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 أثر ضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية 
)QNB( بالتطبيق على بنك قطر الوطني الأهلي

د. أمل محمد محمد مصطفى

 مدرس إدارة الأعمال 
 معهد العباسية للحاسبات الآلية والعلوم التجارية

جمهورية مصر العربية 

الملخص 1
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثـر ضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية حيث إن التوصل للأسباب التي 
تزيد من ضغوط العمل ومحاولة التقليل من آثارها السلبية سيؤثر بالإيجاب على جودة الحياة الوظيفية مما يدعم زيادة 
رضا العاملين وولائهم وانتمائهم للمنظمة ومن ثم زيادة إنتاجيتها وربحيتها. وهذا مما لا شك فيه سينعكس بدوره على إحداث 

توازن وانسجام بين الحياة الوظيفية والشخصية للعاملين.

تم تطبيق هذه الدراسة على العاملين بأحد فروع بنك قطر الــوطني الأهلي، واعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـي 
التحليلـي، وتـم إجراء الاستبيان على عينة من العاملين بالبنك المجتمع المستهدف، واعتمدت الباحثة على العينة العشوائية 

وتم جمع )150( استجابة مـن أصـل 400.

ومـن أهـم النتائـج التـي توصلـت إليهـا الدراسـة وجــود علاقــة ذات دلالــة معنوية بين أبعاد ضغوط العمل المتمثلة في 
)الــهــيكــل التنظيمي - نمط الــقــيــادة التنظيمية - الأجـــور والمكــافــآت - عــبء العمل( على جــودة الحــيــاة الوظيفية المتمثلة في 
الرئيس  الفرض  الــدراســة الإحصائية صحــة  أثبتت  الماديـــة والمعنوية(حيث  العمل  بيئة   - الوظيفية والتنظيمية  )الجــوانــب 
بوجود علاقة عكسية بين ضغوط العمل وجــودة الحياة الوظيفية، ثبت أيضًًا صحة الفرض الفرعي الأول بوجود علاقة 
 صحة الفرض الفرعي الثاني بوجود علاقــة طردية بين 

ً
عكسية بين الهيكل التنظيمي وجــودة الحياة الوظيفية، ثبت أياًض

نمط القيادة التنظيمية وجودة الحياة الوظيفية، وكذلك ثبت صحة الفرض الفرعي الثالث بوجود علاقة طردية بين الأجور 
والمكافآت وجودة الحياة الوظيفية. إلا أنه تم رفض الفرض الفرعي الرابع الخاص ببُُعد عبء العمل، حيث أثبتت الدراسة 

وجود أثر غير معنوي لمتغير عبء العمل على جودة الحياة الوظيفية.

ثم اختتمت الباحثة هــذه الــدراســة بعدد من التوصيات كاــن مـن أهمهـا: ضــرورة وضــع آلية فعلية للتخفيف من حدة 
ومعالجة ضغوط العمل بقطاع البنوك،وأن يراعي الميثاق الأخلاقي والثقافة التنظيمية للمؤسسة توزيــع الأعمال علــى العامليــن 
بطريقــة تتناســب مــع قدراتهــم وإمكانياتهــم دون اســتنزاف لجهودهــم وطاقاتهــم ليتحقق لديهم جودة الحياة الوظيفية. والحرص 
على المساواة والعدالة بين العاملين في شتى الأمــور ومشاركتهم في عملية اتخاذ القرارات، وضـرورة اتباع سياسات إداريــة من 

شأنها أن تقلل من ضغوط العمل مثل سياسات )الإثراء الوظيفي– والتوسع الوظيفي– وتمكين العاملين(.

الكلمات المفتاحية: ضغوط العمل، جودة الحياة الوظيفية، نمط القيادة التنظيمية، عبء العمل.

المقدمة
تــأثير وانعكاسات سلبية على أداء  تعتبر ضغـوط العمـل من أهــم التحديات التي تواجه منظمات الأعمال لما لها من 
نتيجة  العاملين ضغوط  التكنولوجي والمعرفي يفرض على  بين المنظمات والتطور  بالمنظمة، فالمنافسة الشديدة  العاملين 
لأن العامل أصبح يعمل لعدد ساعات أطول ويبذل أعباء عمل أكثر لكي يستطيع المحافظة على وظيفته، مما يفرض عليه 

.)Swamy, 2015( ضغوط على المستوى العملي والشخ�صي
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تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثـر ضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية حيث إن التوصل للأسباب التي تزيد من 
ضغوط العمل ومحاولة التقليل من آثارها السلبية سيؤثر بالإيجاب على جــودة الحياة الوظيفية مما يدعم زيــادة رضا العاملين 
وولائهـــم وانتمائهم للمنظمة ومــن ثــم زيـــادة إنتاجيتها وربــحــيتهــا. وأثــبتــت الــدراســة الإحصائية صحــة الــفــرض الــرئيــس بــوجــود علاقــة 
 صحــة الفرض الــفــرعي الأول بوجود علاقــة عكسية بين الهيكل 

ً
عكسية بين ضغوط العمل وجــودة الحــيــاة الوظيفية، ثبــت أياًض

 صحــة الــفــرض الــفــرعي الثاني بــوجــود علاقــة طــرديــة بين نمط القيادة التنظيمية 
ً
التنظيمي وجـــودة الحــيــاة الوظيفية، ثبــت أيــضــاً

وجـــودة الحــيــاة الوظيفية، وكــذلــك ثبــت صحــة الــفــرض الــفــرعي الثالث بــوجــود علاقــة طــرديــة بين الأجـــور والمكــافــآت وجـــودة الحياة 
الوظيفية. إلا أنــه تم رفــض الفرض الفرعي الرابع الخــاص ببعد عــبء العمل. حيث أثبتت الــدراســة وجــود أثــر غير معنوي لمتغير 
عــبء العمل على جــودة الحــيــاة الوظيفية. ثم اختتمت الباحثة هــذه الــدراســة بعدد من التوصيات كاــن مـن أهمهـا: ضــرورة وضع 
آلية فعلية للتخفيف من حدة ومعالجة ضغوط العمل بقطاع البنوك،وأن يراعي الميثاق الأخلاقي والثقافة التنظيمية للمؤسسة 
توزيــع الأعمال علــى العامليــن بطريقــة تتناســب مــع قدراتهــم وإمكانياتهــم دون اســتنزاف لجهودهــم وطاقاتهــم ليتحقق لديهم جودة 
الحياة الوظيفية. والحرص على المساواة والعدالة بين العاملين في شتى الأمور ومشاركتهم في عملية اتخاذ القرارات، وضـرورة إتباع 

سياسات إدارية من شأنها أن تقلل من ضغوط العمل مثل سياسات )الإثراء الوظيفي– والتوسع الوظيفي– وتمكين العاملين (.
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ويشير مصطلح “الضغط” إلى الأثر السلبي الذي يؤثر على الإنسان ويجعله يشعر بالتوتر وعدم الراحة النفسية بسبب 
فرق كبير بين ما يبذله من جهد وما يحصل عليه من نتائج مما يجعله لا يشعر بجودة الحياة الوظيفية )Patrick, 2005(. لذلك 
فالمنظمة التي توفر للعاملين بها بيئة عمل صحية وتحد من التوتر والقلق الناتج عن هذه الضغوط عن طريق توفير الدعم 
إنهــا مقياس لدرجة  الوظيفية، حيث  الحياة  للمنظمة، ويشعر بجودة  انتماءًً  أكثر  العامل  الــنــف�سي والمادي لهم، سيصبح 
التميز الناتج عن ظروف العمل الجيدة والعلاقة بين العامل وبيئته، إضافة إلى البُُعد الإنساني الذي يسهم في تحقيق الرضا 

العام وتطور الأداء على مستوى الفرد،وعلى مستوى المنظمة ككل . 

ومــمــا لا شــك فــيــه أن هـــذه الــضــغــوط تختلف مــن فـــرد لآخـــر داخـــل المــنــظــمــة، إلا إنهـــا تــؤثــر بــشكــل كـــبير على الــكــفــاءة 
الإنتاجية، وذلك نتيجة لزيادة معدلات الغياب، وانخفاض مستوى الرضا الوظيفي للعاملين. لذلك جاءت هذه الدراسة 
تــأثير مباشر على الــروح المعنوية للعاملين وعلى أداء  لتوضيح أثــر ضغوط العمل على جــودة الحــيــاة الوظيفية، لما لها من 
أداء عالية، وبذلك تكون  في تحقيق معدلات  لديهم رغبة  يكــون  يتمتعون بجودة حياة وظيفية  الذين  فــالأفــراد  المؤسسة. 

للمؤسسة قدرة على تحقيق ميزة تنافسية. 

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة

الدراسات السابقة
تستعرض الباحثة الدراسات السابقة التي تناولت موضوع ضغوط العمل ثم الدراسات السابقة التي تناولت موضوع 

جودة الحياة الوظيفية كما يلي:

  - دراسات تتعلق بضغوط العمل
ً
أولاً

بالتطبيق على مستشفيات  التمريض  المهنية على هيئة  أثــر الضغوط  إلى معرفة  2018(، وتهــدف  دراســة )الخطيب، 
محافظة نابلس وتناولت الدراسة عدد من المتغيـرات كان أهمها ضغوط العمل المهنية التي تؤثر على أداء الممرضين والممرضات 
وأظــهــرت نتائج هــذه الــدراســة بـأن هـذه الاتــجــاهــات السلبية اتــجــاه 30% مــن المــمــرضين والمــمــرضــات لــديهــم عــدم رضــا وظيفي 

وانعكس عدم الرضا الوظيفي لدى الممرضين والممرضات على الضغوط المهنية التي يواجهونها وأدت إلى ضعف أدائهم.

دراسـة )تماسـيني، 2015(، وتهدف هـذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى مسـتوى ضغـوط العمـل، وعلاقتـه بالرضـا الوظيفـي 
 
ً
عــاملاً  50 علـى  الدراسـة  عينـة  واشـتملت  التحليلـي،  الوصفي  المنهـــــج  علـى  الدراسـة  واعتمـدت  البلديـة،  فـي  الموظفيـن  علـى 

يزاولـون نشـاطهم فـي البلديـة، وتوصلـت الدراسـة إلـى مجموعـة مـن النتائـج، أهمهـا: بـأن هنـاك علاقـة جوهرية بيـن ضغـوط 
العمـل، وبيـن الرضـا الوظيفـي، ودوران العمـل، والتسـيب المهنـي لـدى الموظفيـن فـي البلديـة.

التنظيمية  العوامل  الناتجة عن بعض  العمل  التعرف على مستوى ضغوط  إلى  2013(، وتهــدف  دراســة )النقيب، 
المتمثلة في )صراع الدور- غموض الدور- وبيئة العمل المادية( وعلاقتها وتأثيرها على الانتماء الوظيفي في المؤسسات الصحية. 
وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها: یواجه الأطباء حديثي التعيين مستوى منخفض من ضغوط العمل، وهذا له 

تأثير واضح لمؤشرات ضغوط العمل على الانتماء الوظيفي.

الــتــأثير الضار  لــلــمــوظــفين يمكن أن تقلل مــن  المــتــاحــة  المــــوارد  التي افترضــــت أن   ،)Yaozhong Liu, 2020( دراســـة
لضغوط العمل على الإبداع. ويمكن للموارد المتاحة أن تخفف من التأثير السلبي لضغوط العمل من خلال استكمال الموارد 
المستنزفة من التحفيز والإدراك والعاطفة. وأوصت الدراسة بضرورة استكشاف عوامل وسيطة أخرى يمكنها تخفيف تأثير 
الضغط على الإبــداع، وكيفية تخفيف تأثير الضغط على الإبــداع عندما تتعايش موارد متعددة والظروف الحدودية التي 

يمكن أن تلعب الموارد المتاحة في ظلها دورًًا مؤقتًًا.

العاملين  لها  يتعرض  التي  العمل  ضــغــوط  على  التعرف  إلى  وتهـــدف   ،)Michailidis & Georgiou, 2003( دراســـة 
بالبنوك حيث أجريت الدراسة على )60( عاملا من مختلف البنوك، وأسفرت هذه الدراسة عن أن شعور العامل بالرضا 
أو عدمه يؤثر بدرجة كبيرة على مستوى الضغط، كما أن هناك علاقة بين المستوى التعليمي وبين ضغوط العمل حيث أنه 
كلما ارتفع المستوى التعليمي كلما أصبح الفرد أكثر إيجابية في التعامل مع شتى أمور الحياة، وتقل لديه الإحساس بضغوط 

العمل. 
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دراسة )Collins & Jones, 2000(، وتهدفإلـى التركيز على الرضـا الوظيفـي والشـعور بالضغـط والإجهاد بيـن محاضـري 
العمـل الاجتماعي في المملكـة المتحـدة، واعتمـدت الدراسـة علـى المنهـج الوصفـي، واسـتخدم الباحثـون أداة الاستبيان كأداة 
رئيــســـــة لجــمـــــع بــيــانـــــات الــدراســـــة، واشـــــتــمــلــت عينـة الــدراســـــة علـى )522( مــحــاضـــــرًًا. وتــوصــلـــــت الــدراســـــة إلـــــى مجموعـة مـن 
المجتمـع  فـي  المــوجـــــودة  لتلـك  مشـابهة  الضغـوط  مـن  لمجموعـة  يتعرضـون  الاجــتــمــاعي  العمـل  محاضـري  أن  النتائـج،أهمهـا: 

البريطانـي، وأن 25% منهـم يعانـون مـن الكآبـة والقلـق.

ثانيًًا - دراسات تتعلق بجودة الحياة الوظيفية

دراسة )Abraham, 2023(، وتهدف إلى التعرف على العوامل المتعلقة بجودة الحياة العملية ودراسة تأثير جودة الحياة 
العملية على الالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس في إثيوبيا. استخدمت الدراسة المــنهج الــكمي. تم جمع بيانات البحث 
من خلال استبيان منظم ثم تم أخذ عينات عشوائية بسيطة. لتحديد العلاقة بين المتغيرات الظاهرة والكامنة التي تناسب 
بعضها البعض. وجد أن التعويضات والمكافآت والتوازن بين العمل والحياة لها دلالة إحصائية وترتبط بشكل إيجابي بالالتزام 
التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس. وأن جودة الحياة العملية لها علاقة ذات دلالة إحصائية وإيجابية مع الالتزام التنظيمي لدى 
معلمي التعليم العالي. وأشارت النتائج إلى الحفاظ على توازن أكثر بين العمل والحياة من خلال الإدارة الاستراتيجية المناسبة 

للموارد البشرية لزيادة مشاركة أعضاء هيئة التدريس في العمل وتحسين جودة خدمات الجامعة.

دراسة )Al-Otaibi, 2020(، وتبحث في أثر جودة الحياة العملية بأبعادها المختلفة على أداء العاملين في المستشفى 
الــعــام. تــم تقييم الــنــمــوذج بــنــاءًً على إجــابــات المــســتــجــيــبين،وتــم تحليل الــبــيــانــات واخــتــبــار الــفــرضــيــات، بــاســتــخــدام أساليب 
إحصائية مختلفة. أظهرت النتائج وجــود علاقــة قوية بين أبعاد جــودة الحــيــاة العملية )الــرواتــب والأجـــور، الصحــة والأمــن 
المهني، الرضا الوظيفي، فرص التقدم والترقي الوظيفي، أسلوب القيادة السائد، وبيئة العمل( وأداء الموظفين في المستشفى 

محل الدراسة وجد تأثير معنوي لأبعاد جودة الحياة العملية على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين. 

دراسة )Thomas, 2007(، وتبحث في جودة حياة العمل )QWL( في الصين من حيث كيفية تلبية حياتهم العملية 
الوظيفي  الــرضــا  العملية على  في حياتهم  الــفــرد  كــل احتياجات  إشــبــاع  يؤثر  للموظفين وكيف  لثمانية احتياجات أساسية 
المتعدد باستخدام مستويات  أكــدت تحليلات الانــحــدار  العامة.  الـــدوران، والرفاهية  العاطفي، ونية  للموظفين، والالتزام 
إلى الرضا هو الأكثر أهمية للرضا عن  التابعة وجــد أن تقدير الحاجة  الرضا لستة احتياجات فردية مختلفة للمتغيرات 
الحياة ونية الــدوران بينما تتنبأ أربعة احتياجات )التقدير، والتنفيذ، والاقتصاد والأســرة، والصحــة والسلامة( بالرفاهية 
)الاقتصادية والأســريــة،  ثلاثــة احتياجات  العاطفي. هناك  بــــالالتزام  التنبؤ  إلى  المعرفة والصحـــة والــسلامــة تحتاج  العامة. 
والصحـــة والــسلامــة، والمعرفة( مهمة للرضا الوظيفي. إن الاعتراف والتقدير لعمل الفرد يُُعد مــؤشــرًًا قويًًا على مــدى رضا 

الموظفين في شنغهاي عن حياتهم. 

دراسة )Bruce E. May, 2007(، وتهدف إلى اختبار الفرضيات لتفحص بشكل تجريبي كيف ستؤثر الصورة المدركة 
لجــودة حياة العمل في الشركة على أدائهــا السوقي والمالي. وتمت مقارنة النمو والربحية لمجموعتين من الشركات المملوكة 
للقطاع العام على أساس نمو المبيعات، ونمو الأصول، والعائد على حقوق الملكية، والعائد على الأصول. تتألف المجموعة 
الأولى من ثمان وخمسين شركة تم تحديدها على أنها أفضل الشركات للعمل في الولايات المتحدة؛ تتألف المجموعة الثانية 
من ثمانية وثــمــانين شركة من أكبر مائة شركة في ستاندارد آنــد بــورز. تدعم الأدلــة الإحصائية المــوجــودة في هــذه الدراسة 
نــمــوذجًًــا يــوائــم مــصــالح المستثمرين والمــديــريــن وأصحـــاب المــصلحــة مــن المــوظــفين في وضــع مــربــح للجـــانـــبين. تـــشير نتائج هذه 

الدراسة التجريبية إلى أن الشركات التي تتمتع بجودة حياة عمل عالية يمكن أن تتمتع أيضًًا بنمو وربحية استثنائيين.

ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

يوضح هذا العرض المتنوع من الدراسـات السـابقة العربية والأجنبية الخاصة بضغوط العمل، وكذلك الدراسات التي 
تناولت جودة الحياة الوظيفية اختلاف هذه الدراسات من حيث الأهــداف والأدوات، والبيئـة التـي طبقـت فيهـا، وظهـر لنـا 

الأثر الجوهري لتطبيق هذه الموضوعات من الناحية العلمية والعملية.

وقد اتفقت دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة في أنها وجميع الدراسات السابقة قد اعتمدت على المنهج الوصفي 
.Spss وقائمة الاستقصاء كأداة رئيسة لجمع البيانات باستخدام برنامج الحزم الإحصائية
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أنهـــا تناولت ضــغــوط العمل كمتغير مستقل متمثل في أبعاد  الــدراســات السابقة في  الــدراســة الحــالــيــة عــن  اختلفت 
الهيكل التنظيمي- نمط القيادة التنظيمية- الأجور والمكافآت- عبء العمل. 

 اختلفت هـذه الدراسـة عـن غيرهـا مـن الدراسـات السـابقة فـي أنهـا طبقـت علـى العاملين بأحد البنوك الاستثمارية 
ً
أياًض

وهـو مـا لـم تتناولـه الدراسـات السـابقة التـي طبقـت فـي بيئـات مختلفـة، مثل قطاعات التعليم والمستشفيات والبلديـات، 
وبناء على ذلك قامت الباحثة بتحديـد الفجـوة البحثيـة بيـن الدراسـة الحاليـة والدراسـات السـابقة في الشـكل التالـي:

 

 نتائج الدراسات السابقة

الدراسااااااات السااااااابقة  اااااا    ال      تناولت-

بااا اااتااا ااا ااا ات   ااا     ااا اااااا   لاوعااا  الااا  ااااااااااااااااااا قااا اااغااااااا 

الاااااادور الاااا  اااا اااا اااا  الاااا اااا اااااا    ااااااااااااااا ا   دوران    -  

الااااااادور  ا ااااااا ااااااا ااااااااةوكااااااا لااااااا     -غااااااا ااااااا      جااااااا دة 

بااااا اااااتااااا ااااا ااااا ات  ااااا اااااا    اقااااا اااااغاااااا لاوعااااا    ااااااةالااااا  ااااا ااااا ااااا 

 الت  يضاااااااااااااات وازناااناالت والت ا ن ب ن ال  اا 

الاا  اا اا اا   والاا اا  اا   الااتااقاااااادو   ساااااااااااااا اا      ناا ا 

الا ا اااااا    ا اقاااااات   و ا ا ااااااة  السااااااااااااااااااائااااااد   الاقا ااااااادة 

ات الت   م قطاااعاا الاادراساااااااااااااات الساااااااااااااابقااة ع    

 ب ن اااا لم تت ااا ال  اااد،اااات   وازساااااااااااا  اااااااااااا  اااات و 

ال ن ك الاساااااااااااا   اارياة  السااااااااااااابقاة الادراسااااااااااااات

  جت ع ل  حث  

 ال ج ة ال ح  ة 

 ن  لال نتائج الدراساااااااات الساااااااابقة ال    ة -

ل  ااااال ااااة بن ال ج ة ال ح  ااااة   والأجنب ااااة ت  ن 

ق ة الدراساااااات الاو تناولت    ااااا   تت    ف  

الاا اا اااااا    ا اا اا اااااااة    وعاالاقاا ااغااااااا ااااااااااااا اا    بااجاا دة 

 ال     ة 

  قت ه ه الدراسة ع   قطا  ال ن ك وه  -

بنا  قط  ال  يو الأه    وي   ن القطااعاات  

لهاااااا دور   التن  ااااا الاو  ف   الاقتصاااااااااااااااااد،اااااة    ةك    

ال ااااااا   ن  غااااااا  ن   ي ااااااا    الاااااا   و ااااااال غم  ن 

 اااااا    ال    ب اااااان  ك     ا تلا  الط    

والأسااااااااااال ل والأدوات لدراساااااااااا نا ا  ال ة عن  

 الدراسات السابقة  

 الدراسة ا  ال ة 

الدراساااااااااااة ا  ال ة ع   ر    ب اد   اقتصااااااااااا ت-

 بج دة ا   اة ال     ة       ال    

 ت  اااااااااااا   ال لاقاة ب ن  ب ااد ازت    ازسااااااااااااتقا -

التااااااابع ج دة  ازت     ع    ال  اااااا ع  ) اااااااااااا    

 ا   اة ال     ة  

ال اا   ن ببنا  تم ا ت اار ع ناة الادراسااااااااااااة  ن -

الا  اياو   ب ا     وتاغااااااد الأها ا  قاطا   الاااااادراسااااااااااااااااااة 

 ا خ وج بت  ااااا ات تق    ن  ااااا    ال    

 وت ن  ج دة ل اة و    ة 

من إعداد الباحثة

شكل رقم )1( الفجوة البحثية بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية

الإطار النظري للدراسة
  - المتغير المستقل )ضغوط العمل( 

ً
أولاً

عرف ضغوط العمل بأنها الضغوط التي تؤثر على الشخــص بشكل ســلبي وتنعكس على أدائــه وإنتاجيته، وتجعله 
ُ
تُ

في حالة من الإحباط وعدم الرضا عن العمل، وترجع ضغوط العمل للعديد من الأسباب منها مواجهة صعوبات في مجال 
العمل وعدم قدرة الفرد على حل مشكلات العمل التي تؤثر على أدائه وفهمه للعمل، بحيث يكون مستوى قدراته أقل أو 
أكثر مما يتطلبه العمل )Robbin& Judge, 2013(، لذلك فضغوط العمل تعتبر من أهـم التحديـات التـي تواجههـا منظمـات 

الأعمال، وتسـعى بشـكل مسـتمر للبحـث فـي معالجتهـا )شعلان، 2018(.

 بأنها الاستجابات الجسدية والعاطفية الضارة التي تحدث عندما لا تتوافق متطلبات 
ً
ويمكن تعريف ضغوط العمل أياًض

الوظيفة مع قدرات العامل أو موارده أو احتياجاته. ويمكن أن يؤدي الإجهاد الوظيفي إلى تدهور الحالة الصحية للعامل. 

مصادر الضغوط المتعلقة بالمنظمة والوظيفة
طبيعـة العمـل- 1

إن طبيعـة العمـل الـذي يقـوم بـه الفـرد مـن حيـث أهميته ونوعيته وكميته،وكذلك مدى سهولته وصعوبته بالنسبة 
لقدرات الفرد، كلهــا مــن العوامــل التــي مــن المحتمــل أن تكــون مصــدرًًا أساسيًًا للإحساس بالضغوط. فهـو الضغـط الناتـج 

عـن التفـاوت فـي المسئوليات والمهام وطريقـة الأداء )النقيـب، 2012(.

بيئـة العمـل الماديـة- 2

بيئة العمل المادية إن لم تتوافر فيها شروط من حيـث التهويـة الجيدة والإضـاءة المناسبة، فإنهـا يمكـن أن تكـون مصـدرًًا 
أساسـيًًا مـن مصـادر ضغـوط العمـل. وأيضًًا المخاوف التي تأتي من نوع المعدات التي يجب استخدامها لأداء وظائف العمل، 

وما إذا كانت هناك مشاكل تتعلق بالسلامة في مكان العمل )ماهر، 2003(.
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دور الفرد في المنظمة- 3

-	  لنقـص المعلومـات اللازمة لتأديـة 
ً
غمـوض الـدور: يعتبر غموض الــدور من أكثر العوامل المسببة للضغوط نظرا

الـدور المتوقـع مـن الفـرد، ويحـدث عندمـا تكـون الأهداف والمهـام والاختصاصات ومتطلبـات العمـل غامضـة وغيـر 
واضحـة، ممـا يـؤدي إلـى شـعور الفـرد بعـدم سـيطرته علـى عملـه.

-	 صـــــراع الـــــدور: عــنــدمــا يــتــعــرض الــفــرد فــي الــعــمــل لمجموعة مــتــعــارضــة مــن تــوقــعــات الــــدور بــيــن متطلبات عمله مع 
مجموعة توقعات أخرى من المسئولين حول نفس العمل أو الدور وقد يكون الصراع بين متطلبات دور الفرد في 

.)Jose & Baerga, 2009( العمل وبين متطلباته خارج العمل مثل واجباته الأسرية

-	 عبء العمل: يعد تحمل الفرد لأعباء عمل أكثر من مهاراته وقدراته مصدرا من مصادر الضغوط حيث يطالب 
أقل  بأعمال  الــفــرد  يكلف  أو أن   )Hunsaker, 2001( إنــجــازه  أكــثــر وأصــعــب مما يستطيع  بأعمال  بالقيام  الــفــرد 
من مهاراته وقدراته كل هذا يعتبر مصدر من مصادر الضغوط. وأثبتت الــدراســات إن هناك علاقة طردية بين 
العمل زادت  أعــبــاء  أنــه كلما زادت  أي  بها،  الــفــرد  تكليف  يتم  التي  العمل وحجم المسؤوليات  مستويات ضغوط 

الضغوط )الخطيب، 2018(.

الهيكل التنظيمي- 4

يعتبر الهيكل التنظيمي من أحد المصادر المسببة لضغوط العمل، وذلك عندما يتصف بدرجة عالية من المركزية في 
صنع القرار وضعف قنوات الاتصال داخل المنظمة. وكل هذا يؤدي إلى ضعف فرص النمو والترقي مما يؤدي إلى أن يُُصاب 

الفرد بضغط نف�سي داخل المنظمة. 

نمط القيادة- 5

للنمط القيادي وسلوك الرئيس مع مرؤوسيه في التعامل أثر بالغ الأهمية على نوعية الأداء والشعور بضغوط العمل 
لذلك نجد إن العاملين في ظل القيادة الديكتاتورية يعانون بشكل كبير من التوتر  والقلق عكس القيادة الديمقراطية التي 

.)Robbins, 2005( توفر لمرؤوسيها جو من الطمأنينة والشعور بالرضا الوظيفي

أنواع ضغوط العمل 
-	 وهــي الضغوط التي يشعر بها الفرد وتؤثر عليه بشكل إيجابي من خــال زيــادة قدرته على  الضغوط الإيجابية: 

العمل والإنجاز، رغبة منه في إنجاز مهمة معينة في وقت محدد وتحقق له السعادة والشعور بالإنجاز عند الانتهاء 
من كافة المهام الموكلة إليه في الوقت المحدد )عبد المجيد، 2013(.

-	 الضغوط السلبية: وهي الضغوط الناتجة عن العمل، والتي تؤثر على الأداء والإنتاجية وتجعل الشخص يشعر 
بالإحباط وعدم الرضا عن العمل. ولها أسباب عديدة قد تكون أسباب شخصية خاصة بالفرد أو أسباب خاصة 

ببيئة العمل.

ثانيًًا - المتغير المستقل )جودة حياة العمل(

»جودة حياة العمل« هي الجهود التي تبذلها المنظمة لتحسين جودة حياة الأعمال وتحسين بيئة العمل وتخفيض القلق 
والضغوط لدى العاملين. فهي عبارة عامة تغطي مشاعر الشخص حول كل أبعاد العمل بما في ذلك المكافآت والمزايا الاقتصادية، 

.)Nguyen, 2012( والأمن، وظروف العمل، والعلاقات التنظيمية والعلاقات الشخصية، ومعناها الجوهري في حياة الشخص

فهي تتعلق برفاهية العاملين وبرضاهم عن تأمين مجموعة من الاحتياجات الإنسانية مثل )الأمان الوظيفي والصحي، 
الاحتياجات الاقتصادية والعائلية والاجتماعية، وحاجات تقدير الذات، والاحتياجات الإدراكية والمعرفية والجمالية نتيجة 
المشاركة في العمل، حيث ترتبط جودة حياة العمل بأداء العاملين وإنتاجيتهم وولائهم الوظيفي. وهذا يسهم بدوره في تحقيق 

أهداف المنظمة )جاد الرب، 2008(.

 ويُُعرف ) Swamy, 2015( جودة الحياة الوظيفية بأنها »مدى رضا العامل عن الاحتياجات الشخصية والعملية من 
خلال المشاركة في العمل من أجل تحقيق أهداف المنظمة«.
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أهمية جودة الحياة الوظيفية

يسهم تطبيق مفهوم جودة الحياة الوظيفية في تحقيق العديد من المزايا للمؤسسات، فهو يعمل علي إسعاد العاملين 
وزيادة إنتاجيتهم وولائهم وانتمائهم للمؤسسة، وهذا سينعكس على زيادة إنتاج المؤسسات كمًًا ونوعًًا، ويخفض التكاليف 

ويعظم من قدرة المؤسسة التنافسية.

وتؤدي جودة الحياة الوظيفية للعاملين أيضًًا في نفس الوقت إلى تحسين إنتاجيتهم ورفاهيتهم، وذلك من خلال التكفل 
بصورة أفضل بمختلف حاجاتهم )Colombat, 2012(، بالإضافة إلى أنها تسهم في خفض نسـب غيـاب العـاملين وانخفـاض 

معدلات الفاقــــد )عبد الرحمن، 2013(.

أبعاد جودة الحياة الوظيفية

1 ظـــروف العمل المــاديــة: إن جـــودة ظـــروف الــعــمــل المــاديــة تــســاعــد المنظمة عــلــى اســتــقــطــاب الــكــفــاءات مــن المـــوارد  -
 علي صحة العاملين وعلى إنتاجيتهم، كما إنها تقلل من معدل دوران العمل 

ً
 مباشرا

ً
البشرية حيث إنها تؤثر تأثيرا

ومــن تــرك الــخــدمــة كــل ذلــك يتطلب توفير ظـــروف عمل مناسبة تساعد الــعــامــل علي أدائـــه عمله. مثل الــحــرارة 
والتهوية والإضاءة وتوافر معدات وأدوات آمنة لإنجاز مهام العمل. 

2 التوازن بين الحياة والعمل: إن تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية للعاملين من أهم وأكبر  -
التحديات التي تواجه مؤسسات اليوم، وتحتاج إلى تبني إستراتيجية خاصة للتوازن بين الحياة والعمل، حيث أن 
للتوازن بين الحياة والعمل أثر إيجابي علي المؤسسة والعاملين، فهو يقلل من معدلات الدوران وضغوط العمل، 

ويقلل من معدلات الغياب وزيادة الرضا الوظيفي وتحسين الأداء وزيادة الإنتاجية )ما�ضي، 2014(.

3  للعاملين لزيادة التزامهم وقيامهم بمهام وأعباء  -
ً
الأجور والمكافآت: إن العدالة في توزيع الأجور والمكافآت تعد حافزا

العمل المكلفين بها، ويظهر ذلك من خلال الالتزام بمواعيد الحضور والانصراف والحرص علي إنجاز العمل دون 
تأخير، إن أنظمة الأجور والمكافآت من أهم الأنظمة وأكثرها تأثيرا في استقرار الفرد واندماجه في عمله وتحقيق 
الرضا الوظيفي لديه، كما إنها تعتبر أداة من أدوات التحفيز بغرض تحسين أداء العاملين ودفعهم للتميز. حيث 

إنها الهدف الأسا�سي لعمل الأفراد في المنظمات )حنفي، وبلال 2001(. 

4 العدالة والمساواة: إن الأفــراد العاملين يميلون إلى الحكم علي العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم بالمخرجات  -
 لتلك النظرية يشعر الفرد بالرضا 

ً
التي يتسلمونها ومقارنة نسبة المدخلات الخاصة بهم مع زملائهم الآخرين، ووفقا

عندما يتساوى المعدلان ، ويسود الشعور بالظلم والتوتر عندما لا يتساويان . ويوجد أربع أبعاد للعدالة هي: 

أ التي يحصل عليها الفرد مثل الرواتب 	- التنظيمية  إلى عدالة المخرجات أو العوائد  التوزيع: تشير  عدالة 
افز.  والحو

ب عدالة التعاملات: تشير إلى مدى إحساس الأفراد بعدالة المعاملة التي يحصلون عليها عندما تطبق عليهم 	-
إجراءات. 

ج عدالة الإجراءات: ويقصد بها عدالة وتوزيع الأعباء وتقييم الأداء، في اتخاذ القرارات التي تكفل سياسات 	-
عادلة. 

د عدالة المعلومات: وتركز علي كفاية المعلومات التي توضح استخدام الإجراءات بطريقة معينة. 	-

5 المشاركة في اتخاذ القرار: مشاركة العاملين في عملية اتخاذ القرارات من العوامل المهمة التي تؤدى إلى رفع الروح  -
المعنوية لديهم، وتعزز انتمائهم وولائهم للمؤسسة من خلال شعورهم بأنهم شركاء حقيقيون في صنع القرار مما 
يجعلهم يبذلون أق�صي طاقاتهم لتطوير العمل والارتقاء بالمؤسسة التي يعملون بها. وهذا سيسهم بدوره في تطوير 

الأداء على مستوى الفرد، ثم على مستوى المنظمة ككل )البربري، 2016(. 

6 إلــى إكساب المشاركين معارف ومــهــارات جديدة  - يهدف  التدريب جهد مخطط ومنظم،  يُعتبر  التدريبية:  البرامج 
وتغيير الاتجاهات للأفضل، والتدريب من أهم أبعاد وعوامل جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة، وتكافؤ الفرص 

التدريبية بين العاملين يشعرهم بالرضا الوظيفي وبجودة الحياة الوظيفية. 
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عوامل نجاح جودة الحياة الوظيفية

جودة الحياة الوظيفية هي الجهود والأنشطة المنظمة للعمل، التي تستخدمها إدارة الموارد البشرية بهدف توفير حياة 
وظيفية أفضل للعاملين وإشباع احتياجاتهم عن طريق تــوفير بيئة عمل مناسبة، وهناك عوامل يجب أن تتبعها المنظمة 

لإنجاح جودة الحياة الوظيفية هذه العوامل هي: 

-	 نظام الاتصالات: كلما كانت المنظمة بها نظام اتصالات جيد على المستوى الرسمي وغير الرسمي، كلما كان تبادل 
ونشر المعلومات أسرع ويسهم ذلك في اتخاذ قــرارات سريعة وسليمة على جميع المستويات الإداريــة مما ينعكس 

بالإيجاب على جودة الحياة الوظيفية وعلى شعور العاملين بالعدالة وبالرضا الوظيفي. 

-	 نظام المقترحات: إن جودة الحياة الوظيفية الجيدة وبرامج مشاركة العاملين تشجع على تبني الأفكار الجديدة، 
ومــســؤولــيــة الإدارة هـــي مــتــابــعــة وتــطــبــيــق تــلــك الأفـــكـــار، إن مــعــظــم المــقــتــرحــات الــحــديــثــة تــعــالــج بــطــريــقــة صــنــدوق 
المقترحات، ومن خلالها يقوم العامل بتقديم المقترح والمنظمات الناجحة هي التي تخلق بيئة عمل تحترم فيها كل 

فكرة مطروحة سواءً كانت نافعة أم لا. 

-	 مجهود المنظمة: إن ما تقدمه المنظمة من مجهود ودعم وموارد لتنفيذ خططها يعتبر من أساسيات نجاح جودة 
الحياة الوظيفية، ويحدث ذلك عن طريق الاستخدام الأمثل لقدراتها التنظيمية والإدارية لترشيد السبل للتوفيق 

بين الأهداف الخاصة للعاملين والأهداف الخاصة بالمنظمة. 

مشكلة الدراسة
تعد ضغوط العمل من المواضيع الهامة التي لها تأثير مباشر على أداء العاملين ومستوى إنتاجيتهم حيث إنها تعكس 
درجــة رضــا الفرد وانتماءه وولائــه للمنظمة، وكلما عملت المنظمة جاهدة على تقليل ضغوط العمل كلما كاــن ذلــك له أثر 
إيجابي على الفرد والمنظمة على حد السواء. وساعده ذلك على التكيف مع المتغيرات البيئية التي تمر بها المنظمة وتحفزه 
على رفــع مستوى الإنتاجية. أمــا إذا عجــزت المنظمة مــن تخفيف حــدة هــذه الضغوط سيؤثر ذلــك بالسلب على المنظمة 
والــعــامــلين في شتى المجـــالات الماديـــة والمعنوية والتنظيمية، وبالتالي على جــودة الحــيــاة الوظيفية. ومــن هنا تعرض الباحثة 
إشـكالية الدراسـة والتـي تمثلـت فـي السؤال التالي مـا هـو أثر ضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على بنك 

قطر الوطني الأهلي )QNB( ؟

أهداف الدراسة
-	 تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على ضغوط العمل وأثرها على جودة الحياة الوظيفية بالتطبيق على بنك قطر 

. )QNB(الوطني  الأهلي
-	 تحديد العلاقة بين أبعاد ضغوط العمل وأثرها على جودة الحياة الوظيفية بالتطبيق على بنك قطر الوطني.
-	 الكشــف عــن المعوقــات والصعوبــات التــي تزيد من ضغوط العمل بالبنك محل الدراسة. 
-	 الوصول إلى نتائج تسهم في تحسين بيئة العمل بالبنك محل الدراسة.
-	 تقديم توصيات من شأنها أن تسهم في معالجة ضغوط العمل وتحسن من جودة الحياة الوظيفية.

فرضيات الدراسة
في ضوء خلفيات المشكلة، والتساؤلات البحثية، والأهداف التي تسعى الدراسة لتحقيقها، يمكن طرح الفروض التالية:

الفرض الرئيس: من المتوقع وجود أثر ذو دلالة معنوية لضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية ببنك قطر الوطني 
.)QNB(الأهلي

-	 الفرض الفرعي الأول: من المتوقع وجود أثر ذو دلالة معنوية للهيكل التنظيمي على جودة الحياة الوظيفية ببنك 
. )QNB( قطر الوطني الأهلي

-	 الــفــرض الــفــرعــي الــثــانــي: مــن المــتــوقــع وجـــود أثـــر ذو دلالـــة معنوية لنمط الــقــيــادة التنظيمية عــلــى جـــودة الحياة 
. )QNB( الوظيفية ببنك قطر الوطني الأهلي
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-	 الفرض الفرعي الثالث: من المتوقع وجود أثر ذو دلالة معنوية للأجور والمكافآت على جودة الحياة الوظيفية ببنك 
. )QNB( قطر الوطني الأهلي

-	 الفرض الفرعي الرابع: من المتوقع وجــود أثر ذو دلالــة معنوية لعبء العمل على جــودة الحياة الوظيفية ببنك 
. )QNB( قطر الوطني الأهلي

تصميم الدراسة
منهج الدراسة

استخدمت الباحثة المـــنهج الــوصــفــي الــتــحــلــيلي، مــن أجــل تحقيق أهـــداف هــذه الــدراســة،وهــو مـــنهج يــقــوم على جمع 
البيانات وتبويبها وتحليلها ومقارنتها وتفسيرها. وهو من أكثر مناهج البحث العلمي ملائمة لهذا النوع من البحوث، فهو منهج 
يتناول أحداث وظواهر وممارسات موجودة ومتاحة للدراسة والقياس. وتهدف الدراسة إلى معرفة أثر ضغوط العمل على 

. )QNB( جودة الحياة الوظيفية ببنك قطر الوطني الأهلي

مجتمع وعينة الدراسة
مجتمع الدراسة: تم إجراء الاستبيان على عينة من العاملين ببنك قطر الوطني الأهلي )QNB( المجتمع المستهدف،  

واعتمدت الباحثة على العينة العشوائية وتم جمع )150( استجابة من أصـل 400.

طرق جمع البيانات
-	 الــبــيــانــات الأولـــيـــة: تـــم الــحــصــول عــلــيــهــا مـــن خـــال تــصــمــيــم اســتــمــارة اســتــقــصــاء وتــوزيــعــهــا عــلــى عــيــنــة مـــن مجتمع 

.SPSS الدراسة،ومن  ثم تفريغها وتحليلها باستخدام برنامج

-	 الكتب والــدوريــات والرسائل الجامعية، والمنشورات الإلكترونية  في  الثانوية  البيانات  تتمثل  الثانوية:  البيانات 
والمقالات والتقارير المتعلقة بموضوع الدراسة، سواء بشكل مباشر أو غير مباشر والتي ساعدت بدورها في جميع 

مراحل البحث. والتعرف على أخر المستجدات التي تحدث في مجال أخلاقيات الأعمال. 

أداة الدراسة
تم إعداد قائمة الاستقصاء حول أبعاد أخلاقيات الأعمال، وأثرها على معدل دوران العمل، بهدف اختبار العلاقة 

المفترضة بين متغيرات الدراسة. قامت الباحثة بتقسيم قائمة الاستقصاء إلى قسمين:
-	 القسم الأول: ويشمل البيانات الشخصية والوظيفية.
-	 القسم الثاني: ويشمل محاور الدراسة، على جزئيين رئيسين:

الجزء الأول: خاص بأبعاد ضغوط العمل.	•
الجزء الثاني: خاص بأبعاد جودة الحياة الوظيفية.	•

أساليب تحليل البيانات
تم تحليل بيانات البحث باستخدام البرنامج الإحصائي )SPSS( لاستخراج المعاملات وإجــراء الاختبارات الإحصائية 

للتحقق من صحة الفروض.

الدراسة الميدانية
استهدفت الدراسة الميدانية اختبار صحة الفروض الرئيسة للدراسة والفروض الفرعية لها، وتعتبر هذه الاختبارات 
هي الهدف الرئيس للدراسة الذي تسعى الباحثة من خلاله معرفة معنوية وقوة واتجاه هذا التأثير إلى جانب معرفة نسبة 

تأثير كل بعد من أبعاد المتغير المستقل على المتغير التابع.

عينة الدراسة

تم اختيار عينة الدراسة على النحو التالي:
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تم إجراء الاستبيان على عينة من العاملين ببنك قطر الوطني الأهلي 
وتم  العشوائية  العينة  على  الباحثة  المــستهــدف،واعــتــمــدت  المجــتــمــع   QNB
العينة المرتبطة  . وجـــاءت خصائص   400 )150( استجابة مــن أصــل  جمع 

بمتغيرات الدراسة كما يلي:

كانت أعلى نسبة لفئة النوع الإناث بنسبة )66.7%( مقابل )%33.3( 
أعلى  وكانت   ،)%50( بنسبة   )29- العمر)20  فئات  في  نسبة  أعلى  للذكور، 
نسبة في الحالة الاجتماعية)متزوج( بنسبة )56.7%(، وكان )مؤهل جامعي( 
لفئة  نــســبــة  وأعلى   ،)%90( بنــســبــة  الــتــعــلــيمي  المــســتــوى  في  الأعلى  النــســبــة 
15( بنسبة )33.3%(، وأخيرًًا أعلى نسبة لفئة  مــدة الخبرة )10إلى أقــل من 

المستوى المهني )إدارة وسطى( بنسبة )%56.7(.

أداة جمع البيانات

صممت الــبــاحــثــة اســتــمــارة اســتــقــصــاء متضمنة عــــددًًا مــن الــعــبــارات 
المــقــســمــة على مــــتــــغيري الـــبـــحـــث؛ بهــــــدف الإجــــابــــة على تــــســــاؤلات الــــدراســــة 
الميدانية، وإثبات مدى صحة فروضها من عدمهِِ من خلال مقياس ليكارت 
الخــمــا�سي مكــون من 5 بدائل وهي )دائمًًا–غالبًًا– أحيانًًا– نــادرًًا - مطلقًًا(، 

بجانب بطاقة تعارف موجهه إلى السادة المبحوثين.

ولــلــتــأكــد مـــن صـــدق الاســـتبـــيـــان قــبــل تــطــبــيــقــه تـــم عــرضــه على مجموعة 
مــن المحـــكـــمين، كــمــا تــم إدخــــال بــعــض الــتــعــديلات عليه بــنــاءًً على مــا أبــــدوه من 
ملاحظات، وقد تم أيضا استخدام التحليل الإحصائي لاختبار الصدق والثبات.

إجراءات الصدق والثبات
-	 : إجراءات ثبات الاستبيان: قامت الباحثة بإجراء اختبار الثبات 

ً
أولا

لمــعــرفــة مـــدى إمــكــانــيــة الاعــتــمــاد عــلــى بــيــانــات الاســتــبــيــان وأنـــهـــا تتسم 
باستخدام  الــدراســة  متغيرات  بين  الــواضــح  للتباين  ونــظــرًا  بالثبات، 
معامل الثبات ألفا کرونباخ، وأظهرت نتائج التحليل ثبات الاستبيان 

والتي يوضحها جدول رقم )2(.

-	 ثـــانـــيًـــا: إجـــــــراءات الـــصـــدق: تـــم إجــــــراء اخـــتـــبـــارات 
الصدق على الاستبيان، والتي تعبر عن مدى قدرة 
الاستبيان على قياس ما تسعى الدراسة لقياسه، 

وقد تم استخدام الاختبارين التاليين: 
معامل الصدق الذاتي ويحسب الصدق الذاتي 	•

عن طريق الجذر التربيع لمعامل ألفا.
ــــدق الاتــــــســــــاق الـــــداخـــــلـــــي: وذلــــــــك مـــــن خــــال 	• ــ صـ

الــعــاقــة الارتـــبـــاط بمعامل ارتــبــاط بــيــرســون بين 
أبعاد الاستبيان وإجمالي الاستبيان.

تراوحت قيم معاملات الثبات ما بين )0.637- 0.858( 
الـــثـــبـــات للاســـتبـــيـــان ككــــل )0.850(، وهــــو ما  وبـــلـــغ مــعــامــل 
ــاديـــة على الاســـتبـــيـــان،  ــمـ ــتـ يــــــشير إلى درجــــــة عـــالـــيـــة مــــن الاعـ
الــــذي يتراوح مـــا بين 0.50  ألــفــا  بــاعــتــبــار أن مــعــامــل  وذلــــك 
الــذي يصل إلى 0.80  ، ومعامل ألفا 

ً
يــعــتبر مقبولاً إلى 0.60 

جدول رقم )1( 
خصائص العينة المرتبطة بمتغيرات الدراسة

الخصائص 
افية النسبةالعددالمتغيراتالديموغر

النوع
2066.7أنثى
1033.3ذكر

30100الإجمالي

فئات العمر

29- 201550
39-301240

40 - 49310
 60-5000
30100الإجمالي

الحالة 
الاجتماعية

1136.7أعزب
1756.7متزوج
26.7مطلق

30100الإجمالي

المستوى 
التعليمي

00مؤهل متوسط
2790مؤهل جامعي

13.3دبلوم دراسات عليا
26.7ماجستير
30100الإجمالي

مدة الخبرة

00أقل من سنة
930سنة إلى أقل من 5
51033.3 إلى أقل من 10
10826.7 إلى أقل من 15
1500 إلى أقل من 20

20310 فأكثر
30100الإجمالي

المستوى المهني

516.7إدارة عليا
1756.7إدارة وسطى

826.7إدارة إشرافية
30100الإجمالي

جدول رقم )2( 
معاملات الثبات والصدق لاستمارة الاستبيان

الأبعادالمتغيرات
معامل 
الثبات 

)Alpha(

معامل 
الصدق 

الذاتي

صدق 
الاتساق 
الداخلي

ضغوط 
)X( العمل

0.5370.7330.303الهيكل التنظيمي
0.8580.9260.826نمط القيادة التنظيمية

0.6230.7890.898الأجور والمكافآت
0.7000.8370.679عبء العمل

0.7710.8780.813ضغوط العمل ككل
جودة 
الحياة 

الوظيفية 
)Y(

0.7810.8840.884الجوانب الوظيفية والتنظيمية
0.7090.8420.755بيئة العمل المادية والمعنوية

0.7940.8910.924جودة الحياة الوظيفية ككل
--0.8500.922الاستبيان ككل
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يــعــتبر ذا مستوى مرتفع مــن الثقة والاعــتــمــاديــة، وتــراوحــت 
 ،)0.926  -0.733( بين  ــا  مـ الــــذاتــــي  الـــصـــدق  مــــعــــاملات  قــيــم 
وبــلــغ معامل الــصــدق الــذاتــي للاســتبــيــان ككــل )0.922(  وهي 
مـــعـــاملات ذات دلالــــة جــيــدة لتحقيق أهــــداف الــبــحــث، كما 
كانت وتراوحت قيم معاملات صدق الاتساق الداخلي ما بين 
ناتجة مــن علاقــة الارتــبــاط بين  )0.303- 0.924(؛ وهي قيم 
المحــــاور الفرعية وإجــمــالي المــتــغير وهي مــعــاملات ذات دلالــة 

معنوية عند مستوى أقل من )0.05(.

تـــــبين مـــن الجـــــــدول رقــــم )3( أن: الاتــــجــــاه الـــعـــام لآراء 
العاملين عينة الدراسة يميل إلى الاتفاق على وجود الأبعاد )الهيكل التنظيمي، ونمط القيادة التنظيمية، وعبء العمل( التي 
تشكل المتغير المستقل )ضغوط العمل( في البنك ويختلف مدى وجود كل بعد، بينما رفضت العينة بُُعد »الأجور والمكافآت« 
 )X( كما أن الاتجاه العام لآراء العاملين عينة الدراسة يــشير أيضًًا إلى الاتفاق لإجمالي المتغير المستقل ،)بمتوسط )1.97

)ضغوط العمل(.

أظهرت النتائج أن بعد »الهيكل التنظيمي«، وبعد »عبء العمل«، أقوى أبعاد متغير )ضغوط العمل( من وجهة نظر 
t تــؤكــد ذلــك حيث أن قيمة الاحتمالية  العينة حيث أن  قيمة  المــتــوســط الحــســابــي  للبعدين تــزيــد عــن )3( ونتــيــجــة اخــتــبــار 
أقــل من )α = 0.05< 0.000(، في حين أن بعد )نمط القيادة التنظيمية( و)إجــمــالي ضغوط العمل( كانت إجــابــات العينة 
تميل للموافقة حيث كانت قيمة المتوسط الحسابي أقل من )3(، وجــاءت نتيجة اختبار t لتؤكد ذلــك، حيث كانت قيمة 

الاحتمالية أقل من )α = 0.05< 0.000(، مما يعني أن الآراء تميل إلى الموافقة بشأن وجود ضغوط في العمل.

 )Y( إن الاتجاه العام لآراء العاملين عينة الدراسة يميل إلى الاتفاق على وجود بُُعدي المتغير التابع :)تبين من جدول )4
) جــــودة الحـــيـــاة الــوظــيــفــيــة( في الــبــنــك وتـــقـــارب مــدى 
وجود كل بُُعد، كما أن الاتجاه العام لآراء العاملين 
عينة الـــدراســـة المــوافــقــة على المــتــغير الــتــابــع )جـــودة 

الحياة الوظيفية(.

أظهرت النتائج أن المتوسط الحسابي  لكل من 
بُُعد »الجوانب الوظيفية والتنظيمية«، وبُُعد »بيئة 
ــمـــالي )جـــــودة الحــيــاة  الــعــمــل الماديـــــة والمــعــنــويــة« وإجـ
 t الوظيفية( تزيد عن القيمة )2.5( ونتيجة اختبار 
تؤكد ذلك حيث أن قيمة الاحتمالية أقل من قيمة 

مستوى الأهمية أ )القيمة p = 0.000 <α = 0.05( مما يــعني أن الآراء تميل إلى الموافقة بشأن وجــود أبعاد جــودة الحياة 
الوظيفية وتطبيقها.

اختبار صحة الفرض الرئيس الأول:
الفرض الرئيس: من المتوقع وجود أثر ذو دلالة معنوية لضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية ببنك قطر الوطني 

. )QNB( الأهلي

تبين من جدول )5( لتحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر ضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية ما يلي:

-	 ــــود عـــاقـــة ارتــــبــــاط عــكــســيــة  وجــ
عـــنـــد  إحـــــصـــــائـــــيـــــة  دلالــــــــــــة  ذات 
مستوى معنوية أقل من )0.01( 
ــــمـــــل وجـــــــــودة  ــــعـ ــــوط الـ ــغــ ــ ــيـــــن ضــ ــ بـ
بلغت  حيث  الوظيفية،  الــحــيــاة 

قيم معامل الارتباط )0.529(.

جدول رقم )3( 
الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة

الأبعاد المتغير
قيمة t-testالإحصاء الوصفي

الانحراف المتوسط
الدلالة قيمة tالمعياري

المعنوية

ضغوط 
العمل 

)X(

3.330.3111.700.000الهيكل التنظيمي
2.490.6412.860.000نمط القيادة التنظيمية

1.970.5420.650.000الأجور والمكافآت
3.010.4512.170.000عبء العمل

2.700.3222.140.000إجمالي ضغوط العمل

جدول رقم )4( 
الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة

الأبعادالمتغيرات
قيمة t-testالإحصاء الوصفي

الانحراف المتوسط
الدلالة قيمة tالمعياري

المعنوية
جودة 
الحياة 

الوظيفية 
)Y(

2.610.6911.040.000الجوانب الوظيفية والتنظيمية
2.860.4912.680.000بيئة العمل المادية والمعنوية

2.740.4914.120.000إجمالي جودة الحياة الوظيفية

جدول رقم )5( 
الانحدار الخطي البسيط لدراسة أثر ضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية

معامل المتغيرات
)B( الانحدار

معامل 
)r(الارتباط

معامل 
)R2( التحديد

قيمة ف 
)F(

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

أثر ضغوط العمل على 
0.003-0.5290.28010.9093.303-0.806جودة الحياة الوظيفية
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-	 تبين من خلال قيمة معامل التحديد )R2( التي بلغت )0.280( أن هناك تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى معنوية 
)0.01( لمتغير ضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية بنسبة )28.0%( والنسبة الباقية )72.0%( ترجع لعوامل 

أخرى خارج النموذج.

-	 كما تبين من خلال قيمة )ف( وهي قيمة دالة إحصائيًا بمستوى معنوية أقل من )0.01( مما يشير لمعنوية نموذج 
الانحدار، وتم من خلال النموذج وقيم معامل الانحدار )B( والتي توضح وجود علاقة عكسية بين ضغوط العمل 

وجودة الحياة الوظيفية وأن زيادة ضغوط العمل بقيمة )1( تقلل من جودة الحياة الوظيفية بقيمة )0.806(.

 :)6( جـــــــــــــــــــدول  مــــــــــــن  تـــــــــــــــــــبين 
ــــحـــــدار المــتــعــدد  لــنــتــائــج تــحــلــيــل الانـ
لــدراســة أثــر أبــعــاد ضــغــوط العمل 
)الــهــيكــل الــتــنــظــيمي، نــمــط الــقــيــادة 
الــتــنــظــيــمــيــة، الأجــــــــور والمكـــــافـــــآت، 
عــــبء الـــعـــمـــل( على جـــــودة الحـــيـــاة 
الوظيفية أن قيمة معامل الارتباط 
وهي   ،)0.694( بلغت  للنموذج   )r(
دالــة إحصائيًًا عند مستوى  قيمة 

معنوية أقل من )0.01( لذا توجد علاقة ارتباط بين أبعاد ضغوط العمل وجودة الحياة الوظيفية.

كما تبين من خلال الجدول السابق أن معامل التحديد )R2( للانحدار المتعدد كانت )0.482( وهناك تنبؤ بتأثير لأبعاد 
ضغوط العمل )الهيكل التنظيمي، نمط القيادة التنظيمية، الأجور والمكافآت، عبء العمل( على جودة الحياة الوظيفية 
بنسبة )48.2%( وباختبار معنوية نموذج الانحدار بالاعتماد على قيمة )ف( التي بلغت )5.812( بمستوى معنوية أقل من 

)0.01( مما يؤكد على معنوية نموذج الانحدار.

تـــبين مــن الــنــتــائــج الــســابــقــة صحـــة الــفــرض الـــرئيـــس: يــوجــد أثـــر ذو دلالـــة معنوية  لــضــغــوط الــعــمــل على جـــودة الحــيــاة 
. )QNB( الوظيفية ببنك قطر الوطني الأهلي

الفرض الفرعي الأول: من المتوقع وجود أثر ذو دلالة معنوية للهيكل التنظيمي على جودة الحياة الوظيفية ببنك قطر  
.)QNB( الوطني الأهلي

لــتــحــلــيــل   :)7( جــــــــــدول  مــــــن  تــــــــــبين 
الانــحــدار الخــطــي البــســيــط لأثــر الهيكل 
الــتــنــظــيمي على جـــودة الحــيــاة الوظيفية 

ما يلي:

-	 وجـــود عــاقــة ارتــبــاط عكسية 
ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أقل من )0.01( بين الهيكل التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية، حيث 

بلغت قيم معامل الارتباط )0.434(.

-	 تبين من خلال قيمة معامل التحديد )R2( التي بلغت )0.188( أن هناك تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى معنوية 
ترجع   )%81.2( الباقية  والنسبة   )%18.8( بنسبة  الوظيفية  الحياة  جــودة  على  التنظيمي  الهيكل  لمتغير   )0.01(

لعوامل أخرى خارج النموذج.

-	 كما تبين من خلال قيمة )ف(، وهي قيمة دالة إحصائيًا بمستوى معنوية أقل من )0.01( مما يشير لمعنوية نموذج 
الانحدار، وتم من خلال النموذج وقيم معامل الانحدار )B( والتي توضح وجود علاقة عكسية بين الهيكل التنظيمي 

وجودة الحياة الوظيفية وأن زيادة الهيكل التنظيمي بقيمة )1( تقلل من جودة الحياة الوظيفية بقيمة )0.680(.

تــبين مــن النتائج السابقة صحــة الــفــرض الــفــرعي الأول: يوجد أثــر ذو دلالــة معنوية  للهيكل التنظيمي على جــودة 
. )QNB( الحياة الوظيفية ببنك قطر الوطني الأهلي

جدول رقم )6( 
اختبار الانحدار المتعدد لأثر أبعاد ضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية

معامل المتغيرات المستقلة
)B( الانحدار

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

معامل 
)R( الارتباط

معامل 
)R2( التحديد

قيمة 
)F( ف

مستوى 
المعنوية

3.3322.7020.02الثابت

0.6940.4825.8120.002
0.1-1.717-0.46الهيكل التنظيمي

0.3172.0150.06نمط القيادة التنظيمية
0.2131.0990.3الأجور والمكافآت

0.7-0.454-0.09عبء العمل

جدول رقم )7(
الانحدار الخطي البسيط لدراسة أثر الهيكل التنظيمي على جودة الحياة الوظيفية

معامل المتغيرات
)B( الانحدار

معامل 
)r(الارتباط

معامل 
)R2( التحديد

قيمة 
)F( ف

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

أثر الهيكل التنظيمي على 
0.02-0.4340.1886.4972.549-0.680جودة الحياة الوظيفية
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الفرض الفرعي الثاني: من المتوقع وجــود أثر ذو دلالــة معنوية لنمط القيادة التنظيمية على جــودة الحياة الوظيفية 
. )QNB( ببنك قطر الوطني الأهلي

تــحــلــيــل   )8( ــــن جـــــــــدول  مــ تـــــــــبين 
الانــحــدار الخــطــي البــســيــط لأثــر نمط 
القيادة التنظيمية على جــودة الحياة 

الوظيفية ما يلي:

-	 ــبــــاط ذات  ــــود عـــاقـــة ارتــ وجــ
دلالــة إحصائية عند مستوى معنوية )0.01( بين نمط القيادة التنظيمية وجــودة الحياة الوظيفية حيث بلغت 

قيم معامل الارتباط )0.641(.

-	 تبين من خلال قيمة معامل التحديد )R2(التي بلغت )0.411( أن هناك تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى معنوية 
الباقية )%58.9(  التنظيمية على جــودة الحياة الوظيفية بنسبة )41.1%( والنسبة  القيادة  )0.01( لمتغير نمط 

ترجع لعوامل أخرى خارج النموذج.

-	 كما تبين من خلال قيمة )ف( وهي قيمة دالة إحصائيًا بمستوى معنوية أقل من )0.01( مما يشير لمعنوية نموذج 
الانــحــدار، وتم من خلال النموذج وقيم معامل الانحدار )B(والــتــي توضح وجــود علاقة طردية بين نمط القيادة 
التنظيمية وجودة الحياة الوظيفية وأنه كلما زادت إيجابية القيادة بقيمة)1(زادت جودة الحياة الوظيفية بقيمة 

.)0.487(

تبين من النتائج السابقة صحة الفرض الفرعي الثاني: يوجد أثر ذو دلالة معنوية  لنمط القيادة التنظيمية على 
. )QNB( جودة الحياة الوظيفية ببنك قطر الوطني الأهلي

الفرض الفرعي الثالث: من المتوقع وجود أثر ذو دلالة معنوية للأجور والمكافآت على جودة الحياة الوظيفية ببنك قطر 
. )QNB( الوطني الأهلي

-	 لتحليل   )9( مـــن جــــدول  يــتــضــح 
البسيط لأثر  الخطي  الانــحــدار 
الأجــــــــور والمــــكــــافــــآت عـــلـــى جــــودة 

الحياة الوظيفية ما يلي:

-	 وجود علاقة ارتباط ذات دلالة 
إحصائية عند مستوى معنوية 

أقل من )0.01( بين الأجور والمكافآت وجودة الحياة الوظيفية حيث بلغت قيم معامل الارتباط )0.484(.

-	 تبين من خلال قيمة معامل التحديد )R2( التي بلغت )0.234( أن هناك تنبؤ بأثر إحصائي عند مستوى معنوية 
ترجع   )%76.6( الباقية  والنسبة   )%23.4( بنسبة  الوظيفية  الحياة  والمــكــافــآت على جــودة  الأجـــور  لمتغير   )0.01(

لعوامل أخرى خارج النموذج.

-	 كما تبين من خلال قيمة )ف( وهي قيمة دالة إحصائيًا بمستوى معنوية أقل من )0.01( مما يشير لمعنوية نموذج 
الانحدار، وتم من خلال النموذج وقيم معامل الانحدار )B( والتي توضح وجود علاقة طردية بين الأجور والمكافآت 

وجودة الحياة الوظيفية وأن زيادة الأجور والمكافآت بقيمة )1( تزيد من جودة الحياة الوظيفية بقيمة )0.440(.

تبين من النتائج السابقة صحة الفرض الفرعي الثالث: يوجد أثر ذو دلالــة معنوية للأجــور والمكــافــآت على جودة 
. )QNB( الحياة  الوظيفية ببنك قطر الوطني الأهلي

الفرض الــفــرعي الــرابــع: من المتوقع وجــود أثــر ذو دلالــة معنوية لعبء العمل على جــودة الحــيــاة الوظيفية ببنك قطر 
.)QNB(الوطني الأهلي

يتضح من جدول )10( لتحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر عبء العمل على جودة الحياة الوظيفية ما يلي:

جدول رقم )8(
الانحدار الخطي البسيط لدراسة أثر نمط القيادة التنظيمية على جودة الحياة الوظيفية

معامل المتغيرات
)B( الانحدار

معامل 
)r(الارتباط

معامل 
)R2( التحديد

قيمة ف 
)F(

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

أثر نمط القيادة التنظيمية 
<0.4870.6410.41119.5724.4240.001على جودة الحياة الوظيفية

جدول )9(
الانحدار الخطي البسيط لدراسة أثر الأجور والمكافآت على جودة الحياة الوظيفية

معامل المتغيرات
)B( الانحدار

معامل 
)r(الارتباط

معامل 
)R2( التحديد

قيمة 
)F( ف

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

أثر الأجور والمكافآت على 
0.4400.4840.2348.5522.9240.007جودة الحياة الوظيفية
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-	 ـــة ارتـــــبـــــاط ذات  تــــوجــــد عــــاقـ لا 
دلالـــــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى 
معنوية )0.05( بين عبء العمل 
حيث  الوظيفية  الحياة  وجـــودة 
ــــاط  ــبــ ــ ــامــــل الارتــ ــعــ ــيــــم مــ بـــلـــغـــت قــ

.)0.320(

-	 تبين من خلال قيمة معامل التحديد )R2( التي بلغت )0.103( أن هناك تنبؤ بأثر غير معنوي لمتغير عبء العمل 
على جودة الحياة الوظيفية بنسبة )%10.3(.

-	 كما تبين من خــال قيمة )ف( وهــي قيمة غير دالــة إحصائيًا بمستوى معنوية )0.05(، مما يشير لعدم معنوية 
نموذج الانحدار.

تبين من النتائج السابقة  عدم صحة الفرض الفرعي الرابع: لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعبء العمل على جودة 
. )QNB( الحياة  الوظيفية ببنك قطر الوطني الأهلي

مناقشة نتائج الدراسة
-	 ثبت صحة الفرض الرئيس: يوجد أثر ذو دلالة معنوية لضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية ببنك قطر  

الــوطــنــي الأهــلــي )QNB(. حيث أثبتت الــدراســة وجـــود عــاقــة ارتــبــاط عكسية بين ضــغــوط العمل وجـــودة الحياة 
الــوظــيــفــيــة، أي أنـــه كلما زادت ضــغــوط الــعــمــل كلما قــلــت جـــودة الــحــيــاة الــوظــيــفــيــة. وهــنــا يــجــب عــلــى الــبــنــك محل 
الدراسة أن يتخذ كل الإجراءات والتدابير التي من شأنها أن تقلل من ضغوط العمل حتى يشعر العاملين بجودة 

الحياة الوظيفية. 

-	 ثبت صحة الفرض الفرعي الأول: يوجد أثر ذو دلالة معنوية للهيكل التنظيمي على جودة الحياة الوظيفية ببنك 
قــطــر  الوطني الأهـــلـــي)QNB(. حيث أثبتت الــدراســة وجـــود عــاقــة ارتــبــاط عكسية بين الهيكل التنظيمي وجــودة 
الحياة الوظيفية،بمعنى أن أي زيادة في الهيكل التنظيمي تقلل من جودة الحياة الوظيفية. وهنا يجب أن تحرص 
إدارة البنك على أن يكون لديها هيكل تنظيمي مرن، يسمح بانسيابية الاتصالات وتبادل المعلومات بطريقة أسرع 

بحيث يقلل من أعباء العمل ويشعر العاملين بالبنك محل الدراسة بجودة الحياة الوظيفية. 

-	 ثبت صحة الفرض الفرعي الثاني: يوجد أثر ذو دلالة معنوية لنمط القيادة التنظيمية على جودة الحياة الوظيفية 
ببنك قطر الوطني الأهلي )QNB(، حيث أثبتت الدراسة وجود علاقة طردية بين نمط القيادة التنظيمية وجودة 
الحياة الوظيفية، أي أنه كلما كان النمط القيادي السائد بالمؤسسة نمط إيجابي يحرص على مشاركة العاملين 
في عملية صنع القرار، ويوفر لهم بيئة عمل إيجابية تساعد على الإبداع والابتكار، وتقلل من ضغوط العمل كلما 
أدى ذلك إلى زيادة جودة الحياة الوظيفية بالمؤسسة والعكس صحيح إذا كان النمط القيادي السائد بالمؤسسة 

نمط سلبي. 

-	 أثــر ذو دلالــة معنوية للأجور والمكافآت على جــودة الحياة الوظيفية  يوجد  الثالث:  الفرعي  الفرض  صحة  ثبت 
ببنك قطر الوطني الأهلي )QNB(، حيث أثبتت الدراسة وجود علاقة طردية بين الأجور والمكافآت وجودة الحياة 
الوظيفية وأن زيــادة الأجــور والمكافآت تزيد من جودة الحياة الوظيفية، وهذا يرجع إلى حرص إدارة البنك محل 
الدراسة على العدالة والمساواة في توزيع الأجــور والمكافآت، حيث إن ذلك سيعود بالإيجاب على استقرار الفرد 

واندماجه في عمله وتحقيق الرضا الوظيفي لديه، ومن ثم زيادة شعوره بجودة الحياة الوظيفية.

-	 ثبت عدم صحة الفرض الفرعي الرابع: لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية لعبء العمل على جودة الحياة الوظيفية 
أثــر غير معنوي لمتغير عــبء العمل على جــودة  الــدراســة وجـــود  ببنك قطر الوطني الأهــلــي )QNB(، حيث أثبتت 
الحياة الوظيفية، وهذا يدل على أن البنك محل الدراسة يتبع سياسة حكيمة في توزيع المهام والمسئوليات على 
 لمهاراتهم وقدراتهم، حتى لا تسبب لهم أي نوع من ضغوط العمل، وهذا بلا شك سوف يشعرهم 

ً
العاملين طبقا

بجودة الحياة الوظيفية. 

جدول رقم )10( 
الانحدار الخطي البسيط لدراسة أثر عبء العمل على جودة الحياة الوظيفية

معامل المتغيرات
)B( الانحدار

معامل 
)r(الارتباط

معامل 
)R2( التحديد

قيمة 
)F( ف

قيمة 
)t( ت

مستوى 
المعنوية

أثر عبء العمل على 
0.09-0.3200.1033.1981.788-0.350جودة الحياة الوظيفية
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توصيات الدراسة

من خلال مناقشة نتائج الدراسة، تو�صي الباحثة بما يلي: 
1 ضرورة وضع آلية فعلية للتخفيف من حدة ومعالجة ضغوط العمل بقطاع البنوك، حيث إنه من أكثر القطاعات  -

تعرضا لضغوط العمل، بحيث تختص هذه الآلية بالبحث عن المصادر التي تشكل ضغوطا لدى العاملين وتؤثر 
على سلوكهم وإنتاجيتهم وإن تتعامل مع هذه الضغوط وتعالجها وهي في مهدها. لتحقيق الرفاهية لكل من المنظمة 

والأفراد. 
2 أن يتضمن الميثاق الأخلاقي والثقافة التنظيمية للمنظمة ضــرورة توزيــع الأعمال علــى العامليــن بطريقــة تتناســب  -

مــع قدراتهــم وإمكانياتهــم دون اســتنزاف لجهودهــم وطاقاتهــم، ليتحقق لديهم جودة الحياة الوظيفية.
3 الحرص على المساواة والعدالة بين العاملين في شتى الأمور ومشاركتهم في عملية اتخاذ القرارات، وإتاحة المجال لجميع  -

المستويات الإدارية لتقديم أفكار جديدة ومبتكرة تسهم في الوصول لأهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية دون ضغوط. 
4 ضـرورة اتباع سياسات إدارية من شأنها أن تقلل من حدة الضغوط والملـل التـي يشـعر بهـا العاملـون عنــد ممارسة  -

الأعمال المسندة لهم مثل سياسات )الإثراء الوظيفي- والتوسع الوظيفي- وتمكين العاملين(، لما لهذه السياسات 
من تأثير على التخفيف من ضغوط العمل، وزيادة جودة الحياة الوظيفية. 

5 ضغوط  - مواجهة  على  وتساعدهم  مهاراتهم  تنمية  على  تعمل  وللعاملين  للقادة  تدريبية  بــرامــج  بــإعــداد  الاهــتــمــام 
العمل تحت إشراف مختصين في هذا المجال. 

حدود الدراسة
-	 اقتصرت الدراسة الحالية على جميع العاملين بأحد فروع بنك قطر الوطني الأهلي QNB، وبالتالـي قـد يصعـب 

تعميـم نتائج الدراسة على جميع الفروع أو القطاعات الأخرى. 

-	  اقتصـرت الدراسـة الحالية علـى تنـاول أربعـة أبعـاد للمتغير المستقل ضغـوط العمـل وهي ) الهيكل التنظيمي، ونمط 
القيادة التنظيمية، والأجــور والمكافآت، وعــبء العمل(، كما اتخذت متغيرين لأبعاد المتغير التابع جــودة الحياة 

الوظيفية وهي )الجوانب الوظيفية والتنظيمية، وبيئة العمل المادية والمعنوية(.

-	  اعتمدت الدراسة على أسلوب الاستقصاء كــأداة لقياس المتغيرات التابعة والمستقلة، حيث إنه أسلوب يعتمد 
على الدراسة الوصفية، ولكنه لا يخلو من بعض الانتقادات التي تشكل حدود للدراسة . 

-	 اقتصرت الدراسة على تناول العلاقة بين أبعاد المتغير المستقل وأبعاد المتغير التابع، ولم تتطرق إلى تحليل معنوية 
الفروق من حيث اختلاف النوع، أو السن، أو الخبرة، أو الدرجة الوظيفية، أو المؤهل العلمي.
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المراجع

  - مراجع باللغة العربية: 
ً
أولاً

-	 البربري، مروان حسن. )2016(. أثر جودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى الباحثين الاجتماعيين 
الأعــمــال، جامعة الأزهـــر، غــزة، فلسطين،  إدارة  في  ماجستير  رسالة  في وزارة الــشــؤون الاجتماعية بقطاع غــزة، 

ص14.

-	 الخطيب، عصام أحمد؛ والرجوب، رشيد محمد رشيد. )2018(. »الرضـا الوظيفـي والضغـوط المهنية والسـلامة 
للبحوث  المــفــتــوحــة  الــقــدس  جــامــعــة  مجلة  نــابــلــس«  مــحــافــظــة  فــي مستشفيات  والمــمــرضــات  للممرضيـن  المهنيـة 
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 ABSTRACT

This study aims to identify the impact of work stress on the quality of work life, as finding the reasons 
that increase work stress and trying to reduce its negative effects will positively affect the quality of work 
life, which supports increasing employee satisfaction, loyalty, and belonging to the organization, and then 
increasing its productivity and profitability. There is no doubt that this will in turn be reflected in creating 
balance and harmony between the professional and personal lives of employees.

This study was applied to employees of one of the branches of Qatar National Al Ahli Bank. The study 
was based on the descriptive analytical approach. The questionnaire was conducted on a sample of em-
ployees of the bank in the target community. The researcher relied on random sampling and (150) respons-
es out of 400 were collected.

The study found that there is a significant relationship between the dimensions of work stress repre-
sented by (organizational structure- organizational leadership style- wages and rewards- workload) on the 
quality of work life represented by (functional and organizational aspects- the physical and moral work 
environment), where the statistical analysis proved the validity of the hypothesis. President: There is an 
inverse relationship between work pressures and the quality of work life. The first sub-hypothesis was also 
proven to be valid, with the presence of an inverse relationship between the organizational structure and 
the quality of work life. The second sub-hypothesis was also proven to be valid, with the presence of a direct 
relationship between organizational leadership style and the quality of work life. The third sub-hypothesis 
was also proven to be valid. There is a direct relationship between wages, rewards, and quality of work life. 
However, the fourth sub-hypothesis regarding the workload dimension was rejected.

The study proved that there is an insignificant effect of the workload variable on the quality of work life.

Then the researcher concluded this study with a number of recommendations, the most important of 
which were: the need to establish an effective mechanism to alleviate and address work pressures in the 
banking sector, and that the ethical charter and organizational culture of the institution take into account 
the distribution of work to employees in a way that is proportionate to their abilities and potentials without 
draining their efforts and energies so that they achieve a quality of work life. Ensuring equality and justice 
among employees in various matters and their participation in the decision-making process, and the neces-
sity of following administrative policies that reduce work pressures, such as policies (job enrichment- job 
expansion- and employee empowerment).

Keywords: Work Stress, Quality of Work Life, Organizational Leadership Style, Workload.




