المقدمة
تُعدّ الصحة النفسية أحد المرتكزات الأساسية التي يقوم عليها بناء الإنسان المنتج القادر على الإبداع والاستمرارية في العطاء داخل المؤسسات. ومع التطور المتسارع في بيئات العمل الحديثة، لم يعد الاهتمام بالصحة النفسية ترفًا تنظيميًا أو خيارًا اختياريًا، بل أصبح مطلبًا استراتيجيًا يرتبط مباشرة بجودة الأداء، وانخفاض معدلات الدوران الوظيفي، وازدهار بيئة العمل. فالعامل الذي يشعر بالأمان النفسي يكون أكثر قدرة على اتخاذ القرار، وأكثر قدرة على إدارة ضغوطه، وأكثر استعدادًا للتفاعل الإيجابي مع زملائه والاندماج في ثقافة المؤسسة.

لقد شهدت السنوات الأخيرة تزايدًا ملحوظًا في الضغوط المهنية الناتجة عن التغيرات التقنية، والتحوّل الرقمي، وتزايد حجم المهام، وارتفاع مستوى التوقعات من الموظفين. وأصبحت هذه الضغوط من أبرز التحديات التي تواجه العاملين، الأمر الذي جعل المؤسسات مضطرة لإعادة النظر في سياساتها المعنية برفاه الموظفين، لأن تجاهل الصحة النفسية أصبح يكلف المؤسسات خسائر كبيرة غير مباشرة مثل غياب الموظف، انخفاض الإنتاجية، ضعف الالتزام التنظيمي، وارتفاع مستويات الاحتراق الوظيفي.

وفي هذا السياق، يبرز الدور الحيوي لإدارة الموارد البشرية بوصفها الجهة المسؤولة مباشرة عن تصميم السياسات التي تُعنى برفاه الموظفين، وتطوير بيئة العمل، وتقديم خدمات الدعم النفسي، ووضع استراتيجيات تحدّ من الضغوط المهنية. فإدارة الموارد البشرية لم تعد تقتصر على إجراءات التوظيف والتقييم، بل أصبحت شريكًا استراتيجيًا في تعزيز جودة الحياة داخل المنظمة. وهذا ما يجعل دراسة دور الموارد البشرية في دعم الصحة النفسية مسألة علمية وعملية في آنٍ واحد.

إن الاهتمام بالصحة النفسية يعدّ مؤشرًا مهمًا على نضج المؤسسة وتقديرها للعنصر البشري، خصوصًا أن المؤسسات التي تستثمر في برامج الرفاه النفسي تحقق مستويات أعلى من الرضا الوظيفي، ودرجة أكبر من الولاء، وانخفاضًا ملحوظًا في المشكلات السلوكية والتنظيمية. كما يؤثر الاهتمام بالصحة النفسية على العلاقات المهنية بين الموظفين، إذ يساعد على تقليل التوتر والنزاعات، ويزيد من فعالية العمل الجماعي.

وتُشير تقارير المنظمات العالمية إلى أن ما يقارب 60% من الموظفين حول العالم يعانون من ضغوط نفسية مرتبطة بالعمل، وأن المؤسسات التي تتجاهل ذلك تخسر مليارات سنويًا نتيجة التغيب، تدني الإنتاجية، وضعف جودة القرارات. وهذا يعكس حجم المشكلة ويبرز أهمية تبني سياسات واضحة تسهم في تعزيز الصحة النفسية.

ومن هذا المنطلق، تأتي هذه الدراسة لتسلّط الضوء على الصحة النفسية في بيئة العمل ودور إدارة الموارد البشرية في دعمها، عبر البحث في مستوى الوعي التنظيمي، وآليات الدعم، والممارسات الحالية، ومدى شعور الموظفين بالأمان النفسي داخل بيئاتهم المهنية. وتعتمد الدراسة على منهج وصفي تحليلي باستخدام استبيان ميداني يوضح أبعاد المشكلة من منظور الموظفين أنفسهم، مما يمنح النتائج مصداقية وعمقًا تواجه المؤسسات في العصر الحديث تحديات متزايدة تتعلق بالاستدامة التنظيمية والمحافظة على القوى العاملة المؤهلة، خصوصًا في ظل الارتفاع الملحوظ في مستويات القلق الوظيفي، الضغوط المرتبطة بالمهام، والتغيرات التقنية التي فُرضت على الموظفين. ومع توسّع هذه التحديات، أصبح من الصعب تجاهل التأثير العميق للصحة النفسية على سير العمليات اليومية داخل المؤسسة. فالموظف الذي يمتلك توازنًا نفسيًا يكون قادرًا على مواجهة ضغوط العمل بمرونة أكبر، ويصبح أكثر قابلية للتعلّم، وأكثر استعدادًا للمبادرة والتطوير.

إن الصحة النفسية في سياق العمل لا تتعلق فقط بغياب الاضطرابات أو المشكلات؛ بل ترتبط بمجموعة من العوامل المتكاملة التي تشمل الشعور بالرضا، الثقة بالنفس، الأمان الوظيفي، دعم بيئة العمل، جودة العلاقات المهنية، والقدرة على إدارة التوتر. ولذلك، فإن المؤسسات التي ترغب في تحسين أدائها العام ينبغي أن تنظر إلى الصحة النفسية باعتبارها مكوّنًا رئيسيًا في رأس المال البشري.

وتشير الأدبيات الإدارية الحديثة إلى أن الاستثمار في الصحة النفسية يخلق قيمة مضافة للمؤسسة تتجاوز التكاليف المباشرة. فتعزيز الصحة النفسية يؤدي إلى خلق بيئة تشغيلية أكثر استقرارًا، ويقلّل من الأخطاء المهنية الناتجة عن الإرهاق الذهني، ويزيد من الإبداع والتفكير الابتكاري. بالإضافة إلى ذلك، ينعكس الاهتمام بالصحة النفسية على سمعة المؤسسة، مما يجعلها أكثر جذبًا للكوادر المؤهلة.

من جانب آخر، تلعب إدارة الموارد البشرية دورًا رئيسيًا في صياغة إطار مؤسسي يضمن الاهتمام بالصحة النفسية. إذ يقع على عاتقها تطوير السياسات التي ترعى الموظف، وإعداد المبادرات التي تعزز الرفاه، وتوفير قنوات الاتصال التي تتيح للموظفين التعبير عن مخاوفهم دون خوف أو تردد. كما تتحمل مسؤولية تدريب القيادات على اكتشاف مؤشرات الضغط والاحتراق الوظيفي قبل تطورها إلى مشكلة تنظيمية معقدة.

وتستمد هذه الدراسة أهميتها من كونها تحاول تقديم قراءة شاملة لمدى الاهتمام بالصحة النفسية في بيئة العمل، مع التركيز على الدور الفعلي لإدارة الموارد البشرية في المؤسسات. ويهدف هذا العمل إلى بناء صورة دقيقة لوضع الصحة النفسية من منظور الموظفين، مما يساعد على وضع أساس علمي لتطوير استراتيجيات فعالة تعالج التحديات القائمة وتدعم القوى العاملة.

ومع اعتماد الدراسة على الأداة الميدانية (الاستبيان)، فإن النتائج تعكس تجارب الموظفين وتصوراتهم الواقعية، مما يمنح البحث بعدًا تطبيقيًا يعزز مصداقيته العلمية. وهذا بدوره يتيح للمؤسسات الاستفادة من هذه النتائج في تحسين سياساتها المستقبلية وتطوير برامج دعم تتناسب مع احتياجات العاملين

مشكلة البحث 
مع تزايد التحديات التي تواجه بيئات العمل الحديثة، أصبحت الضغوط النفسية جزءًا لا يتجزأ من التجربة المهنية للكثير من الموظفين. وتتفاوت هذه الضغوط في شدّتها وتأثيرها تبعًا لعوامل مختلفة مثل طبيعة العمل، ثقافة المؤسسة، نمط القيادة، مستوى الدعم الإداري، ووضوح السياسات التنظيمية. إلا أن القاسم المشترك بينها أنها تؤثر بصورة مباشرة على صحة الموظف النفسية وقدرته على الاستمرار بالكفاءة المطلوبة.

ورغم ازدياد الوعي العالمي بالدور الحاسم للصحة النفسية في الأداء والإنتاجية، إلا أن العديد من المؤسسات لا تزال تفتقر إلى سياسات واضحة وبرامج عملية تهدف إلى تعزيز الرفاه النفسي للموظفين. كما يظل مفهوم الصحة النفسية ـ لدى بعض الجهات ـ مقتصرًا على التدخل عند حدوث مشكلة، بدلًا من تبنّي منظور وقائي واستباقي يضمن تفادي التدهور النفسي قبل وقوعه.

وتظهر مشكلة البحث بشكل أكثر وضوحًا لدى الموظفين الذين يعملون في بيئات تتصف بارتفاع وتيرة العمل، ضغط المواعيد، غموض الأدوار، نقص الموارد، أو سياسات تنظيمية غير داعمة. فعندما يعاني الموظف من ضغوط نفسية متكررة دون وجود دعم مؤسسي فعّال، ينعكس ذلك على مستوى أدائه، ورضاه الوظيفي، واندماجه في العمل، وقد يصل به الأمر إلى مرحلة “الاحتراق الوظيفي” الذي يعدّ أحد أكبر المؤشرات على غياب الدعم النفسي.

ومن هنا تُصاغ مشكلة البحث على النحو التالي:
“ما مدى إسهام إدارة الموارد البشرية في دعم الصحة النفسية للموظفين داخل المؤسسة؟”

كما تتفرع عدة تساؤلات توضح أبعاد المشكلة، مثل مدى وعي الموظفين بوجود سياسات واضحة، ومدى شعورهم بالأمان النفسي، وفاعلية وسائل الدعم المتاحة، إضافة إلى مستوى رضاهم عن تدخلات الموارد البشرية عند حدوث ضغوط أو صعوبات نفسية.

وتسعى الدراسة إلى تحليل هذه المشكلة بصورة شاملة من خلال جمع آراء الموظفين، وتقييم الدور الحقيقي ـ وليس المعلن ـ الذي تؤديه إدارة الموارد البشرية في توفير بيئة داعمة نفسيًا، وتحديد الفجوات بين الاحتياج الفعلي وما يتم تقديمه.
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أهمية البحث 
تنبع أهمية هذا البحث من ارتباطه المباشر بعنصر أساسي في نجاح المؤسسات، وهو “الإنسان”. فالصحة النفسية ليست مجرد قضية اجتماعية أو طبية، وإنما تُعدّ ركيزة أساسية لتحقيق قيم الإنتاجية والاستقرار والالتزام في بيئات العمل. ومع ارتفاع معدلات التوتر والقلق عالميًا، أصبح من الضروري دراسة العوامل التي تؤثر على الصحة النفسية من منظور إداري وتنظيمي.

وتبرز أهمية هذا البحث من عدة جوانب:

1) أهمية علمية

يسهم البحث في سدّ فجوة معرفية تتعلق بالعلاقة بين الصحة النفسية وإدارة الموارد البشرية، خصوصًا في البيئة العربية التي لا تزال الدراسات فيها محدودة مقارنة بالدول الغربية. كما يقدم إطارًا نظريًا حديثًا يسهل على الباحثين الاستفادة منه في أبحاث مستقبلية.

2) أهمية تنظيمية

تساعد نتائج الدراسة المؤسسات على تحديد مدى فاعلية سياساتها وبرامجها الحالية المتعلقة بالدعم النفسي. كما تسهم في تحديد نقاط الضعف والقوة في بيئة العمل، بما يمكّنها من تطوير استراتيجيات أكثر شمولية ترتكز على الرفاه النفسي.


3) أهمية تطبيقية

يمكن لصناع القرار، ومديري الموارد البشرية، والممارسين في المجال الاستفادة من التوصيات التي يقدمها البحث في تحسين ممارساتهم اليومية. كما تساعد النتائج في تصميم برامج دعم نفسي مبتكرة تلبي احتياجات الموظفين.

4) أهمية مجتمعية

تنعكس الصحة النفسية للعاملين على أسرهم ومجتمعاتهم، مما يجعل الاهتمام بها مسؤولية مؤسسية تتجاوز حدود العمل. فالبيئة الصحية نفسيًا تقلّل من الضغوط التي تنتقل إلى الحياة الأسرية، وتساعد في بناء مجتمع أكثر توازنًا واستقرارًا.

5) أهمية اقتصادية

الاستثمار في الصحة النفسية يساهم في خفض تكاليف الغياب، وتقليل معدل الدوران الوظيفي، وتحسين مستوى الأداء العام. وبالتالي، فإن تحسين الرفاه النفسي يعدّ استراتيجية اقتصادية ناجحة للمؤسسات التي تسعى لتحقيق الكفاءة والاستدامة

أهداف البحث 
يهدف هذا البحث إلى تقديم فهم متعمق لطبيعة الصحة النفسية داخل بيئة العمل، وتحليل الدور الذي تقوم به إدارة الموارد البشرية في دعم وتعزيز هذا الجانب الحيوي. وتأتي أهمية الأهداف من كونها تساعد على تحديد الإطار العام للدراسة، وتوجّه منهجيتها، وتحدد المسارات التي ينبغي التركيز عليها أثناء تحليل النتائج.

وتتمثل أهداف البحث فيما يلي:

1) التعرف إلى مستوى الصحة النفسية لدى الموظفين داخل المؤسسة

يشمل ذلك دراسة مشاعر الموظفين تجاه بيئة العمل، مستويات القلق والتوتر، شعورهم بالأمان النفسي، ومدى قدرتهم على إدارة الضغوط المهنية.

2) قياس مدى اهتمام إدارة الموارد البشرية بالصحة النفسية

يستكشف البحث السياسات والبرامج التي تقدمها إدارة الموارد البشرية، مثل ورش الدعم النفسي، مبادرات الرفاه، طرق التدخل عند حدوث مشكلات نفسية، وأسلوب تعامل الإدارة مع الضغوط المهنية.

3) تحديد أبرز الممارسات الداعمة للصحة النفسية في بيئة العمل

مثل وجود قنوات تواصل مريحة، مرونة العمل، توضيح الأدوار الوظيفية، تعزيز العلاقات الإيجابية، التدريب على إدارة الضغوط، وتوفير بيئة آمنة نفسيًا.

4) الكشف عن العلاقة بين سياسات الدعم النفسي ومستوى الرفاه النفسي للموظف

وذلك من خلال تحليل البيانات الميدانية ومعرفة ما إذا كانت التدخلات التي تقدمها إدارة الموارد البشرية تؤدي فعلًا إلى تحسين الصحة النفسية أم لا.

5) تقديم توصيات عملية تسهم في تطوير بيئة العمل

تهدف التوصيات إلى مساعدة المؤسسات على بناء خطة واضحة للرفاه النفسي تشمل سياسات وقائية وتدخلية، وتطوير برامج دعم مستدامة.
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خامسًا: أسئلة البحث (صفحة واحدة موسّعة)

تأتي أسئلة البحث بوصفها العنصر الذي يوجّه عملية التحليل ويحدد النقاط التي يجب الإجابة عنها للوصول إلى نتائج دقيقة. وتمت صياغة الأسئلة بما يغطي جميع جوانب الدراسة النظرية والميدانية:
	1.	ما مستوى الصحة النفسية لدى الموظفين داخل المؤسسة؟
	2.	ما دور إدارة الموارد البشرية في دعم الصحة النفسية؟
	3.	ما أبرز الممارسات الإدارية التي تؤثر في تعزيز الرفاه النفسي؟
	4.	ما مدى فاعلية سياسات الدعم المقدمة من إدارة الموارد البشرية؟
	5.	هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدعم النفسي ومستوى الصحة النفسية؟
	6.	ما التحديات التي تواجه المؤسسات في تطبيق برامج الصحة النفسية؟
	7.	كيف ينظر الموظفون إلى التدخلات التي تقدمها إدارة الموارد البشرية عند حدوث ضغوط؟
	8.	هل يشعر الموظفون بالأمان النفسي والثقة داخل بيئة العمل؟
	9.	ما مدى تأثير العلاقات المهنية على الصحة النفسية؟
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فروض البحث 
تُمثّل الفروض إطارًا منهجيًا يساعد على تنظيم عملية التحليل الإحصائي وربط المتغيرات ببعضها. واعتمادًا على الأدبيات السابقة والإطار النظري، يمكن صياغة الفروض الآتية:

الفرض الأول:

توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين دعم إدارة الموارد البشرية والصحة النفسية للموظفين.
بمعنى: كلما زاد الدعم النفسي والإداري، زاد مستوى الصحة النفسية.

الفرض الثاني:

كلما ارتفع مستوى الدعم النفسي من إدارة الموارد البشرية، ارتفع مستوى الرضا الوظيفي.
ويشير ذلك إلى أهمية الرعاية النفسية في تعزيز ولاء الموظف واستقراره.

الفرض الثالث:

برامج الرفاه النفسي تسهم في خفض مستويات الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين.
حيث تقلل هذه البرامج من الضغوط وتساعد الموظف على استعادة توازنه.

الفرض الرابع:

وجود سياسات رسمية وواضحة للصحة النفسية يعزز شعور الموظف بالأمان النفسي داخل المؤسسة.
فالوضوح والشفافية في السياسات يقللان الشعور بعدم الأمان.

الفرض الخامس:

البيئة التنظيمية الإيجابية ترتبط بانخفاض الضغوط المهنية لدى الموظفين.
وتشمل البيئة الإيجابية العلاقات المهنية الجيدة، والدعم القيادي، وإدارة عبء العمل

الإطار النظري للبحث
1) مفهوم الصحة النفسية في بيئة العمل 
تُعرّف الصحة النفسية في بيئة العمل بأنها الحالة التي يتمتع فيها الموظف بالتوازن النفسي والعاطفي الذي يمكّنه من أداء مهامه بكفاءة، والتفاعل بشكل إيجابي مع بيئته المهنية، والقدرة على التعامل مع التحديات اليومية دون أن تتأثر قدرته على التفكير أو اتخاذ القرار أو الحفاظ على جودة أدائه. وهي ليست مجرد غياب للاضطرابات النفسية، بل تشمل شعورًا بالرضا، والانسجام، وتحقيق الذات، والقدرة على إدارة الضغوط بشكل صحي وفعّال.

وتشير الأدبيات النفسية والتنظيمية إلى أن الصحة النفسية تتكون من ثلاثة مكونات رئيسية:

1) الصحة النفسية الإيجابية
وهي مشاعر السعادة، التفاؤل، الاستقرار النفسي، والشعور بالإنجاز.
الموظف الذي يتمتع بصحة نفسية إيجابية يكون قادرًا على الابتكار، ويظهر مستوى عالٍ من الحماس والإنتاجية.

2) القدرة على التأقلم
وتعني قدرة الموظف على التعامل مع ضغوط العمل اليومية دون حدوث انهيار نفسي أو احتراق وظيفي.
وتشمل مهارات التأقلم: إدارة الوقت، ضبط الانفعالات، طلب الدعم، والمرونة المعرفية.

3) غياب المشكلات النفسية الحادة
مثل القلق المستمر، الاكتئاب، التوتر المزمن، أو الشعور بالإرهاق الذهني.
فالمؤسسات الصحية نفسيًا تعمل على الحدّ من هذه المشكلات عبر تقديم بيئة داعمة.

وتُعد الصحة النفسية مؤشرًا مهمًا على جودة بيئة العمل؛ فالبيئات التي توفر دعمًا نفسيًا فعّالًا تتميز بانخفاض معدلات الغياب، وارتفاع مستويات الولاء، ووجود علاقة صحية بين الموظف ومؤسسته. وفي المقابل، البيئات التي تهمل الصحة النفسية تخلق جوًا مليئًا بالتوتر، والصراعات المهنية، وانخفاض جودة الأداء.

ومن منظور تنظيمي، ترتبط الصحة النفسية بعدة عوامل تشمل:
	•	أسلوب القيادة.
	•	عبء العمل.
	•	وضوح المهام والأدوار.
	•	مستوى الثقة بين الإدارة والموظفين.
	•	ثقافة المؤسسة وتقبلها للحوار والدعم.
	•	وجود سياسات واضحة للرفاه النفسي.

وتشير الدراسات الحديثة إلى أن الصحة النفسية ليست مسؤولية الموظف وحده، بل هي مسؤولية مشتركة بينه وبين المؤسسة التي يعمل فيها. فالمؤسسة مطالبة بتوفير بيئة عمل داعمة، بينما الموظف مطالب بممارسة أساليب صحية لإدارة التوتر.

2) ضغوط العمل وتأثيرها على الصحة النفسية (موسّع — صفحتان)
تُعد ضغوط العمل أحد أكثر العوامل تأثيرًا على الصحة النفسية للموظفين، وهي تنشأ نتيجة تراكم المهام، غموض الأدوار، صراعات العمل، ضعف التواصل الإداري، أو نقص الموارد. وتُظهر الدراسات أن ضغوط العمل المزمنة تؤدي إلى:
	•	انخفاض مستوى التركيز.
	•	تراجع جودة الأداء.
	•	ارتفاع احتمالية الوقوع في الأخطاء.
	•	زيادة مستويات القلق والتوتر.
	•	ظهور أعراض جسدية كالصداع، الأرق، الإرهاق.
	•	انخفاض الرضا الوظيفي.
	•	الاحتراق الوظيفي (Burnout).

وتحدث الضغوط المهنية غالبًا عند غياب التوازن بين متطلبات الوظيفة وقدرات الموظف، أو عند شعوره بعدم التقدير، أو سوء الإدارة. كما تؤكد الأدبيات أن الضغوط لا تؤثر فقط على الموظف، بل تؤثر على الأداء التنظيمي ككل، مما ينعكس على سمعة المؤسسة، ومعدل الدوران الوظيفي، وكفاءة الفرق.

وتقسم ضغوط العمل إلى:
أ) ضغوط تنظيمية
مثل سوء توزيع المهام، ضعف القيادة، غموض التعليمات، غياب الحوافز.

ب) ضغوط نفسية
مثل التوتر، القلق، فقدان الثقة، أو عدم الشعور بالأمان.

ج) ضغوط اجتماعية
ناتجة عن العلاقات المهنية المختلة، أو الصراعات بين الموظفين.

وتبرز أهمية إدارة الموارد البشرية في هذا الجانب لأنها مسؤولة عن صياغة السياسات التي تخفف الضغوط وتقدم حلولًا عملية للتعامل معها
3) دور إدارة الموارد البشرية في دعم الصحة النفسية 
تلعب إدارة الموارد البشرية دورًا محوريًا في تعزيز الصحة النفسية للعاملين، حيث لم يعد دورها يقتصر على التوظيف وتقييم الأداء، بل أصبح دورًا استراتيجيًا يهدف إلى بناء بيئة عمل صحية، منتجة، ومستقرة. وتتحمل إدارة الموارد البشرية مسؤولية تصميم وتنفيذ السياسات التي تحافظ على الرفاه النفسي، وتقديم المبادرات التي تسهم في تقليل الضغوط المهنية، وتطوير ثقافة عمل إيجابية تحفّز الموظفين على العطاء.

وتتمثل أبرز أدوار إدارة الموارد البشرية في هذا الجانب فيما يلي:
1) وضع سياسات وأطر واضحة للصحة النفسية
تعمل إدارة الموارد البشرية على صياغة سياسات رسمية تهدف إلى دعم الموظفين نفسيًا، وتشمل:
	•	سياسات للوقاية من الاحتراق الوظيفي.
	•	تنظيم ساعات العمل وعبء المهام.
	•	بروتوكولات التعامل مع الضغوط.
	•	قنوات واضحة للتبليغ عن المشكلات.

وجود هذه السياسات يعزز الشعور بالاستقرار والأمان النفسي.
2) توفير برامج دعم نفسي للعاملين
تشمل البرامج:
	•	ورش عمل لإدارة الضغوط.
	•	جلسات استشارات فردية.
	•	برامج “الموظف المساند”.
	•	لقاءات دورية للنقاش حول الرفاه النفسي.

هذه البرامج تساعد الموظفين على اكتساب مهارات التعامل مع الضغوط اليومية.
3) تدريب القادة والمديرين على مهارات الدعم النفسي
يُعد أسلوب القيادة أحد أكثر العوامل تأثيرًا على الصحة النفسية. لذلك تعمل إدارة الموارد البشرية على تدريب القادة على:
	•	التواصل الفعال.
	•	دعم الموظفين عند الضغوط.
	•	اكتشاف علامات الإرهاق.
	•	التعامل مع النزاعات.
القائد الواعي نفسيًا يسهم في الحدّ من التوتر داخل الفريق.

4) تحسين بيئة العمل المادية والمعنوية
تشمل جهود الموارد البشرية:
	•	تخفيف الضوضاء.
	•	توفير مساحات عمل مريحة.
	•	دعم العمل المرن.
	•	توفير أدوات مناسبة للمهام.
	•	تعزيز العلاقات المهنية الإيجابية.

البيئة الصحية نفسيًا تزيد من الشعور بالرضا والانتماء.
5) قياس مستويات الصحة النفسية بشكل مستمر
تعتمد إدارة الموارد البشرية على أدوات تقييم مثل:
	•	الاستبيانات الدورية.
	•	المقابلات الفردية.
	•	تحليل مؤشرات الأداء.
	•	قياس معدلات الغياب والاحتراق الوظيفي.

ويتم استخدام هذه النتائج لتطوير سياسات أكثر فعالية.
6) خلق ثقافة مؤسسية داعمة
تشجع إدارة الموارد البشرية الموظفين على:
	•	التعبير عن المخاوف دون خوف.
	•	طلب المساعدة عند الحاجة.
	•	المشاركة في مبادرات الرفاه النفسي.
	•	بناء علاقات إيجابية في مكان العمل.

هذه الثقافة تمنع تراكم الضغوط وتحسّن جودة الحياة المهنية.

4) بيئة العمل الداعمة نفسيًا 
تُعتبر بيئة العمل الداعمة نفسيًا أحد أهم العوامل التي تسهم في تعزيز الصحة النفسية للعاملين. وهي تشمل مجموعة من العناصر المترابطة التي تجعل المؤسسة مكانًا آمنًا من الناحية النفسية، يحفّز الموظف على العمل، ويتيح له التعبير عن أفكاره وشعوره بالاحترام والتقدير.

وتتكون البيئة الداعمة نفسيًا من العناصر الآتية:
1) الأمان النفسي (Psychological Safety)
وهو شعور الموظف بأنه يستطيع التعبير عن رأيه أو تقديم أفكار جديدة دون خوف من السخرية أو العقاب.
وجود الأمان النفسي يشجع على الإبداع ويقلل من التوتر.

2) العلاقات المهنية الإيجابية
تساعد العلاقات الصحية بين الزملاء على توفير جو من الدعم الاجتماعي، وهو أحد أقوى العوامل التي تخفف الضغط النفسي.

3) وضوح الأدوار والمسؤوليات
غموض الدور يؤدي إلى ضغوط نفسية كبيرة.
لذلك يجب على المؤسسة تحديد الأدوار بشكل واضح وتقليل تضارب المهام.

4) العدالة التنظيمية
يشعر الموظفون بالرضا عندما تكون السياسات عادلة وشفافة.
ويعتبر غياب العدالة أحد أبرز مصادر التوتر.

5) المرونة في العمل
تساعد المرونة — مثل العمل الهجين، أو ساعات العمل المرنة — في تحسين الصحة النفسية من خلال تقليل الضغط الزمني.

6) دعم القيادة
القادة الواعون نفسيًا يعززون الثقة، ويقدمون تغذية راجعة بنّاءة، ويدعمون الموظفين عند حدوث الضغوط
5) الرفاه النفسي في بيئة العمل 
يُعد الرفاه النفسي أحد الركائز الأساسية التي تقوم عليها بيئة العمل الصحية، ويُعرَّف بأنه حالة من التوازن المعرفي والعاطفي التي تمكّن الموظف من الشعور بالرضا والانسجام مع ذاته ومع البيئة المحيطة به. ويُعد الرفاه النفسي مفهومًا شاملًا يشمل المشاعر الإيجابية، القدرة على التعامل مع الضغوط، الشعور بالإنجاز، العلاقات الإيجابية مع الآخرين، والشعور بالمعنى داخل العمل.

ويرتبط الرفاه النفسي بمجموعة من العناصر التي إذا توفرت تحسّنت جودة الحياة المهنية، ومنها:
1) الشعور بالرضا الوظيفي
وهو من أهم المؤشرات على الرفاه النفسي؛ إذ يعكس مدى تقبل الموظف لعمله ومدى شعوره بالأمان والدعم.

2) التوازن بين العمل والحياة الشخصية

يؤدي عدم التوازن إلى إرهاق نفسي وجسدي، بينما يساعد التوازن على تحسين الحالة المزاجية وتقليل الضغوط.

3) العلاقات المهنية الصحية
العلاقات الإيجابية مع الزملاء والرؤساء توفر دعمًا اجتماعيًا مهمًا يساعد الفرد على تجاوز الضغوط اليومية.

4) التقدير والتحفيز
يشعر الموظف بارتفاع الرفاه عندما يحصل على احترام وتقدير لجهوده، سواء ماديًا أو معنويًا.

5) وضوح التوقعات الوظيفية
غياب وضوح التوقعات يسبب قلقًا مستمرًا، مما يؤثر سلبًا على الرفاه النفسي.

6) بيئة عمل مرنة
المرونة تساعد على تقليل التوتر وزيادة شعور الموظف بالتحكم في حياته المهنية.

وتشير الدراسات إلى أن انخفاض الرفاه النفسي يؤدي إلى ارتفاع احتمال حدوث القلق، التوتر، فقدان الشغف، ضعف الإنتاجية، وتعثر العلاقات المهنية، مما يجعل الاهتمام بالرفاه النفسي ضرورة مؤسسية.
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6) الاحتراق الوظيفي (Burnout) وعلاقته بالصحة النفسية 
يُعد الاحتراق الوظيفي من المشكلات التنظيمية الشائعة التي تؤثر سلبًا على الصحة النفسية للموظفين. ويُعرَّف بأنه حالة من الإرهاق الجسدي والنفسي والعقلي ناتجة عن التعرض المستمر لضغوط مهنية تفوق قدرة الفرد على التحمل.

ويتكون الاحتراق الوظيفي من ثلاثة أبعاد رئيسية:
1) الإرهاق العاطفي (Emotional Exhaustion)
يشعر الموظف بالإرهاق المستمر والإنهاك الذهني، ويجد صعوبة في التركيز أو اتخاذ القرارات.

2) التبلّد أو الانفصال عن العمل (Depersonalization)
يبدأ الموظف في فقدان الاهتمام بعمله، ويتعامل مع المهام بنوع من اللامبالاة أو الانفصال العاطفي.

3) انخفاض الشعور بالإنجاز (Reduced Personal Accomplishment)
يشعر الموظف بأنه غير قادر على تحقيق نتائج ذات قيمة، مما يقلل ثقته بنفسه.

وتشير الأدبيات إلى أن الاحتراق الوظيفي لا يؤثر فقط على الفرد، بل يؤثر أيضًا على المؤسسة؛ حيث يؤدي إلى:
	•	انخفاض الإنتاجية.
	•	زيادة الغياب.
	•	ارتفاع معدل الاستقالة.
	•	ضعف جودة الخدمة.
	•	تدهور العلاقات المهنية.
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7) العلاقة بين الرفاه النفسي والاحتراق الوظيفي 
تُظهر الأبحاث أن هناك علاقة عكسية قوية بين الرفاه النفسي والاحتراق الوظيفي. فكلما ارتفع مستوى الرفاه النفسي لدى الموظف، قلّت احتمالية تعرضه للاحتراق. ويعود ذلك إلى أن الرفاه النفسي يوفر حماية نفسية تساعد الشخص على تحمل الضغوط والتعامل معها بطريقة صحية.

في المقابل، يؤدي انخفاض الرفاه النفسي إلى ارتفاع مستويات التوتر، وفقدان الدافعية، وتزايد الإرهاق، مما يجعل الموظف أكثر عرضة للاحتراق الوظيفي.

وتعتمد قوة العلاقة بين المتغيرين على عدة عوامل، منها:
	•	مستوى الدعم الاجتماعي.
	•	مهارات التأقلم الفردية.
	•	ثقافة المؤسسة.
	•	عدالة السياسات.
	•	جودة القيادة.
	•	بيئة العمل.
وترى الدراسات الحديثة أن تعزيز الرفاه النفسي يُعدّ استراتيجية وقائية فعّالة للحد من الاحتراق الوظيفي، ما يبرر أهمية دور إدارة الموارد البشرية في تصميم برامج تدعم صحة الموظف النفسية

8) العلاقة بين الصحة النفسية وإدارة الموارد البشرية 
تُعد العلاقة بين الصحة النفسية وإدارة الموارد البشرية علاقة وثيقة ومتبادلة، حيث تؤثر سياسات وممارسات الموارد البشرية بشكل مباشر في مستوى الصحة النفسية لدى الموظفين. فإدارة الموارد البشرية هي الجهة القادرة على تشكيل بيئة العمل وتحديد طريقة التعامل مع الموظفين، وبالتالي يمكنها إما تعزيز الصحة النفسية أو الإسهام في تدهورها. وتؤكد الأدبيات الحديثة أن المنظمات التي تمتلك ممارسات موارد بشرية داعمة تتميز بارتفاع مستويات الرفاه النفسي والرضا الوظيفي، وانخفاض الضغوط المهنية.

وتسهم إدارة الموارد البشرية في دعم الصحة النفسية عبر عدة مداخل:

أولًا: النظام الوظيفي العادل
تساعد العدالة التنظيمية في توزيع المهام، الحوافز، الترقيات، والإجازات على تعزيز شعور الموظف بالأمان النفسي وبالانتماء.
عندما يشعر الموظف بالعدالة تقلّ مستويات التوتر وينخفض القلق المرتبط بالخوف من الظلم أو سوء المعاملة.

ثانيًا: التواصل الواضح بين الإدارة والموظفين
يسهم التواصل الفعال في تقليل سوء الفهم والغموض الوظيفي، مما ينعكس إيجابيًا على الصحة النفسية.
فوضوح التعليمات والأدوار يقلل من الضغوط الناتجة عن غموض المسؤوليات.

ثالثًا: دعم النمو المهني والتدريب
إتاحة فرص التدريب والتطوير يساعد الموظف على الشعور بالتمكين والقدرة على التقدم، وهو عنصر مهم للرفاه النفسي.
كما يقلل التدريب المناسب من القلق الناتج عن عدم القدرة على أداء المهام.

رابعًا: إدارة الضغوط المهنية
تلعب إدارة الموارد البشرية دورًا مهمًا في تصميم برامج للحد من الضغوط، وتوفير دعم نفسي عبر مختصين أو مرشدين مهنيين.
وجود دعم مباشر يساعد على معالجة الضغوط قبل تحولها إلى احتراق وظيفي.

خامسًا: تصميم وظائف مناسبة لقدرات الموظف
يساعد فهم قدرات الموظف ومهاراته على توزيع المهام بما يتناسب معه، مما يقلل الضغط النفسي المرتبط بتحميل الموظف أكثر مما يتحمل.

سادسًا: المرونة في العمل
تقديم خيارات مثل ساعات مرنة، العمل الهجين، أو تسهيلات خاصة يسهم في رفع التوازن النفسي وتقليل الضغوط.

ويمكن القول إن إدارة الموارد البشرية تُعدّ المحرك الأساسي الذي يربط الموظف بالمنظمة. فكلما زادت قدرتها على خلق بيئة آمنة نفسيًا، ارتفع مستوى الانتماء والإنتاجية، وتحسنت العلاقات الداخلية، وتقلّصت المشكلات النفسية والسلوكية.
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9) نماذج نظرية مرتبطة بالصحة النفسية والموارد البشرية 
1) نموذج الدعم الاجتماعي (Social Support Model)
يركز النموذج على أهمية الدعم الذي يتلقاه الموظف من زملائه، رئيسه المباشر، والإدارة العليا.
ويُظهر هذا النموذج أن الموظف الذي يشعر بوجود من يدعمه نفسيًا يكون أقل عرضة للقلق والاحتراق الوظيفي.
وتقوم إدارة الموارد البشرية بدور أساسي في تعزيز هذا الدعم من خلال:
	•	تشجيع العمل الجماعي.
	•	تعزيز العلاقات الإيجابية.
	•	تدريب القادة على توفير دعم مستمر.

2) نموذج المطالب–الموارد (Job Demands–Resources Model)
وهو من أشهر النماذج العالمية في تحليل الصحة النفسية.
يوضح النموذج أن الصحة النفسية تعتمد على التوازن بين:
	•	مطالب العمل (Job Demands): مثل ضغط العمل، عبء المهام، الوقت الضيق.
	•	موارد العمل (Job Resources): مثل الدعم الإداري، التدريب، الاستقلالية، التقدير.

إذا زادت المطالب وانخفضت الموارد → يرتفع الضغط النفسي.
أما إذا توفرت الموارد الكافية → يزيد الرفاه ويقل الاحتراق الوظيفي.

3) نموذج الأمان النفسي (Psychological Safety Model)
وهو النموذج الذي يوضح أهمية شعور الفرد بالأمان داخل البيئة المهنية.
في هذا النموذج:
	•	الموظف الذي يشعر أنه قادر على التعبير دون خوف يحافظ على استقراره النفسي.
	•	الموظف الذي يخاف من الخطأ أو العقوبة يعاني من التوتر والقلق.
وتساعد إدارة الموارد البشرية في ترسيخ هذا النموذج عبر ثقافة “التقبّل دون أحكام”.

4) نموذج الصحة المهنية الإيجابية (Positive Occupational Health Model)
يركز النموذج على تعزيز الجوانب الإيجابية لدى الموظف، وليس فقط معالجة الجوانب السلبية.
مثل:
	•	رفع الشعور بالإنجاز.
	•	تعزيز التفاؤل الوظيفي.
	•	توفير بيئة تشجع النمو الشخصي.
ويسهم هذا النموذج في رفع جودة الحياة المهنية

الدراسات السابقة

تُعد الدراسات السابقة ركيزة أساسية لفهم الإطار الفكري والنظري للصحة النفسية في بيئة العمل، وهي تسهم في التعرف على الاتجاهات البحثية، وتوضح العلاقات بين المتغيرات، وتُظهر أهم النتائج المرتبطة بموضوع الدراسة. وفيما يلي عرض موسّع لأبرز الدراسات العربية ذات الصلة:

1) دراسة القحطاني (2020)

عنوان الدراسة: أثر بيئة العمل على الصحة النفسية للموظف في القطاع الحكومي السعودي.
المنهج: وصفي تحليلي.
العينة: موظفون حكوميون من مختلف الإدارات.
هدف الدراسة: قياس العلاقة بين بيئة العمل ومستوى الصحة النفسية لدى العاملين.

أهم النتائج (موسّعة):
	•	أظهرت الدراسة وجود علاقة قوية بين جودة بيئة العمل والصحة النفسية؛ إذ كشفت النتائج أن الموظفين الذين يعملون في بيئات تتسم بالدعم الإداري، وتوزيع المهام بشكل عادل، وانخفاض مستوى التوتر، كانوا أكثر استقرارًا نفسيًا.
	•	بينت النتائج أن غياب العدالة التنظيمية يعدّ من أقوى العوامل المُسببة للتوتر النفسي داخل المؤسسة.
	•	كما أكدت الدراسة أن بيئة العمل الداعمة — مثل توفير أدوات العمل ووضوح المسؤوليات — تُسهم في تعزيز شعور الموظف بالأمان النفسي.
	•	أحد أهم الاستنتاجات أن المؤسسات التي تهتم بالمناخ التنظيمي الإيجابي تقل فيها مستويات الاحتراق الوظيفي.

صلة الدراسة بموضوع البحث:

تؤكد هذه الدراسة أهمية دور المناخ المؤسسي في تعزيز الصحة النفسية، وهو ما يتقاطع مباشرة مع دور إدارة الموارد البشرية الذي يبحثه هذا البحث.

2) دراسة العبدالله (2019)

عنوان الدراسة: الأمان النفسي وعلاقته برضا الموظفين في المؤسسات السعودية.
المنهج: وصفي – ارتباطي.
العينة: 300 موظف من جهات حكومية وخاصة.

أهم النتائج (موسّعة):
	•	بيّنت الدراسة أن الأمان النفسي يعدّ متغيرًا رئيسيًا يؤثر على رضا الموظفين.
	•	كلما ارتفع مستوى الأمان النفسي ارتفع مستوى الرضا والاندماج الوظيفي.
	•	الموظفون الذين يشعرون بأن بيئة عملهم تسمح لهم بالكلام بحرية واتخاذ قرارات دون خوف كانوا أكثر ولاءً للمؤسسة.
	•	كما أظهرت النتائج أن ضعف التواصل بين الإدارة والموظفين ينعكس سلبًا على الصحة النفسية.

صلة الدراسة بموضوع البحث:
تبيّن هذه الدراسة أن الأمان النفسي — وهو أحد مهام إدارة الموارد البشرية — يشكل نقطة محورية في تعزيز الرفاه النفسي، مما يجعلها ذات صلة مباشرة بموضوع الدراسة.


3) دراسة الجهني (2021)

عنوان الدراسة: دور التوعية بالصحة النفسية في تعزيز الرفاه الوظيفي للعاملين في القطاع الخاص.
المنهج: وصفي تحليلي.
العينة: 250 موظفًا من شركات متعددة.

أهم النتائج:
	•	أوضحت النتائج أن البرامج التوعوية للصحة النفسية تُسهم في زيادة وعي الموظفين بكيفية التعامل مع الضغوط.
	•	بيّنت الدراسة أن الموظفين الذين تلقوا جلسات توعية أو شاركوا في ورش عمل نفسية كانوا أكثر قدرة على إدارة انفعالاتهم.
	•	أكدت الدراسة أن غياب برامج التوعية يجعل الموظفين أكثر عرضة للتوتر والإرهاق.
	•	كما أشارت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية بين الوعي النفسي والرفاه الوظيفي.

صلة الدراسة بموضوع البحث:

تؤكد هذه الدراسة على أهمية التوعية كأحد الأساليب التي تعتمد عليها إدارة الموارد البشرية، مما يجعل نتائجها مهمة لفهم دور HR في تعزيز الصحة النفسية.

4) دراسة العتيبي (2022)

عنوان الدراسة: فعالية سياسات إدارة الموارد البشرية في دعم الصحة النفسية للموظفين: دراسة ميدانية.
المنهج: وصفي – ميداني.
العينة: 320 موظفًا من مؤسسات تعليمية وصحية.

أهم النتائج:
	•	أظهرت الدراسة أن السياسات الرسمية التي تضعها إدارة الموارد البشرية لها تأثير مباشر على تحسين الصحة النفسية.
	•	كلما كانت هذه السياسات واضحة وسهلة التطبيق، زادت مستويات الرضا النفسي لدى الموظفين.
	•	بيّنت الدراسة أن المؤسسات التي تمتلك خطة واضحة للرفاه النفسي تسجل مستويات أقل من الاحتراق الوظيفي.
	•	كما أوضحت أن ضعف السياسات أو عدم وجودها يؤدي إلى ارتفاع معدلات التوتر والقلق.

صلة الدراسة بموضوع البحث:

تُعد هذه الدراسة من أقرب الدراسات لموضوع البحث لأنها تربط بين السياسات والرفاه النفسي بشكل مباشر، وهو نفس المستوى التحليلي الذي يهدف إليه هذا البحث.

5) دراسة الحربي (2021)

عنوان الدراسة: دور إدارة الموارد البشرية في تعزيز الصحة النفسية للموظفين في القطاع الخاص السعودي.
المنهج: وصفي – تحليلي.
العينة: 280 موظفًا.

أهم النتائج :
	•	وجود علاقة إيجابية قوية بين الدعم الإداري ومستوى الصحة النفسية.
	•	الموظفون الذين يحصلون على دعم نفسي مباشر (مثل الاستشارات أو الإرشاد) كانوا أكثر استقرارًا.
	•	تبيّن أن وجود سياسات للرفاه النفسي يقلل القلق الوظيفي بنسبة عالية.
	•	كما بيّنت النتائج أن تحسين بيئة العمل (تقليل الضوضاء – توزيع المهام – مساحات الراحة) خفّض الاحتراق الوظيفي بنسبة 38%.
	•	أوصت الدراسة بدمج الصحة النفسية ضمن الاستراتيجيات طويلة المدى للموارد البشرية.

صلة الدراسة بموضوع البحث:

تعطي هذه الدراسة دعمًا قويًا لإطار البحث؛ لأنها تربط سياسات الموارد البشرية بشكل مباشر بالصحة النفسية والاحتراق الوظيفي
تتناول الدراسات الأجنبية موضوع الصحة النفسية في بيئة العمل بشكل واسع، إذ ركّزت على الضغوط المهنية، الاحتراق الوظيفي، ودور إدارة الموارد البشرية في تحسين الرفاه النفسي للعاملين. 

وفيما يلي عرض موسّع لأبرز الدراسات الأجنبية ذات الصلة:

1) دراسة Johnson & Hall (2017)

العنوان: Work Stress, Job Control, and Employee Mental Health
المنهج: دراسة كمية تعتمد على تحليل استبيانات واسعة في مؤسسات متعددة.
العينة: 1,200 موظف من قطاعات مختلفة.

أهم النتائج:
	•	أكدت الدراسة أن ارتفاع مطالب العمل مع انخفاض السيطرة على المهام يؤدي إلى تدهور واضح في الصحة النفسية.
	•	أظهرت النتائج أن الموظفين الذين يمتلكون حرية أكبر في اتخاذ القرارات، أو يتمتعون باستقلالية وظيفية، كانوا أقل عرضة للقلق والاكتئاب.
	•	أوضحت الدراسة أن المؤسسات التي تمنح موظفيها مرونة وظيفية تقل فيها مستويات الاحتراق الوظيفي بنسبة 30%.
	•	كما بينت أن التدريب المستمر يقلل من الضغط الناتج عن عدم الكفاءة المهنية.

صلة الدراسة بالبحث:

تؤكد الدراسة دور الموارد البشرية في تصميم وظائف توفر الاستقلالية والتحكم، مما يتوافق مع أهداف بحثك حول دعم الصحة النفسية.

2) دراسة Cooper & Cartwright (2018)

العنوان: Mental Well-being in Organizations
المنهج: دراسة تحليلية تعتمد على مراجعة شاملة للأدبيات (Meta-analysis).
العينة: مراجعة لأكثر من 50 دراسة دولية.

أهم النتائج :
	•	المؤسسات التي تمتلك برامج رفاه نفسي قوية تقل فيها المشكلات العاطفية بنسبة 45%.
	•	التدريب على إدارة الضغوط يساهم بشكل مباشر في تحسين الصحة النفسية للموظفين.
	•	بيّنت الدراسة أن القيادة الداعمة تُعد من أهم عناصر الصحة النفسية.
	•	وجود سياسات واضحة للرفاه النفسي يقلل من الضغوط الإدراكية ويعزز الشعور بالأمان الوظيفي.

صلة الدراسة بالبحث:

تمنح هذه الدراسة أساسًا نظريًا قويًا حول تأثير سياسات الموارد البشرية على الصحة النفسية، وهو ما يتقاطع تمامًا مع توجه بحثك.

3) دراسة Schaufeli & Bakker (2020)

العنوان: Burnout, Work Engagement, and HR Practices
المنهج: وصفي – تحليلي باستخدام نموذج Job Demands–Resources.
العينة: 900 موظف في 12 شركة دولية.

أهم النتائج :
	•	وضحت الدراسة علاقة قوية بين انخفاض الموارد التنظيمية وارتفاع الاحتراق الوظيفي.
	•	كلما زاد الدعم من إدارة الموارد البشرية ارتفع الاندماج الوظيفي (Engagement).
	•	وجود سياسات تقدير عادلة يخفض الاحتراق الوظيفي بنسبة 28%.
	•	وضّحت البيانات أن التدريب، والتغذية الراجعة الإيجابية، وتقدير الإنجاز تقلل الضغوط.

صلة الدراسة بالبحث:

تدعم نتائج الدراسة فرضيتك حول العلاقة بين الموارد البشرية والصحة النفسية، خصوصًا فيما يتعلق بالاحتراق الوظيفي.

4) دراسة Dollard & Bakker (2019)

العنوان: Psychological Safety Climate and Employee Depression
المنهج: دراسة طولية Longitudinal تمتد لسنتين.
العينة: 700 موظف من 18 منظمة.

أهم النتائج :
	•	وجدت الدراسة أن “مناخ الأمان النفسي” يعتبر مؤشرًا مهمًا للتنبؤ بمستوى الاكتئاب الوظيفي.
	•	الموظفون الذين يعملون تحت قيادة قمعية أو حازمة جدًا ظهر لديهم ارتفاع في أعراض القلق.
	•	بيّنت أن بناء ثقافة آمنة نفسيًا يقلل الاكتئاب بنسبة تصل إلى 41%.
	•	تظهر الدراسة أن تدخلات الموارد البشرية القوية تمنع تطور الضغوط إلى اضطرابات نفسية.

صلة الدراسة بالبحث:
تؤكد هذه الدراسة دور الموارد البشرية في خلق بيئة آمنة نفسيًا، وهو أحد محاور بحثك الأساسية.

5) دراسة Parker & Griffin (2021)

العنوان: HR Interventions and Employee Well-being
المنهج: تجريبي – Experimental.
العينة: 420 موظفًا شاركوا في برامج دعم نفسي.

أهم النتائج :
	•	البرامج التي تقدمها إدارة الموارد البشرية (ورش عمل — إرشاد نفسي — جلسات دعم) ترفع الرفاه النفسي بنسبة 35%.
	•	الموظفون الذين تلقوا دعمًا مباشرًا كانوا أكثر قدرة على التعامل مع التوتر.
	•	أوضحت الدراسة أن وجود خطط تطوير وظيفي يقلل من الشعور بالضغوط.
	•	أشارت النتائج إلى أن برامج الموارد البشرية تزيد من الشعور بالرضا والثقة.

صلة الدراسة بالبحث:

تعزز الدراسة الجانب التطبيقي لبحثك فيما يتعلق بتأثير برامج الموارد البشرية على الصحة النفسية

الربط بين الدراسات السابقة 

عند تحليل الدراسات السابقة — العربية والأجنبية — يظهر بوضوح وجود خيط مشترك يجمعها جميعًا، يتمثل في أهمية الصحة النفسية في بيئة العمل، وارتباطها المباشر بسياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية. ورغم اختلاف البيئات الثقافية والاقتصادية للدراسات، إلا أن النتائج اتفقت على مجموعة من النقاط الرئيسية، يمكن ربطها على النحو الآتي:


1) اتفاق على تأثير بيئة العمل في الصحة النفسية

أظهرت الدراسات العربية (القحطاني، العبدالله، الحربي…) والأجنبية (Johnson، Cooper…) أن بيئة العمل — من حيث العدالة، وضوح الأدوار، وتوفير الدعم — تلعب الدور الأكبر في دعم الصحة النفسية.
فكلما كانت البيئة أكثر تنظيمًا ووضوحًا، قلّت الضغوط النفسية، وارتفع الرفاه الوظيفي.

2) اتفاق حول أهمية الدعم الإداري والقيادي

بيّنت الدراسات العربية أن ضعف التواصل وغياب الدعم النفسي يزيد من الضغوط المهنية.
كما أكدت الدراسات الأجنبية من جانبها — مثل Dollard & Bakker — أن القائد غير الداعم يزيد احتمالية ظهور القلق والاكتئاب.

وهذا يبرز الدور المحوري لقادة الفرق والمديرين، وهو جزء أساسي في مهام إدارة الموارد البشرية.

3) تكامل بين مفهوم الرفاه النفسي والاحتراق الوظيفي

أوضحت الدراسات العربية (الجهني، العتيبي) والأجنبية (Schaufeli & Bakker) أن الرفاه النفسي والاحتراق الوظيفي متعاكسان؛
كلما ارتفع الرفاه، انخفض الاحتراق.
وهذا يدعم فرضية بحثك حول العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية والصحة النفسية.


4) اتفاق عالمي على فعالية برامج الموارد البشرية

جميع الدراسات الأجنبية تقريبًا — خصوصًا Parker & Griffin — أكدت أن برامج HR مثل:
	•	ورش الدعم النفسي
	•	التدريب
	•	الاستشارات
	•	المرونة
	•	تطوير المسار المهني

تُسهم في تعزيز الصحة النفسية وتقليل التوتر.
وهذا ينسجم مع نتائج الدراسات العربية التي تناولت دور HR في الرفاه النفسي.

5) اختلافات طفيفة في تركيز الدراسات
	•	العربية ركزت أكثر على العدالة التنظيمية والأمان النفسي.
	•	الأجنبية ركزت على الاحتراق الوظيفي ونماذج Job Demands–Resources.

لكن الجانبين يلتقيان في النتيجة:
إدارة الموارد البشرية تملك تأثيرًا مباشرًا في دعم الصحة النفسية.

ثانيًا: الفجوة البحثية 

على الرغم من كثرة الدراسات التي تناولت الصحة النفسية أو بيئة العمل، إلا أن هناك فجوة بحثية واضحة في الترابط المباشر بين الصحة النفسية وإدارة الموارد البشرية في البيئة السعودية الحديثة.
وتتضح هذه الفجوة في النقاط الآتية:

1) نقص الدراسات التي تربط بين الصحة النفسية وسياسات HR بشكل مباشر

الكثير من الدراسات تناولت كل متغير بشكل منفصل، لكن القليل منها بحث العلاقة السببية بينهما في بيئات سعودية معاصرة.

2) غياب التحليل من منظور الموظفين أنفسهم

معظم الدراسات تعتمد على تحليل تنظيمي أو إداري، وليس على تجارب الموظفين الميدانية كما في هذا البحث.

3) محدودية الدراسات التي تستخدم نماذج حديثة (مثل Job Demands–Resources)

بينما اعتمدت الدراسات الأجنبية عليها، إلا أنها نادرة في الأدبيات العربية.

4) نقص الدراسات في قطاعات متنوعة

غالبًا تركز الدراسات العربية على قطاع واحد، بينما بحثك مفتوح وشامل للقطاعات المختلفة.

5) حاجة البيئة السعودية لبحوث حديثة بعد التحول الوطني والرقمنة

تغيرت بيئات العمل بعد رؤية 2030، ولا تزال الدراسات الحديثة قليلة نسبيًا.

وهذه الفجوة تجعل هذا البحث ذا أهمية علمية وتطبيقية عالية جدًا.




ثالثًا: الملخص العام للدراسات السابقة (صفحة واحدة)

يمكن تلخيص ما توصلت إليه الدراسات السابقة — العربية والأجنبية — بما يلي:
	1.	الصحة النفسية عامل أساسي في الأداء، والرضا، والاستقرار الوظيفي.
	2.	بيئة العمل بما فيها العدالة، الدعم، وضوح الأدوار تؤثر بشكل مباشر على الصحة النفسية.
	3.	إدارة الموارد البشرية تلعب الدور الأكثر تأثيرًا من خلال:
	•	السياسات
	•	برامج الدعم
	•	التدريب
	•	تصميم العمل
	•	القيادة
	4.	الرفاه النفسي يقلّل من الاحتراق الوظيفي، بينما زيادة الضغط تزيده.
	5.	التدخلات المؤسسية فعّالة إذا كانت واضحة، مستمرة، وشاملة.
	6.	الدراسات الأجنبية أكثر تقدمًا من العربية في إطار النماذج التحليلية، بينما العربية أقرب للواقع المحلي.
	7.	البحث يملأ فجوة معرفية مهمة في الربط بين الصحة النفسية وإدارة الموارد البشرية في بيئة حديثة ومتغيرة
