سياسات تنظيمية تراعي الجوانب النفسية للعاملين.

[bookmark: _Toc208695801]تساؤلات الدراسة
تسعى هذه الدراسة للإجابة عن مجموعة من التساؤلات الرئيسة التي توضح أبعاد العلاقة بين الصحة النفسية وإنتاجية الموظفين. ويمكن صياغة هذه التساؤلات على النحو التالي:

· ما مستوى الصحة النفسية لدى الموظفين في بيئة العمل المستهدفة بالدراسة؟
· ما مستوى إنتاجية الموظفين في المؤسسة محل الدراسة؟
· ما طبيعة العلاقة بين الصحة النفسية وإنتاجية الموظفين؟
· هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى إنتاجية الموظفين تعزى لاختلاف مستوى الصحة النفسية؟
· ما أبرز التوصيات والإجراءات التي يمكن أن تساهم في تعزيز الصحة النفسية ورفع مستوى الإنتاجية في بيئة العمل؟




[bookmark: _Toc208695802]فروض الدراسة
لاختبار العلاقات والاختلافات المتوقعة بين متغيرات البحث، تم صياغة فروض الدراسة على النحو التالي:
الفرضية الأولى
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى إنتاجية الموظفين تعزى لاختلاف مستوى الصحة النفسية لديهم.
الفرضية الثانية 
توجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين مستوى الصحة النفسية ومستوى إنتاجية الموظفين.
الفرضية الثالثة
 يختلف مستوى الصحة النفسية تبعًا لمتغيرات ديموغرافية (مثل الجنس، العمر، المؤهل العلمي، وعدد سنوات الخبرة).
الفرضية الرابعة 
يختلف مستوى إنتاجية الموظفين تبعًا لمتغيرات ديموغرافية (مثل الجنس، العمر، المؤهل العلمي، وعدد سنوات الخبرة).

[bookmark: _Toc208695803]النظرية العلمية المتبعة لإعداد البحث
تستند هذه الدراسة إلى عدد من النظريات العلمية التي تفسّر العلاقة بين الصحة النفسية وإنتاجية الموظفين، وتوفّر إطارًا علميًا لفهم الظاهرة قيد البحث، ومن أبرزها:
1. نظرية ماسلو للحاجات الإنسانية
تؤكد هذه النظرية أن إشباع الحاجات الأساسية للفرد، بما في ذلك الحاجة إلى الأمان النفسي، يعد شرطًا أساسيًا للوصول إلى مستويات عليا من الأداء والإبداع. وبهذا، فإن توفير بيئة عمل داعمة للصحة النفسية يسهم في تعزيز إنتاجية الموظفين.
2. نظرية العوامل المزدوجة لهيرزبيرغ
تفرّق هذه النظرية بين العوامل المحفّزة (مثل التقدير والإنجاز) والعوامل الوقائية (مثل ظروف العمل والعلاقات المهنية). ووفقًا لها، فإن ضعف الصحة النفسية قد يقلل من تأثير المحفّزات، بينما تحسينها يزيد من رضا الموظف وإنتاجيته.


3. نظرية المحافظة على الموارد (Conservation of Resources Theory)
تفترض أن الأفراد يسعون للحفاظ على مواردهم المادية والنفسية، وأن التوتر النفسي أو الضغوط في بيئة العمل يستهلك هذه الموارد، مما ينعكس سلبًا على الإنتاجية. لذا فإن دعم الصحة النفسية يساعد على حماية هذه الموارد وتعزيز الأداء.
4. نظرية الإدارة الذاتية Self-Management Theory
تشير إلى أن قدرة الموظف على ضبط انفعالاته وإدارة وقته وتنظيم جهده ترتبط ارتباطًا وثيقًا بصحته النفسية. وعليه، فإن تحسين الصحة النفسية يمكّن الموظفين من استخدام استراتيجيات فعّالة لزيادة الإنتاجية.
[bookmark: _Toc208695804]كيف ستطبق هذه النظريات في البحث؟
1. نظرية ماسلو للحاجات الإنسانية قياس مستوى إشباع الحاجات النفسية للموظفين، خاصة حاجات الأمان والانتماء والتقدير، من خلال استبيانات مخصصة، وربطها بمؤشرات الإنتاجية.
2. نظرية العوامل المزدوجة لهيرزبيرغ تحليل بيئة العمل عبر محاور العوامل المحفزة (مثل التقدير وفرص التطور) والعوامل الوقائية (مثل ظروف العمل والعلاقات)، باستخدام أدوات القياس الكمية والكيفية.
3. نظرية المحافظة على الموارد قياس مستوى الضغوط النفسية والإجهاد المهني، وربطها بمعدلات الإنتاجية باستخدام بيانات كمية (إحصائيات الأداء) وبيانات ذاتية (إجابات الاستبيانات).
4. نظرية الإدارة الذاتية تضمين أسئلة تقيس مهارات إدارة الوقت وضبط الانفعالات لدى الموظفين، وربطها بمستوى الصحة النفسية والإنتاجية من خلال التحليل الإحصائي.
ستوجّه هذه النظريات البحث نحو فهم أعمق للعلاقة بين الصحة النفسية وإنتاجية الموظف، من خلال تحديد العوامل النفسية والبيئية المؤثرة، وتصميم أدوات قياس تتماشى مع الأطر النظرية، مما يضمن دقة التحليل وارتباط النتائج بأسس علمية معتمدة.

الإطار النظري لمفهوم الصحة النفسية
يهدف هذا القسم إلى تقديم شرح نظري مفصَّل للمعلومات والتعاريف المتعلقة بالصحة النفسية.
أولاً: تعريف الصحة النفسية
تُعد الصحة النفسية عنصراً جوهرياً يتجاوز مجرد الحالة الطبية، ليصبح جزءاً لا يتجزأ من الموارد البشرية للمنظمة:
 تشير منظمة الصحة العالمية (WHO, 2020) إلى أن الصحة النفسية لا تقتصر على غياب الاضطراب أو المرض العقلي، بل تشمل حالة من التوازن النفسي والعاطفي والاجتماعي، تمكّن الفرد من التعامل مع ضغوط الحياة اليومية، والمساهمة بفاعلية في المجتمع والعمل. وفي بيئة العمل، تمثل الصحة النفسية حجر الأساس للإنتاجية، إذ أن الموظفين الذين يتمتعون بصحة نفسية جيدة يكونون أكثر قدرة على التركيز، وأكثر التزاماً بمهامهم، وأقل عرضة للغياب أو الحضور المرضي (Presenteeism). وقد أظهرت دراسات أجريت في السياقات العربية والغربية أن الاستثمار في برامج الصحة النفسية يؤدي إلى رفع مستويات الرضا الوظيفي بنسبة تتراوح بين 20% و30%، كما يسهم في خفض نسب دوران الموظفين (Attrition) بنسبة ملحوظة.
 التعريف التشغيلي في البحث: تُعرّف الصحة النفسية في هذه الدراسة بشكل دقيق على أنها التفاعل بين المؤشرات الإيجابية (التوازن والرضا النفسي) والمؤشرات السلبية (القلق والتوتر) التي يواجهها الموظف، وينعكس أثرها بشكل مباشر على أبعاد إنتاجيته (الالتزام، وجودة الأداء، والإنجاز).
ثانياً: أنواع ومؤشرات الصحة النفسية 
بالرغم من عدم وجود تصنيف حرفي لـ "أنواع" الصحة النفسية، فإنها تُصنّف إلى أبعاد سلوكية وانفعالية تُستخدم لقياس مستوى الرفاهية في العمل، ويُقسمها البحث إلى:
1. المؤشرات الإيجابية (الرفاهية والتوازن):
هذا البعد يركز على حضور الرفاه وليس مجرد غياب المرض.
· التوازن النفسي والرضا: يمثل حالة من الارتياح والتناغم بين توقعات الفرد وواقعه الوظيفي، وهو انعكاس لمدى إشباع الحاجات النفسية الأساسية. هذا التوازن يتيح للموظف الوصول إلى مرحلة الإبداع وحل المشكلات.
· نظرية الرفاهية النفسية لـ ريف (Ryff's Psychological Well-being): يعتمد هذا النموذج على ستة أبعاد رئيسية تشمل: الاستقلالية، السيطرة على البيئة، النمو الشخصي، العلاقات الإيجابية، وجود معنى في الحياة، وتقبل الذات. يبرز هذا النموذج أن الموظفين الذين يحققون مستويات مرتفعة من هذه الأبعاد يتمتعون بقدرة أكبر على مواجهة الضغوط، وبأداء أكثر إبداعاً وإنتاجية.
2. المؤشرات السلبية (الضغوط والمخاطر):
تنشأ هذه المؤشرات نتيجة لعدم التوازن بين متطلبات العمل والموارد المتاحة.
· القلق والتوتر: يُعرف بأنه الإجهاد المهني المزمن الذي يستهلك الموارد النفسية، مما يضعف الذاكرة العاملة، ويقلل القدرة على التركيز.
· نظرية الاحتراق النفسي لـ ماسلاك (Maslach Burnout Theory): تفسر هذه النظرية الآثار المزمنة للضغوط، حيث يقود التعرض المستمر لمطالب عالية دون موارد كافية إلى ثلاثة مظاهر مترابطة:
· الإرهاق العاطفي (Emotional Exhaustion).
· التبلد أو السخرية من العمل (Cynicism).
· تدني الشعور بالإنجاز الشخصي (Reduced Personal Accomplishment).
     وقد أثبتت هذه المظاهر ارتباطها بارتفاع معدلات الغياب وتراجع مستويات الرضا الوظيفي.
ثالثاً: تصنيف الصحة النفسية حسب نوع المشروع أو المؤسسة
تتأثر الصحة النفسية في بيئة العمل بمدى التزام المؤسسة بتوفير شروط الحماية والدعم، وتُصنف العوامل المؤثرة كالتالي:
1. عوامل خصائص الوظيفة (المطالب الوظيفية):
    تشمل: عبء العمل غير المتوازن، غموض الدور، ضيق المواعيد النهائية (Time Pressure). تُشكّل هذه المطالب خطراً مباشراً على الصحة النفسية إذا لم تقابلها موارد داعمة.
2. العوامل التنظيمية والقيادية (البيئة):
    تشمل: أساليب القيادة المتبعة (خاصة القيادة الداعمة مقابل القيادة المتسلطة)، مدى العدالة التنظيمية في التقييم والمكافآت، ووجود ثقافة السلامة النفسية التي تسمح للموظف بالإفصاح عن الأخطاء دون خوف من العقاب.
3. العوامل الفردية والديموغرافية:
    تشمل: الخصائص الشخصية للموظف (مثل العمر، سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية)، وقدرته الذاتية على الصمود وإدارة الضغوط (Coping Strategies).
رابعاً: مصادر الصحة النفسية 
تُفسر مصادر الصحة النفسية في المؤسسة عبر نظرية حفظ الموارد (Conservation of Resources Theory - COR)، التي تفترض أن الأفراد يسعون لاكتساب وحفظ مواردهم (كالطاقة، المكانة، والدعم). الضغط ينشأ عند فقدان هذه الموارد أو التهديد بفقدانها. لذلك، تُعد المصادر التالية موارد أساسية تحمي الصحة النفسية:
1. الدعم الاجتماعي الوظيفي (Social Support): الدعم الذي يتلقاه الموظف من زملائه ورؤسائه. هذا الدعم هو مورد وقائي يحمي من الإنهاك، ويعزز شعور الانتماء، ويُحافظ على الصحة النفسية.
2. السلامة النفسية (Psychological Safety) - إدموندسون: هو اعتقاد مشترك بأن الفريق آمن للمخاطرة بين الأشخاص (طرح الأسئلة أو الاعتراف بالأخطاء دون خوف من التقييم السلبي). وجودها يعزز التعلم والأداء الجماعي.
3. المرونة الوظيفية: تطبيق سياسات عمل مرنة (مثل الإجازات وساعات العمل المرنة). هذه الممارسات تُعدّ مورداً مؤسسياً يخفف الضغوط بوضوح، مما يعزز الاستقرار والإنتاجية.

خامساً: التعريف بخطوات إدارة الصحة النفسية (برنامج التدخل الاستراتيجي)
لتجنب تحول الضغوط إلى إنهاك مزمن، يجب على المؤسسات اتباع منهجية منظمة. هذه هي خطوات الصحة النفسية التي يجب أن تتضمنها سياسات المؤسسات:
1. التشخيص والتقييم الدوري:
    تبدأ العملية بتطبيق أدوات قياس موثوقة (الاستبانات، المجموعات البؤرية) لتقييم مستويات القلق، التوتر، ومعدلات الرضا والإنهاك على مستوى المؤسسة.
2. التدخل الوقائي (Primary Prevention):
    يتمثل في البرامج الاستباقية، مثل: إطلاق ورش عمل لإدارة الضغوط، أو توفير خدمات استشارية نفسية مجانية وسرية للموظفين، بهدف تزويدهم بمهارات المرونة النفسية قبل أن تتفاقم المشكلات.
3. التعديل الهيكلي والتنظيمي:
   يتضمن إدخال تغييرات هيكلية على بيئة العمل نفسها للحد من مسببات الضغط، مثل: إعادة توزيع عبء العمل، تحديد الأدوار بوضوح، وتنفيذ سياسات التوازن بين العمل والحياة (مثل ساعات العمل المرنة).
4. الإدماج والمتابعة الاستراتيجية:
    دمج الصحة النفسية كمعيار أساسي في قرارات التوظيف، والتدريب، والتقييمات السنوية للأداء. يجب أن تكون المتابعة مستمرة لضمان أن التوصيات والبرامج المنفذة تحقق الأثر المطلوب على إنتاجية الموظفين.
سادساً: المصطلحات والتعريفات الأساسية للدراسة.
1. الصحة النفسية (Mental Health)
· التعريف النظري: هي حالة من التوازن النفسي والعاطفي والاجتماعي تمكن الفرد من التعامل مع ضغوط الحياة والمساهمة بفاعلية في المجتمع والعمل (WHO, 2020). لا تقتصر على غياب الاضطراب، بل ترتبط بحالة التكيف والقدرة على تحقيق الذات في بيئة العمل.
· التعريف الإجرائي (التشغيلي): هي متوسط استجابات عينة البحث على فقرات محاور التوازن النفسي والرضا النفسي (كمؤشرات إيجابية) و القلق والتوتر (كمؤشرات سلبية) في الاستبانة المعدة لهذا الغرض.
2. الإنتاجية (Productivity)
· التعريف النظري: هي مقياس للكفاءة يوضح العلاقة بين كمية وجودة المخرجات (السلع والخدمات) وبين الموارد أو المدخلات المستخدمة (الوقت، الجهد، المال). في السياق الوظيفي، تعني قدرة الموظف على إنجاز المهام المطلوبة بكفاءة عالية وفي الإطار الزمني المحدد.
· التعريف الإجرائي (التشغيلي): هي متوسط استجابات الموظفين على فقرات محاور الالتزام، جودة الأداء، والإنجاز، والتي تعكس الأداء الفعلي للموظف.
3. القلق الوظيفي والتوتر (Job Anxiety and Stress)
· التعريف النظري: هو شعور بالضيق أو التوتر ناتج عن عدم التوازن بين مطالب العمل (عبء العمل، المسؤوليات) وبين موارد الفرد المتاحة (الوقت، الطاقة، الدعم). التوتر المزمن يؤدي إلى الإرهاق العاطفي وتدني الشعور بالإنجاز (الاحتراق النفسي).
· التعريف الإجرائي (التشغيلي): هي الدرجة التي يحصل عليها الموظف من خلال إجابته على فقرات الاستبانة التي تقيس مستوى الضغوط الوظيفية التي يتعرض لها.
4. الرضا النفسي (Psychological Satisfaction)
· التعريف النظري: هو حالة شعورية إيجابية وارتياح داخلي نتيجة لتلبية توقعات وحاجات الموظف في بيئة العمل، ويُعد مؤشراً على الرفاهية النفسية. يرتبط ارتباطاً وثيقاً بـ الدافعية للعمل.
· التعريف الإجرائي (التشغيلي): هي الدرجة التي يحصل عليها الموظف من خلال إجابته على فقرات الاستبانة التي تقيس مستوى التوازن والرضا لديه.
5. الدافعية (Motivation)
· التعريف النظري: هي مجموعة القوى الداخلية والخارجية التي تحفز الموظف للبدء بعمل ما، وتوجيه جهده نحوه، والحفاظ على مستوى معين من الجهد لتحقيق أهداف محددة. وهي القوة الدافعة خلف جودة الأداء (نظرية هيرزبرغ).
· التعريف الإجرائي (التشغيلي): هي متوسط استجابات الموظفين على الفقرات المتعلقة بالجهد المبذول، وحب العمل، والمبادرة في الأداء.
6. الغياب الوظيفي والحضور المرضي (Absenteeism and Presenteeism)
· التعريف النظري: الغياب الوظيفي هو عدم حضور الموظف للعمل. أما الحضور المرضي فهو الحضور للعمل رغم وجود مرض أو ضعف في الصحة النفسية أو البدنية، مما يؤدي إلى تدني الإنتاجية الفعلية للموظف خلال ساعات العمل. تُعد كلتا الظاهرتين مؤشراً سلبياً لتدهور الصحة النفسية.
· التعريف الإجرائي (التشغيلي): يتم قياسه بشكل غير مباشر من خلال فقرات تقيس مدى الالتزام بالعمل وقدرة الموظف على التركيز خلال ساعات الدوام.
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مقدمة الفصل
يُعَدّ الرجوع إلى الدراسات السابقة خطوة أساسية في أي بحث علمي، إذ تمكّن الباحث من الاطلاع على ما قدّمه الباحثون في المجال، وتُسهم في تحديد مواطن القوة والقصور التي يمكن البناء عليها أو معالجتها. وفي هذا الفصل، سيتم استعراض أبرز الدراسات التي تناولت موضوع الصحة النفسية وعلاقتها بإنتاجية الموظف في بيئات العمل المختلفة، وذلك بغرض الاستفادة من نتائجها، وتحليل توجهاتها، ورصد أوجه الاتفاق والاختلاف بينها. كما يهدف هذا العرض إلى تحديد موقع البحث الحالي ضمن الجهود العلمية السابقة، وتوضيح الفجوة البحثية التي يسعى لسدها.
أولاً: استعراض الدراسات السابقة
يتم استعراض الدراسات وفقاً لمدى ارتباطها بموضوع الدراسة:
1. دراسات حول العلاقة العامة والأثر المؤسسي:
· أثر الصحة النفسية على إنتاجية الموظف - نصيرة صفية (2016، الجزائر): 
هدفت إلى الكشف عن العلاقة بين الصحة النفسية وإنتاجية الموظف في المؤسسات الجزائرية. أظهرت النتائج أن الموظفين الأصحاء نفسياً كانوا أكثر قدرة على الإنجاز، وأن غياب الدعم المؤسسي يزيد من انخفاض جودة الأداء بسبب الضغوط النفسية.
· The Role of Mental Health on Workplace Productivity – Claire de Oliveira et al. (2020، مراجعة أدبية):
 حللت 38 دراسة وركّزت على العلاقة بين الصحة النفسية ومستويات الإنتاجية. أشارت النتائج إلى وجود ارتباط وثيق بين الاضطرابات النفسية (كالقلق والاكتئاب) وانخفاض الإنتاجية، إضافة إلى زيادة معدلات الغياب والحضور غير المنتج.
· Impacts of Poor Mental Health in Business – University of California, Berkeley (2019، أمريكا): 
تناولت أثر الاكتئاب غير المعالج على أداء الموظفين. أوضحت الدراسة أن الاكتئاب غير المعالج يؤدي إلى انخفاض إنتاجية الموظفين بنسبة تصل إلى 35%، ويترتب عليه خسائر اقتصادية تُقدّر بأكثر من 210 مليارات دولار سنويًا.



2. دراسات حول التكاليف الاقتصادية والتدخلات:
· Mental Health at Work – World Health Organization (2022، تقرير سنوي):
 استعرض التقرير التداعيات الاقتصادية لاضطرابات الصحة النفسية. قدّر التقرير أن الاضطرابات النفسية تتسبب في فقدان نحو 12 مليار يوم عمل سنويًا، بما يوازي خسائر مالية تُقدّر بتريليون دولار عالميًا. وأوصت المنظمة بتطبيق برامج تدخل مبكر وتوفير جداول عمل مرنة.
· The Impact of Mental Health on Workplace Productivity – FitOn Health (2021، تقرير عالمي):
 خلصت الدراسة إلى أن ضعف الصحة النفسية يؤدي إلى انخفاض في كفاءة الموظفين، ودعت الشركات إلى الاستثمار في البرامج الموجهة لدعم الصحة النفسية بوصفها ركيزة لرفع الإنتاجية.
3. دراسات حول الأبعاد الداعمة والإيجابية:
· مناخ السلامة النفسية في بيئة العمل (2020، مراجعة أكاديمية): 
تناولت الدراسة مفهوم مناخ السلامة النفسية (قدرة الموظف على التعبير عن أفكاره دون خوف من النقد أو العقاب). وخلصت إلى أن تحسين هذا المناخ يسهم في خفض معدلات الغياب بنسبة تصل إلى 43%، ويزيد من مستويات التفاعل والمشاركة الإيجابية.
· Are Happy Developers More Productive (2013، دراسة ميدانية): ? 
هدفت إلى استكشاف العلاقة بين سعادة مطوري البرمجيات وإنتاجيتهم. بيّنت أن المطورين الأكثر سعادة ينجزون المهام بشكل أسرع ويقدمون جودة أعلى في العمل.
ثانياً: مقارنة الدراسات السابقة وتحديد الفجوة البحثية
يُدمج هذا القسم مقارنة التوجهات والنتائج الرئيسية للدراسات المراجعة مع تحديد الفجوة البحثية التي تميز الدراسة الحالية.
1. التوجهات والأطر المنهجية المتبعة
ركزت الدراسات العربية على إبراز العلاقة المباشرة بين الصحة النفسية وإنتاجية الموظف، مع التركيز على بيئة العمل الداخلية والدعم المؤسسي. أما الدراسات الأجنبية فقد اتجهت نحو تقدير الآثار الاقتصادية الكلية لاضطرابات الصحة النفسية على مستوى المؤسسات والدول، وربطت الصحة النفسية بالإنتاجية والغياب والخسائر المالية الكبرى. بعض الدراسات ركزت على جوانب نوعية خاصة مثل مناخ السلامة النفسية أو سعادة العاملين في مجال التقنية.
من حيث المجال، شملت الدراسات العربية بيئات عمل في المؤسسات الحكومية والخاصة داخل السياق العربي، مثل دراسة الجزائر (2016). بينما غطّت الدراسات الأجنبية نطاقًا أوسع عالميًا، من مراجعات أدبية واسعة إلى تقارير مؤسسات كبرى مثل منظمة الصحة العالمية وجامعة كاليفورنيا.
2. النتائج المستخلصة والتحديات
أجمعت غالبية الدراسات على أن الصحة النفسية الجيدة ترفع من مستويات الإنتاجية، بينما تسهم الاضطرابات النفسية في تراجع الأداء وزيادة الغياب.
1. الخسائر الاقتصادية: أكدت الدراسات الأجنبية أن الاكتئاب والقلق يتسببان بخسائر اقتصادية هائلة تصل إلى تريليون دولار عالميًا.
2. الدعم المؤسسي: أبرزت الدراسات العربية أن غياب الدعم المؤسسي يزيد من حدة تأثير الضغوط النفسية على الأداء.
3. التحديات المنهجية: في الدراسات العربية، يكمن التحدي في ضعف توفر بيئات عمل داعمة للصحة النفسية وقلة برامج التدخل المؤسسي. أما في الأجنبية، فالتحدي الأكبر هو التكلفة الاقتصادية الباهظة الناتجة عن ضعف الصحة النفسية، بالإضافة إلى تحديات الوصمة الاجتماعية التي تعيق طلب المساعدة والدعم.
3. الشواهد البحثية المؤكدة للعلاقة
أظهرت دراسات عديدة أن العلاقة بين الصحة النفسية والإنتاجية علاقة وثيقة ومباشرة. فقد وجدت دراسة صينية (Li et al., 2022) أن الموظفين الذين يتمتعون بصحة نفسية جيدة يحققون مستويات أعلى من الإبداع والالتزام، وأن الدعم الاجتماعي يلعب دوراً وسيطاً في هذه العلاقة. وفي دراسة عربية (العامري، 2021) تبين أن الصحة النفسية الجيدة تقلل من احتمالية الغياب وتزيد من جودة الأداء لدى العاملين في القطاع الحكومي. هذه الشواهد تؤكد أن الصحة النفسية لم تعد مسألة فردية فقط، بل أولوية مؤسسية ترتبط بشكل مباشر بالفعالية التنظيمية.
4. الفجوة البحثية وتميز الدراسة الحالية
بالرغم من القيمة المعرفية، تظهر ضرورة الدراسة الحالية في سعيها لملء الفجوات البحثية التالية:
1. التحليل الشمولي للأبعاد المترابطة: تتجاوز هذه الدراسة العلاقة العامة لتربط بين الأبعاد المعمقة للصحة النفسية (كالتوازن النفسي والرضا مقابل القلق والتوتر) وبين الأبعاد التفصيلية للإنتاجية (الالتزام، جودة الأداء، والإنجاز)، وهو ما كان محدوداً في أغلب الدراسات السابقة التي ركزت على مؤشر واحد.
2. التطبيق النظري المتكامل والمُفسِّر: تعتمد الدراسة على إطار نظري متكامل (يجمع بين نظرية ماسلو، هيرزبرغ، ونظرية حفظ الموارد/JD-R) لتفسير آلية الأثر، والتحليل المباشر للضغوط والموارد داخل السياق التطبيقي للمؤسسات، مما يوفر فهماً متعمقاً لأثر التداخل التنظيمي والنفسي.
3. تقديم توصيات عملية موجهة: تهدف الدراسة إلى تقديم توصيات عملية شاملة تعالج مسار الإضرار الصحي الناتج عن المطالب الوظيفية (كثرة المهام والتوتر)، وتعزز المسار التحفيزي عبر الدعم الاجتماعي ومرونة العمل، وهو ما يلبي حاجة المؤسسات لسياسات عمل تراعي الجوانب النفسية للعاملين.
ختام الفصل
الصحة النفسية ليست "متغيراً ثانوياً"، بل محوراً تنظيمياً يؤثر مباشرة في إنتاجية الموظف وكفاءة الجهة. يوضح هذا الفصل أن البحث الحالي يوفر إطاراً متعدد المستويات: فردي (حالات انفعالية/مهارات التكيّف)، ووظيفي (مطالب–موارد)، وتنظيمي (عدالة/مكافأة/سلامة نفسية)، مما يضع الأساس المنطقي والانطلاق المنهجي للفصول التالية.


image1.png




